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“In societitile moderne industrializate din Occident,
locul de muncd ramédne singurul camp de bitilie unde o

A7

persoand poate ,omori” alte persoane fird si apard in

fata tribunalelor. In Suedia, aproximativ 10-20% dintre

sinucideri au ca fundal un fenomen de mobbing la locul
de muncd.”

(Heinz Leymann, parintele

conceptului de mobbing, 1987)

1. INTRODUCERE

Proiectul ,Femeia conteaza!”

Foarte putina lume, in Romania, cunoaste conceptul de mobbing!,
termenul de hartuire la locul de munca fiind mai des vehiculat de catre
marea majoritate a populatiei. Fenomenul este unul real in societatea
romaneascd, chiar daca nu este cunoscut sub denumirea de mobbing; o
parte dintre cititori se vor recunoaste in postura de victima la enumerarea
actiunilor care fac parte din acest tip de hartuire.

Mobbing-ul la locul de munca este o forma de agresiune psihica,
exercitatd pe o perioadd de timp de cateva luni, de unul sau mai multi
colegi fata de un altul, printr-o serie de actiuni menite sa izoleze persoana
vizatd. Practic, rolul angajatuluiin firma si capacitdtile sale profesionale
sunt subapreciate in mod voit, prin intermediul diverselor discreditari,
umiliri, zvonuri, cu scopul de a inldtura persoana respectiva. Victimele
mobbing-ului ajung in cele mai multe cazuri sa isi dea demisia, intrucat nu
mai fac fatd presiunilor si atmosferei negative. Repercusiunile sunt psiho-
sociale si asupra sanatatii: scaderea Increderii in competentele profesionale,

1 A fost pastrat termenul de mobbing in analizele noastre, intrucat este utilizat ca
atare de catre statele moderne industrializate (Europa, SUA, Canada etc.), fara a
fi tradus 1n limbile nationale.
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stresul, deteriorarea relatiilor in familie pe fondul stresului, depresia,
problemele de sandtate. De asemenea, exista consecinte asupra mediului de
lucru din organizatie, cu implicatii asupra performantei muncii.

,Femeia conteazid” este un proiect cofinantat din Fondul Social Euro-
pean prin Programul operational sectorial Dezvoltarea resurselor umane
2007-2013 si implementat de cdtre Asociatia Colfasa si partenerii sai:
Institutul de Cercetare a Calitatii Vietii (ICCV), organizatiile nonguverna-
mentale PROVocatie, Asociatia Agora, Asociatia Femeilor din Romania,
partenerul italian PRODEST.

Proiectul isi propune sd aducd in atentia publicului si a autoritatilor
fenomenul de ,mobbing” si unele forme de discriminare la locul de muncs, in
scopul initierii dezbaterii asupra posibilelor masuri de prevenire si combatere.

ICCV, partener in proiect, a realizat, in scopul cunoasterii fenome-
nului, culegerea de date cantitative si calitative si prelucrarea lor in 2010.
Scopul cercetdrii a fost identificarea incidentei mobbing-ului si a altor
forme de discriminare la locul de muncad in randurile populatiei ocupate
din Romania. Volumul de fata prezinta rezultatele acestei cercetari.

Componenta de cercetare realizatd de catre echipa ICCV a fost
ganditd ca un prim pas de fundamentare a viitoarelor actiuni ale
proiectului. Printre aceste actiuni, amintim: popularizarea conceptului de
,mobbing” in cadrul populatiei generale, realizarea unui ghid de bune
practici la locul de muncd, propuneri de schimbare a legislatiei in scopul
diminudrii fenomenului, instruirea unor experti 1in cunoasterea
fenomenului, initierea unui dialog social cu diversi parteneri (sindicate,
autoritdti, societatea civild), realizarea unui centru anti-mobbing care sa
ofere consultantd psihologica si juridica victimelor.

Metodologia cercetarii

Definirea conceptelor, clarificarile asupra fenomenului de mobbing
aflat la granita dintre psihologie si sociologia organizationald, operatio-
nalizarea conceptelor pentru culegerea datelor au reprezentat provocari
pentru membrii echipei, pe fondul noutdtii studierii fenomenului in
Romania.
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Etapa de desk-research a inclus analiza studiilor, a rapoartelor
adresate problemei mobbing-ului in alte tdri, analiza legislatiei si a
strategiilor de politica publicd in domeniul muncii.

Ancheta sociologica a constat in culegerea datelor pe baza aplicdrii a
5000 de chestionare si 2000 de fise standardizate, centrarea figelor fiind
exclusiv pe problematica mobbing-ului, prin intrebari deschise.

Ancheta sociologica a fost efectuata pe doua esantioane reprezen-
tative pentru populatia cu varsta intre 18 si 65 de ani neinstitutionalizata si
care lucreaza sau a avut in trecut experienta muncii. Primul esantion a
cuprins patru regiuni de dezvoltare de interes: Bucuresti-Ilfov, Sud-
Muntenia, Centru si Nord-Vest. In paralel, din resurse proprii, pentru
completarea datelor, am desfasurat culegerea datelor si pe un esantion
national reprezentativ de 1200 de persoane.

Pentru ambele esantioane, s-a folosit o schemad de esgantionare
probabilista cu control intern al culegerii datelor. Esantionul regional este
reprezentativ pentru populatia adulta neinstitutionalizatd a patru regiuni
de dezvoltare, cu o eroare de reprezentativitate de +1,64%, pentru un nivel
de incredere de 95%. Perioada de culegere a datelor a fost aprilie-mai 2010.

Tipul esantioanelor: probabilist, bistadial, cu stratificare In primul
stadiu. Criteriile de stratificare folosite au fost regiunile de dezvoltare si
tipul de localitate (sat periferic, sat central, orase sub 30 mii de locuitori,
orase de 30-100 mii de locuitori, orase de 100-200 mii de locuitori si orase
mai mari de 200 mii de locuitori).

Esantionarea a fost realizatd prin selectia probabilista a sectiilor de
votare in cadrul straturilor in mediul urban. Pentru selectia sectiilor de
votare din mediul urban au fost utilizate listele de la alegerea presedintelui
Romaniei din anul 2009. Pentru selectia persoanelor, atat in mediul urban,
cat si in cel rural, a fost utilizata metoda drumului aleator (random route).
Esantioanele au fost validate pe baza datelor INS si Eurostat disponibile
pentru anul 2009. Interviurile s-au desfasurat la domiciliile subiectilor, prin
intervievare fatd in fata.

Cercetarea calitativd a fost realizatd pe baza a 260 de interviuri in
profunzime desfasurate in cele patru regiuni de dezvoltare incluse in
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proiect. Judetele in care s-a realizat cercetarea calitativd sunt: Bucuresti,
Prahova, Calarasi, Giurgiu, Brasov, Sibiu, Mures, Clu;.

Cercetarea calitativa si-a propus sa exploreze perceptii, atitudini si
comportamente ale angajatilor si angajatorilor in raport cu relatiile sociale
la locul de muncd, sa surprinde nuante ale fenomenelor mai greu
detectabile prin prelucrarea datelor cantitative. Realizarea de interviuri
semistructurate cu angajatori si angajati la firme de stat si particulare a
urmarit o cuprindere cat mai detaliata a varietatii tipurilor de firme, dupa
mai multe criterii: obiectul de activitate, numarul de angajati, mediul de
rezidenta.

Rezultatele urmadrite au fost realizarea de studii de caz, structurate
dupa un model logic deductiv, pornind de la aprecieri generale asupra
relatiilor sociale din organizatii cdtre aprecieri privind forme particulare de
interactiune sociald ce au ca rezultat fie discriminarea anumitor persoane
pe criterii de gen, de varstd sau de etnie, fie fenomene ce pot fi definite ca
hartuire, respectiv mobbing la locul de munca. Baza de date obtinuta prin
realizarea acestor interviuri a fost completata cu date obtinute din analiza
unor cazuri interesante identificate pe website, unde, sub protectia
anonimatului, angajatii sunt dispusi sa discute probleme grave.



2. ABORDARI CONCEPTUALE

2.1. Discriminarea de gen la locul de munca

Conceptul fundamental al cercetdrii este egalitatea de sanse pe piata
muncii. Acest principiu sta la baza reglementarii relatiilor de munca in UE
si se refera generic la accesul nediscriminatoriu la:

- alegerea unei profesii;

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

— informare si consiliere profesionald;

— calificare, perfectionare, invdtare pe tot parcursul vietii (life-long
learning); posibilitatea dezvoltdrii profesionale;

—  conditii de munca ce respectd normele de sdndtate si securitate in
muncd, conform reglementarilor in vigoare;

- platd egala pentru munca egala;
— acces la beneficii extrasalariale sau masuri de protectie sociala.

Discriminarea clasica este un tip de tratament inegal sau nedrept,
aplicat unei persoane, datorat diferentelor de gen, etnie, varsta, tard de
origine etc. Specific discrimindrii este ca ceea ce se imputd nu este adresat
trasaturilor de personalitate ale persoanei care devine tinta discriminarii, ci
caracteristicilor grupului din care aceasta face parte.

Dintre formele clasice de discriminare, de departe cele mai raspandite
sunt discriminarea de vdrstd, de gen, rasiald sau etno-culturald. Mai noi sunt
discriminarile pe baza orientirii sexuale, a bolilor potential transmisibile (HIV,
de exemplu), handicapului, discriminarea geografici (aceasta fiind o variantd a
celei etno-culturale).

Discriminarea clasici rezultd din adoptarea unor comportamente
stereotipice. In unele cazuri, unele stereotipii sunt confundate cu diferentele
functionale sau de model cultural.
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Diferentierea prin gen a oamenilor este o realitate obiectiva,
fundamentata pe baze biologice si pe natura interactiunilor sociale dintre
cele doud genuri. Plasarea femeilor, respectiv a barbatilor in anumite locuri
de munca este preferata pe baza unor pe calitdti specifice unui gen, dar
trebuie sa recunoastem cd exista o serie de stereotipii culturale referitoare la
angajarea anumitor genuri in anumite locuri de muncd. Secretara,
educatoarea, femeia de serviciu, asistenta medicald ar fi mai potrivite sa fie
de genul feminin, in mentalul colectiv.

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

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

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

Pentru a vorbi despre discriminare, trebuie dovedit ca nu exista
vreun argument de ordin functional in conditiondrile impuse la angajare
sau promovare, ca sunt eludate competentele profesionale ale candidatului
la ocuparea unui post.

Motivele principale ale discriminarii femeilor pot fi:

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

2. previziunile angajatorului privind productivitatea probabila a
muncii femeilor, stiut fiind cd munca acestora poate fi intrerupta
de nasterea si ingrijirea copiilor.

Potrivit reglementdrilor juridice in vigoare In diferite tari, discri-
minarea de gen poate fi directa sau indirecta.

Prin discriminare directd se intelege aplicarea unui tratament clar defa-
vorizant unei persoane, din ratiuni ce vizeaza genul acesteia, comparativ cu
tratamentul aplicabil unei persoane de sex opus aflate intr-o situatie
similara.
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Discriminarea indirectd se refera la situatiile in care aplicarea unor
prevederi, criterii sau practici aparent neutre pun persoane de un anumit
gen in dezavantaj comparativ cu persoanele de sex opus. In asemenea
cazuri, fac exceptie situatiile In care prevederile, criteriile sau practicile in
cauza se justificd obiectiv printr-un scop legitim, iar mijloacele de atingere a
scopului sunt adecvate si au caracter de necesitate (de exemplu, acordarea
concediului de maternitate).

Uneori, se atribuie pietei muncii discrimindri care nu-i sunt specifice.
De exemplu, este adevarat ca accesul inegal la educatie se va regasi in nivelul
diferit de calificare, care, la randul sdu, se va perpetua in nivelul de venit, dar
compararea nivelurilor medii de salarizare pe ramuri este nepotrivita ca
indicator al discriminadrii pe piata muncii.

Este adevarat ca pentru un nivel de munca calitativ si cantitativ egal
pot exista diferente de salarizare si nu putem exclude ca, in sistemul privat,
unii patroni pot practica asemenea diferentieri salariale bazate pe discrimi-
narea de gen, justificand madsura prin calitatea diferita a muncii sau a
postului.

Preponderenta ocupdrii cu femei/barbati a anumitor ramuri ale economiei
nu poate oferi elemente relevante de evaluare a felului cum opereaza sau
nu discriminarea de gen pe piata muncii. De exemplu, femeile domina
invatdamantul, In timp ce barbatii domind constructiile, ingineria s.a.

Este adevdrat ca numarul barbatilor care au functii de conducere este
mai mare decat al femeilor. Datele de recensamant din tarile dezvoltate
releva ca femeile ocupa functii In sectorul serviciilor In proportii mai
ridicate decat bdrbatii, in timp ce posturile manageriale sunt ocupate mai
mult de catre barbati (Hurst, 2007). Avand menirea predilectd de a creste si
ingriji copiii, femeile au probabilitatea mai ridicatd de a renunta sau de a se
retrage din campul muncii pentru o perioadd, de a lucra part-time, care pot
fi oprelisti in ascensiunea profesionala (Massey, 2007).

Preferinta pentru personalul cu experientd (virstnic) sau pentru flexibi-
litatea (de timp si invitare) a celui tdndr, pentru forta potentiald a bdrbatilor,
respectiv pentru orientarea spre detaliu/organizare a femeilor poate fi pe deplin
justificata in raport cu specificul si exigentele ocuparii optime a unui post.
Oricum, neenuntarea explicita a unor cerinte pentru un post in anuntul de
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concurs nu dizolva specificul sau functional, abilitatile natural diferite ale
candidatilor de a-1 ocupa si asteptarile implicite ale persoanelor investite cu
sarcina selectiei candidatilor.

Ca reactie fata de certitudinea unor situatii de discriminare, societatea
aplicd, in unele imprejurari, politici de discriminare pozitivd, din dorinta de a
echilibra inechitdti anterioare (eventual de acces la educatie). Unii angajatori
pot aplica mdsuri de discriminare indirectd, din dorinta de a-si valorifica
superior resursele disponibile, evitand candidatii nepotriviti pentru
anumite locuri de munca. La limita, ambele modalitdti enuntate pot deveni
o cale de a perpetua situatii de discriminare. 2

2 In scopul misurdrii decalajelor de gen pe piata muncii, a fost dezvoltat indicele decalajului
de gen (IDG) la nivel global. Acesta este publicat anual de Forumul Economic
Mondial, cu sediul la Geneva, si este calculat in colaborare cu Universitatile
Harvard si Berkeley. Prin structura lui, acest indicator integreaza dimensiunile
relevante ale problematicii de gen si aratd felul cum agenti institutionali de prima
importanta conceptualizeazad In prezent sursele posibile de inegalitate pe criterii
de gen. Construirea acestui indicator se sprijina pe patru piloni:

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

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

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

4 — decalajul de sanatate si supravietuire. Printre indicatorii monitorizati:
decalajul de gen privind speranta de viata. Cu cat IDG prezintd o valoare mai
apropiata de unitate, cu atat acesta semnifica prezenta unor decalaje de gen mai
scizute in tara respectivd. In anul 2008, cele mai avansate tiri, din aceasti
perspectivd, au fost Norvegia (locul 1, cu IDG = 0,8239), Finlanda (locul 2, cu IDG
=0,8195 si Suedia (locul 3, cu IDG = 0,8139). Germania se situa pe locul 11, Marea
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O forma specifica de discriminare la locul de munca este hartuirea
sexuala.

Hartuirea sexuald se manifesta cel mai frecvent fata de femei (dar
mai rar, si fatd de barbati) si, de cele mai multe ori vine din partea cuiva
care detine o pozitie de superioritate ierarhica la locul de munca. Hartuirea
sexuald este, de regula, greu de probat juridic, putandu-se imputa de catre
agresor faptul ca este vorba de o problema de receptare a unor semnale.

Mai recent constientizate, exista categoriile de relatii la locul de
munca, care Iincalca principiile egalitdtii sanselor: ,mobbing”-ul si
"bullying”-ul.

Chiar dacd fenomenul de ,mobbing” difera net de conceptul de
Jdiscriminare” - ,,mobbing”-ul avand ca tinta victima pentru unele caracte-
ristici personale, particulare, pe cand ,discriminarea” are in vedere nu o
persoand, ci o categorie de persoane, delimitatd pe un criteriu sau altul -
etnie, religie s.a., etiologia unor manifestdri de ,,mobbing”- poate implica si
prezenta unui fenomen de discriminare de tip clasic.

Pe de alta parte, ,mobbing”-ul se refera la unele actiuni subtile, repe-
titive, menite sd submineze sau si compromitd perfomanta/imaginea profesionald a
tintei. De aceea, acesta se defineste prin durata si frecventa actiunilor si nu
poate fi legat de anumite cauze obiective ale aparitiei.

,Mobbing”-ul poate fi definit si ca o forma de coercitie la adresa unui
persoane in vederea indepartdrii potentialului pericol pe care prezenta sa il
induce, prin punerea in lumina a competentei inferioare a colegilor; cel mai
adesea este vorba despre indepdrtarea tintei, dar miza poate fi si aceea de a
demonstra cd nu este atit de competentda pe cat pare. Prin urmare,
indepartarea pericolului se face prin atacul la credibilitate sau subminarea
performantelor victimei actiunii de ,,mobbing”.

Britanie pe locul 13, Franta pe locul 15, Rep. Moldova pe locul 20, SUA pe locul
27, Bulgaria pe locul 36, Ungaria pe locul 60, R. Cehd pe locul 69, iar Romania pe
locul 70. Dintre tarile europene, numai Grecia (locul 75) si Albania (locul 87) se
situeazd dupa Romania.
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Figura nr. 1. Relatia intre discriminare $i mobbing

Majoritatea cazurilor de incalcare a principiilor egalitatii de sanse
sunt forme de discriminare clasica (de gen, varstd, arie geograficd, religie,
orientare sexuald, boli cronice sau potential transmisibile sau diferite grade
de handicap). In mai mici masuri aceste forme de relationare apar la locul
de munca, incdlcand principiile egalitatii de sanse care tin de ceea ce
defineste mobbing-ul si bullying-ul.

Acestea nu deriva din formele clasice de discriminare, ci au forme
particulare de manifestare, dar pot avea la baza stereotipuri cu caracter
discriminator, care ,intaresc convingerea” atacatorului cd procedeaza
,corect” atacand colegul. Fenomenul de mobbing este prin urmare diferit
fatd de cel de discriminare, dar poate avea ca substrat valori de tip
discriminatoriu ale celui care exercita actiunea de mobbizare.

Desi la nivelul opiniei generale se crede ca femeile pot deveni mai
usor tinta unui atac de ,mobbing” sau de "bullying”, statisticile europene
arata totusi ca femeile si barbatii sunt tinte ale unor asemenea agresiuni in
procente aproximativ egale.
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Principiile egalitatii de sanse sunt bine statuate legislativ in toate tarile
europene si, desi existd inadvertente intre realitate si ceea ce se afirma la
nivel de politicd sociala si legislativa, directia in care trebuie actionat este
destul de clara.

2.2. Mobbing-ul sau hartuirea psihologica/morala

2.2.1. Conceptul de mobbing

Ceea ce in limba romand se poate intelege prin “intimidare” sau
“hdrtuire la locul de munci” este denumit adesea ,mobbing” sau "bullying” in
literatura de specialitate anglo-saxona. In sintezd, asemenea concepte pot
indica unele atacuri verbale, dar si fizice sau pot consta in acte mai subtile
de subevaluare cu rea credintd a activitatii victimei si de marginalizare sau
chiar de izolarea sa sociald treptatd, pe aceasta cale. "Bullying”-ul
presupune cel mai adesea un abuz de forta fizica in cazul unor victime
vulnerabile, presupuse a avea dificultadti in a se apdra singure.

Grupul social este un ansamblu de persoane coeziv pe diverse
dimensiuni sociale, constituit Intr-un anumit context cultural, situational si
de timp. Un colectiv de munca functioneaza ca un grup social. Membrii
unui grup social interactioneaza frecvent, determinand astfel formarea unei
retele de relatii interpersonale in interiorul grupului, pentru atingerea unor
scopuri sau idealuri comune.

Orice institutie este cu atat mai functionala social si economic cu cat
sunt mai functionale grupurile sociale formale si/sau informale ce o
constituie. De regula, oamenii valorizeazd si chiar beneficiazd de
apartenenta lor la un grup social sau altul. Activitatile coordonate
desfasurate in interiorul unui grup social sunt sustinute prin norme si
valori impadrtasite de membrii grupului.

In cadrul grupurilor sociale din organizatii pot apidrea anumite
disfunctii. De regula, asemenea disfunctii favorizeaza manifestarea unor
atitudini distructive pentru coeziunea de grup, parazitand si uneori deturnand
colectivul de la implinirea obiectivelor/scopurilor sale. Respectivele
atitudini si activitati distructive au primit, in cercetarea sociala, diferite
denumiri, In functie de natura si gravitatea lor, sau in functie de spatiul
geografic/conjunctura unde s-au manifestat. Unul dintre fenomenele de
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tensiune organizationala este si “mobbing”-ul (tensionare psihologica pe
orizontald, adica intre statusuri sociale egale sau foarte apropiate, sau pe
verticald, din partea sefului Inspre subordonat), dar si “harassment”-ul
(hartuirea de diverse naturi).

Conceptul de “mobbing” a fost utilizat initial de Konrad Lorenz
pentru descrierea comportamentului unor colectivitati de animale. El a fost
interesat de intelegerea factorilor determinanti ai atacurilor desfasurate de
un subgrup de animale asupra unui animal mai mare sau superior ca forta
din cadrul aceluiasi grup (Lorenz, 1991).

Parintele conceptului de mobing, Leymann, afirma ca, pentru a fi
considerat ,,mobbing”, un anumit comportament trebuie sa aiba o duratd de
minim 6 luni, deoarece aceasta este relevanta pentru instalarea diferitelor
afectiuni. In plus, pentru a fi considerate ,mobbing”, interactiunea sau
procesul trebuie sa se petreaca in mod repetat.

Ca efect al actiunilor de ,mobbing”, victima In cauzd este adusa in
situatia in care isi da demisia sau cade intr-o pozitie ierarhica inferioara.
Manifestarea mai frecventa decat o data pe sdptamana a unui compor-
tament specific ,mobbing”-ului, pe un interval de cel putin 6 luni, este
considerata valoare-prag pentru diagnosticarea ,,mobbing”-ului.

Printre factorii care pot alimenta hartuirea psihologica se numara:
relatiile ierarhice neprincipiale, relatiile deficitare dintre colegii de munca,
nesiguranta locului de muncd, un spirit concurential gresit inteles si aplicat
s.a. Am incercat, prin urmare, in cadrul culegerii de date cantitative, sa
observam incidenta acestor factori si potentialul lor de vulnerabilitate:
relationarea sefului cu angajatii, stresul de la locul de muncd, existenta
unor reglementdri asupra potentialelor conflicte: un regulament de ordine
interioara, o fisa a postului clard, departamente/institutii carora victima s-ar
putea adresa: departament resurse umane, sindicate, asociatii profesionale.

Leymann a identificat 45 de comportamente asociate ,,mobbing”-ului
pe care le-a grupat in 5 categorii, in functie de efectele asupra victimelor,
astfel (Leymann, 1991):3

3 De-a lungul timpului, sociologii au formulat o serie de definitii ale fenomenului
de mobbing:
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1) Actiuni destinate ingradirii posibilitatii de exprimare a victimei:

Aceasta nu are posibilitatea de a-si expune punctul de vedere in fata
sefilor ierarhici; victima este intrerupta atunci cand vorbeste; colegii
impiedica victima sa-si sustind punctul de vedere; colegii se adreseaza
necuviincios, jignesc victima; munca victimei si viata personald sunt
criticate.

2) Actiuni ce vizeaza izolarea victimei:

Nu se vorbeste niciodata cu victima; victima nu este ldsata sa se
adreseze altei persoane; victimei i se atribuie un loc de munca ce o
izoleaza de colegi; se interzice colegilor sa vorbeasca cu victima; se
ignord prezenta fizica a victimei.

3) Actiuni de desconsiderare a victimei in fata colegilor:

Victima este vorbita de rdu si se lanseaza diverse zvonuri despre ea si
actiunile ei; aceasta este ridiculizatd si considerata bolnava mintal;
sunt atacate convingerile politice sau religioase ale victimei; se glu-
meste pe seama originii, nationalitatii si vietii particulare a victimei;
notarea de serviciu este inechitabila; victima este hartuita sexual.

4) Actiuni de discreditare profesionala a victimei:

Victimei nu i se atribuie sarcini sau i se atribuie unele peste nivelul
calificarii sale sau sub nivelul calificarii, unele fiind inutile sau
absurde; se schimba frecvent sarcinile atribuite victimei si i se impune

sa execute sarcini umilitoare.

- Namie & Namie (2003): ,,mobbing”-ul reprezinta rele tratamente aplicate unui

angajat de catre un altul, prin comportamente agresive sau nerezonabile, cu

scopul de a-i sabota performanta (Bultena & Whatcott, 2008, p. 652).

- Gates (2004): mobbing-ul reprezintd coalizarea unor colegi pentru a forta pe un
altul sa pardseasca organizatia, prin intermediul unor tactici precum raspandirea
de zvonuri, intimidare, umilire, discreditare sau izolare (Bultena & Whatcott,

2008, p. 652).

- Westhues (2002, p. 32): ,mobbing”-ul reprezinta o campanie colectiva a colegilor

de a exclude, pedepsi si umili un alt coleg (Bultena & Whatcott, 2008, p. 654).

- S. Einersen et al. (2004): ,mobbing”-ul reprezinta abuzul la locul de muncsg,
hartuirea, jignirea, excluderea socialda a cuiva sau influentarea negativa a

sarcinilor persoanei respective.
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5) Actiuni vizand compromiterea sanatatii victimei:
Victimei i se incredinteazd sarcini periculoase si nocive pentru
sdndtate; este amenintata cu violente fizice; este agresata fizic usor, ca
avertisment; este agresata fizic mai grav, fara retineri; i se fac neplaceri
la domiciliu; este agresatad sexual.

Aceste categorii de actiuni cuprinse de Leymman in cadrul fenomenului de
mobbing au constituit baza conceptuald prin care a fost operationat conceptul in
culegerea datelor cantitative in cadrul populatiei generale cu experientd de munca
intervievate.

Indivizii nu au fost intrebati daca sunt sau au fost mobbizati, avand
in vedere cunoasterea foarte redusa a termenului in Romania, ci daca ei sau

colegi de ai lor au trait una dintre actiunile definite ca fiind mobbing. *

,Mobbing"-ul nu este usor de surprins prin cercetdrile sociale,
deoarece este un fenomen pe care fiecare individ 1l trdieste individual si
produce dovezi de naturd subiectivd, ce pot fi divers interpretate. Multe
dintre persoanele aflate in situatia de a fi mobbizate sunt discreditate de
cdtre atacatori prin catalogarea ca persoane cu probleme psihice, ciudate, li
se submineaza increderea in sine si in capacitatile lor, credibilitatea lor fiind
pusa la indoiala.

Un mediu de lucru extrem de stresant madreste premisele aparitiei
unor conflicte. Pe de altd parte, persoanele care sunt victime ale unor
manifestari de ,,mobbing” pot, la randul lor, sa devina declansatori ai unor
situatii stresante pentru persoanele din mediul lor social proxim.

Trebuie spus ca definitia ,mobbing”-ului nu se concentreaza atat pe
natura concretd a activitatilor ce au loc — ce sau cum este ficut ceva cuiva -, cat
pe durata, frecventa si tensiunile mentale deosebite produse de ceea ce este

4+ A fost inclusa si interogarea experientelor trdite de colegi, pe baza a doua ipoteze
de lucru: 1) ca indivizii vor recunoaste mai usor experiente negative ale altor
decét ale lor. Unele experiente grave, de genul hartuirii sexuale sau diverselor
tipuri de agresiuni, sunt greu recunoscute de cdtre subiecti; 2) S-a dorit decelarea
diferentelor de cauzalitate declarata pentru cazurile traite de catre subiecti si
cazurile traite de catre colegi.
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exercitat asupra victimelor. Toate aceste elemente devin, in timp, atat de
distructive incat implica interventia calificatd a medicilor, a psihologilor,
pentru eliminarea efectelor.

Pentru a aborda eficace problematica ,,mobbing”-ului prin decizii de
politica publicd, este nevoie intdi de definirea corecta a conceptului. La
nivel european s-au fdcut eforturi pentru stabilirea unei definitii care sa

permita conturarea unor interventii la nivelul fiecarui stat membru UE. ®

2.2.2. Relatii ale conceptului de ,mobbing” cu alte concepte

Incepand cu anii ‘80-'90, au avut loc dezbateri destul de frecvente la
nivel international, pe marginea conceptelor ce exprima diferite forme de
abuz suportate la locul de munci.

Dintre termenii si autorii de referinta mentionam:

- ,mobbing" (tensionare/terorizare psihologica, violentd orizontald)
(Leymann, 1996, Leymann, 1990a; http://www. leymann.se/; Zapf et al.,
1996; Maslach, Leiter, 2001; Sarchielli, 2003);

-, harassment” (hartuire psihologicd) (Einarsen, Raknes, Matthiesen,
Bjorkquist et al., 1994);

- ,bullying" (agresiune fizica si psihica) (Einarsen and Skogstad, 1996;
Rayner,1997; Vartia, 1996, Avallone, 1998).

In literatura sociald de limba engleza (in special din Marea Britanie),
studiile centrate pe analiza atitudinilor distructive din planul relatiilor
interumane din cadrul unor colectivitati sunt aplicate frecvent si pe alte
medii sociale. Este vorba despre relatiile din cadrul unor grupuri scolare, al
unor grupuri de studenti ori al unor organizatii de tip militar. Pentru acest
tip de relatii se prefera conceptul de “bullying”.

5 Cele mai utilizate instrumente pentru masurarea ,,mobbing”-ului rdman inventarul
terorii psihologice al lui Leymann (LIPT) si chestionarul actiunilor negative (Negative
Acts Questionairre).
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Tabelul nr. 1

Dimensiuni comune si distincte ale fenomenelor
de "mobbing” si "bullying”

BULLYING MOBBING
Autorul (autorii) O persoand, adesea un In general, un grup de
superior colegi

Tinta (tintele)

Slaba, umila, necalificata

Calificat peste medie

Motivatia

Impunerea puterii
agresorului

Inlaturarea potentialului de
putere al victimei

Actiunile deriva
din

Nevoia agresorului de afir-
mare a pozitiei sale de
superioritate

Invidia, gelozia agresorului

Situatia
declansatoare

Sentimentul de insuficienta
al agresorului

Divergente de opinii, stare
conflictuala potentiala

Efecte urmarite

Descurajarea si
dezavantajarea victimei

Eliminarea din organizatie
a victimei

Metode

Primitive, agresiune fizica

Subminare complexa,
subtila

Activitati de

Atitudine amenintatoare

Interactiuni aparent

hartiure din partea agresorului normale, dar subitil ostile

Atacul Direct Indirect

Apararea Mai degrabd informal Mai degrabd formal

Frecventa Relativ rara, fara un pattern | Ridicata, cel putin o data pe
specific sdptamana

Durata Pe intervale variabile Duratd mare, cel putin de 6

luni

Cand victima

Victima isi pierde

Victima pdrdseste

persoanelor-cheie

cedeaza eficacitatea organizatia

Cand victima Atacatorii se retrag Atacatorii devin mai
rezista agresivi

Managementul Adesea colaboreaza cu Adesea colaboreaza cu
organizatiei victima atacatorii

Consecintele Adesea pedepsit Adesea nepedepsit
asupra agresorului

Consecintele Pierderea increderii in sine, furie, indispozitie, frustrare,
asupra victimei dubii privind sadndtatea psihica, somaj

Consecinte Productivitate scazuta, scaderea eficacitatii, a creativitatii,
organizationale pierderea reputatiei, pierderea angajamentului

Consecinte sociale

Somaj, nemultumire, implicarea unei instante de judecatd

Sursa: Bultena & Whatcott, 2008, p. 661.
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Desi distincte pe unele dimensiuni, conceptele de “mobbing” si cel de
" o . < I < s o
bullying” au si o zona de semnificatie comuna. Ambele indica aplicarea
sistematica de rele tratamente unei victime, cu consecinte nefaste atat
asupra individului, cat si asupra organizatiei din care acesta face parte.

In vreme ce ,mobbing”-ul vizeaza victime ce provin din randurile
unor persoane calificate peste medie, in cadrul unui proces de “bullying”,
agresorul testeaza terenul pentru a vedea dacd intre angajatii noi exista
vreunul mai slab, mai usor de terorizat. Asemenea agresori selecteaza, de
regula, victime ce nu opun sau opun o slaba rezistenta la atacuri, asa-
numitele , tinte usoare” (Bultena & Whatcott, 2008, p. 654).

In cazul comportamentului etichetat drept bullying, agresorul este o
persoana aflatd intr-o pozitie superioard sau manageriald, in timp ce
mobbing-ul este aplicat de un grup de colegi coalizati impotriva unuia
singur.

Figura nr. 2. Cadrul de studiu pentru inldturarea
comportamentului de bullying

| Factori culturali si socioeconomici |
Factori organi- l
zationali care Actiunea organizationala:
inhibd compor- < - tolerantd/intoleranta, suport social
tamentul agresiv - represalii/rasplata, politici coercitive Efecte
asupra
organiza-
\ tiei
Comporta Comporta-
- mentul mentul Reactiile imediate
— | agresiv al ¥ | agresiv v ale vicFimei: /
autorului —» | perceputde | —p | -emotionale —
/ + victima A -comportamentale
. N \
Antecedente
individuale, soci- Efecte
ale sau contex- asupra
tuale ale compor- individului
tamentului Caracteristicile individuale ale victimei -
agresiv *factori demografici si circumstante sociale
*personalitate si istoria personala

Sursa: Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2004, p. 23.
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Mobbing”-ul presupune o agresiune mai subtild, mai putin exprimata
fizic, spre deosebire de "bullying”, care recurge mai degraba la agresiunea de
tip fizic. Din acest motiv, in cazurile de bullying, agresorul are sanse mai
mari sa fie pedepsit decat in cazurile de mobbing.

2.2.3. Efectele mobbing-ului asupra sandtditii angajatilor

Hartuirea morala trebuie cercetatd sub diverse aspecte: juridic,
medical, psihologic (inclusiv victimologie), sociologic, de organizare a
muncii.

Pe plan profesional, mobbing-ul afecteaza puterea de muncad si
capacitatea de a atinge performante, de a dezvolta relatii la locul de munca.
Mobbing-ul zdruncind increderea in sine, pofta de viata si in timp poate
duce la depresie, pierderea interesului fata de munca.

Pe plan psihologic si fizic, consecintele mobbing-ului sunt ingrijo-
ratoare. Fenomenul intrd in categoria problematicii sdndtatii muncii. Nu
numai agentii fizici care tin de siguranta muncii pot aduce daune grave
unei persoane: mediu toxic, accidente de muncd, ci si agentii stresori
psihosociali pot avea efecte importante prin persistenta pe termen lung.

Persoana care este supusa mobbing-ului isi pierde putin cate putin
echilibrul psihic. Cu cat presiunea la care este supusa este mai mare,
mobbing-ul este cu atat mai puternic. Se vorbeste despre o criza cdreia
trebuie sa-i faca fata: pierderea locului de muncd este o amenintare atat
pentru stima de sine a angajatului, cat si pentru standardul de viata al
acestuia, sustinut prin venitul castigat.

Terapiile asupra persoanelor mobbizate se efectueaza de catre
consilieri psihologi, in grupuri de psihoterapie, pacientul putandu-se
adresa In unele tari centrelor anti-mobbing care se ocupa cu reabilitarea si
recuperarea persoanelor mobbizate. In aceste centre care oferd consiliere
victimelor fenomenului mobbing lucreaza persoane cu diferite specializari:
medici, psihologi, psihiatri, care fac deseori aceasta activitate in mod
voluntar. Etapa intiald a contactului cu centrul presupune testarea printr-o
baterie de teste a pacientului pentru a stabili daca este Intr-adevar mobbing



29

sau pacientul suferd de alte probleme psihice. Psihiatrul/psihologul care
investigheaza pacientul si apoi il va indruma in tratament poate depune
marturie in instanta despre trauma lui.

Efectele psihosociale si de sanatate pot fi multiple: migrene, depresii,
socuri emotionale reactionale ce determind interndri, dereglari
psihosomatice, metabolism afectat, hipertensiune arteriald, preinfarcturi,
divorturi, recurgerea excesiva la tutun, alcool, droguri, utilizarea de
medicamente antidepresive, ajungandu-se la gesturi ireparabile,
concretizate in tentative de suicid.

Orice hdrtuitor doreste sa domine victima si sa profite de starea de
inferioritate In care aceasta se afld sau in care este adusa prin diferite
mijloace, in scopul obtinerii unor foloase sau avantaje sexuale (cand vorbim
de hartuire sexuald), imorale (pldcerea de a face rau cuiva) sau materiale.



3. POLITICI DE CONTRACARARE
A FENOMENELOR DE DISCRIMINARE
SI,,MOBBING”

3.1. Legislatia europeana

Pornind de la recunoasterea efectelor sociale si economice negative
ale fenomenelor de ,,mobbing”,”bullying”, hdrtuire, intimidare si discriminare
la locul de muncd, la nivel european au fost facute eforturi pentru a promova
unele actiuni care sd previna si sa combatd asemenea fenomene.

In anul 1989, prin Directiva Consiliului Europei nr. 89/391, care contine
prevederi specifice cu privire la problematica sigurantei si sanatatii
ocupationale, a fost stabilit faptul ca angajatorul este responsabil pentru
sandtatea si siguranta angajatilor la locul de muncd, inclusiv in ceea ce priveste
riscul de , mobbing”. Statele membre au misiunea de a implementa aceasta
directivd, prin dezvoltarea de legislatie sau masuri nonlegislative pentru a
elimina sau reduce fenomenul.

In ceea ce priveste fenomenul de ,mobbing”, legislatia comunitar3 il
condamna prin articolul nr. 31 din capitolul privind Drepturile fundamentale
ale cetitenilor Uniunii Europene, statuand ca ,fiecare angajat are dreptul la
conditii de muncd ce respectd sandtatea, siguranta si demnitatea sa” .

Alte doud directive comunitare cu impact social actioneaza preventiv
in sfera asigurarii egalitatii sanselor celor angajati In munca. Acestea sunt:
Directiva 2000/43/EC privind egalitatea sanselor persoanelor indiferent de
originea lor etnicd ori rasiald si Directiva 2000/78/EC care stabileste liniile
directoare privind egalitatea de tratament la angajare si in exercitarea profesiei.

In anul 2002, Comisia Comunitdtii Europene a emis un comunicat
avand ca tema , Adaptarea la schimbirile din muncd si societate: O noua strategie

vvvvv

2006”. In cadrul comunicatului se utilizeazi termenul de ,stare de bine in
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muncid”, in sensul de ,stare de bine fizicd, morald si sociald, si nu doar ca ceva ce
poate fi mdsurat prin absenta accidentelor de muncd si a bolilor profesionale”.
Comunicatul face referire la o noud politicd de implementare a strategiei
comunitare In domeniul securitdtii si sanatatii In munca prin dezvoltarea
unei culturi de tip preventiv si implicarea tuturor factorilor sociali in educarea
si instruirea asupra relatiilor principiale dintre angajator si angajat, in vede-
rea promovdrii calitatii mediului de munca. Printre obiectivele exprese ale
Comisiei Comunitatii Europene se numara si ,,examinarea oportunititii unui
instrument comunitar referitor la hdrtuirea psihologicd si violenta in munci”.

Tabelul nr. 2
Hartuirea la locul de munca. Aspecte specifice
Ce tipuri de Ce tipuri de Ce tipuri de
comportamente comportamente comportamente
sunt calificate drept pot fi calificate nu constituie
hartuire drept hartuire hartuire
Remarci serioase si repe- Criticarea unui Alocarea sarcinilor de lucru.
tate cu continut degradant, | angajatin public | Masuri de penalizare a absen-
ofensator, facand referinta | in mod repetat. telor de la lucru.
la caracteristici fizice sau Cererea respectdrii indicatori-
de aparenta ale persoanei, lor de performanta conform
injurii si insulte. cu standardele pentru cali-
Prezentarea unor poze, ficarea respectiva.
postere cu caracter rasist, Luarea de masuri disciplinare.
fascist, ofensiv sau altele, Un incident singular sau
trimiterea de e-mail-uri izolat In care s-a facut o
ofensatoare. remarcd neadecvata sau au
fost luate masuri inadecvate.
Impunerea in mod repetat | Excluderea din Excluderea unui angajat de la
de sarcini fara sens, care activitatile sau realizarea unei sarcini care are
nu fac parte din sarcinile de grup. | cerinte ocupationale specifice
indatoririle normale de pentru a indeplini sarcina in
serviciu sau de sarcini conditii de eficienta si
umilitoare unui angajat. siguranta si pe care angajatul

respectiv nu le indeplineste.

Sursa: http://ec.europa.eu.
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Abordarile de politica publica privind solutionarea ,mobbing”-ului la
locul de munca in Europa sunt diverse si se afla in permanenta dinamica.
Varietatea acestor aborddri este influentata de mai multi factori. Printre
acestia, enumeram: elemente culturale care determina perceptii si
interpretari legate de fenomenele de violenta la locul de munca, elemente
de cultura administrativda si practica juridica, profilul si puterea
organizatiilor sindicale, nivelul de cunoastere, informare si educatie al
salariatilor cu privire la fenomenele de violenta la locul de munca.

Din punctul de vedere al solutiilor de politici publici pentru
gestionarea problematicii ,mobbing”-ului, din experienta tdrilor europene,
putem sintetiza doud mari categorii de abordari.

1. Prima abordare este ilustrata de tarile care au stabilit o legislatie
specifica cu privire la combaterea fenomenului de ,mobbing”. Suedia a
introdus doud ordonante guvernamentale specifice inca din 1993: Violence
and Menaces at the Workplace (FS 1993) si Victimization at Work (ASF 1993).

Prin aceste instrumente legislative se stabileste un cadru coerent de
prevenire si combatere a violentei la locul de muncd, accentul fiind pus pe
aspectele legate de managementul organizational. Legislatia respectiva
stabileste definitiile fenomenelor de violenta la locul de munca, inclusiv a
celei de tip ,mobbing”, dar si responsabilitdtile specifice pentru angajatori in
vederea asigurdrii unor mecanisme de tip managerial care si prevind si Sd
penalizeze comportamentele de tip ,mobbing”. In conformitate cu aceastd
legislatie, angajatorii trebuie sa precizeze clar politica anti-,mobbing” a
organizatiei pe care o conduc, sd pregateasca proceduri pentru a gestiona
actiunile de informare, educare, prevenire si sanctionare legate de
fenomenul de ,mobbing”. Ei sunt responsabili de asigurarea unui bun
climat de muncd, de asigurarea de programe de formare pentru manageri
si angajati pe problematica politicilor anti-,mobbing” si de aplicarea
procedurilor organizationale specifice pentru implementarea acestei
politici.

Pornind de la concluziile si recomandarile Raportului Debout (2003),
Franta a introdus si ea prevederi legislative specifice. Prezentat Consiliului
Economic si Social, acest raport atestd amplitudinea deosebita si severitatea
problemelor legate de manifestarile violente la locul de munca. Raportul a
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generat o serie de decizii ale curtilor specializate ce produc jurisprudenta in
domeniu, culminand cu doud decizii-cheie ale Curtii Supreme din
2000/2001, care delimiteaza responsabilitdtile angajatorului cu privire la
comportamentul angajatilor.

Prin Legea privind modernizarea sociald (Loi de la modernisation sociale -
2002-73, din ianuarie 2002) sunt introduse prevederi ce vizeazad explicit
combaterea , hartuirii morale”. Ulterior au fost modificate si unele prevederi
din Codul muncii, introducandu-se notiunea de hdrtuire morald si fiind
atribuite puteri mai mari sindicatelor in materie de prevenire si solutionare
a cazurilor de hartuire morala.°

Belgia este un alt exemplu de tara in care a fost adoptata legislatia de
prevenire a fenomenului de ,mobbing”. In anul 2002 a fost promulgati o
lege care vizeaza ,protectia impotriva violentei, hdrtuirii morale si hdrfuirii
sexuale la locul de muncd”. Similar cu legislatia din Suedia sau Franta, aceastd
lege impune angajatorilor obligatia de a stabili in interiorul organizatiilor
masuri de preventie care sa reduca riscul aparitiei unor forme de violenta.

Pe plan probator, nu sunt usor de dovedit elementele constitutive ale
infractiunii de hartuire morald: elementul intentional, legdtura de
cauzalitate, urmarile imediate etc. Dificultatile vin si din realitatea
complexd a psihicului uman. Cei care comit acte de hartuire morald nu-si
recunosc faptele sau concomitent pot incerca sd-si mascheze adevaratele
intentii, alternand hartuirea cu gesturi de incurajare, vorbe frumoase,
recompense. Martorii au evident retinere in a coopera, temandu-se ca vor
suferi represalii sau ca si-ar putea pierde locul de munca. De cele mai multe

¢ Codul muncii in Franta (art. L1152-1): "Nici un salariat nu trebuie sa suporte
actiuni repetate de hartuire morala care au ca obiect sau ca efect o degradare a
conditiilor de muncd susceptibild de a aduce atingere drepturilor sale si
demnitatii sale, de a altera sandtatea sa fizicd sau mentald sau de a compromite
viitorul sdau profesional."
Codul penal, articolul 222-33-2, addugat prin legea 73 din 17 ianuarie 2002: "Fapta
de a hartui prin acte repetate, avand ca obiect sau ca efect o degradare a
conditiilor de munca susceptibila de a aduce atingere drepturilor si demnitatii
sale, de a inrdutati sandtatea sa fizica sau mentala sau de a compromite viitorul
sau profesional, se pedepseste cu un an de inchisoare si 15.000 de euro amenda."
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ori victimele nu pretind neapdrat despagubiri materiale, ci doresc cu
precddere o reparatie morald. Cuantumurile scazute de pedeapsa pentru
infractiunea de hartuire morald in Europa nu descurajeaza practicile de
hartuire morala.

2. Un al doilea tip de abordare caracterizeaza firile care pun
accentul in prevenirea si combaterea fenomenelor de violentd si hdrtuire
psthologici la locul de muncd pe legislatia muncii si pe contractele colective
de muncd, fird si adopte legislatie specifici anti-, mobbing” .

Un astfel de caz este Germania, unde salariatilor li se oferd
protectie extinsd prin legislatia din sfera protectiei muncii. Detaliile
cu privire la obligatiile managerilor de organizatii sunt prevazute in
Codul muncii si in Codul penal. In Germania, contractele colective de
muncd au inclus progresiv, incepand cu anul 1996, clauze de prevenire
si combatere a violentei psihologice la locul de munca, specificand clar
faptul ca aceste prevederi au ca scop realizarea unui climat de munca
pozitiv, o preconditie pentru succesul economic al companiilor.

O altd abordare este reprezentata de tari precum Irlanda sau Marea
Britanie, care prefera sa utilizeze legislatia deja existentd, inclusiv pentru a
combate fenomenul de ,,mobbing”.

In Italia, fenomenul de mobbing este specificat indirect in lege, prin
referinta la discriminarea si hartuirea morala. Persoanele care sufera din
cauza discrimindrii sau de alte forme mai subtile ale discrimindrii: mobbing
sau bulling, se pot adresa sindicatelor la care sunt afiliate, primind
sustinere si un avocat specializat pe aceasta problemad. La tribunal, firma
este cea care trebuie sa prezinte dovezile cd este nevinovatd si nu a realizat
mobbing asupra respectivei persoane, si nu vitima sda demonstreze
mobbizarea. Daca nu poate sd facd aceastd dovada in tribunal, atunci
suporta consecintele legii si mai departe, prin hotarare judecatoreasca,
trebuie sa plateasca daune morale victimei, dar si cheltuieli de tratament.

Foarte importanta este existenta unor mecanisme organizationale
interne de prevenire a acestora: comisii de disciplina si integritate morala,
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mecanisme de mediere, sindicate care sa aiba atributii de constatare si
sanctionare disciplinara a hartuirilor, iar in cazurile mai grave ce au
necesitat tratament ori internare medicald de durata hartuirea morald este
considerata accident de munca.

3.2. Legislatia romaneasca in domeniul egalitatii de sanse

In ceea ce priveste pozitia Romaniei, legislatia actuald statueazi
drepturi egale pentru toti cetdtenii privind participarea la viata economica
si sociald, pregatirea si formarea profesionald, angajarea in muncd si
promovarea, participarea la distribuirea beneficiilor economice si protectia
sociald in situatii prevazute de lege.

Fenomenul de ,, mobbing” exista si in Romania, probabil incd din zorii
constituirii pietei muncii, desi o recunoastere publica a lui nu s-a realizat
pana in prezent. Nici discutii deschise asupra amplorii acestui fenomen si a
consecintelor sale sociale nu au avut loc pand in 2010, cand a fost adus in
. Proiectul constituie o

'Il

atentia publicului de proiectul ,,Femeia conteaza
premiera in Romania.

Totusi, indeosebi din anul 2000, in Romania se constatda o crestere a
interesului general, inclusiv sub forma dezvoltdrii legislatiei si a cadrului
institutional al problematicii politicilor de prevenire si combatere a relatiilor
de muncd neprincipiale $i a unor forme de discriminare.

In anul 2002 a fost promulgata Legea nr. 2027 privind egalitatea sanselor
si de tratament pentru femei si barbati, prin care s-a asimilat integral Directiva
2002/73/ EC® privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre
femei si barbati, referitor la angajare, pregatire profesionald si promovare si
la conditiile de munca. In semestrul al doilea al anului 2004, a fost adoptata

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

8 Care modifica Directiva 76/207/EEC.



36

OG nr. 84/2004 pentru modificarea si completarea Legii nr. 202 privind
egalitatea sanselor pentru femei si barbati.

in anul 2005, Guvernul Romaniei a adoptat si Hotdrarea nr. 1258
privind aprobarea Planului national de actiune pentru combaterea discrimindrii,
iar Consiliul National de Combatere a Discrimindrii (CNCD) functioneaza din
anul 2003.

Rolul CNCD este acela de a informa si influenta societatea
romaneasca In sensul elimindrii oricarei forme de discriminare, de a
investiga si de a sanctiona actele de discriminare, contribuind astfel la
generarea unui climat social de incredere, respect si solidaritate.

Alaturi de CNCD actioneaza si alte autoritati publice cu
responsabilitdti sectoriale in domeniu: Ministerul Administratiei si
Internelor, Ministerul Educatiei si Cercetarii, Ministerul Justitiei, Ministerul
Integrdrii Europene, Ministerul Afacerilor Externe, Consiliul National al
Audiovizualului s.a.

Tot in 2005 a fost infiintata Agentia Nationala pentru Egalitatea
Sanselor pentru Femei si Barbati, care a fost desfiintata in 2010. In prezent
exista Comisia pentru Egalitate de Sanse pentru Femei si Barbati in cadrul
Camerei Deputatilor.

Dupad cum reiese din actele normative din legislatia romdneascd referitoare
la unele practici de combatere a discrimindrii, pana in prezent, Romania nu
dispune de o legislatie explicita, directa, cu privire la fenomenele de
,mobbing” si ,bullying”, desi regasim unele elemente indirecte, incipiente,
de adresare prin politici publice a problematicii.

Pentru unele domenii profesionale, precum sistemul medical,
educatia si invatdamantul, administratie publica, exista deja o legislatie
destul de consistentd cu privire la combaterea si prevenirea discriminarii
unor categorii de cetdteni, de exemplu, persoanele cu dizabilitdti sau romii.

Pe axa prevenirii si combaterii unor fenomene indezirabile din sfera
calitatii relatiilor de muncd, exista unele prevederi privind sanatatea si
siguranta angajatilor la locul de munca. Aceastd axd contine doua tipuri de
interventii:
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o interventii nonlegislative, de tipul codurilor de buna practica, al
prevederilor din contractele colective de munca, alte tipuri de
masuri nonlegislative;

o interventii legislative, pe baza unor prevederi specifice, adresate
combaterii manifestarilor violente la locul de munca, inclusiv a
violentei psihologice.

In legislatia romaneasci existd specificatii care, in interpretare, pot
include si gestionarea fenomenelor de tipul , mobbing”-ului: Codul muncii,
articolele 5 si 171.

Interventii nonlegislative in scopul combaterii unor activitati sau
actiuni susceptibile de a fi calificate drept ,, mobbing” se pot intreprinde si pe
baza unor elemente indirecte precizate in contractele colective de muncd.
Pentru prima data, astfel de prevederi au fost introduse in contractul colectiv
de muncd unic la nivel national pe anii 2007-2010.

Articolul 96 din contractul colectiv de munca unic la nivel national pe
anii 2007-2010 precizeaza:

(1) Partile convin sa faca eforturi in vederea promovarii unui climat
normal de muncd in unitati, cu respectarea prevederilor legii, ale
contractelor colective de muncd, ale regulamentului intern,
precum si a drepturilor si intereselor salariatilor si membrilor de
sindicat.

(2) [Pentru crearea si mentinerea unui mediu de lucru care sa
incurajeze respectarea demnitdtii fiecdrei persoane, prin
contractul colectiv de munca la nivel de unitate vor fi stabilite
proceduri de solutionare pe cale amiabild a plangerilor individuale ale
salariatilor, inclusiv a celor privind cazurile de violentd sau hdrtuire
sexuald, In completarea celor prevazute de lege.”

Conform legislatiei in vigoare, precum si In conformitate cu
prevederile acestui contract, unele prevederi nonlegislative pentru
prevenirea si combaterea violentei si hartuirii la locul de muncd ar trebui sa se
regdseasca si la nivelul ROF-urilor din organizatiile publice si private.
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Unele organizatii private, in special multinationalele, au coduri de
bund practici in relatiile de muncd. Acestea contin si unele elemente de
prevenire si combatere a ,,mobbing”-ului.

Institutia care are un rol esential in a veghea la implementarea
legislatiei in privinta practicarii unor raporturi de munca principiale este
Inspectia Muncii (IM). Aceastd institutie, care functioneaza in subordinea
Ministerului Muncii, Solidarititii Sociale si Familiei, are urmatoarele
obiective specifice:

e Realizarea controlului aplicdrii prevederilor legale referitoare la
relatiile de munca, la securitatea si sandtatea in munca, la protectia
salariatilor care lucreaza in conditii deosebite si a prevederilor
legale referitoare la asigurdrile sociale.

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

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

Cu toate acestea, planul strategic al IM isi concentreaza actiunile pe
zona de control si deloc pe zona de informare-educare si preventie. Strict
referitor la problematica ,mobbing”-ului, IM nu realizeaza niciun fel de
actiuni de preventie si control.

Teoretic, prin sistemul propriu de monitorizare a implementdrii
legislatiei, prin Inspectoratele Teritoriale de Muncd, aceasta institutie ar trebui
sa colecteze date legate de abaterile de la prevederile legale, care apoi s fie
analizate la nivel central si utilizate in procesul de elaborare, revizuire,
evaluare a politicilor publice in domeniu. Deoarece sistemul de
monitorizare este deficitar, sistemul de indicatori utilizati este obsolet si
incoerent in raport cu obiectivele de politica publica din domeniul relatiilor
de muncd, aceastd ,alimentare” cu informatie structurata privitoare la
respectarea conditiilor legale in domeniul securitatii si sandtatii In munca
nu este realizatd corespunzdtor. Si In materie de implementare a
activitatilor de control exista deficiente, de multe ori acest control fiind
strict formal si superficial.



39

Asadar, legislatia romaneascd actuald include unele prevederi de
prevenire si combatere a diferitelor forme de discriminare, dar, dupa cum
reiese din capitolele anterioare, ,mobbing”-ul difera in multe privinte de
ceea ce se intelege astdzi prin discriminare.

Ca urmare, pentru prevenirea si combaterea eficace a ,,mobbing”-ului,
se impune adoptarea si in Romania a unor masuri specifice, bine centrate.
Pana in prezent, in Romania, fenomenul de ,mobbing” nu este recunoscut
ca problema sociala la nivelul autoritatilor. Singurele prevederi legislative
care functioneaza sunt indirecte si ofera unele elemente de atac la adresa
manifestarilor de ,,mobbing” doar atunci cand acestea sunt insotite si de
manifestari discriminatorii.

In societatea civild din Roméania nu s-a discutat pana in 2010 despre
fenomenul de ,mobbing” si nici nu s-a cunoscut cat de frecvent se manifesta
acesta In colectivele de munca. Studiile realizate pana in 2010 la initiativa
unor organizatii publice sau private (ONG-uri) au vizat doar colectarea si
analiza de date privind unele forme de discriminare multipla (virsta, sex,
etnie, rasd) la locul de munca, fara sa adreseze specific problematica
,mobbing”-ului. Proiectul de fatda este un deschizdtor de drumuri din
aceasta perspectiva, prin analizele sale si culegerea datelor de pe teren care
sd dea o perspectivd asupra incidentei fenomenului de mobbing in
Romania.

In momentul de fatd nu exista proiecte de lege in domeniul mobingului.
Pentru aceasta, este nevoie ca intdi ,mobbing”-ul sa fie recunoscut ca
problema sociald de catre autoritatile publice si principalii factori interesati.
Apoi trebuie Intreprins un efort de gdsire a unor solutii si de alocare de
resurse pentru implementarea acelor solutii de prevenire si combatere.
Primul pas a fost facut prin discutia, in cadrul Comisiei pentru Egalitate de
Sanse a Camerei Deputatilor, in decembrie 2010, despre fenomenul de
mobbing si masurile de contracarare care se impun, eveniment organizat in
cadrul proiectului de fata.

,,Mobbing”-ul poate sd apara ca rezultat al unei combinatii de factori
de risc individuali si sociali. Este vorba deci despre o combinatie de cauze,
implicand comportamentul individual, dar si conditiile si mediul de munca
(incluzand aici si practicile de managment). In Romania actuald, problemele de
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risc individual sunt gestionate prin politicile antidiscrimiare sau de
promovare a egalitatii de sanse existente. Riscurile sociale ce tin de mediul
organizational, de practicile de management sau de unele circumstantele
economice si sociale sunt gestionate, de regula, prin politici specifice din
domeniul securitatii si sanatatii la locul de muncd si de mentinere a
principialitatii in relatiile de munca si de angajare.

Din punct de vedere al cadrului de politicd publica, problematica
,mobbing”-ului se afla la intersectia dintre doud arii importante de
interventie publicd, respectiv politicile de prevenire si combatere a
discriminarii si politicile din zona reglementdrii relatiilor de munca. Prin
urmare, directiile de actiune pot fi indreptate in aceastd directie.

Solutiile alese de diverse alte tari reprezinta de fapt o combinatie de
masuri si interventii legislative si nonlegislative, directe si indirecte. Ceea
ce face diferenta intre aceste aborddri de politica publicd este accentul
principal pus pe un anume tip de interventie.

Pentru solutionarea problematicii hartuirii si violentei psihologice la
locul de munc3, in contextul Romaniei, este necesar:

e sa largim cunoasterea si constientizarea la nivel social a prezentei
problemei ,,mobbing”-ului, prin informarea asupra consecintelor
acestui fenomen (impact, gravitate, incidentd), atat din perspectiva
politicilor generice antidiscriminare, dar si din perspectiva
consecintelor economice;

e sa educam/informam factorii de decizie, dar si factorii interesati
(sindicate, patronat si salariati.

e sd structuram un proces de consultare publica/dialog social pe
aceastd problematica, in care diversii actori sociali sa poata
interactiona si negocia solutii;

e sd incurajam stabilirea si promovarea de standarde organizationale
si sd ne asiguram cd aceste standarde sunt cunoscute si aplicate;

¢ sd includem prevenirea fenomenelor de natura ,mobbing”-ului in
pachetul de indicatori de performanta ai managerilor.



4. PROFILUL POPULATIEI ACTIVE
INVESTIGATE

Acest capitol prezinta profilul populatiei investigate pe piata muncii,
identificind tipurile ocupationale si categoriile sociodemografice
corespunzatoare. Criteriile de analiza vizeaza: domeniul in care lucreaza
populatia intervievata, vechimea In munca, tipul de activitate, forma de
proprietate a angajatorului, tipul de contract si pozitia detinuta la locul de
muncd. Sunt identificate, de asemenea, si activitdtile suplimentare
aducdtoare de venit. Pentru cei care nu lucreaza, sunt investigate ocupatiile
anterioare si motivele pentru care nu mai sunt activi pe piata muncii.

Analiza de indicatori obiectivi este completata de cateva date de
perceptie care vizeaza volumul de munca si efectele resimtite ale stresului
la locul de munca, in contextul satisfactiei generale fatda de munca. °

Tipuri de ocupatii

Cele mai raspandite ocupatii sunt cele de muncitor calificat, lucrator
in servicii si angajat cu studii superioare. Managerii si patronii au o
pondere scazuta, mai micd decat ocupatiile vulnerabile precum lucratorii in
agricultura sau zilierii. 9,3% din populatia investigatd este fara loc de
munca la momentul culegerii datelor. O pondere mare (aproape o cincime)
din populatia investigata (cu varsta maximd de 65 de ani) o detine
populatia de pensionari.

Existd diferente semnificative statistic in functie de sex si de varsta.
Comparativ cu femeile, de trei ori mai multi barbati sunt muncitori
calificati. De doua ori mai multe femei sunt lucratoare in servicii.

°A fost selectatd pentru investigare populatia care are sau a avut experienta muncii
si care se incadreaza intre 18 si 65 de ani.
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Grafic nr. 1. Ocupatia de bazd
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Ponderea celor fara loc de munca este usor mai ridicatd in randul
femeilor. Putem afirma ca femeile sunt angajate preponderent in sectorul servicii
si in slujbe care necesitd educatie superioard, in timp ce ocupatia cea mai
raspanditd in randul barbatilor este cea de muncitor calificat.

Pe grupe de varste, remarcam, de asemenea, diferente semnificative.
Tinerii de 18-24 de ani sunt mai expusi ocupatiilor vulnerabile, multi lucreaza
ca zilieri sau muncitori necalificati, dar detin si ponderea cea mai ridicata a
lucratorilor in servicii.

Tinerii de 25-34 de ani par sd fie categoria cea mai bine plasatd pe piata
muncii: detin ponderea cea mai ridicata de angajati cu studii superioare si
de manageri, sunt preponderent lucratori in servicii sau muncitori calificati.
Categorii bine plasate pe piata muncii sunt si cele de 35-54 de ani, care au
ponderea cea mai ridicata a muncitorilor calificati si a patronilor.

Din categoria celor mai varstnici, de 55-65 de ani, peste jumatate sunt
pensionari. Riscul de a fi somer sau fdrd loc de munca (neinregistrat ca
somer) este mai scazut la cei tineri (care gasesc mai repede locuri de munca,
chiar dacad la negru sau cu salarii mici) si la cei mai varstnici (care au apelat
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la pensionarea anticipata ca strategie de supravietuire), restul categoriilor
de varsta avand niveluri comparabile, de 12-13%.

Exista diferente in patternul ocupatiilor intre regiuni. ® Regiunea
Bucuresti-Ilfov are de departe situatia ocupationala cea mai bund, peste o
treime dintre subiecti fiind lucrdtori in servicii si angajati cu studii
superioare, iar liber-profesionistii si managerii detin cele mai mari ponderi
(3-4%). Regiunea Nord-Vest are patternul ocupational cel mai vulnerabil,
cu cei mai multi pensionari (21,8%) si cele mai multe persoane fara loc de
munca (9,2%). Si in Regiunea Sud persoanele fara loc de munca detin o
pondere importanta (8,1%).

Domeniul in care lucreaza cei investigati

Domeniul cel mai des invocat este comertul, urmat de industria
usoard si agricultura. Slujbele din constructii, transport, administratie
publicd si invatdmant sunt, de asemenea, raspandite.

Profilul regional care pare sa se contureze este unul eterogen,
domeniile cu cele mai multe ocupatii fiind diferite de la o regiune la alta:

e in Bucuresti: comert, hoteluri, invatamant, constructii;

e iIn Centru: industrie usoard, industrie grea, comert, constructii si
alte ramuri industriale;

¢ in Nord-Vest: industrie usoara, invatamant, comert, agricultura;
¢ In Sud: comert, administratie, constructii, agricultura.

In consecints, putem afirma ci Bucurestiul este regiunea in care
predomina sectorul servicii, indicand un profil ocupational avantajat,
Centru este regiunea cu cele mai multe ocupatii in industrie, in timp ce
Nord-Vest si Sud combina mai multe sectoare economice, fara o dominatie
clara.

Femeile activeaza preponderent in comert, industria usoara si inva-
tamant, iar barbatii in constructii, agricultura, transport si industrie grea.

10 Regiunile la care face referire analiza sunt Bucuresti-Ilfov, Sud Muntenia, Centru
si Nord-Vest.
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Grafic nr. 2. Domeniul in care lucreazd
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Unele domenii sunt puternic feminizate, asa cum ne asteptam (inva-

tdmant, sanatate, industrie usoara, comert, administratie publica), iar altele
puternic masculinizate (constructii, transport, industrie grea, aparare).

Domenii feminizate:

e Invatamant: ponderea femeilor ocupate in acest domeniu este de
aproape 10 ori mai mare decdt a barbatilor.

e Sanatate: ponderea femeilor ocupate in acest domeniu este de
aproape 3 ori mai mare decit a birbatilor.

e Industria usoard, comert, administratie publica: ponderea femeilor
ocupate in aceste domenii este de aproximativ 2,5 ori mai mare decit a
barbatilor.

Domenii masculinizate:

e Constructii: ponderea barbatilor ocupati in acest domeniu este de
aproape 6 ori mai mare decit a femeilor.

e Transport: ponderea barbatilor ocupati in acest domeniu este de
peste 5 ori mai mare decit a femeilor.



45

e Industrie prelucrdtoare grea, apdrare, industrie extractiva:
ponderea barbatilor ocupati in aceste domenii este de aproximativ
4,5 ori mai mare decit a femeilor.

Vechimea in munca

Diferentele pe diferite criterii sociodemografice se pdstreaza nu
numai intre tipurile de ocupatii sau tipurile de activitati, ci si in privinta
vechimii In muncd. Asa cum era de asteptat, existd o relatie direct
proportionald intre varsta si vechimea in munca. Exista insa diferente
semnificative pe sexe, femeile avand o vechime in munci mai micd decdt
barbatii, in medie, cu aproximativ 2 ani. Ponderea birbatilor cu 30 de ani si peste
vechime in muncd este aproape dubld comparativ cu cea a femeilor cu aceeasi
vechime.

Grafic nr. 3. Vechimea in muncd
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Pe regiuni, valoarea cea mai mare a mediei vechimii In munca se
inregistreaza in Regiunea Nord-Vest (peste 18 ani in medie), la diferente
mici fata de Regiunea Centru si Sud (aproximativ 17 ani ambele).
Bucuresti-llifov are o valoare medie considerabil mai scazuta (14 ani),
datorata structurii populatiei, semnificativ mai tinere comparativ cu
celelalte regiuni.
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Forma de proprietate a firmei/institutiei

In ceea ce priveste tipul de activitate, este interesant cd femeile desfa-
soara activitatile preponderent in spatiu acoperit, comparativ cu barbatii,
care au ocupatii ce presupun activitati in aer liber intr-o mai mare masura.

Doud treimi din populatie lucreaza sau au lucrat la ultimul loc de
muncd in domeniul privat, 31% la stat si 3% in cadrul unor regii autonome.
Femeile sunt angajate in mai mare masura la stat (36% comparativ cu
numai 25% dintre barbati).

Odata cu varsta, creste, de asemenea, ponderea angajarii la stat.
Numai 7% dintre cei de 18-24 de ani lucreaza la stat comparativ cu 50%
dintre cei de 55-65 de ani. Pe regiuni, cei din Bucuresti-Ilfov lucreaza in cea
mai mare masurd in mediul privat (peste trei sferturi), iar in Nord-Vest, in
cea mai mare masura la stat (31%), diferentele fiind semnificative statistic.

Tipul de contract

Cei mai multi sunt angajati pe perioadd nedeteminata (77%), Insa
existd si cateva categorii cu forme alternative la angajarea de tip traditional:

e contract pe perioadd determinata: 9%;
e fird contract: 8,8%;
e alte forme de contracte: 5,4%.

Nu exista diferente semnificative statistic in functie de sex. Varsta
induce insd diferentieri semnificative. Tinerii sunt angajati intr-o mai mare
mdsurd pe perioadd determinatd sau la negru. Categoria celor intre 18-24 de ani
este cea mai vulnerabild: 23% comparativ cu 7-8% din restul categoriilor de vdrstd
sunt angajati pe perioadd determinatd, 21% nu au contract scris comparativ cu 6-
7% din restul categoriilor de vdrstd.

Pe regiuni, exista diferente semnificative. Regiunea Sud pare sa aiba
din acest punct de vedere profilul cel mai dezavantajat: cei mai multi
lucratori cu contract pe perioada determinatd (7,8%) si fara contract scris
(10,2%). In Centru sunt cei mai multi lucratori pe perioadd nedeterminata
(83,4%), iar alte forme de contract se intilnesc mai mult in Bucuresti-Ilfov (6,1%)
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Pozitia detinuta la locul de munca

Marea majoritate a celor investigati nu detin functii de conducere;
existd insd 15% care au in coordonare mai multe persoane:

e sub 10 persoane - 7%;

e intre 10 si 20 de persoane - 3,4%;
e intre 20 si 50 de persoane - 2,2%;
e peste 50 de persoane -2,2%.

Diferentele in functie de sex si varsta sunt semnificative statistic.
Ponderea birbatilor cu functie de conducere este mai ridicatd. Odatd cu varsta si
deci cu experienta in munca, creste si probabilitatea de a detine o pozitie de
conducere.

Si pe regiuni, existd diferente semnificative: In Bucuresti-Ilfov existd
mai multi lucratori cu functii de conducere (o cincime), cei mai multi avand
in subordine sub 10 persoane. $i in Nord-Vest procentul e ridicat (19%).

Alte activitati aducatoare de venit

O pondere semnificativa de populatie (23%) mai are, pe ldngd ocupatia
de bazi, si alte activitati aducdtoare de venit: 15% desfdasoara servicii in alte
gospodarii si 8% au chiar un al doilea loc de muncd. Interesant este ca nu
exista diferente semnificative statistic in functie de sexul respondentului.
Femeile lucreazi in plus, in aceeasi mdsurd ca birbatii, pentru sporirea veniturilor
familiei.

Varsta este insa un factor de diferentiere: cei tineri desfasoara mai
frecvent o activitate suplimentara. Serviciile in alte gospodarii se desfasoara
cu precadere in Regiunile Bucuresti-Ilfov si Sud. In Bucuresti, 15% aulau
avut un al doilea loc de munci comparativ cu numai 5-6% in celelalte regiuni.

Ocupatii anterioare si motive ale inactivitatii pe piata muncii

O analizd mai detaliata a celor care in prezent nu lucreaza si care
reprezintd aproximativ 30% din esantionul general indica drept principal



48

motiv retragerea din activitate prin pensionare. Peste jumdtate dintre cei care
nu lucreazi sunt pensionati fie la limitd de vdrstd, fie pe caz de boald, fie anticipat.

Pentru restul, cel mai frecvent motiv este disponibilizarea colectiva
(17%). Peste trei sferturi dintre cei disponibilizati considerd cd aceastd decizie a
avut la bazd motive economice, nu subiective.

Dacd in Bucuresti motivele pierderii locului de muncd sunt mai eterogene
(demisia - o cincime, pensionarea pe caz de boala - 16%, disponibilizarea
sau Incetarea activitatii cu acordul ambelor parti — cate 15%), in Centru
predomina disponibilizarile si pensionarea (cumuland aproximativ
jumadtate dintre mentiuni), pentru ca in Sud si Nord-Vest ponderea cea mai
importantd sa o detina pensionarea la limita de varsta si pe caz de boala
(cumuland peste jumatate din mentiuni).

Din ansamblul populatiei, mai putin de 4% si-au pierdut locul de munca
prin concedieri individuale, iar motivele invocate sunt cel mai adesea subiective:
neintelegeri cu seful, cu colegii sau alte criterii subiective. De remarcat insd
cd, chiar si dintre cei concediati, aproape jumitate apreciazd cd motivele acestei
situatii au fost mai degrabd economice.

Mai putin de un lucrator din zece si-a dat demisia, iar cele mai
frecvente explicatii sunt pragmatice: salariul prea mic, conditiile de munca
grele, posibilitate limitata de a promova. Totusi aproape 10% dintre cei care au
demisionat si-au dat demisia ca urmare a neintelegerilor cu seful.

Varsta induce diferentieri semnificative. Probabilitatea demisiei este mai
ridicatd la cei cu vechime in muncd redusd. Disponibilizirile sunt si ele cele mai
frecvente la cei cu vechime redusd, dupa care riscul este mai putin raspandit.
De asemenea, riscul concedierilor individuale este aproximativ acelasi
pentru cei cu vechime sub 20 de ani, dupd care se reduce abrupt.

Marea majoritate a celor cu peste 20 de ani vechime care nu mai
lucreaza sunt pensionari. Comparativ, majoritatea celor cu o vechime mai
mica de 5 ani si-au pierdut locul de munca prin demisie sau incetarea
activitati de ambele parti. Vechimea in muncdi este, asadar, un factor important
care diminueazd riscul pierderii locului de muncd.

Doud treimi dintre cei care nu lucreazd in prezent s-au retras din activitate
de mai mult de doi ani, in aceastd categorie incluzind si pensionarii pand in 65 de
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ani. Analiza ocupatiilor celor care nu au un loc de munca in prezent, dar
care s-au retras din activitate de mai putin de doi ani indica o structura
similard cu cea identificatd pe ansamblu: cei mai multi au fost muncitori
calificati (36%) si lucratori in servicii (16%). Constatam totusi o pondere
mult mai ridicata a muncitorilor necalificati (11%) si una mai scazuta a
celor cu studii superioare (5%). Riscul de a ramdne fird loc de muncd este,
asadar mai ridicat la ocupatiile fird calificare si mult mai mic la cele care necesiti
studii superioare.

Concluzii

Cele mai raspandite ocupatii sunt cele de muncitor calificat, lucrator
in servicii si angajat cu studii superioare. Regiunea Bucuresti-Ilfov are de
departe situatia ocupationald cea mai bund, cu ponderi ridicate ale
lucrdtorilor in servicii, angajatilor cu studii superioare, liber-profesionistilor
si managerilor. Regiunea Nord-Vest are tipul ocupational cel mai
vulnerabil, cu cei mai multi pensionari si cele mai multe persoane fara loc
de muncd, risc care este mai ridicat, de asemenea, si in Regiunea Sud.

Femeile sunt angajate preponderent in sectorul servicii si in slujbe care
necesitd educatie superioard, in timp ce ocupatia cea mai frecventd bdrbatilor este
cea de muncitor calificat. Tinerii de 18-24 de ani sunt mai expusi ocupatiilor
vulnerabile, multi lucreaza ca zilieri sau muncitori necalificati. Tinerii de
25-34 de ani par sa fie categoria cea mai bine plasatd pe piata muncii, deti-
nand ponderea cea mai ridicatd de angajati cu studii superioare si de mana-
geri. Categorii bine plasate pe piata muncii sunt si cele de 35-54 de ani, care
au ponderea cea mai ridicatd a muncitorilor calificati, dar si a patronilor.

Peste trei sferturi din populatia investigata are o vechime in munca
mai mare de 10 ani. Domeniul cel mai des invocat este comertul, urmat de
industria usoara si agricultura, dar si slujbele din constructii, transport,
administratie publica sau invatamant sunt, de asemenea, raspandite.
Femeile activeazi preponderent in comert, industria usoard si invatamadnt, iar
barbatii in constructii, agriculturd, transport si industrie grea.

Peste doud treimi din populatie lucreaza sau a lucrat la ultimul loc de
munca in sectorul privat. Femeile si categoriile mai vdrstnice sunt angajate in
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mai mare mdsurd la stat comparativ cu bdrbatii si cei mai tineri. Cei din
Bucuresti-Ilfov lucreaza in cea mai mare masura in mediul privat, iar cei
din Nord-Vest in cea mai mare masura la stat.

Cei mai multi lucratori sunt angajati cu contract de munca pe pe-
rioada nedeterminatd, insa aproximativ un sfert din populatia investigata
are forme alternative la angajarea de tip traditional. Tinerii de 18-24 de ani au
riscul cel mai ridicat de angajare la negru, de trei ori mai mare decdt restul
categoriilor de vdrstd.

Aproximativ 1 din 6 persoane investigate detine o functie de condu-
cere, avand in coordonare mai multe persoane. Birbatii, categoriile de virstd
mai ridicatd si cei din Bucuregsti-Ilfov detin mai frecvent o pozitie de conducere.

O pondere semnificativa de populatie mai are, pe langa ocupatia de
baza, si alte activitati aducatoare de venit. Femeile, in aceeasi mdsurd ca
barbatii, lucreazd in plus pentru sporirea veniturilor familiei.

In privinta celor care in prezent nu mai lucreazs, peste jumitate
dintre acestia s-au pensionat. Mai putin de o cincime au fost disponibilizati,
iar motivele au fost de ordin economic, nu subiectiv. O micd parte si-au
pierdut locul de munca prin concedieri individuale sau demisie. Structura
ocupatiilor anterioare este similara cu cea a ocupatiilor celor care lucreaza
in prezent. Exista o pondere mai ridicatd a muncitorilor necalificati si una
considerabil mai scazuta a celor cu studii superioare, confirmand faptul ci
riscul de a rdmane fird loc de muncd este mai ridicat la ocupatiile fard calificare si
mult mai mic la cei cu nivel ridicat de educatie.



5. PREJUDECATI SI TOLERANTA LA LOCUL
DE MUNCA IN ROMANIA

Acceptarea diferentelor la locul de munca

Toleranta la locul de munca s-a masurat printr-o intrebare referitoare
la “acceptarea diferentelor la locul de munca”. La nivelul esantionului, se
poate constata un grad maxim de tolerantd la locul de munca in cazul
diferentelor de gen. La polul opus se afld toleranta scazuta fatd de
homosexuali, persoane eliberate din inchisoare si romi.

Grafic nr. 4. Toleranta/intoleranta la locul de munca
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Datele aratd ca Regiunea Sud este cea mai putin tolerantd, cu o
tolerantd scdzuta fatd de medie In cazul persoanelor cu orientare
homosexuala (43,4%, fatd de media nationald de 35,2%), maghiari,
imigranti si romi. A doua regiune in ceea ce priveste toleranta este
Bucuresti-Ilfov. Cel mai scazut nivel de toleranta este indreptat spre romi.
Este interesant de observat un nivel scazut de tolerantd cu privire la
maghiari in doud regiuni (Bucuresti-Ilfov si Sud), unde ponderea acestora
este semnificativ mai micd in comparatie cu prezenta din celelalte regiuni.
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Tabelul nr. 3
Toleranta la locul de munca pe regiuni

Toleranta la locul de munca Bucuresti- Nord-
s - Centru Sud
fata de o persoana care Ilfov Vest

are orientare homosexuala 66,9 65,5 59,4 53,1
a fost In Inchisoare 55,4 66,96 64,6 57,7
este tigan/rom 76,6 83,4 84,4 74,9
este imigrant 85,2 88,1 85,1 78,8
are o boald grava (nemolipsitoare) 86,8 84,2 88,8 86,7
are un handicap 87,3 88,1 88,4 85,5
este maghiar 85,4 96,4 96,7 85,1
are religie diferita 91,9 96,9 95,7 90,5
are o orientare politica diferita 94,2 96,8 96,4 93,5
este femeie 96,5 98,4 96,2 96,5
este barbat 96,4 98,5 98,3 97,2
este roman 97 98,8 97,9 97,2

Tabelul urmator confirmd faptul ca in Regiunea Sud si in Bucuresti-
Ilfov se declara cel mai ridicat nivel de intoleranta. Orientarea homosexuala
este cea mai respinsd, urmata fiind de eliberarea din penitenciar si de etnia
roma.

Tabelul nr. 4
Intoleranta la locul de munca pe regiuni

Intoleranta la locul de munca Buc- Centru Nord- Sud
’ Ilfov Vest
orientare homosexuald 31,3 26,8 36 43,4
a fost In Inchisoare 38,5 29,2 28 36,7
este tigan/rom 21,5 13,4 13,8 22,3
este imigrant 13 8,3 10,9 17,5
boald grava (nemolipsitoare) 11,2 11,3 8,7 10,5
are un handicap 11,3 7,6 8,9 12,5
este maghiar 14,1 3,5 3 13,6
religia diferita 7,2 2,7 4 8,4
orientare politica diferitd 4,8 2,7 3 5,3
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Intoleranta la locul de munca Buc- Centru Nord- Sud
’ Ilfov Vest
este femeie 2,6 1,3 3,2 3,2
este barbat 3 1,4 1,4 2,6
este roman 2,5 0,6 1,5 2,1

Acceptarea sefului/managerului

Caracteristicile cele mai frecvent acceptate sunt genul, orientarea
politica, religia. Cele mai frecvent alese ca fiind de neacceptat sunt:
eliberarea din inchisoare, orientarea homosexuala si etnia roma. Analizand
cele 4 regiuni, in comparatie cu media esantionului, observam ca si in cazul
tolerantei la locul de munci existé o diferentd semnificativa intre regiuni. in
ordinea acceptarii/tolerantei fatd de sef, cea mai toleranta este Regiunea
Centru, urmatda de Regiunea Nord-Vest. Cele mai putin tolerante sunt
Regiunea Sud si Bucuresti-llfov. In graficul de mai jos sunt sintetizate
rezultatele si repartitia pe regiuni.

Grafic nr. 5. Acceptarea managerului/sefului (%)
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Comparand pe genuri, putem observa cd femeile sunt in general mai to-
lerante decat barbatii. Femeile, in proportie de 62%, ar accepta ca sefi persoa-
ne cu orientare homosexuald, in timp ce barbatii doar in proportie de 54,7%.
De asemenea, se observa la femei un grad mai mare de acceptare pentru sefii
cu probleme de sdnatate sau cu dizabilitati. O singurad exceptie o reprezintd
acceptarea de cdtre femei a persoanelor eliberate din inchisoare ca sefi.

In ceea ce priveste alegerile celor potriviti s conduca diferite institu-
tii, putem observa distributii asemanatoare ale optiunilor. In cazul desem-
narii persoanelor care ar fi potrivite sa conduca o scoald, peste 70% dintre
respondenti declara ca genul nu conteazd, in timp ce ponderile celor care
aleg un anumit gen sunt In medie 11,5% pentru femei si 14% pentru bar-
bati. Comparand regiunile, constatam o atitudine profemei in Bucuresti-
Ilfov, unde peste 15% dintre subiecti considerd femeile potrivite pentru a
conduce o scoala.

Preferinta genurilor in managementul institutiilor

Grafic nr. 6. Cine credeti cd este potrivit sd conducd o scoalid? (%)
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Comparand rezultatele in functie de mediul de rezidentd, observam
diferente semnificative intre urban si rural. Aproximativ 18% dintre
subiectii din mediul rural considera potrivit ca un barbat sa conduca o
scoala (fata de 11,7% in mediul urban), situatie explicabild usor prin
modelul traditional conservator pdstrat mai degraba in rural.

Proportia celor care considerd ca nu este important genul in alegerea
unui manager de spital este de aproximativ 72%, in timp ce ponderea celor
care ar prefera un barbat pentru aceasta functie este de aproximativ 20%,
mai mare decat in cazul preferintelor pentru scoald (14,2%). Analiza urban-
rural aratd, de asemenea, preferinta evidenta a celor din rural pentru
personal de conducere barbati (25% fata de 18% in urban).

Grafic nr. 7. Cine credeti cd este potrivit
sd conducd un spital? (%)
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In cazul primariei/consiliului local, ponderea celor care voteazi
pentru oricare dintre genuri este mai mica (media 62,5%), iar proportia
optiunilor indreptate catre barbati este relativ mare (32% fata de 4,8%) in
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comparatie cu celelalte alegeri in cazul scolii, spitalului sau afacerilor.
Comparand regiunile, situatia este apropiatd, doar Bucurestiul pare sa aiba
deschidere ceva mai mare fata de accesul unei femei la primarie. Ca si in
cazul variabilelor anterioare, ponderea celor din mediul rural care aleg
barbatii este semnificativ mai mare (38% fatd de 28% in cazul celor din
urban), in timp ce voturile pentru femei sunt de 2,5 ori mai mari in mediul
urban fata de rural.

Grafic nr. 8. Cine credeti cd este potrivit sd conducd
primdria/consiliul local? (%)
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In cazul afacerilor (conducerea unei companii sau a unei
intreprinderi), cei mai multi subiecti nu considerda important genul
managerului, aproximativ 20% considerd bdrbatii potriviti si 5% femeile.
Nu existd deosebiri semnificative intre regiuni. In mediul rural, tendinta
este aceeasi, de a asocia mai degraba ideea de conducere a afacerilor cu
genul masculin, in comparatie cu mediul urban (24% fata de 17%), unde
femeile sunt alese in proportie dubla (6% fata de 3% in rural).
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Grafic nr. 9. Cine credeti cd este potrivit sd conducd o
companie/intreprindere? (%)
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Dacd analizam rdspunsurile pentru cele trei intrebdri, tinand cont de
genul subiectilor, constatdm in general, la nivel de esantion, ca persoanele
tind sa alega mai degraba persoane de acelasi gen cu ei. Asadar, pentru
toate institutiile, proportia femeilor care opteaza pentru femei in posturi de
conducere este mai mare si la fel se intampla si in cazul barbatilor.

Discriminarea la angajare

Cele mai frecvente situatii in care subiectii au declarat ca ei insisi sau
alte persoane cunoscute au fost discriminate la angajare au fost cele legate
de varsta Inaintata, de o problemad de sdnatate si de o sarcina. Cele mai rar
mentionate sunt etniile maghiard, romana si genul masculin.

Comparand rezultatele pe mediile de rezidenta, observam diferente
semnificative, cu grad crescut de discriminare in mediul urban pentru
urmatoarele aspecte: varsta (ambele categorii), genul feminin, etnia roma,
aspectul fizic, orientarea sexuala diferitd si prezenta unui handicap.
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Grafic nr. 10. In cazul dvs. sau al unei persoane pe care o
cunoasteti, s-a intdmplat sd nu fie angajatd la un loc de
muncd...?
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Pentru celelalte categorii nu exista diferente semnificative statistic din
punct de vedere al mediului de rezidenta. Distributia raspunsurilor pe cele
patru regiuni studiate aratd un nivel crescut de discriminare in Regiunea
Bucuresti-Ilfov. Exista diferente semnificative intre regiuni in ceea ce priveste
aprecierea discriminarii legate de aspectul fizic (34,5% in Bucuresti-Ilfov fata
de 11,7% in Centru, 14,2% in Nord-Vest si 19,3% in Sud), orientarea
homosexuala (13,2% fata de media 4,8%), prezenta unui handicap (Bucuresti-
llfov 25%, Centru 11,5%, Nord-Vest 16,8% si Sud 19,3%).

Alte caracteristici mentionate ca factori de discriminare si unde apar
diferente semnificative statistic intre regiuni sunt: existenta unei probleme
de sanatate (Bucuresti-Ilfov 29,3%, Centru 15,8%, Nord-Vest 19,2%, Sud
21,9%), existenta unei sarcini (Bucuresti-Ilfov 26,6%, Centru 16,8%, Nord-
Vest 21,1%, Sud 17,1%), “pentru ca este in varsta” (Bucuresti-Ilfov 50,8%,
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Centru 31,1%, Nord-Vest 37,8%, Sud 36,4%), “pentru ca este tanar”
(Bucuresti-llifov 31,1%, Centru 14,4%, Nord-Vest 18,2%, Sud 18,3%),
apartenenta la sexul feminin, etnia roma si eliberarea din inchisoare.

Se poate observa foarte usor ca subiectii din Regiunea Bucuresti-llfov
declard intr-o mult mai mare masurd, in comparatie cu cei din celelalte
regiuni cd ei sau cunostintele lor au fost in situatia de a fi refuzati la
angajare din astfel de motive. Explicatia pentru aceasta situatie poate fi
legatd atat de caracteristicile economice ale capitalei, dar si de “cultura
organizationalda” a populatiei din aceasta regiune.

Intoleranta

Acest concept a fost mdsurat folosind o intrebare referitoare la rele
tratamente la locul de muncd, pe care le-au trait subiectii sau despre care au
auzit ca li s-ar fi intamplat cunostintelor.

Grafic nr. 11. In cazul dvs. sau al unei persoane
pe care o cunoasteti s-a intdmplat sd fie tratatd urdt la locul de muncd
de cdtre sefi sau colegi? (%)
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Comparand cele patru regiuni, putem spune cu sigurantd ca
Bucuresti-Ilfov reprezinta regiunea cu cel mai mare nivel de discriminare.
Ca si in cazul dimensiunii analizate anterior, sunt diferente semnificative
statistic fata de celelalte regiuni in ceea ce priveste “aspectul fizic”, “etnia
romd”, “situatia familiala/din afara serviciului”, “situatia materiala a per-
soanei/salariul”, “pentru ca este femeie” sau din cauza “orientarii
homosexuale”.

Concedierea pe motive de discriminare reprezintd, de asemenea, un
risc crescut pentru Regiunea Bucuresti-Ilfov. Dupa cum se poate vedea si
din graficul urmator, neintelegerile cu seful, concedierea consecutiva
revenirii din concediu (de boala sau de maternitate) si existenta unei
probleme de sandtate reprezintd explicatii pentru decizia de concediere
pentru subiect sau una dintre cunostintele sale.

Grafic nr. 12. In cazul dvs. sau al unei persoane pe care o cunoasteti s-a
intdmplat sd fie concediat (%)
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Concluzionand, se poate aprecia ca analiza tolerantei la locul de
munca fatd de colegi arata un grad scazut de tolerantd pentru persoanele cu
orientare homosexuala, pentru etnicii romi si pentru cei eliberati din
penitenciar. Romanii sunt toleranti fata de cei de gen diferit sau cei care au
o altd orientare politica.

In ceea ce priveste toleranta si acceptarea conducerii, putem spune ca
marea majoritate a populatiei din cele patru regiuni considera in masura
egald femeile si barbatii ca fiind potriviti pentru posturi de conducere. Aici
se poate observa diferenta intre mediile de rezidentd. Cei din mediul rural,
fiind mai conservatori, mentioneaza in mai mare mdsura barbatii ca fiind
apti pentru posturi de conducere. De asemenea, femeile par sa fie preferate
in proportie ceva mai mare pentru posturi de conducere din spitale si scoli,
in celelalte institutii fiind mentionate mai rar.

In ceea ce priveste motivele de concediere, pe primul loc se afld
relatiile incordate de la locul de munca, aceasta situatie indicand un risc de
mobbing in cele patru regiuni. Regiunea Bucuresti-Ilfov are si pentru acesti
indicatori ai comportamentelor discriminatorii cel mai mare nivel, in
comparatie cu celelalte trei regiuni.



6. PERCEPTII ASUPRA DISCRIMINARII
LA LOCUL DE MUNCA. STUDIUL CALITATIV

Selectia respondentilor!! a fost facuta prin metoda bulgarelui de
zdpadd, pornind de la un esantion de persoane de disponibilizate, insa
distributia relativ echilibrata a respondentilor si firmelor atenueaza intr-o
masura satisfacatoare eventualele distorsiuni induse de modul de alegere a
respondentilor.

Au fost realizate interviuri atat la institutii de stat, cat si la institutii
private, la firme mari, mijlocii si microintreprinderi, in orage mari, mici i in
mediul rural. Distributia pe varste, pe sexe si pe functii este, de asemenea,
una echilibrata.

Interviuri cu angajati si angajatori au fost realizate la firme de
productie si montaj, la firme de distributie de produse, la firme de comert si
de alimentatie publica, la scoli, ONG-uri si institutii ale administratiei
locale si centrale. S-au realizat interviuri atat in mediul rural, cat si in
mediul urban, insa granitele rural/urban sunt stabilite aici in mod oarecum
artificial, pentru cd o parte dintre intervievati fie locuiau la oras si lucrau in
mediul rural, fie locuiau in rural si lucrau in urban.

Respondentii au fost, in general, cooperanti, in mai mare masura in
ceea ce-i priveste pe angajatori si iIn mai mica mdsura in ceea ce-i priveste
pe angajati, care au manifestat unele reticente, in special in ceea ce priveste
exprimarea opiniilor privind relatiile cu sefii. Angajatorii din domeniul
privat au parut a fi mai ,abordabili” decat cei din domeniul public, iar
angajatii din domeniul privat au parut mai grabiti si mai ocupati, fiind mai
putin dispusi sa acorde timp indelungat interviului.

11 Aceasta sintezd a fost realizatd pe baza celor 260 de interviuri aprofundate
derulate In teren de catre: Adina Mihailescu, Mariana Stanciu, Simona Ilie,
Adriana Negut, Claudia Petrescu, Alexandra Gheondea, Raluca Popescu, Mihnea
Preotesi, Cristina Tomescu.
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Relatiile sociale din organizatii sunt considerate, in general, bune, cel
putin la nivel formal, in special in contextul indeplinirii cu succes a
sarcinilor de serviciu. Acest tip de diferentiere apare mai pregnant in
domeniul privat, unde, cel putin la nivel declarativ, obiectivele firmei sunt
in mai mare masurd prioritare in raport cu obiectivele personale, care
trebuie subordonate celor dintai.

In consecintd, "d.p.d.v. profesional, md inteleg bine cu toatd lumea si aici
md intereseazd doar din punct de vedere profesional” (angajat firma privata
Rasnov, jud. Brasov).

Este interesant de remarcat ca, in cazul firmelor private, in cele mai
multe dintre cazuri, exista un ,requlament de ordine interioard” care regle-
menteazd aceste relatii, aceste regulamente fiind cunoscute de angajati. De
exemplu, la o companie de cablaje auto, existd ca anexd la contractul
colectiv de munca un regulament intern care se semneaza la angajare.
Acesta ,este expus in hald in doud locuri si mereu trebuie si le schimbim pentru
cd se deterioreazd; totusi imi dau seama cd 1l citesc. Altfel ar rimdne asa nou si
frumos” (manager firma privatd Cluj).

In ceea ce priveste ,codurile de conduitda”, acestea exista doar in
firmele mari i mai cu seama in ,multinationale”. Pe de alta parte, in
firmele mici, cu pand la 10 angajati, exista perceptia ca relatiile sociale
dintre angajati trec dincolo de cele care tin strict de relatiile de serviciu, cei
care lucreaza intr-o astfel de firma simtindu-se aici ,,ca in familie”.

Marimea organizatiei este un factor important care determind un
anumit tip de relatii sociale la locul de munci. In organizatiile mici,
angajatii se cunosc mult mai bine si interactioneaza mai des decat intr-o
organizatie de dimensiuni mari. De asemenea, in firmele mici, cazurile de
neintelegeri sau conflicte dintre angajati sunt mai usor identificate de colegi
sau sefi si pot fi astfel mai usor luate masuri pentru rezolvarea lor.

Discriminarea etnica

Studiul calitativ a surprins date complementare studiului cantitativ.
In primul rand, intervievatii celor 260 de institutii/firme nu aveau sau
aveau intr-o proportie foarte redusa doar experienta muncii cu categoriile
cele mai putin tolerate conform datelor sondajului: colegi de etnie roma
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(includerea pe piata formala a muncii romilor este redusd), persoane iesite
din inchisoare, persoane cu orientare homosexuald. Prin urmare, nu au
mentionat intoleranta sau discriminarea vizand aceste genuri de persoane.
Aceasta aduce in atentie faptul ca doar un procent foarte redus a celor
investigati in sondaj au avut experienta directd a muncii cu un rom, cu un
om iesit din Inchisoare, cu un om care are alta orientare sexuala. Intoleranta
manifestatd totusi fatd de aceste grupuri aratd existenta unor stereotipuri in
mentalul colectiv asupra caracteristicilor potential negative ale acestor
categorii de persoane.

In interviurile derulate, discriminarea etnici nu este prezentaté ca o
practica curentd in institutiile unde persoanele intervievate lucreaza, desi
unii dintre acestia spun, fara a da exemple concrete, ca pot exista asemenea
cazuri, cu caracter accidental.

Exceptia o reprezinta zonele cu pondere importantd a populatiei
maghiare unde am derulat interviuri, Cluj, Targu Mures, unde cativa
intervievati si-au manifestat nemultumirea fatd de unele forme de
discriminare a romanilor in firme care au patroni maghiari: ”maghiarii
preferd si angajeze maghiari, chiar dacd pentru acelasi post este un romdin mai
calificat. Si la cumpdrdturi preferd sa cumpere de la magazinele maghiarilor, chiar
daci e cu 10% mai scump” (angajat firma privatd, Cluj). Un alt respondent
spune cd nu are cunostinte de cazuri de discriminare pe criterii etnice, dar
umbla anumite zvonuri conform cdrora ,sunt doud firme mari distribuitoare
de carburanti care preferd angajarea maghiarilor” (angajat firma privata, Cluj).

De asemenea, intr-o altd zona cu pondere mare a populatiei si a patro-
nilor de etnie maghiara, In Targu Mures, a fost detectat un caz intr-o firma in
care au fost angajati preponderent maghiari, care ar fi fost preferati ”indife-
rent de studii, fard o justificare de tip functional” (angajat firma privatd, Targu
Mures), una dintre consecinte fiind aceea cd ”se prefera si in sedinte si se vor-
beascd maghiara si, dacd erai romdn si nu intelegeai, trebuia practic si se reia
discutia”(idem).

Discriminarea pe criterii de varsta

Acest tip de discriminare pare a fi prezenta in forme si grade variate
in multe dintre organizatiile ai caror angajati si patroni au fost intervievati.
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Este interesant de remarcat ca, pe langa discriminarea “clasici” a celor
trecuti de 45 de ani, cei intervievati relateaza cazuri in care angajatii ar fi
fost discriminati fie cd erau prea tineri, fie, dimpotriva, discriminarea
realizandu-se In raport cu angajati mai tineri si/sau mai In varsta pentru
persoane intre doud varste.

Chiar daca nu este definita ca atare, discriminarea pe criterii de varsta
este identificata In special in domeniul privat, unde, in general, tinerii sunt
preferati celor mai in varsta, la angajare si invers in caz de
restructurare/disponibilizare. Unul dintre angajatorii care recunosc ca
practicd un asemenea gen de discriminare justifica preferinta apriorica
pentru tineri la angajare prin faptul ca , cei trecuti de 45 de ani au o anumitd
experientd, negativd, din punctul meu de vedere, pe care ei o considerd valoroasd,
vin cu ideile lor i vor ca o intreagd organizatie si se schimbe dupi ei” (angajator
firma privata, jud. Brasov). Exemplul pe care il da cel intervievat este al
unui angajat de peste 45 de ani care nu era de acord sa respecte norma
impusa iIn firma respectiva ca fumatul sa fie permis doar in pauzele
prevazute si doar in spatiul special amenajat, spunand ca, “peste tot pe unde
a mai lucrat, se fuma in hala de productie” - efectul acestui comportament era
faptul ca 2-3 oameni, care nu fumau, stateau dupa persoana respectiva sa
isi termine tigara, tinand productia in loc din cauza lui.

Un alt exemplu de perceptie a unei discrimindri pe criteriul varstei
este dat de o angajata la o firmd importantd de productie de vopseluri.
Persoana respectiva lucra de 11 ani la firma respectivd, Inainte la
contabilitate si de trei ani la departamentul HR. In primévara acestui an s-
au facut disponibilizdri la firma, din departamentul HR trebuind sa plece o
persoand. In conditiile in care femeia respectivi avea 43 de ani si la
departamentul respectiv mai exista o femeie de 28 de ani si una de 52,
criteriul alegerii persoanei disponibilizate a fost de tipul ,,doar nu vrei si o
dau afard pe M (fata cea tandrd, consideratd a fi mai competentd, avand un
nivel mai ridicat de studii absolvite, n.m.), sau pe E.(femeia de 52 de ani,
care nu stia sa lucreze cu calculatorul si pe care, conform aprecierii sefului,
nu ar mai angaja-o nimeni, n.m.).

In concluzie, cea disponibilizati a fost femeia de 42 de ani, pe criteriul
cd ,tu esti fatd desteaptd si te descurci, sigur iti gdsesti sd te angajezi in altd
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parte!” (angajata firma privata, Bucuresti). [ata cum discriminarea negativa
poate fi justificata prin si poate fi rezultatul unei discriminari pozitive.

Discriminarea de gen

Perceptia majoritatii celor intervievati la deschiderea discutiei cu
sociologul investigator este aceea ca nu exista discriminari pe criterii de gen
la locul de muncd. Intrand in adancimea discutiei, au fost identificate
cateva cazuri ca ilustrand existenta acestui tip de discriminare.

Pe de o parte, exista perceptia cd anumite munci sunt mai degraba
potrivite femeilor si altele mai degraba potrivite barbatilor. In special in
opinia celor care activeaza in firme de productie, exista posturi pentru
femei si posturi pentru barbati. Pe langa posturile care presupun munca
fizica grea, care nu poate fi facuta de femei, posturile dedicate barbatilor ar
fi, conform majoritdtii celor intervievati, cele tehnice, din domeniul
productiei industriale, in special cele care presupun o calificare de inginer
in domeniul masini-utilaje, unde ar exista prea putine femei calificate,
oferta de forta de munca fiind preponderent masculina.

Posturile pentru femei ar fi cele de contabila si, mai ales, cel de
secretard, unde femeile se descurca mult mai bine, pentru ca , e vorba pind la
urmd de gospoddrie” (angajator firma privata, jud. Brasov). Acest tip de
apreciere, chiar daca, In fapt, creeazda o discriminare pozitiva prin
privilegierea femeilor la angajare pentru posturile respective, pe de alta
parte, reprezinta un indicator al unei mentalitati traditionaliste in definirea
rolurilor de gen - ingrosand putin tusele, asta inseamna ca femeile sunt
bune la gospodarie si acolo este locul lor, barbatii sunt cei care trebuie sa se
ocupe de treburile serioase, pentru care sunt si mai potriviti, si mai calificati.
Nu putem insd generaliza un asemenea tip de atitudine. Exista si altfel de
explicatii ale preferintei pentru femei in posturile amintite, de exemplu,
faptul ca acestea ar fi mai organizate si ar avea mai multa rabdare decat
barbatii. Exista si femei care considera ca in munca de gestiune, secretariat
sau contabilitate sunt mai potrivite femeile, iar In activitati precum cea de
productie sau de agent de vanzari, ar fi mai potriviti barbatii.
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Un patron de firmd din mediul rural repartizeaza muncile dupa
posibilitatile fiecarui gen: ,,ca sd fiu sincer, am tendinta sd le protejez pe ele la
muncd, in sensul cd le pun la munci mai ugoare, degi sunt capabile si fac aceeasi
muncd ca gi... de multe ori sunt chiar mai istete ca gindire... eu le-am inoculat gi
chestia asta, mdi cum facem chestia asta, sd intrebe cum fac... o punem asa, o facem
asa...(...). In general, pe ele le pun la chestiile astea de curitenie, de acordat
drepturile la oameni, de cantdrit. In timpul dsta birbatii sunt la munci in camp. E
muncd grea pentru o femeie sd incarce la sac” (angajator firma privata,
Giurgiu).

Patronul unei firme de paza din Giurgiu considerd ca activitatea de
pazd ,este o activitate pentru bdrbati”, in timp ce alte posturi sunt ,pentru
femei”. Femeile sunt angajate ca economist, contabil si sunt prezente in
firma in proportie de 10% (din 1200 de angajati, 120 sunt femei), dupa
estimarea patronului firmei. Femeile sunt prezente in ,cele mai calde
posturi”.

Angajarea cu jumatate de norma pentru femeile cu copii nu este
posibila in orice situatie, fiind specificd mai ales contractelor de colaborare,
in genul celor incheiate cu firmele de avocati.

Managerul unei institutii de stat din domeniul silviculturii, vorbind
despre criteriile pe care le foloseste in angajarea personalului pentru postul
de padurar, motiveaza importanta datd de statutul marital al candidatului,
prin aceea ca cei care sunt cdsatoriti oferd garantia unui om responsabil,
calitate importanta pentru o slujpa cu un grad inalt de autonomie si
independenta.

in institutiile bugetare unde s-au realizat interviuri, forta de munca
este puternic feminizatd, atat in ceea ce priveste domeniul functionarilor
publici, cat si cel educational. Conform wuneia dintre profesoarele
intervievate, avand in vedere atat salariile mici, cat si prestigiul social in
scadere al profesiei de profesor, cel putin in ceea ce priveste nivelul
preuniversitar, scaderea proportiei barbatilor in acest domeniu de activitate
poate fi considerata ca un indicator al discrimindrii pe piata muncii, in
sensul In care barbatii, la un nivel de calificare comparabil, au acces la
slujbe mai bine platite si cu un status mai ridicat fatd de femei.
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In ceea ce-i priveste pe invatdtori, aici raportul femei-bdrbati este
mult mai disproportionat in favoarea femeilor, argumentul invocat mai sus,
in acest caz, functionand mai puternic.

Existda si cazuri in care natura activitdtii impune existenta unui
echilibru pe sexe al angajatilor. In alimentatia publica si unitatile hoteliere
sunt preferate echipe/schimburi mixte (formate din barbati si femei), acest
lucru facand ca activitatea sa se desfasoare in bune conditii. Conform unuia
dintre cei intervievati care activeaza in acest domeniu, ar exista o regula
nescrisa care spune ca ,intotdeauna un bdarbat va fi servit de o femeie, iar o
femeie va fi servitd de un bdrbat. Sexul opus creeazd o stare de liniste si de
satisfactie clientului. Dacd angajatii nogtri isi fac treaba, atunci vom avea clienti
multumiti, care ne vor mai cilca pragul, iar noi asta ne dorim” (manager
restaurant, Sibiu).

In cazul angajatilor pe posturi echivalente, opinia majorititii celor
intervievati este cd nu existd discriminare pe criterii de gen in ceea ce
priveste salariile. De asemenea, si In ceea ce priveste privilegierea unor
angajati in dauna altora, cand existd asemenea situatii, ele nu reflectda o
discriminare de gen, ci sunt rezultatul actiunii altor mecanisme
discriminatorii.

In altd ordine de idei, chiar daci discriminarea pe criterii de gen a fost
detectata intr-o pondere relativ mica in interviurile realizate, existd nuante

in aprecierea acestor situatii, ce impun o anumitd precautie in considerarea
acestor fenomene, ca fiind doar accidentale.

Unii respondenti au fost reticenti in a raspunde la intrebarile care se
referd la relatiile de egalitate de sanse existente la locul de munca.
Motivatia care sta la baza acestei reticente are probabil si o determinare
contextuald, in sensul ca angajatii apreciaza cd e important sa ai un loc de
munca si un venit sigur si stabil in aceastd perioadd de criza economica si
devin mai putin critici la adresa unora sau altora dintre aspectele ce tin de
relatiile sociale la locul de munca. Datele din studiul calitativ intaresc
aceastd concluzie, procentul celor care sunt multumiti de serviciul lor fiind
foarte mare, in ciuda declardrii unor probleme la locul de muncd, precum
stresul, orele peste program, interactiuni deficitare cu colegii sau seful,
dotarea tehnica deficitara.
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In ceea ce priveste institutiile de stat, discriminarea de gen este
considerata ca o situatie improbabild, indiferent de realitatea concretd,
reglementdrile legale foarte stricte fiind considerate garantii suficiente in
fata pericolului discrimindrii: ,, Accederea in posturi de conducere la noi se
realizeazd prin concurs, deci aceastd problemd a rezolvat-o statul” (director
institutie de Invatamant). Diferentele salariale sunt date in primul rand de
vechime, iar vechimea se aplica indiferent de sex. Pentru doud persoane de
sexe diferite angajate pe aceeasi functie si In acelasi timp, salariul va fi
acelasi. Din interviurile realizate cu profesori in judetul Caldrasi a reiesit si
faptul ca taierea sporurilor si a salariilor de merit a avut ca efect , sciderea
competitiei dintre salariati si diminuarea invidiei din mijlocul acestora” (profesor,
Calarasi).

Exista insa si locuri de munca unde se practica discriminarea de gen,
care este denumita ca atare si ilustrata prin exemple relevante, precum cele
ce vor fi amintite mai jos.

Exemple de discriminare de gen si stereotipuri

In Targu Mures, la o firm3 de productie si distributie medicamente,
.femeile promovau mai greu” (fost angajat la aceasta firma) si exista chiar o
conditionare prin declaratie pe proprie raspundere prin care acestea se
angajau ca ,in perioada urmdtoare, urmdtorii 2 ani, nu se intentioneazd si
urmeze un copil” (idem). Discutiile erau cu usile inchise, astfel incat puteai
doar presupune cd si altii au un asemenea tratament, dar totusi nu s-a
revoltat/sesizat nimeni impotriva acestei situatii, probabil pentru ca ,peste
tot existd pdrerea asta, cd investesti intr-o femeie care apoi iti pleacd pentru 2 ani”.

Exista si stereotipuri de gen, precum in cazul unei firme cu capital
privat german tot din Targu Mures. Unul dintre angajatii acestei firme
considera cd accederea intr-un post de conducere este mai greu de realizat
pentru o femeie tandra, pentru ca , o0 datd este povestea asta cu graviditatea [...]
mai ugor treci dintr-o functie de subaltern intr-o functie de conducere decit sd fi
angajat direct pe o functie de conducere. Md refer la o virstd de 25 pand la 34 de
ani” (angajat firma privata, Targu Mures).
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La o altd firma privata din Brasov, discriminarea de gen are o arie de
manifestare mai larga:

- la angajare - ,lucrez intr-o firmd unde, in top management,
persoand de sex feminin in afard de mine nu existd. Dacd stau sd md
gandesc bine, n-am avut decit 3 colege director de vinzdri. Acum mai avem
una. Degi nu e un domeniu pe care numai barbatii 1l pot face. Eu cred cd,
indiferent de ce vinzi, ai nevoie de niste calitdti pe care femeile le au foarte
mult” (angajat firma privatd, Brasov);

- la salarizare, direct si indirect -, la acelasi post, la acelasi target de
vanzdri, diferentele salariale pot sd meargd pand la 40% pentru simplul fapt
cd esti femeie”... (angajat firmad privatd, Brasov).

»Ba mai mult, acum, venind criza, diminuarea salariilor a fost in
sumd netd, asta insemndnd procentual o sumd mai mare la salariul mai mic,
in speti femei” (angajat firmad privatd, Bragsov).

Pe de alta parte, ,nivelurile salariale sunt rdasturnate. Dupd criteriile
mele. Gestionare - la angajare se cer conditii mult mai reduse (8-10 clase).
Operare - minim liceu, avem oameni cu facultate. Nivelul de salarizare este
in sens invers. Un gestionar cdstigd mult mai mult decdt o femeie cdreia i s-
a cerut experientd, lucru cu PC, sd aibd si o anumitd tinutd, cd nu poti si
pui in fata clientului pe oricine, bune cunogtinte mdcar de o limbd strdind.
In momentul in care a venit criza si am zis hai dd aranjim grila altfel, mi s-
a spus ,,da’ ei sunt barbati. Ei trebuie sd-si intretind familiile”. Nu. Cd pand
la urmd salariul, asa cum am invdtat in cdrtile de economie, este pretul
fortei de muncd, nu al familiei de acasd” (angajat firma privatd, Brasov).

Desi pare mai curand doar o problema de tratament salarial
diferentiat intre departamente, persoana intervievata specifica faptul
ca e vorba si de discriminare pe criterii de gen: ,Am crezut initial ci
este o falie ntre operare si gestiune, dar fata de la operare mi-a spus cd se
aplici si fetelor de la gestiune. Atunci am simtit-o clar cd este o discri-
minare. Am discutat atunci cu cel care hotdrdse, care din nefericire a zis cd
,este crizd; barbatii au familii”. Si a rdmas asa “(idem);
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- la promovare - desi, In acest caz, persoana intervievata accepta
ca validd si posibilitatea ca decizia in cauza ar fi putut fi doar o
decizie pe care o considerd gresitd, de a supralicita atuurile celui
adus din afard spre a fi angajat, In dauna unei colege pe care o
considera potrivita pentru promovarea in postul respectiv: ,avem o
colegd sef serviciu aprovizionare. Anul trecut firma si-a dublat cifra de
afaceri, am zis mergem pe pasul urmdtor — un director de aprovizionare.
Pdirerea multora dintre noi a fost: colega noastrd sd fie promovatd. Lucra de
2-3 ani in firmd, cunogstea foarte multe. S-a preferat si se aducd un barbat,
din exterior (...) Experientd avea si nu avea. Noi lucrdm in domeniul
instalatiilor. Colega noastrd este inginerd. Colegul nostru este absolvent de
drept. Cu un master in economie. Si are un foarte mare atu in ceea ce
priveste limbile strdine. Vorbeste cursiv 6-7 limbi strdine. Avem intr-adevir
foarte multi furnizori [in strdindtate]. A fost angajat acum 1 an si ceva. Au
urmat perioade firesti in care, plecand in concediu, s-au inlocuit unul pe
altul. Colega noastrd I-a inlocuit intotdeauna, absolut, 100%. In sens invers
n-a fost niciodatd asa, nici mdcar acum, dupd ce are un an $i ceva. Ba mai
mult, colega noastrd este insdrcinatd, mai are o lund pand naste. A intrat in
concediu prenatal. Deja este o mare problemd pentru cd nu o poate inlocui
pe colega noastrd” (angajat firma privatd, Brasov);

- diferente de tratament: “"Dacd stau sd md gandesc, discriminarea
merge mai departe. Intotdeauna colegilor mei birbati li s-au cumpdirat
magini mai bune, li s-au cumpdirat telefoane mai bune. Avem, cum
spuneam, niste regquli de tinutd. La intdlnirile cu clientii li s-a cerut sd
poarte sacou. Pasul urmdator a fost: ,OK, sd le alocim o sumd de bani”.
Birbatilor. [Femeilor li s-a spus] cd voi, oricum ,sunteti ingrijite, ardtati
intr-un fel, vd imbrdcati decent” (idem).

,Femeile director de vinziri nu au avut niciodatd asistente. Birbatii
au. Neapdrat femei (...)(idem).

Pe langa aceste forme de discriminare, existd si alte situatii
generatoare de inegalitate de sanse, precum promovarea pe criterii
extraprofesionale. O astfel de situatie, reprezentata de avansare prin relatii
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de naturd sexuala, este relatatd de cdtre un angajat al unei firme private din
Bucuresti:

“...Avanseazi mai degrabd femeile care au o anumitd disponibilitate,
ca sd zic aga (...), au fost persoane care au vazut cum se ramdne la birou, ce
se intdmpld la birou peste program, ce se intdmpld la petreceri, ce grupuri se
formeaza si de aicea se trag concluzii. Persoanele respective se vid, se stiu in
activitatea de zi cu zi cd nu sunt foarte performante, dar atuncea totusi sunt
promovate, la modul cid promovezi o secretard si o pui director. E deja
strigdtor la cer” (angajat firma privatd, Bucuresti).

Concluzii studiu calitativ

Se poate aprecia cd fenomene precum discriminarea pe criterii etnice
sau de gen, hartuirea sau sicanele personale, desi existd, sunt fenomene mai
curand marginale, si nu situatii curente in relatiile sociale din organizatiile
incluse in studiul calitativ.

Discriminarea pe criterii de vdrstd pare a fi un fenomen mult mai prezent, in
special in institutiile private, unde tinerii sunt, in general, preferati celor
mai In varsta la angajare. Exista si discriminarea inversd, in sensul c4,
pentru anumite functii, se cere “experientda” la angajare; in special, in
domeniul public, tinerii sunt cei dezavantajati.

Relatiile sociale la locul de munca sunt determinate de mai multi
factori, printre care domeniul de activitate, mdrimea echipei, programul
zilnic al fiecarui angajat si sarcinile zilnice, studiile absolvite sau varsta. Din
interviuri reiese ca diferentele cele mai mari In ceea ce priveste relatiile
sociale din organizatii sunt in functie de forma de proprietate, numarul de
angajati si structura ierarhica a organizatiei.

In firmele mici, care au sub 10 angajati, relatiile sociale par a fi cele
mai armonioase, aici oamenii avand timp sa se cunoasca mai bine intre ei,
socializand mai mult unii cu altii, pe de o parte; pe de altd parte, datorita
numarului mic de angajati, cat si datorita faptului ca, in general, lucreaza
cam toti in acelasi loc, nu se pot forma asa-numitele ,bisericute” care sunt
considerate de catre toti cei intervievati ca fiind omniprezente in firmele
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mai mari. Este interesant de remarcat ca perceptia majoritara este ca nu
exista criterii clare de structurare a acestor bisericute in functie de anumite
interese comune, ci mai curand este vorba de anumite afinitati personale.

Abuzurile sefilor fatda de subordonati se realizeaza mai usor in
firmele private decat in cele de stat, ,interesele firmei” reprezentand
prioritatea absolutd, mai mult sau mai putin asumatd de sefi si de
subordonati, In raport cu interesele personale ale angajatilor, chiar si in
cazul in care acestea sunt considerate legitime de catre cei cu putere de
decizie.

Distinctia rural-urban in selectarea subiectilor nu s-a dovedit
relevanta: indivizii din mediul rural, in general, fac naveta in urban, in
rural singurii angajatori fiind institutiile locale (primarie, scoald) sau micii
agenti economici (cu 1-2 angajati). S-au realizat interviuri cu angajatori din
mediul urban care aveau angajati din rural, dar acest lucru nu a reiesit ca ar
influenta activitatea si relatiile din cadrul firmei.

Distinctia public-privat s-a dovedit relevantd, din interviuri reiesind
faptul ca diferentele dintre aceste doua tipuri de organizatii sunt
importante, pornind de la codurile de conduita si gradul de reglementare a
activitatii si a relatiilor dintre angajati, la criteriile de salarizare sau
promovare, pana la modalitatile de solutionare a conflictelor. Una dintre
premisele ce pot face aceste abuzuri tolerabile de catre angajati este si
faptul cd un angajat poate fi concediat mult mai usor de catre o firma
privata fata de una publica.

In ceea ce priveste discriminarea de gen, In institutiile de stat, aceasta
este consideratd ca o situatie improbabild, reglementarile legale foarte
stricte fiind considerate garantii suficiente in fata pericolului discrimindrii,
spre deosebire de domeniul privat, unde aceste garantii sunt considerate
mai putin solide.

In altd ordine de idei, un aspect dificil al cercetirii il reprezints
tematica destul de delicatd, ceea ce poate face ca subiectii sa nu fie in
totalitate deschisi si dornici sa povesteascd despre cazuri de conflicte
sociale si de hartuire, mai ales in cazurile in care interviurile au fost
realizate la locul de munci al celor intervievati. In consecints, in acest
context, trebuie sa existe o anumitd precautie in interpretarea rezultatelor
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cercetdrii exploratorii, tinand cont de cateva posibile tendinte de disimulare
a realitatii, precum:

— tendinta de minimizare a gravitatii situatiilor de discriminare si a
conflictelor de la locul de muncg;

— tendinta de a povesti mai curand situatii din trecut, care privesc
alte locuri de muncd, alte eventuale ,tinte” si alti potentiali
»agresori” decat cei actuali si detectabili.

— tendinta de a generaliza, fie intr-un sens, fie in altul, prin
etichetarea relatiilor din organizatie fie ca ,in general, bune”, fie,
dimpotriva, ca proaste, in genul ,,mdncdtorie, ca peste tot”.

Existd anumiti indicatori ai existentei unor asemenea tendinte. in
acest sens, relevant este faptul ca, si In organizatii in care relatiile sociale au
fost definite initial ca ,foarte bune”, pe parcursul interviului au fost totusi
identificate situatii, In unele cazuri grave, fie de conflicte interpersonale, fie
de hartuire sau de mobbing. Este interesant de remarcat faptul ca situatiile
de hartuire si de mobbing au fost identificate In mai mare masura in
comparatie cu cele privind discriminarea si in special discriminarea pe
criterii de gen. Factorii ce genereaza o asemenea situatie tin, pe de o parte,
de existenta unor norme mai stricte ce ingradesc acest tip de discriminare,
pe de alta parte, fiind posibil un grad de toleranta si de acceptabilitate
sociala mai crescuta la comportamente discriminatorii de acest tip, corelata
cu persistenta unor stereotipuri de gen.

Exista si cazul invers, in care relatiile interpersonale din firma au fost
definite ca proaste, a fost reclamata existenta discriminarii si a conflictelor
interpersonale, insd nu a fost identificata nicio situatie concreta care sa
exemplifice aceste tipuri de situatii.

Pe de alta parte, un anumit nivel al discriminarii si al conflictelor
interpersonale este considerat de catre unii dintre cei intervievati ca
normal, In sensul ca exista dintotdeauna si va exista intotdeauna: ,asta e de
cand lumea si pamdntul, deci chestia asta n-o sd dispard niciodatd, oriunde te-ai
duce, chiar si la scoald” (angajat firmad privatd, Giurgiu).



7. STRESUL LA LOCUL DE MUNCA

Precizari conceptuale

Stresul legat de locul de munca este una dintre cele mai mari
provocdri cu care se confrunta statele europene, conform datelor Agentiei
Europene pentru Siguranta si Sandtatea Muncii.”> Majoritatea oamenilor
sunt familiarizati cu expresia , a fi stresat”, Insa sensul poate fi diferit de la
o persoana la alta. Factori externi precum frigul/cdldura cu valori extreme,
izolarea sau ostilitatea celor in jur, sunt stresanti pentru marea majoritate a
indivizilor, insa masura In care potentialii factori de stres actioneaza asupra
indivizilor este determinata de fiecare personalitate in parte.

Definirea stresului isi are originile in medicind, acesta fiind de obicei
studiat ca o reactie fiziologicd. Biochimistul Hans Selye, cel care a introdus
notiunea de stres in stiintd si a fondat impreuna cu Alvin Toffler, Institutul
International al Stresului (Universitatea din Montreal, 1977), a definit
stresul ca un ,raspuns nespecific al corpului uman la solicitarile exercitate
asupra sa” (D. Varga, p. 2-3).

Ulterior au fost formulate o serie de definitii ale stresului in general
sau la locul de munca, in particular:

e reactie psihologica la solicitarile inerente ale factorilor de stres
care are potentialul de a face o persoana sd se simta tensioasa si
anxioasd, pentru ca nu se simte in stare sa faca fata acestor
solicitdri ” (G. Johns, 1998, p. 435).

12 Aproximativ 1 din 4 angajati este afectat de stres la locul de munca. Stresul este a
doua cea mai raportata problema de sandtate legata de activitatea profesionala,
afectand 22% dintre angajatii din UE in anul 2005. La nivelul anului 2002,
costurile datorate stresului la locul de munca in UE 15 erau estimate la 20
miliarde de euro (European Agency for Safety and Health at Work:
http://osha.europa.eu/en/topics/stress/index_html).
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,reactia emotionala, cognitiva, comportamentald si psihologica la
aspectele neplacute si daunatoare ale muncii, mediului de lucru
sau organizdrii muncii. Este o stare caracterizatd printr-un nivel
ridicat de excitare si suferintda si adesea prin sentimentul
neputintei de a gestiona situatia” (European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, 2010, p 4);

,0 stare acompaniatd de un disconfort sau disfunctionalitati la
nivel fizic, psihologic sau social si care este consecinta faptului ca
indivizii nu sunt in mdsura sa raspunda exigentelor si asteptarilor
care le sunt impuse” (European Foundation, Work related Stress,
p-4).

Studiile in domeniu au identificat o serie de agenti stresanti la locul
de munca, sintetizati in citeva categorii:

continutul muncii: prea mult sau prea putin de lucru, munca prea
dificila, muncd monotond, prea multe sau prea putine
responsabilitati;

conditiile de la locul de munca: munca periculoasd, zgomot,
vibratii, iluminat necorespunzadtor, temperatura, ventilatia, umidi-
tatea aerului necurespunzatoare, pozitia corpului necorespun-
zatoare la locul de muncg;

conditiile prevazute sau nu in contractul de munca: orar incarcat,
pauze putine/rare, perspective slabe in ceea ce priveste cariera,
plata redusd sau neprimirea la timp a acesteia, nesiguranta con-
tractului, insecuritatea locului de muncg;

relatiile de munca: modul in care i se dau sarcinile, sustinerea
insuficientd la locul de munca, dreptul redus de a interveni,
comportamentul de hartuire, jignire, discriminare etc.

Ca factori de stres mai pot actiona si o serie de evenimente recente
petrecute la locul de munca, precum restructurdri, disponibilizari,

schimbari ale conducerii sau schimbari majore ale instructiunilor si
procedurilor (T. Gheorghevici, p. 8-9).

Un alt factor care poate actiona ca agent stresant la locul de munca il

reprezintd prezenta agresiunilor si a conflictelor: comportamente abuzive,
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de intimidare, rdutdcioase sau jignitoare persistente. Toate acestea au efecte
negative asupra angajatului; acesta se va simti amenintat, vulnerabil si
increderea in sine 1i va fi subminata. Agresiunile din partea sefilor sau a
colegilor, atat fizice, cat si verbale, constituie un puternic factor
demotivator in mediul organizational ($. Stanciu et al., 2003, p. 142).

Asa cum mentionam, factorii de stres dintr-o organizatie pot fi dintre
cei mai diversi, Insa exista diferente intre factorii care opereazd la nivel
managerial si la cel operational. La nivel executiv si managerial, Gary Johns a
identificat ca principali factori de stres ,supraincdrcarea rolului”,
insemnand un numadr prea mare de indatoriri Intr-un timp prea scurt sau
gradul ridicat de responsabilitate care insoteste deciziile luate si
consecintele acestora pentru organizatie si membrii acesteia. La nivel
operational, factori de stres pot fi conditiile improprii de muncd, riscul ca
angajatul sa fie expus la conditii de munca nepldcute sau periculoase fiind
mai mare decat in cazul managerilor (caldura, frig, zgomot, poluare, risc de
accidentare etc., proiectarea necorespunzdtoare a postului). Desi poate
pdrea paradoxal, posturile prea simple si prea neinteresante vor actiona ca
agenti de stres, fiindcd monotonia si plictiseala sunt extrem de frustrante
pentru cei care au capacitatea de a Indeplini sarcini mai complexe. Conform
modelului elaborat de Robert Korasek, posturile care presupun solicitiri
mari asupra angajatului, dar 1i dau acestuia posibilititi reduse de control asupra
deciziilor profesionale sunt In mod special predispuse sa producd stres si
reactii negative la stres. Posturile foarte solicitante presupun ritm de lucru
neuniform, supraincdrcare, indeplinire a sarcinilor in timp foarte limitat,
ceea ce creste riscul pentru bolile de inima (G. Johns, 1998, p. 435).

Desi cuvantul stres are conotatii negative, Hans Selye a atentionat ca
stresul nu este in sine rau si cd ,un anumit nivel de stres este necesar
pentru motivatie, crestere, dezvoltare si schimbare” (D. Varga, p. 2-3).
Stresul poate stimula organismul si poate duce la rezultate profesionale
bune pe termen scurt. Ins3, daca factorii stresanti se manifestd o perioada
indelungatd, fara ca persoanele in cauzd sa fie in vreun fel compensate,
acestea vor manifesta semne de slabiciune intelectuala si fizica, starea de
sdndtate fiindu-le pusa in pericol ($. Stanciu et al., 2003, p. 143).

Stresul se poate manifesta intr-o varietate de forme, atat la nivel
individual, cat si organizational. La nivel organizational, cele mai frecvente
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manifestdri ale stresului sunt absenteismul, fluctuatiile mari de personal,
gestionarea defectuoasa a timpului, problemele disciplinare, producti-
vitatea scazutd, accidentele de munca, erorile si cresterea costurilor cu
sdndtatea sau oferirea de compensatii. Conform Comisiei Europene, stresul
la locul de munca este cauza a peste un sfert din totalul concediilor medicale
(Agentia Europeand pentru Sandtate si Securitate in Munca, p. 1).

Indiferent de tipul acestora, reactiile indivizilor pentru reducerea sau
tratarea stresului pot fi insd costisitoare pentru organizatie'3. La nivel
individual, reactiile la stres pot fi atat comportamentale (abuzul de droguri,
alcool sau tutun, comportamente distructive), cat si emotionale
(iritabilitate, anxietate, depresie), cognitive (dificultati de concentrare, de
invatare, de luare a deciziilor) sau fizice (imunitate scazuta, ulcer, probleme
cardiace, hipertensiune).!*

1 In statele membre UE sunt folosite diverse instrumente pentru a monitoriza
stresul la locul de munca la nivel national, cel mai frecvent apelandu-se la
anchetele pe bazd de chestionar. In Suedia este folositd Ancheta longitudinald
ocupationald asupra sanatatii (Swedish Longitudinal Occupational Survey of Health)
care isi propune sa investigheze relatia dintre organizatiile angajatoare, mediul
de lucru si sandtate In randul acelorasi participanti pe o perioadd de timp. Alte
state europene folosesc anchete reprezentative la nivel national pentru a masura
stresul si pentru a identifica grupurile de risc. In Finlanda se deruleazd anchetele
Séndtate si munca (Work and Health) la fiecare trei ani, incepand cu 1997. In
Olanda cea mai ampla anchetd de profil este Ancheta asupra conditiilor de
munca (The Netherlands Working Conditions Survey), In Spania Ministerul Muncii si
Afacerilor Sociale deruleaza anual ancheta Calitatea vietii de munca (Encuesta de
Calidad de Vida en el Trabajo), iar in Franta Ancheta asupra conditiilor de munca
(Enquétes Conditions de Travail) are loc la fiecare sapte ani. In Romania, ancheta
asupra conditiilor de viata (ACOVI) realizatd anual de Institutul National de
Statistica cuprindea pand in 2006 o sectiune dedicatd conditiilor de munca
(European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,
2010, p. 8-10).

14 http://osha.europa.eu/en/topics/stress/index_html
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Figura nr. 3. Model al cauzelor si consecintelor stresului
la locul de munca

MUNC/ STRES
MUNCA - I'RI ? SANATATI
Factori de risc pentru Factori de risc pentru Consecinte pe termen lung

stresul la locul de munca stresul la locul de munca
o Incarcitura muncii e Psihologici Pentru angajat
» Controlul scazut ¢ Comportamentali * Tensiunea arteriala
* Insecuritatea locului de e Scaderea productivitatii ridicata
munca s Raportarea cazurilor de ® Tulburari afective
e Program prelungit boala-concedii medicale ¢ Dependenta de alcool
* Venituri reduse + Fumat mai mult * Afectiuni musculare etc.
¢ Comiterea de erori Pentru angajator
¢ Reaclii emolionale e Creslerea
absenteismului
1 o Intarzieri
e Fluctuatii de personal
v ® Scaderea performantei si
CARACTERISTICI a productivitatii
INDIVIDUALE » Cresterea costurilor

* Genul A

o Virsta

* Educatia —

¢ Caracterul competitiv

* Angajamentul excesiv

Sursa: European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, 2010, p. 6.

Specialistii In resurse umane vorbesc despre riscul instaldrii sindro-
mului "burn out", al epuizarii psihice si fizice cauzate de implicarea exage-
ratd si de solicitarea emotionald de lunga duratd a angajatilor in companii.
Stresul ar putea fi redus prin respectarea legilor in vigoare. Codul muncii
prevede opt ore de munca zilnic si un numar limitat de ore suplimentare.

O problema a modernitatii este ca nu mai existd o granita intre munca
si casd pentru unele joburi. Stresul se permanentizeaza la cei care nu-si mai
iau concedii, lucreaza acasa sau lucreaza inclusiv in weekend. O alta
problemd reald a societdtii romanesti este cumulul de rate, care ajunge sd
reprezinte o presiune teribila pentru adultii din campul muncii, fiind
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obligati sa accepte cerinte deplasate, pe care altfel nu le-ar fi admis pentru
a-si mari veniturile.

Pe langa incarcarea muncii, stresul ocupational poate fi generat si de
"un management deficitar, de organizarea defectuoasda a muncii sau de
relatiile conflictuale dintre colegi"!®. Angajatorul se afla in postura in care ar
trebui sd-si revizuiascd atitudinea, mentalitatea si actiunile sale fata de
angajati, pentru a exista o atmosfera de lucru prolificd, armonioasa si
benefica de ambele parti, patron/angajat(i), manager/subordonat(i).

Volumul de munca si efectele resimtite
de catre populatia investigata

Analiza datelor cantitative aratd cd lucrul peste program este
activitatea cu efecte negative cea mai frecvent mentionata de catre cei
intervievati, peste o treime dintre subiecti declardnd ci li s-a intdmplat acest lucru
des si foarte des. Pentru 19% dintre ei, lipsa timpului a facut sa nu poata lua
nici pauza de masa. O pondere de 16% dintre subiecti s-au simtit coplesiti de
volumul de muncd si o cincime au declarat ca li s-a intamplat in acest context
sd-si piarda concentrarea si puterea de munca.

Grafic nr. 13. La locul dvs. de muncd, cdt de des vi s-a intamplat...

60 7

Iy

Sa lucrati ore suplimentare, Sa simtiti ca va pierdeti Sa va simtiti coplesit de  Sa nu aweti timp pentru a lua
sa se prelungeasca puterea de munca/ volumul de munca pauza de masa/ gustarea de
programul concentrarea la seniciu

m f. rar sau niciodata m rar = des Ofoarte des

15 Jdem 5.
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Am considerat ca avand un risc ridicat de vulnerabilitate subiectii
care declard ca li se intampla des si foarte des sd lucreze peste program, sa
simta ca 1si pierd puterea de munca si concentrarea si ca sunt coplesiti de
volumul de muncd. Am analizat aceste aspecte negative de la locul de
munca in functie de anumiti factori, considerati relevanti: gen, varsta,
forma de proprietate a firmei, forma de angajare, pozitia in cadrul firmei.

Analiza datelor arata ca:

e Dbarbatii lucreaza peste program mai mult decat femeile, dar nu
exista diferente In modul in care resimt psihologic volumul de
munca;

e varstnicii lucreaza peste program mai des comparativ cu tinerii,
dar puterea de concentrare si puterea de munca sunt comparabile,
fara a exista diferente evidente pe varste;

e angajatii din sectorul privat sunt considerabil mai afectati fatd de
cei de la stat atat de orarul prelungit, cat si de stresul in muncs;

e cei cu forme alternative de contract, in special cei care muncesc la
negru, lucreaza peste program mai frecvent si sunt si mai afectati
de stres;

e cei cu functie de conducere sunt cei care lucreaza peste program
cel mai des, dar nu prezintd un stres psihologic mai ridicat;

e cei din Regiunea Bucuresti-llfov lucreaza mai multe ore
suplimentare si sunt mult mai afectati la nivel psihologic de
volumul mare de munca.

Se contureazd, asadar, doua categorii distincte, cu profil diferit:
categoria celor care lucreaza peste program si a celor afectati psihologic de
stres, pierderea concentrarii si a puterii de munca.

Cei care lucreaza peste program este mai probabil sa fie: barbati mai
in varsta (sau cu vechime mai mare in munca), sa detina functie de
conducere, sd fie angajati in sectorul privat sau sa aiba forme alternative de
contract, in special la negru, din Bucuresti (sau orasele mari).

Cei care sunt afectati psihologic de munca este mai probabil sa fie:
din sectorul privat, cu forme alternative de contract, din Bucuresti. Varsta si
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functia de conducere nu par sa reprezinte criterii de diferentiere in aceasta
categorie.

Factori contextuali care induc stres in organizatii

Posibilii factori de context ce au dus la modificari ale structurii
firmelor/institutiilor pot influenta aparitia unor conflicte, pot genera
tensiuni in interiorul acestora. Dupd cum observam in urmadtorul tabel,
incidenta diferitelor procese de reorganizare difera intre regiuni. Cele mai
frecvente insd par sa fie reorganizarile interne, reducerile de personal si
schimbarile in conducere.

Tabelul nr. 5
In ultimii 2 ani, in firma/institutia unde lucrati, au avut
loc schimbari cum ar fi...
(dupa regiuni)

Bu;:llg)e‘,@tl- Centru 1\‘1;2‘;- Sud Total
Reorganizarea interna 25% 15% 22% 11% 17%
Reduceri de personal 41% 32% 41% 38% 41%
Privatizare 2% 1% 3% 1% 4%
A fuzionat 1% 1% 1% 1% 1%
Schimbari in conducere 21% 16% 17% 22% 18%
A fost vandutd altor proprietari 3% 1% 2% 2% 3%
Cumpadrarea altor firme 1% 1% 1% 0% 1%
Niciuna dintre acestea 30% 45% 30% 37% 42%
NR 3% 3% 5% 6% 6%

Astfel, reorganizdrile interne sunt mai frecvent indicate de catre
respondenti in Bucuresti-llfov (25% fata de medie, 17%) si In Regiunea
Nord-Vest (22%). Bucuresti-Ilfov apare ca avand schimbdri mai ridicate fata
de medie si fata de celelalte regiuni si la reducerile de personal (41% fata de
38%), respectiv la schimbarile in conducere (21% fatd de 18% in medie).
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Tabelul nr. 6
Situatii conflictuale si simptome de stres
(in functie de schimbarile interne, dupa regiuni)

Nu au existat situatii Indice conflicte la Indice simptome o .
: ! _ 2 3 S-a simtit nedorit/a
de conflict locul de munca* asociate stresului** (’ imie)
(% linie) (medic) (medie) )

Firid Cu Fird Cu Firi Cu Fiara Cu
schimbiri | schimbdri | schimbiri | schimbiri | schimbiri | schimbiri | schimbiri | schimbiri
interne*** | interne interne interne interne interne interne interne

Buommettt | amit 16% 1,05 180 6,04 6,86 1% 15%
Ilfov

Centru 53% 45% 93 1,36 3,16 492 7% 11%
Nord-

Vest 30% 15% 1,14 1,79 410 5,86 4% 9%
Sud 40% 31% 68 1,19 4,09 5,38 6% 10%

* Indicele este cuprins intre 1 si 5 in functie de numdrul de tipuri de conflicte (tipete, jigniri,
discriminare, nerecunoasterea meritelor, indicatii contradictorii).

** Indicele simptomelor asociate stresului este cuprins intre 1 si 24; el a fost descris mai devreme.

*** Fiecare dintre situatiile de pe prima linie sunt evaluate pentru firmele unde au avut loc schimbdiri
interne (reorganizare, reduceri de personal, privatizare, fuziuni, schimbdri in conducere, schimbarea
proprietarului, achizitionarea altor firme) comparativ cu cele unde nu au avut loc.

Exemplu de citire 1: 35% dintre bucurestenii si ilfovenii care lucreazd in firme unde nu au avut loc
schimbiri interne declard cd in firma lor nu au existat situatii de conflict, comparativ cu 16% din
bucurestenii gi ilfovenii care lucreazd in firme unde au avut loc schimbadri interne.

Exemplu de citire 2: Bucurestenii gi ilfovenii care lucreazd in firme unde nu au avut loc schimbdri
interne au in medie un indice al simptomelor si al comportamentului de consum asociate stresului de
6,04 din 24, comparativ cu media de 6,86 a bucurestenilor si ilfovenilor care lucreazd in firme unde
au avut loc schimbdri interne.

Asadar, acolo unde s-au produs schimbari in structura organizatiei,
sunt mai frecvente situatiile conflictuale si simptomele asociate stresului.
Cele mai putin declarate schimbari sunt cele care presupun investitii
financiare, precum fuziunea si cumpérarea altor firme. In aceste conditii
accentuate de instabilitate, posibilitatea aparitiei unor conflicte si a unor
fenomene precum mobbing-ul este favorizatd, tinand cont de faptul ca
resursele (locurile de munca si resurse materiale si financiare) se reduc,
deci competitivitatea pentru ele creste.
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au avut loc schimbari cum ar fi...

Tabelul nr. 7
In ultimii 2 ani, in firma/institutia unde lucrati,

(dupa dimensiunea firmei/institutiei)

Privat Stat
% coloana sub 25- peste sub 25- | peste Total
25 250 250 25 250 250

Reorganizare internd 6% | 21% 32% 9% | 25% | 35% 17%
Reduceri de personal 31% | 57% 56% | 22% | 51% | 40% 41%
Privatizare 4% 2% 13% 1% 3% 6% 4%
A fuzionat 2% 1% 3% 0% 1% 5% 1%
Schimbari in conducere 7% | 17% 32% | 12% | 34% | 22% 18%
A fost vanduta altor

proprietari 3% 3% 5% 1% 2% 6% 3%
Cumpadrarea altor firme 0% 3% 4% 0% 1% 0% 1%
Niciuna dintre acestea 57% | 30% 31% | 53% | 26% | 37% 42%
NR 4% 5% 4% | 13% 7% 6% 6%

Aceste schimbari diferd in functie de dimensiunea firmei. Reducerile
de personal si schimbarile in conducere sunt mai frecvent declarate de

respondentii din firmele de dimensiuni mari, cu peste 100 de angajati, fata

de cele cu cel mult 25 de angajati. Astfel, sansele aparitiei unor neintelegeri
sau situatii conflictuale pe fondul reducerilor de personal si al schimbarilor
de conducere par sa fie mai ridicate in institutiile/firmele cu multi angajati.
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Grafic nr. 14. La locul dvs. de muncd actual/ultimul avut, au existat
persoane care au plecat din cauza relatiilor dificile...
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In graficul anterior sunt expuse posibile motive ale plecarii
angajatilor din cadrul unei organizatii. Dupa cum observam, cei mai multi
dintre respondenti apreciaza cd nu exista persoane care au plecat din cauza
conflictelor cu colegi de munca, subalterni sau sefi (Bucuresti-Ilfov - 58%
dintre respondenti au rdspuns ca nu au existat persoane care au plecat din
cauza conflictelor cu seful, respectiv 74% pentru conflictele cu colegii si
76% pentru conflictele cu subalternii). Intre cele trei tipuri de conflicte
indicate de respondenti, cel cu seful are incidenta mai ridicatd, cel mai
probabil din cauza inegalitatii in puterea de decizie.

Incidenta simpomelor asociate stresului la serviciu

Intre regiuni, incidenta diferitelor manifestari ale presiunii de la locul
de muncd este semnificativ mai mare in Bucuresti-llfov fata de Centru,
Nord-Vest si Sud. Astfel, 44% dintre respondenti considerd cd au avut
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palpitatii sau tensiune din cauza serviciului, fatd de 30% dintre

respondentii din Centru.

Tabelul nr. 8
S-a intamplat ca din cauza serviciului sa se repete intr-un interval de
cateva luni situatiile de mai jos?

(dupa regiune, gen, mediul de rezidenta si varsta)

.8

Mediu
Regiune Gen de Virsta
rezidental
% pe linie g ki gl 5

S E|>|w|B|3| 8|72 b

e B s

) Z -
Ati avut palpitatii sau tensiune [44%130%|42%|34%{40%|36 75| 36% [ 38% 36%|46%| 12| 38%
V-ati simtit nelinigtit, nervos, stresat la serviciu[70%|50%]63%(52%|60%|60% %|67%](52%| 60%
IAti avut dureri de cap 163%|44%52|52%: (59|47 0|557%|45%| 53%
\Afi avut dureri de stomac Lan% 17%|28%|23%]29%{26% 30%|30%(22%{  28%
|Ati avut insomni [87%|23%|257% |24%]31%[28% 38%|31%| 30%
IV-ati simtit obosit, firs viagi |65%]38%]55% 7%|56%}59%|53%| 56%
IAti avut atacuri de panici, de fricd 14%(10%| 14%|18%|14%| 16%
|Ati fost nervos acasa 149% 42%(38%| 43%
At fumat mai mult 33%|22 31%(19%| 25%
Ati consumat mai mult alcool 11% 70| 10% 10%|12%[14%[11%] 12%
Ati méncat mai mult, excesiv 23%) 14% 16%}14%)|15%(11%{ 15%
Ati consumat bauturi energizante 43%) 35%]|36%|38%]| 32% 39%|38%|35%(23%| 36%
Ati luat medicamente pentru a va calma 21% 15%|129(12%)| 15% 12%|11%[17%|13%| 13%

Notd: Pentru cei care au raspuns ,rar” sau ,des” pentru fiecare item s-a acordat valoarea 1,

iar pentru cei care au raspuns ,niciodat

X

a’ sau ,,

NR” s-a acordat valoarea 0. Procentele

din tabel reprezintd valorile 1 inregistrate pentru fiecare item. Valorile evidentiate
sunt semnificativ mai mari sau mai mici decat celelalte valori ale variabilei respective
dupd variabila de incrucisare (regiune, gen, mediu de rezidenta respectiv varstd).

De asemenea, fata de bdrbati, femeile par a resimti mai acut situatii
tensionate si simptome fizice asociate, precum insomnii, dureri fizice de
stomac, de cap, tensiune, oboseald sau neliniste. In schimb, femeile se
considerd mai putin consumatoare de alcool si considerd ca nu fumeaza

mai mult din cauza tensiunilor de la serviciu. Munca in urban pare sa fie

mai solicitantd, fiind asociata cu un procent mai ridicat de raspunsuri pe 5
din cele 13 situatii expuse: palpitatii si tensiune, neliniste, dureri de cap,
oboseald, nervozitate si consum de medicamente.
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Tabelul nr. 9
Incidenta simptomelor fizice ca urmare a stresului asociat serviciului
privat sub 25 de angajati 5,25
25-250 de angajati 5,46
Dimensiunea firmei/institutiei peste 250 de an'ga.] at 5,68
’ stat sub 25 de angajati 6,25
25-250 de angajati 5,31
peste 250 de angajati 4,83
) nu are functie de conducere 5,22
Functie de conducere —
’ are functie de conducere 6,43
proasta 8,33
Cum apreciati starea dvs. de sanatate | mai degraba proasta 7,17
actuala? mai degrabd buna 5,21
buna 4,90
TOTAL 5,42

Noti: Scorul sumativ utilizat in acest tabel este construit pornind de la variabilele intrebarii ,,S-a
intamplat ca din cauza serviciului, sa se repete intr-un interval de cateva luni situatiile
de mai jos?”. Pentru fiecare respondent este calculat scorul sumativ prin insumarea
variantelor de rdspuns date pentru fiecare dintre cei 12 itemi. Astfel, scorul sumativ ia
valori de la 0 la 24 (0 daca respondentul a raspuns pentru fiecare item ,Niciodata” si 24
daca respondentul a ales pentru fiecare item varianta ,,des” ). Astfel, valorile ridicate ale
scorului indica faptul cd mai multe dintre situatiile expuse au fost experimentate de catre
respondenti. Valorile evidentiate sunt semnificativ mai mari, respectiv semnificativ mai
mici decat valorile apartinand aceleiasi variabile de incrucisare.

Putem observa cd respondentii care lucreaza sau au lucrat in
firme/institutii mari declard mai multe dintre simptomele fizice si
comportamentele de consum asociate stresului de la locul de munca fata de
cei din firmele mici (scor sumativ 5,68 in firmele cu peste 250 de angajati,
respectiv scor sumativ 5,25 in firmele cu cel mult 9 angajati). Cel mai
probabil, in firmele mari, precum corporatiile, presiunea pentru
performanta si competitivitatea intre angajati este mai ridicata decat in
firmele mici, unde relatiile pot fi, in acelasi timp, mai directe.

Cei care nu sunt in functii de conducere sunt semnificativ mai putin
afectati de situatiile infdtisate. Explicatia este faptul ca functiile de
conducere presupun responsabilitate mai ridicatd si, implicit, riscuri mai
ridicate In a gestiona situatii neprevazute.
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Cum era de asteptat, modul in care respondentii 1si apreciaza starea de
sdnatate este asociat cu frecventa situatiilor tensionate legate de serviciu: res-
pondentii care isi apreciaza starea de sanatate ca fiind mai degraba proasta au
un scor mai ridicat decat cei care Isi apreciaza starea de sanatate ca fiind buna.

Satisfactia generala fata de munca

Pe majoritatea criteriilor analizate, satisfactia fata de locul de munca
inregistreaza diferente semnificative. Totusi, In functie de gen evaluarile
sunt similare. Satisfactia este mai ridicatda la varstnici comparativ cu cei
tineri si la cei cu vechime In munca mai mare comparativ cu cei cu vechime
redusa. Pe regiuni, este cea mai scdzuta in Bucuresti-Ilfov, iar pe medii de
rezidentd, este usor mai scazutd in rural comparativ cu urbanul.

Satisfactia generald ridicatd este confirmatd si de analiza pe aspecte
specifice ale muncii de zi cu zi. Toate aspectele interogate intrunesc evaludri
pozitive. Cele mai multe nemultumiri, dar fara a deveni o evaluare negativa
pe ansamblu, se regasesc la recunoasterea muncii si volumul de munca.
Chiar si In aceste cazuri, nemultumitii ating abia aproximativ o cincime.

Grafic nr. 15. Multumirea cu diferite aspecte ale muncii
la ultimul loc de munca
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Grafic nr. 16. Multumirea cu diferitele aspecte de la locul de muncai
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Satisfactia fata de conditiile de munca

Multumirea fata de aspectele ce tin atat de conditiile de munca
obiective (echipament, dotare, iluminare, temperatura, gradul de poluare
fonicd), cat si de potentialul de crestere profesionala (claritatea sarcinilor,
coordonarea superiorului, autonomia personald, potentialul de perfectio-
nare profesionald) sunt prezentate in graficul nr. 16.

In medie, cei multumiti si cei foarte multumiti de diferitele aspecte
enuntate sunt in procent ridicat, intre 73% si 93%, cu variatii pe regiunile
analizate. In medie, Bucuresti-Ilfov prezinti procente mai ridicate de
nemultumire fatd de celelalte zone pentru fiecare aspect enumerat.

Diferentele in modalitdtile de apreciere a diferitelor aspecte legate de
locul de muncd nu sunt semnificative. De asemenea, in regiunea Centru,
oamenii sunt mai multumiti decat in celelalte zone.

Aspectele de la locul de munca ce inregistreaza cele mai multe
nemultumiri sunt cele ce tin de conditiile in care se desfdsoara activitatea
angajatilor (zgomot, spatiu, iluminare, pozitii incomode etc.) si, respectiv,
de echipamentul si dotarea disponibile, dar si de conditii ce tin de
dezvoltarea profesionald, precum si de modalitatea de coordonare a
sefului.

Modalitatea in care nemultumirea fatd de aspectele mentionate
afecteazd, In perceptia respondentilor, sdndtatea acestora diferd si ea in
functie de regiune.

Tabelul nr. 10
Influenta per ceputa a conditiilor si relatiilor delalocul de munca
asupra sanatatii (% coloana din cei nemultumiti de fiecar e aspect)

Bucuresti- Nord- Total

Ilfov Centru Vest Sud esantion

da 28% 54% 49% 25% 27%

Claritatea sarcinilor | nu 52% 37% 33% 60% 54%
NR 20% 9% 18% 15% 19%

Conditiile Iocutui d da 42% 68% 67% 41% 52%
ondiiitie focutut de 41% 19% 20% 41% 34%

munca

NR 17% 13% 13% 18% 14%




91

Bucuresti- Nord- Total

Ilfov Centru Vest Sud esantion

ek I 26% 47% 57% 32% 46%

cupamentuist o, 52% 40% 28% 49% 39%

dotarea

NR 22% 13% 15% 19% 15%

g S 14% 25% 59% 27% 24%

n r“mar:? ecare M 69% 61% 27% 59% 61%

$ NR 17% 14% 14% 14% 15%

. da 17% 30% 31% 25% 18%
. .

niuenia proprie 62% 61% 49% 44% 62%
asupra muncii

NR 21% 9% 20% 31% 20%

Valori mai ridicate decat media se inregistreaza pentru conditiile de
la locul de munca, echipamentul si dotarea, respectiv autonomia
profesionala in doua regiuni, Centru si Nord-Vest, fata de celelalte regiuni.
Pentru indrumarea de catre sef, valori mari, mult peste medie, regasim
doar in Regiunea Nord-Vest; astfel, 59% dintre respondentii din aceasta
zond, nemultumiti de felul in care sunt coordonati, considera cd acest
aspect le afecteaza sanatatea.

Concluzii

In functie de volumul de munci si de implicatiile resimtite ale
acestuia, tind sa se contureze doud categorii distincte. Cei care lucreaza
peste program este mai probabil sa fie barbati, mai in varstd (sau cu
vechime mai mare In munca), sa fie angajati in sectorul privat si sa detina
functie de conducere, sa fie din Bucuresti-lifov sau orasele mari. De
asemenea, este mai probabil sd aibd forme alternative de contract sau chiar
sd lucreze la negru. Cei care sunt afectati psihologic de munca este mai
probabil sa fie din sectorul privat, cu forme alternative de contract, din
Bucuresti sau oragele mari.

In privinta satisfactiei cu munca, aceasta are un nivel general ridicat.
Satisfactia este mai crescuta la varstnici comparativ cu cei tineri si la cei cu
vechime In munca mai mare comparativ cu cei cu vechime redusd. Pe
regiuni, este cea mai scazuta in Bucuresti, iar pe medii de rezidenta este
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ugor mai scizutd in rural comparativ cu urban. In privinta multumirii cu
aspectele de la locul de munca ce tin fie de conditiile obiective, fie de
posibilitdtile de dezvoltare profesionala, respondentii din Bucuresti-Ilfov
sunt mai nemultumiti decat cei din celelalte zone, cei mai multumiti fiind
cei din Regiunea Centru.

Schimbarile produse in institutii/firme sunt cel mai frecvent raportate
in Bucuresti-Ilfov fatd de celelalte regiuni. Schimbdrile cele mai frecvente
sunt cele care prezinta potential ridicat de amenintare a stabilitatii
individuale in cadrul unei structuri organizationale: reducerile de personal
si schimbarile in conducere.

Analiza tinde sa contureze diferente in profilul ocupational in functie
de sex, varsta, vechime in munca si regiune. Acestea nu indicd insd un profil
neapdrat dezavantajat al femeilor comparativ cu barbatii: femeile lucreazi in slujbe
mai sigure la stat, resimt intr-o mdsurd mai micd volumul mare de muncd i
stresul aferent, chiar dacd au vechime in muncd usor mai scizutd si detin intr-o
mai micd masurd functii de conducere.

Tinerii de 18-24 de ani reprezintd insd cu sigurantd o categorie
vulnerabila: au slujbe prost platite, instabile, la negru si au satisfactia fata
de muncd cea mai scazutd. Regiunea Bucuresti-Ilifov este cea mai bine
plasata pe piata muncii, dar lucratorii se confrunta cu un volum mai mare
de munca si stres. Regiunile Sud si Nord-Vest sunt cele mai vulnerabile,
Regiunea Centru avand o pozitie intermediara.



8. MANAGEMENTUL CONFLICTULUL
IMPLICATIILE CONFLICTELOR
NEREZOLVATE ASUPRA MOBBING-ULUI

8.1. Precizari conceptuale

Conflictul reprezinta o circumstantda ,naturald” in organizatii, iar
managerii aloca in medie aproximativ 30% din timpul lor de munca pentru
rezolvarea conflictelor. Conflictul reprezinta ,procesul de aparitie, escala-
dare si rezolvare a unor situatii in care scopurile, obiectivele sau interesele
unor indivizi sau grupuri din cadrul organizatiilor sunt divergente” (Preda,
2006, p. 118). Conflictele nerezolvate sunt distructive. Conflictele esca-
ladeaza in ,mobbing” numai atunci cand managerii sau supervizorii fie
neglijeazd, fie neaga aceasta problema sau cand, fiind implicati,
alimenteaza de fapt conflictul (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2004, p. 16).

Potrivit lui Zapf, conflictele de la locul de munca constituie mai
degraba cauza, decat efectul problemelor organizationale (Einarsen, Hoel,
Zapf & Cooper, 2004, p. 16-17).

Gary Johns (1998) a identificat o serie de factori care contribuie la
conflictul organizational, printre care identificarea cu grupul si partialitatea
intergrupuri, interdependenta departamentelor, diferentele de putere,
statut, culturd, ambiguitatea (scopurile, jurisdictiile si criteriile de
performantd ambigue) sau resursele insuficiente. Cand resursele sunt
insuficiente, diferentele de putere se maresc, iar conflictele mascate sau
latente se transforma in conflicte deschise.

Un alt factor care poate contribui la aparitia conflictelor la locul de
munca 1l reprezintd discriminarea, definita ca ,tratament defavorabil sau
nedrept aplicat unei persoane in comparatie cu alti membrii ai organizatiei
pe motive de rasa, culoare a pielii, religie, origini, varsta, handicap fizic sau
psihic sau pe motive de orientare sexuala.”
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Legislatia europeana si cea romaneasca interzic angajatorului sa
aplice tratamente discriminatorii persoanelor angajate, indiferent de pozitia
lor, incepand cu procesul de selectie, evaluare, promovare, aplicarea
masurilor disciplinare sau pensionare. Deciziile trebuie sa fie bazate pe
factori de performanta si merit. In situatiile in care promovarea se face pe
alte criterii decat cele de performantd, poate aparea favoritismul si se pot
declansa conflicte interne (S. Stanciu et al., 2003, p. 145-146).

Heinz Leymann (1996) a infirmat eventualitatea ca anumiti factori indi-
viduali sd stea la baza producerii unor abuzuri in relatiile de la locul de
muncd. Leymann sustine cd un prost management al conflictelor poate fi o sursa
a ,mobbing”-ului In combinatie cu organizarea neadecvati a muncii, iar
managementul conflictelor este o problemd organizationald, si nu una individuala.

Leymann a relevat actiunea a patru factori principali in provocarea
,mobbing” -ului:

1. deficientele de organizare a muncii (work-design);

2. un comportament de conducere neprincipial, deficitar;
3. vulnerabilitatea sau situatia expusa social a victimei;
4. etica departamentala decadentd, neelevata.

Einersen (2004) sustine ca elementul central in explicarea
comportamentului de ,mobbing” il reprezinta dezechilibrul de putere dintre
pirtile aflate in relatie. In cele mai multe cazuri, victima se afld pe pozitie de
inferioritate si, ca urmare, este In mod frecvent tachinata, batjocorita,
insultatd de catre agresor. lar agresorul poate fi un supraveghetor sau
manager care In mod sistematic isi supune angajatii la comportamente
agresive sau umilitoare. In alte cazuri, agresorul poate fi un grup de colegi
ce abuzeazad de alt coleg. Dezechilibrul de putere oglindeste de multe ori
structura formala sau informala de putere a organizatiei (Einarsen, Hoel,
Zapf & Cooper, 2004, p. 10).

Davenport et al. (1999) afirma ca ,mobbing”-ul poate fi plasat la
interactiunea mai multor factori: personalitatea agresorilor si a victimelor,
circumstantele, cultura si structura organizationala, evenimentul declan-
sator, conflictul subiacent si existenta unor factori exteriori organizatiei
(Bultena & Whatcott, 2008, p. 655).
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Mobbing”-ul se instaleaza prin urmare treptat, insidios, prin actiuni la

inceput mai putin agresive si mai rare, evoluand pana cand, in cele din

urma, se stabilizeaza ca actiune persistenta si congtient organizata.

Pe masura ce trece timpul, manifestdrile de “mobbing” se transforma

potrivit unui curs identificat de Leymann ca fiind stereotip.

Figura nr. 4. Etapele fenomenului de ,mobbing”

~ AL

Conflict Mobbing, — Inte(rjventi_a_l Diagnoza inco- Victima
. igmati conducerii % a situatiei 5
deschis sau _5 stigmatizare || recta asituatiei | pleaca
latent a victimei ~
Sursa: Bultena & Whatcott, 2008, p. 658.
1. Manifestarea incidentului critic sub forma unui conflict deschis

sau constientizarea atat la nivelul victimei, cat si al agresorului ca
exista un conflict latent. Comportamentul de “mobbing” survine
de fapt abia ulterior, ca o forma de escaladare a conflictului.

2. Comportamentul efectiv de "mobbing” si stigmatizarea victi-
mei. Acesta poate avea unele secvente zilnice, pe termen lung, de
manipulare agresiva a contextului social pentru a-l monta

impotriva victimei.

3. Interventia conducerii sau a personalului managerial in
gestionarea situatiei. Prin aceasta, cazul devine oficial ,, un caz”.

Date fiind activitdtile anterioare de stigmatizare a victimei,

interventia conducerii se va realiza deja pe un teren social alterat,
iar victima va fi foarte probabil gasita vinovata de starea de fapt.
In aceasti fazi, managementul va ciuta si scape oarecum de
problema si va cauta explicatii ce tin de caracteristicile problematice

ale personalitatii victimei.
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4. Diagnosticarea incorectd a situatiei si a aportului persoanei
victima la alimentarea conflictului se va produce foarte curand,
mai ales daca victima apeleazd la sfatul unor specialisti
(psihologi, medici) pentru a-si atenua propriile probleme. In
asemenea cazuri, cel mai simplu pentru conducere este si apeleze rapid
la etichetarea victimei drept maniaco-depresivd, paranoia s.a. O
asemenea judecata poate distruge ireversibil sansele victimei de a
schimba ceva din comportamentul sdu defensiv, in sensul
reabilitarii profesionale si ocupationale si a revenirii sale la
normalitate.

5. Expulzarea din colectivul de muncd. Acesta si este de fapt
mobilul intregului atac de “mobbing” al agresorului. Aceasta
constituie o modalitate sigurd de marginalizare sociala si chiar de
expulzare pe termen uneori foarte lung a unei persoane de pe
piata muncii (Bultena & Whatcott, 2008, p. 657-658).

Unele cazuri de ,,mobbing” la locul de munca sunt declansate in urma
unor conflicte organizationale. In organizatiile preocupate de adoptarea unor
politici de rezolvare a conflictelor, angajatii sunt educati in spiritul unei
comunicari civilizate, principiale, fiind Incurajati sa negocieze atunci cand
apar diferente. Situatia diferd net In organizatiile care ignora necesitatea
adoptdrii unor politici de mediere a conflictelor ce apar.

in fapt, nici nu conteaza cauza conflictului, ci modul in care acesta
este tratat. Ca dovada, in unele cazuri de ,, mobbing”, chiar daca conflictul
initial devine irelevant in timp sau este uitat pe parcurs, alte conflicte
emergente vin sd Intretind la nesfarsit aceeasi atmosferd tensionata.

Rolul managementului in actiunea de dezamorsare a situatiilor conflictuale
este capital. Unele studii (Davenport et al., 1999, apud Bultena si Whatcott,
2008) au ardtat ca managerii tind sa accepte ideile produse de marile
majoritati, ceea ce poate conduce la violarea drepturilor persoanei garantate
prin legislatia muncii. Victima este adesea catalogati drept dificild sau
instabild mental. In anumite cazuri, procesul poate continua si dupa plecarea
victimei, prin distrugerea in continuare a reputatiei acesteia, pentru a legitima
actiunile intreprinse de conducere si a dovedi ca decizia de inldturare a
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victimei a fost cea corecta (Davenport et al., 1999, apud Bultena si Whatcott,
2008, p. 657-658).

Prevenirea mobbing-ului in organizatie presupune inventarierea
problemelor companiei, monitorizarea dinamicii lor si formularea normelor
etice si comportamentale.

Prevenirea este una dintre formele cele mai dezirabile care ar trebui
practicatd. Atunci cand se doreste protejarea capacitatii de munca a
angajatilor, e necesar sd se instituie reguli, norme si procedee de prevenire
a escaladarii conflictului in situatii periculoase:

1. O masura care intra in sfera actiunilor de prevenire a mobbing-ului
o constituie cursurile de formare a aptitudinilor de solutionare a
acestor conflicte, de catre manageri. Pentru a putea interveni

X7

prompt, managerul trebuie sa fie capabil sa ,citeasca” primele
semne de dezvoltare a procesului de mobbing.

2. Reconcilierea partilor, prin intermediul unui specialist cu rol de
mediator in procesul de mobbing, este o alta cale de prevenire.
Este necesara protejarea si reabilitarea psiho-socioprofesionald a
victimei. Se wurmareste prevenirea stigmatizarii angajatului,
pastrarea reputatiei si a competentelor sale anterioare.

3. O alta forma de interventie la care se apeleaza, atunci cand cele
anterioare au esuat, rimane reabilitarea juridicd a victimei. In
aceasta situatie, ia forma unui litigiu, solutionat conform dreptului
civil. Desigur, costurile declansate de mobbing sunt ridicate si vor
fi suportate de angajatori si chiar de angajati, desi nici unii, nici
altii nu constientizeaza acest fapt intr-o prima etapa.

4. Un regulament intern care sa stabileasca clar modalitatea de

rezolvare a conflictelor, prin metode amiabile.

5. O fisa a postului bine realizatd, care sa reglementeze clar atributiile
partilor care intra in relatia de munca.

6. Un cod de conduita care sa stabileasca comportamentele dezirabile
si indezirabile in cadrul companiei/institutiei. In general, numai
organizatiile mari sau mijlocii au astfel de coduri.
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8.2. Conflictele si relatii de munca. Analiza datelor

Introducere

In urmatoarele sectiuni vom analiza datele studiului cantitativ, cu
accent pe conditiile obiective si subiective ce pot apdrea ca precursori ai
fenomenului de mobbing.

Conform lui Leymann, premisele mobbing-ului ca fenomen
generalizat pot fi instituite de un management defectuos al conflictelor,
combinat cu organizarea inadecvatd a muncii (Heinz Leymann, 1996). In
cadrul organizatiilor, relatiile de munca se bazeaza uneori pe o incarcare
prea mare a unui post, pe o lipsa a regulilor si delimitarilor clare sau pe
suprapunerea atributiilor indivizilor, ceea ce poate conduce la conflicte de
munca. Unele conflicte se rezolva de la sine, altele degenereaza. Fenomenul
de mobbing este diferit de conflictul normal de munca. Vorbim de mobbing
atunci cand actiunile se repeta cateva luni sau chiar ani. De multe ori,
conducerea departamentului sau a organizatiei nu vrea, se eschiveaza sa
intervina, conflictele mocnesc, iar persoanele agresate sunt lasate fara
apdrare sau se intervine prea tarziu si situatia scapa de sub control.

Cand discutdm despre conditii obiective care pot fi potentiali
declansatori de conflicte si mobbing, ne referim la parghiile institutionale
din interiorul unei organizatii, care gestioneaza si regleaza interactiunea
dintre membrii acesteia. Aceste reglementari institutionale sunt, in cazul de
fata, existenta si aplicarea fisei postului, a regulamentului de ordine
interioara si modul ales de gestionare a conflictelor incipiente, prin
intelegeri la nivel interpersonal sau prin apelul la o instanta mai mult sau
mai putin formala (oficiald), care dispune de autoritatea necesard
solutionarii. Toate acestea sunt conditii obiective interne organizatiei.

Exista insd si situatii exceptionale, ce presupun schimbari la nivel
macro ale organizatiei respective (precum privatizari sau schimbarea
conducerii) si care pot fi, de asemenea, asociate cu stdri de tensiune, stres si,
respectiv, de gestionare a tensiunilor si relatiilor de munca.

,Mobbing-ul strategic", apare intr-o firma unde managementul pune
la cale actiuni de persecutie psihologica, pentru a determina oamenii sa plece
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de bunavoie. Se intampla cand firmele fac restructurdri, cand fuzioneaza,
cand vine o conducere noud. Aceastd politica de management poate aparea
de fondul crizei, pentru a nu plati salarii compensatorii angajatilor.

Componenta subiectiva se referd la modalitatile prin care sunt
prezente indicii ale comportamentelor de mobbing si cum sunt resimtite ele
de cdtre respondenti.

Respectarea prevederilor fisei postului

Existenta unei fise a postului e importantd pentru cunoasterea precisa a
atributiilor privind munca indeplinitd. Lipsa ei, lipsa accesului la ea sau ab-
senta unui continut clar pot fi premise ale situatiilor ambigue generatoare de
stari conflictuale. Astfel de situatii sunt valabile pentru mai mult de o treime
dintre respondenti (39%). Diferentele intre regiuni nu sunt semnificative. In
Bucuresti-Ilfov 50% au raspuns ca exista o fisd a postului cu precizarea clara
a activitatilor, fata de 51% in Centru, 57% Nord-Vest si 60% in Sud.

Grafic nr. 17. Existenta fisei postului (La locul dvs. actual existd o fisd a
postului privind sarcinile de serviciu?)

100%
90%
80%
70% 57%

04
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50% ;

1 Bucuresti-lifov
40% Centru
30% - 1 Nord-Vest
20% 16% 16% 15% 15% I Sud
10% I i I I l 1 Esantion national
0% 4 E ﬂ i
existd o fisd a existdofisgda stiucdexistd, nu existd
postului cu postului cu o dar nu
precizarea clard descriere gene- mi-a fost

a activititilor  rald a atributiilor  prezentata

Tendinta de a nu considera relevanta la nivel organizational fisa
postului este constanta cand comparam regiunile intre ele. Astfel, 14%
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dintre respondentii din Bucuresti-llfov au rdspuns ca o astfel de fisda nu
existd, 13% din Centru, 10% din Nord-Vest si 10% din Sud.

Dacad privim in profunzime, acest comportament organizational de
ignorare a fisei postului este specific firmelor cu putini angajati (45% dintre
cei care spun ca o astfel de fisa nu existd lucreaza sau au lucrat intr-o firma
cu cel mult 9 angajati, fatd de doar 8% care lucreaza sau au lucrat intr-o
firma cu peste 250 de angajati).

Nevoia de control si de coordonare poate fi mai redusa in astfel de
institutii/firme de dimensiuni mici, de aici si lipsa unei astfel de forme de re-

turi organizationale care sa constientizeze importanta acestor reglementari.

Prevederile acestei fise par a fi respectate. Astfel, acolo unde o astfel
de fisa existd, 83% dintre respondentii din Bucuresti-Ilfov considera ca se
tine cont de ea, 93% in Centru, 87% in Nord-Vest, 90% in Sud. Explicatia
pentru raspunsurile pozitive sugereaza ca institutiile care respecta criteriile
formale de atribuire a sarcinilor si de gestionare a relatiilor de munca tind
sd si aplice aceste criterii intr-un procent ridicat.

Grafic nr. 18. Respectarea prevederilor din fisa de post
(Dacd va ganditi la sarcinile dvs. zilnice de la actualul/ ultimul loc de
muncd, ati spune mai degrabd cd...?)
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Bucuresti- Centru Nord-Vest Sud Esantion
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B se respecta prevederile acestei fige nu se respecta prevederile acestei fise

Nota: Totalul este reprezentat de numarul celor care au declarat ca exista o astfel de fisd in
organizatia lor.
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Intre regiuni, Bucuresti-Ilifov pare si fie regiunea cu cel mai mare
procent de respondenti care considera ca nu se respecta prevederile fisei
postului (17%), fata de Centru (7%), unde procentul este scizut.

Situatii tensionate sau conflictuale intre angajati

Grafic nr. 19. Situatii conflictuale intre sefi si angajati
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In graficul nr. 19 sunt surprinse situatii tensionate sau conflictuale
intre angajati, pornind de la lipsa aprecierii profesionale si continuand cu
un tip de comportament extrem, precum tipetele si insultele.

Incidenta lor pare sd fie redusa, valori mai ridicate inregistrandu-se in
cazul comportamentelor directe, precum umilintele venite din partea unui sef.

Astfel, in Bucuresti-Ilfov, 41% dintre respondenti afirma cd a apdrut o
astfel de situatie In care un sef sd tipe la subalterni, in Centru 35%, in Nord-
Vest 46%, iar 1n Sud 32%.

Proceduri interne de reglementare a conflictelor

Pe regiuni, in Sud se inregistreaza cel mai mare procent de
respondenti care precizeazd ca nu existd o procedura de reglementare a
situatiilor conflictuale in regulamentul de ordine interioara (18%, 10% -
Nord-Vest, 9% - Centru, 16% - Bucuresti-Ilfov). Inexistenta unui regula-
ment de ordine interioara, inexistenta unei proceduri pentru rezolvarea
situatiilor conflictuale sau lipsa de constientizare a existentei acestei
proceduri sunt situatii ce pot mentine un climat conflictogen, prin absenta
posibilitatilor de a apela la structuri de reglementare si control.

Grafic nr. 20. Regulamentul de ordine interioard de la locul dvs. de muncad
cuprinde/cuprindea o procedurd pentru rezolvarea situatiilor de conflict?
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Mai putin de jumadtate dintre respondentii din Bucuresti-Ilfov (44%)
au raspuns pozitiv, recunoscand ca exista o astfel de procedurd in cadrul
regulamentului de ordine interioard, cele mai multe rdaspunsuri pozitive
inregistrandu-se in Centru (58%) si in Nord-Vest (58%).

In privinta modalitatii institutionalizate de rezolvare a conflictelor,
cei mai multi respondenti indica metodele informale, rezolvarea intre cei
implicati in situatia conflictuala, fara apelul la autoritati externe lor.

Grafic nr. 21. La locul de muncd, situatiile de conflict
sau neintelegerile s-au rezolvat...
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Metoda imediat urmatoare este cea prin intermediul sefului direct.
Diferenta dintre aceste solutii si apelul la autoritatea externda depar-
tamentului sau apelul la specialistii in resurse umane din institutia respectiva
este foarte mare: de exemplu, in Bucuresti-llfov, 62% dintre respondenti
declara ca metoda de solutionare calea amicala intre cei implicati, In timp ce
doar 4% mentioneaza conducerea din afara departamentului.

In tabelul urmator putem observa ca, atunci cand vorbim despre me-
diul privat, in firmele mici, conflictele par a avea o incidenta mai redusa: 25%
dintre respondentii ce lucreaza sau au lucrat in firme cu cel mult 25 de an-
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gajati au declarat ca nu au existat conflicte, fata de 14% dintre respondentii
din firmele cu peste 250 de angajati care au declarat acelasi lucru. La stat,
tendinta de aparitie a conflictelor e mai redusa. Situatia ar putea fi explicabila
prin lipsa unei presiuni pentru competitivitate in aceste organizatii.

Tabelul nr. 11
La locul de munca, situatiile de conflict sau neintelegerile s-au rezolvat
(dupa dimensiunea firmei/institutiei)...

Privat Stat Total

sub 25- peste | sub 25 25- peste

25 250 250 250 250
Amical, intre cei
implicati 50% 54% 65% 55% 70% 55% 54%
Prin intermediul sefului
direct 25% 38% 45% 21% 32% 38% 30%
Prin conducerea din
afara departamentului 1% 3% 8% 1% 5% 6% 3%
Prin departamentul de
resurse umane/personal 1% 4% 11% 2% 8% 5% 4%
Prin sindicat sau
asociatia profesionala 0% 2% 13% 1% 6% 16% 4%
Nu a fost cazul/nu au
existat 25% 23% 14% 31% 22% 23% 24%

De asemenea, o data cu dimensiunea firmei/institutiei, cresc si
optiunile indicate de respondenti pentru solutionarea conflictelor in mediul
organizational (suma procentelor pe coloand creste de la stanga la dreapta).
Cu alte cuvinte, intr-o organizatie de dimensiuni mai mari, posibilitatile de
rezolvare a neintelegerilor pot fi mai variate.

Concluzii
Ca mediu favorizant al aparitiei unor conflicte si a mobbing-ului,
aspectele expuse anterior par sa se regaseasca in varii forme.

Astfel, pe toate regiunile, criteriile formale de control al relatiilor
dintre angajati, precum existenta unei fise a postului cu atributii clare sau
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existenta unui regulament de ordine interioara cu proceduri de solutionare
a conflictelor de munca, par sa fie indeplinite pentru o buna parte dintre
respondenti.

Ca generalitate, la nivel organizational, atunci cand apar conflictele,
ele par sa fie mai degraba gestionate la un nivel minim formal, intre cei
implicati sau cel mult apeland la seful direct. Posibilitatile de interventie
externa formalizate, precum apelul la departamentul de resurse umane sau
la o autoritate din afara departamentului, sunt periferice in optiunile
respondentilor. Pe regiuni, valorile cele mai ridicate pentru rezolvarea
amicala a conflictelor se regasesc in Nord-Vest (65%) si in Bucuresti-Ilfov
(62%).

Situatiile cu potential conflictogen, precum insultele si jignirile
adresate de cdtre superiori sau colegi sunt mai frecvent raportate de catre
respondenti decat comportamentele indirecte, precum acordarea unor
sarcini neclare, preferentialism in aprecierea muncii subalternilor sau
nerecunoasterea meritelor acestora. Astfel, putem spune, desi incidenta
situatiilor nu este foarte ridicata, In medie, ca atunci cand neintelegerile
apar, ele tind sa se manifeste mai degraba personal si agresiv, decat
subversiv. Astfel de actiuni pot reprezenta pe termen lung indicii ale
potentialului generator de fenomene de mobbing.



9. RELATII INADECVATE LA LOCUL DE
MUNCA: RISCUL DE MOBBING

9.1. Perspectiva excluderii din colectiv

Aldturi de descrierea relatiilor la locul de munca si observarea
fenomenelor de discriminare, cercetarea si-a propus si estimarea
prevalentei fenomenului de mobbing in Romania, cu o nuantare calitativa.
Populatia avuta in vedere este cea actual ocupata (legal sau nu), extinsa cu
segmentul celor care au experimentat o astfel de forma de ocupare in
ultimii 2 ani, adica 60,6% din populatia intervievata care lucreaza intr-un
colectiv de cel putin 5 persoane, ceea ce ofera conditia indispensabila
fenomenului de mobbing (existenta unui grup in care unul sau mai multe
persoane se pot coaliza impotriva unui coleg).

Asemenea sectiunii care observa conflictele si relatiile de munca,
extensia asupra celor neocupati, dar care au avut in ultimii doi ani
experienta muncii a avut in vedere ldrgirea ariei de cautare a formelor pe
care le consideram rare. Am considerat ca puteam cuprinde astfel in studiu
si persoane recent concediate din motive de interes pentru noi (mobbizati,
persoane plecate din cauza unor conflicte), ca sa nu amintim si contextul

general defavorabil ocuparii din ultimele 12-14 luni, afectat de criza.'

Pe de alta parte, am apreciat ca 2 ani nu este un interval suficient de
indepartat pentru a sterge din memoria activa a respondentului
caracteristici ale relatiilor de munca la actualul/ultimul loc de munca.

In contextul fenomenului de mobbing, paralel cu constientizarea
sicanelor/atacurilor a cdror tinta devine individul, apare sentimentul ca nu
mai este dorit la locul de munca, ca “incurcd” pe cineva.

16 Reamintim cd datele au fost culese in perioada aprilie-mai 2010.
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Am dorit sa vedem cati dintre respondenti se afld in aceastd situatie.
O pondere de 9,4% dintre cei intervievati admit ca au avut un astfel de
sentiment in ceea ce-i priveste, ¥ dintre situatii petrecandu-se la actualul
loc de munca.

Grafic nr. 22. Perceptia asupra neintegrdrii in colectivul de lucru
Ati simtit vreodatd cd nu sunteti dorit in colectiv?

nu mi s-a
ntamplat
89,4%

munca anterior

— —

22% da, la actualul loc de 1,2%
muncé anterior
7.2%
Distributia pe regiuni, %
25,6 26,3 18,6 29,5
Bucuresti-lifov Centru MNord-Vest Sud

Rezumandu-ne doar la cei care au resimtit ca au riscul excluderii la
actualul/ultimul loc de munca din ultimii 2 ani, am cautat sa aflam ce l-a
ocazionat. Remarcam cd factorul cauzator dominant este reprezentat de
neintelegerile la locul de munca. Mai expus interpretarii subiective este
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sentimentul de a nu fi bine-venit la contactul cu un colectiv/mediu nou (la
angajare si cand m-am mutat pe un post nou). Reusita personala, cumulata
din situatiile de promovare si cursuri care permit accesul fie si potential la
avansare, este o alta cauza relativ frecventa.

Grafic nr. 23. Cand a apdrut aceastd situatie?
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Grafic nr. 24. Principalii factori ai sentimentului
de a nu fi dorit, pe regiuni

B = angajare/post

45 - nou

promovare,
perfectionare, reusite

m neintelegere
cu seficoleg

se intampla
tot timpul

Bucuresti-lifov Centru MNord-Vest Sud Total

Situatiile de persistenta ale acestui ,,sentiment” au fost observate pe
regiuni. Subesantionul celor care nu se simt doriti este unul de mici
dimensiuni (sub 200 de persoane), astfel incat semnificatia statistica a
distributiei categoriilor pe subgrupe trebuie tratata cu prudenta. Sa
remarcam totusi cd, pentru zonele Bucuresti si Centru, sentimentul de
nedorit la schimbarea colectivului scade in favoarea celui cauzat de
neintelegerile cu colegii, in timp ce in celelalte doua regiuni tendinta este
inversd. In lipsa unor argumente suplimentare la acest moment avansam
ipoteza ca motivul acestor tendinte rezidd in dinamismul economic relativ
al primelor regiuni comparativ cu ultimele. Pe o piatd a muncii mai
dinamica, este mai probabil ca neintelegerile tind sa fie inflamate de ambele
parti comparativ cu o piata relativ mai imobila.
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Grafic nr. 25. Cum v-au afectat situatiile care au generat
sentimentul de a nu mai fi dorit?

Brelatiile cu colegii s-au redus la strictul
necesat
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Bv-a fost afectata sanatatea

Bsepararea de colectiv
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Bucuresti-llifov Centru Nord-Vest Sud Total

In majoritatea situatiilor, acestea nu au avut efecte asupra relatiilor de
munca (preponderent mai mult in regiunile in care sentimentul a aparut la
schimbarea colectivului). Regiunile tind sa se diferentieze si din perspectiva
celorlalte efecte. Este de retinut ca, In aproximativ 8% dintre situatii, senti-
mentul de a nu fi dorit a fost urmat de separarea efectiva de colectiv (fie prin
demisie - 4,5% din cazuri, fie prin concediere 3-,8% pe total subesantion).

Grafic nr. 26. Cum ati descrie relatiile de la locul dvs. de munca?
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Per ansamblu insd, relatiile in colectivul de munca sunt descrise ca
tiind bune. Cei care s-au simtit nedoriti la un moment dat in traseul lor
profesional (nu neapdrat la ultimul loc de munca) cresc cota aprecierilor
negative fata de ultimul loc de munca la care se raporteaza.

9.2. Relatii favorizante ale fenomenului de mobbing

Identificarea fenomenului de mobbing s-a bazat pe o fisa de
observare si analiza a unor forme de relationare inadevate. Pornind de la
formele de manifestare ale fenomenului de mobbing identificate in
literatura de specialitate si de la cele conturate in perioada de documentare
si explorare a fenomenului in Romania, a fost elaborata o lista a formelor de
relationare improprie la locul de munca'’. Lista este deliberat extinsa
asupra unor tipuri de relationare care in sine nu sunt o forma de
discriminare, dar care, repetate pe durate indelungate, pot potenta un
tratament discriminatoriu. Cel mai elocvent exemplu este critica adresata
angajatului, care poate fi perfect justificata daca este legata de performanta,
atitudinea si competenta angajatului la locul de munca. Cu toate acestea,
perpetuarea sa in timp, eventual de-o maniera umilitoare pentru angajat,
este expresia unui viciu managerial, ceea ce ofera mobbing-ului un teren
fertil de dezvoltare.

In contextul descrierii calitative am extins chestionarea si asupra
perceptiei experientei celuilalt, de altfel atipicd in cercetarea cantitativa. In
cazul de fata, apelul la experienta colegului este o masurd a perceptiei
fenomenului la nivelul colectivului de munca despre care individul se
simte “mai liber” sa vorbeascd. Fara indoiald cd aceastd perceptie este
limitata de informatia accesibila respondentului.

Definite prin persuasiuni subtile, netransparente, repetitive, este de
asteptat ca formele de mobbing identificate in cazul celorlalti sunt mai
degraba subdimensionate din perspectiva respondentului: este de presupus
cd au fost indicate formele repetate sau vizibile ale relatiilor improprii, cele
care au fdcut obiectul vointei colective sau au fost deliberat facute publice.

17 Folosind ca fundament principal categoriile furnizate de cdtre Leymann.
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Experienta respondentului este un indicator adecvat din perspectiva

cantitativa, dar sensibil tocmai pe formele de relationare improprie

generos acceptate In aceastd lista. Vom reveni la acest aspect ulterior.

Intre formele improprii ale relationarii la locul de munca au fost

incluse urmatoarele:

1.

Face nota discordanta; nu se integreaza in echipa - in contextul
descrierii relatiilor de munca, itemul are menirea de a identifica
marginalizarea celor care nu se iInscriu intr-un model de
conduitd. Modelul poate fi impus formal sau informal, dupa
cum poate fi vorba despre o inadaptare, voluntara sau nu, a
unui individ.

Se rade de el; se fac glume pe seama lui; se barfeste — poate fi
expresia unui comportament imatur, dar nepericulos, al
colegilor sau a unei atitudini malitioase precis focalizate (catre
cel care eventual face nota discordanta).

Este criticat; i se fac reprosuri — comportament justificabil prin
raportare la performanta profesionala, respectiv atitudinea si
comportamentul la locul de muncd, dar tot mai putin justificabil
pe madsura ce creste perioada de timp In care se repeta sau
numarul de persoane cdrora li se adreseaza. Aparent in afara
formelor de discriminare, critica si reprosurile prepetuate pot
masca incompetenta superiorului, pot duce la subminarea
increderii In sine a celui cdruia i se adreseaza, pot crea o
atmosfera demotivantd/nonparticipativa la locul de munca.

A fost jignit, ofensat de alti colegi sau sefi — urmare a criticilor
sau a glumelor malitioase sau pur si simplu printr-o atitudine
nepoliticoasd sau rdu intentionata.

Forme mai explicite ale tendintei de marginalizare sunt:

5.

Nu este chemat la intalnirile dintre colegi/actiunile in afara
serviciului, nu sta cu colegii in pauze — la limitd consecinta a
inadaptarii la un model de conduitd, blocarea oportunitatilor de
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dialog, de cunoastere reciprocd, de deschidere prin socializarea
in spatiu informal poate induce sau perpetua marginalizarea.

6.  Este ignorat; nu este lasat sa isi spuna pdrerea, este intrerupt cand
vorbeste; pdrerea lui nu conteaza - in linia itemului anterior, este o
formd mai explicitd a marginalizdrii, mai putin justificabila
contextual si cu efecte negative mai adanci asupra stdrii de spirit a
angajatului, a motivatiei si devotamentului sdu la locul de munca.

Unor actiuni cu Incdrcdtura negativd, riscante ca strategii
manageriale, respondentii le-au indicat si caracterul pozitiv, ca expresie a
recunoasterii competentelor profesionale superioare si a comportamentului
responsabil fatd de munca a angajatului:

7.  Iseschimba sarcinile; i se iau sarcini fara a fi anuntat.

8. I se dau lucrari/sarcini greu de realizat; mult de munca; sta des
peste program; munci peste calificarea sa.

Pentru urmatoarele trei actiuni incarcatura negativa este fard echivoc,
prevalenta lor fiind limitatd de specificul muncii (nu toate muncile
comporta aspecte , detasabile”), izolarea fizicd este de multe ori imposibila
prin natura muncii sau prin trend (orientarea spre spatii de lucru de tip
,open space” sau aglomerarea in spatii mici constituie solutia pentru
contracararea costurilor de inchiriere ridicate):

9.  Isedau sarcinile evitate de ceilalti sau sub calificarea sa.

10. Este ,sdpat”: i se fura idei, piese, rezultate ale muncii sau este
sicanat (nu este anuntat de schimbarea de program/de
intalnirile de lucru, de noi sarcini care i se dau; i se fac
modificari pe lucrari/trasee/planul de muncd) — susceptibild de
exagerare prin referirea la cazul personal, itemul devine un
indicator consistent al fenomenului de mobbing prin raportare
la imaginea colectiva.

11.  Este plasat intr-un loc izolat; i se dau munci din cauza carora nu
mai interactioneaza cu colegii.

Formele de agresiune fizica si verbald considerate au fost:
12. A fost ridiculizat, umilit in fata colegilor.

13. A fost lovit/imbrancit intr-o disputa cu seful sau cu alt coleg.
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14. A fost santajat, hartuit, intimidat, amenintat cu violenta.
siin cele din urma indicatorul discriminarii cu tenta sexuala:
15.  Is-au pus conditii cu tenta sexuala; avansuri cu tenta sexuala.

La nivelul populatiei actual ocupate (legal sau nu), frecventa de
aparitie a unor tratamente inadecvate la locul de munca este relativ scazuta
(siin aria valorilor intalnite in spatiul european).

Tabelul nr. 12
Relatii improprii la locul de munca

Da,
Un coleg sau dvs... IN MOD REPETAT Nu 123' un
coleg
3 | Face nota discordanta; nu se integreaza in echipa 79,4 2,0 19,5
2 | Serade de el; se fac glume pe seama lui; se barfeste 73,9 49 24,7
1 | Este criticat; i se fac reprosuri 71,1 74 25,7
4 | A fostjignit, ofensat de alti colegi sau sefi 81,3 4,2 16,5
5 | Nu este chemat la intalnirile dintre colegi/actiunile in afara 90,5 2,0 8,1
serviciului; nu sta cu colegii In pauze
8 | Este ignorat; nu este lasat sd isi spuna parerea, este 89,7 | 25 89
intrerupt cand vorbeste; parerea lui nu conteaza
I se schimba sarcinile; i se iau sarcini fara a fi anuntat 89,7 4,6 7.6
5 | I'se dau lucrdri/sarcini greu de realizat; mult de muncsg; stda | 89,1 5.2 8,7
des peste program; munci peste calificarea sa
9 | I se dau sarcinile evitate de ceilalti sau sub calificarea sa 91,1 3,6 6,7
FIE SI O SINGURA DATA
6 | Este ,sapat”:ise furd idei, piese, rezultate ale muncii sau 89,3 4,3 8,1
este sicanat (nu este anuntat de schimbarea de program/de
Intalnirile de lucru, de noi sarcini care i se dau; i se fac
modificari pe lucrdri/trasee/planul de munca)
11 | Este plasat intr-un loc izolat; i se dau munci din cauza 95,0 1,6 4,1
cdrora nu mai interactioneaza cu colegii
12 | A fost ridiculizat, umilit In fata colegilor 90,8 1,9 8,8
13 | A fost lovit/imbrancit intr-o disputa cu seful sau cu alt coleg | 96,8 0,8 2,6
14 | A fost santajat, hartuit, intimidat, amenintat cu violenta 97,0 1,2 2,2
15 | Is-au pus conditii cu tentd sexuald; avansuri cu tentd sexuald 97,9 0,7 1,6
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La limitd, rigoarea stiintificdA ne Impiedicd sa cumuldm cei doi
indicatori, pentru o imagine de ansamblu a prevalentei diferitelor forme de
relationare atipicd. Un argument in acest sens este faptul ca ierarhia
situatiilor inadecvate ale relatiilor de munca se schimba prin translatare de
la experienta proprie la cea a colectivului. In cazul personal, intre formele
improprii ale relatiilor de muncd, critica rdmane dominantd, dar este
urmata de un set de actiuni pe care respondentul este susceptibil de a le
resimti exagerat: alocarea de sarcini grele, tinta glumelor/barfei, schimbul
de sarcini si sentimentul de subminare. Cu o exceptie, in cazul referirii la
coleg, acestea se sting Intr-o masd de forme, asa cum am vazut, mai clar
asociate fenomenelor de discriminare profesionald. Orientativ, pentru
observarea pe regiuni, vom urmari totusi fenomenul cumulat.

Pe regiuni, prevalenta de ansamblu a relatiilor inadecvate de la locul
de munca (recunoscute de cdtre respondent, fie in cazul propriu, fie in cel al
unui coleg) variaza in intensitate, ldsand neschimbata ierarhia celor mai
frecvente. Din tabelul de mai jos se poate observa cd in zona Bucuresti-llfov
creste frecventa formelor de relationare direct legate de fenomenul de
mobbing, dar si a altor forme de relationare inadecvata.

Tabelul nr. 13
Particularitati ale relatiilor de munca, observate pe regiuni

Particularitati Bucuresti-Ilfov | Centru | Nord-Vest | Sud | Total
3 | nota discordanta 31,6 16,4 24,9 15,1 20.6
2 | subiect de glume 32,7 23,5 29,8 22,2 26.2
1 | este criticat 36,5 26,2 35,6 22,6 29.0
4 | afostjignit 22,5 16,7 21,0 16,5 18.7
5 | nechemat la sedinte 16,7 7,7 11,1 6,0 9.5
8 | ignorat 13,4 10,0 10,5 8,6 10.3
7 | schimbare de sarcini 14,4 7,8 13,4 8,1 10.4
5 | sarcini grele 16,7 10,3 10,9 8,1 10.9
9 | sarcini evitate 15,7 7,1 9,1 6,6 8.9
6 | este sapat 15,2 8,5 11,3 9,6 10.7
11 | este izolat 5,6 44 6,6 4,2 5.0
12 | ridiculizat 11,4 9,6 11,3 8,8 10.0
13 | lovit 3,8 2,1 3,7 3,9 34
14 | santajat 4,1 3,0 2,7 2,6 3.0
15 | avansuri sexuale 2,5 2,1 0,6 2,8 2.1
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Focalizandu-ne numai asupra celor care au fost expusi acestor forme
ale relatiilor de muncd, am chestionat mai departe asupra specificului
acestora. In continuare, observarea a fost ficuti separat, desi tendintele
sunt similare.

Explicatia acestui fapt rezidda in existenta unui model de
comportament (impropriu) la nivelul colectivului (situatii resimtite de
respondent regdsindu-se si la colegi).

Grafic nr. 27. Cui s-au datorat aceste situatii?
De unde au pornit?
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Grafic nr. 28. Tipul relatiei (contextul) la care se face referire
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acestor relatii, pe care le-a demarat prin atitudine (29,0%) sau a generat
reactia spontana a colegilor la comportamentul sau (47,9%). In cazul
respondentului, aceste explicatii se regasesc (previzibil) iIn mai mica masura
si creste ponderea nonraspunsurilor, ca indicator al imposibilitatii de a
identifica un declansator al situatiilor cdrora le-a facut fata.

De altfel, pentru aceste caracterizari, respondentii au fost solicitati sa
indice tipul relatiei inadecvate (contextul) care s-a manifestat cel mai des,
pe care l-au resimtit deci cel mai puternic.

Este evidentd din grafic unitatea de madsura diferitd folositd in
descrierea relationarii inadecvate. In cazul colegului, cresc notabil cele
vizibile, critica, glumele, jignirile, in timp ce, in cazul respondentului, creste
frecventa de referire la situatiile subversive.

Grafic nr. 29. Cat a durat aceastd situatie (context)?
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Raportat la durata de manifestare, evaluam fenomenul de mobbing la
7-8% (cu repetitivitate cel putin de-a lungul unei jumadtati de an).
Majoritatea relatiilor inadecvate tind 1insa sa fie expresia unui
comportament generat de tensiuni, nerealizari, impolitete, interese
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conjuncturale si atitudini reactive decat forme de discriminare la locul de
munca. Sectiunea calitativa va oferi o descriere mai completa in acest sens,
dupd cum este necesara si corelarea cu alte aspecte ale relatiilor de munca
abordate anterior.

Grafic nr. 30. Cui s-a adresat pentru
solutionarea situatiei?
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In covarsitoarea majoritate a cazurilor, relatiile se reglementeazi de la
sine sau se insusesc ca un model de comportament. In cazuri marginale (cu
sigurantd, in functie si de context), solutia se cautd la instante din afara
colectivului de munca.
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Grafic nr. 31. S-a incheiat situatia care nemultumea?
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Modul de solutionare duce din nou cu gandul la natura relatiilor in

discutie, la justificarea lor in contextul particular, ca si la exagerarea lor
subiectiva.

In cele ce urmeaza, am ciutat cateva precizari in legdturd cu motiva-
rea acestor relatii. In baza rezultatelor etapei exploratorii, dar si a criteriilor
de discriminare urmarite in studiu, s-au conturat cateva motivatii care pot
conduce la comportamente asociate discriminadrii si relatiilor inadecvate la
locul de munca. Acestea au fost oferite respondentului, cu rugdmintea de a
le numi pe cele pe care le pot identifica la baza relatiilor inadecvate la care
s-au referit anterior. Mai mult, au fost rugati sa identifice specificul pe care
il regdsea la locul lor de munca si/sau sa detalieze dupa caz.

Tabelul nr. 14
Motive ale relatiilor inadecvate

Motive ale relatiilor inadecvate respon- co-.

’ dent legi

1 | Orientari politice diferite 2,4 14
Orientari sexuale diferite 0,2 0.7

3 Atitudini religioase exagerate (se roagd, tine post, tinuta si
limbaj specifice etc,) 0,9 1.1
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Motive ale relatiilor inadecvate respon- CO-.
) dent legi
4 | Din cauza etniei, si anume 2,0 3.6
5 | Varsta (prea tandr/varstnic fata de ceilalti) 9,3 12.0

Faptului ca este bun in ceea ce face/are realizari profesionale

6 | deosebite (ce curs/studii are in plus fatd de ceilalti/sef, lucreazi mai
mult, are idei mai bune, rezolvd orice situatie); , poate duce” 239 10.4

. Nu isi face treaba cum ar trebui (nu se incadreazd in timp, este
neatent, superficial, nu are calificarea necesard, vine bdut etc,) 6,6 35.6
8 | Din cauza igienei (mirosea urat, nespalat, neglijent etc,) 0,4 6.8

Felul in care se poarta (prea deschis, sigur pe el; nepotrivit cu

9 | colegii, se uitd , de sus” la colegi, dispretuitor, numai el are dreptate,
face glume proaste, birfeste) 11,1 27.6

10 Felul in care se imbraca (ostentativ, modern, vulgar, sdrdcicios,
demodat, intotdeauna la ,4 ace”, excentric etc,) 49 4.8

1 Situatia materiala (sirac, bogat, nu merge decit in anumite
locurilrestaurante, anumitd magind sau telefon etc,) 49 3.9

1 Situatia familiala (copii mici/vdrstnici in intretinere, altceva care
limiteazd timpul de lucru sau participarea la evenimente) 1,1 1.8

13 Probleme de sanatate (ce afectiuni are respondentul/colegul care 1i
afecteazd munca, necesitd atentie, conditioneazd munca) 2,7 1.7

14 Este ,pila” cuiva (este tratat diferit sau este ,ochiul sefului”, este
lingusitor) 51 8.1

15 Nu a mai fost dorit de conducere, voiau pe altcineva; ,nu are
pe nimeni” 5,1 4.3

16 Conditii ale firmei (s-a schimbat conducerea, reorganizare, risc de
faliment, reduceri de personal etc,) 5,8 4.0
17 | Alt motiv, si anume 13,1 11.2

Cea mai frapanta diferenta tine de motivatia principala a relatiilor
dificile/inadecvate la locul de munca. Daca in cazul respondentului

motivul rezidd in primul rand din faptul cd este bun in ceea ce face, cd este

competent, cu nivel de pregatire superior celor din jurul lui, ca rezolva

eficient orice sarcina de serviciu, in cazul colegilor, principala motivatie
rezida din faptul ca nu isi fac treaba. Urmeaza felul in care se poarta (la
distantd notabild fatd de prima pozitie). Pe pozitia a 3-a, In proportii

apropiate, este identificata varsta ca factor al acestor relatii.

Pentru motive care tin de orientarea politica si cea sexuala nu au fost
solicitate precizari.
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In cazul religiei, fronda vine ca reactie la manifestarea excesiva sau
ipocrita (,este foarte religios, dar cand se enerveaza injurda”, ,vorbea in
termeni”) a credintei si la nonparticiparea persoanelor in cauza la
programul de sambata.

In cazul etniei, este vorba dominant de romi, exceptional se vorbeste
despre o polonezd, un turc, un maghiar, un roman si un sud-american.

Varsta prezintd un element de risc pe ambele capete ale ariei de
valori. Reactiile, relativ egale, sunt la:

- ,tinerete” — care aduce cu ea lipsa de experientd, nesiguranta, lipsa
de incredere in fortele proprii dar si din partea celorlalti, glume din
partea colegilor, fie

- ,la varsta Inaintata” — care aduce cu ea ideile fixe, neadaptarea la
modelul mai tinerilor colegi si de aici izolarea sau atitudinea urata
din partea celorlalti.

De precizat cd nu varsta conteaza neaparat, cat perceptia sau distanta
fatda de media varstei colectivului: prea tandr este echivalent cu ultimul
venit, cel mai mic, timid, naiv, fara experienta in acea muncd, dupa cum
prea varstnic poti fi prin raportare la ceilalti sau dacd esti , prea fix in idei”,
ai ,pareri diferite despre viata” sau ai un aer de superioritate in baza
varstei/vechimii.

Au fost indicate si situatii care depaseau glumele si evitarea, fiind
mai aproape forme de discriminare de tip: prea tanar pentru o functie de
conducere, prea destept pentru varsta lui, ridiculizare datorita varstei
(vartnici), era tandr si parerile lui nu sunt luate in seamd, era tanara si
frumoasa.

Faptul ca este bun in ceea ce face diferentiaza omul:

- care munceste mai mult, peste program, face orice, poate duce, face
sarcini in plus (uneori cele neterminate de colegi), constiincios,
meticulos;

are idei (mai bune, mai multe) care ,pot fi furate”, are solutii, se
descurca fara ajutor, este mai perspicace;

- stie meserie, are realizari deosebite;
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- are studii in plus fata de ceilalti, stie mai multe ca seful sdu — stapan
tiind pe profesie, isi sustine punctul de vedere.

»Nu isi face treaba” reclama In majoritatea covarsitoare a cazurilor
neglijenta, superficialitatea si nonimplicarea, mai apoi intarzierea de la
program si de la termene si lipsa de competente si alcoolismul.

Motivele legate de igiena (cvasiabsente in cazul respondentului)
reclama aspectul neingrijit si mirosul urat.

,Felul in care se poarta” taxeazad relativ egal aroganta, aerele de
superioritate, dispretul, lipsa de educatie, barfa si glumele proaste la adresa
celorlalti. Mai degraba ca exceptii sunt amintite:

- caracterul prea deschis, ,,spun mereu ce gandesc”;
- naiv/credul/aerul de prostdanac/de penibil;

- lipsa de comunicare si interiorizarea , prea cuminte”/”nu fumez, nu
beau cafea, sunt prea timid”;

- personalitatea puternica;
- firea rebeld, orgoliul sau faptul ca este ,pricinos”.

,Felul in care se imbraca” critica mai ales vestimentatia saracacioasa,
demodata (cu titlu de exceptie, ruptd) — aprox. 70% dintre cazuri. In restul
situatiilor, se aminteste mai ales extravaganta, excentricitatea, tinuta
provocatoare si mai putin tinuta la ,4 ace”.

In aceeasi linie, situatia materiala aminteste situatia materiald precara
(,,cei saraci sunt tratati altfel”) sau nonadeziunea la un stil de viata modern
(,nu-gi permite unele lucruri”, , discutii prostesti” despre un anumit tip de
telefon pe care unii colegi il au - el are telefon vechi”).

Precizarile despre situatia familiala se impart intre referirile la
obligatiile si limitarea de program impuse de copiii in Intretinere si
libertatea data de lipsa familiei.

Lista problemelor de sanatate indicd probleme cardiace, neurologice,

tensiune, depresii, tiroida, handicapul fizic, probleme psihice (inclusiv
schizofrenie), ticuri nervoase sau probleme de sanatate la modul general.
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In cazul relatiilor preferentiale, doar aprox. 30% sunt cauzate de
~pile” — reale sau percepute astfel de colectiv —, restul fiind reactii la
comportamentul lingusitor si neonest fatd de colegi (,este sifonar”). La
polul opus, doar cu titlu de exceptie s-a renuntat la serviciile unor angajati
din motive legate de durata si natura muncii prestate. Aproape in totalitate
este vorba despre ,nu a mai fost dorit de sef”, ,voiau pe altcineva”,
,trebuia angajata alta persoana”.

La conditiile firmei au fost amintite reorganizarile, schimbarea
conducerii/sefului si reducerile de personal.

Ultima categorie de motive amesteca factori contextuali si personali:
volumul mare de munca (,mi-a dat sarcini ca nu avea cui sa le dea”),
divergente de opinii, oportunismul, interese partizane. Parte a factorilor
personali (considerati in intreg contextul situatiei lor), ar putea fi
directionati spre categoriile amintite anterior.

9.3. Perceptii asupra relatiilor conflictuale si a mobbing-ului.
Studiul calitativ

In toate institutiile ai ciror angajati si angajatori au fost intervievati,
au existat/exista situatii conflictuale, dar acestea au, de obicei, un caracter
accidental, sunt de o amploare scazuta si sunt considerate ca inerente in
orice organizatie.

Exista si perceptia ca aceste conflicte au un rol functional, de reducere
a tensiunii sociale si de prevenire a unor conflicte majore.

., Situatiile conflictuale sunt episoade minore in situatii de crizd si sunt
datorate confruntdrii pe idei. Rezolvarea vine in urma dezbaterilor si nu se
datoreazd, nu este atribuitd exclusiv unei persoane” (director executiv ONG,
Sibiu).

, Este anormal sid nu existe conflicte intr-o organizatie. Micile conflicte ajutd
la detensionarea situatiilor incordate si reduc riscurile aparitiei unor conflicte
majore ce ar pune in pericol organizatia” (angajat firma privata, Sibiu).

Relatiile dintre angajati si incidenta neintelegerilor si a conflictelor in
randul acestora difera de la o firma la alta, dar mai ales in functie de
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dimensiunea firmei. In majoritatea firmelor, neintelegerile/conflictele dintre
angajati sunt de scurtd durata. In firmele mici, astfel de neintelegeri sunt
mai ugor de identificat si de rezolvat, fie de catre colegi, fie cu interventia
unui superior. In firmele mari ins, astfel de situatii sunt greu de depistat si
de cele mai multe ori ajung la superior cand situatia este destul de grava.
De cele mai multe ori, neintelegerile dintre angajati sunt cauzate de
probleme profesionale, si nu de probleme personale.

»Ca si intr-o cdsdtorie, nu existd totul sd fie perfect. Se intampld din cind in
cand sd existe divergente, insd nu sunt predominante si nici nu putem spune cd se
pastreazd. De obicei se rezolvid pe cale destul de amiabild. Sunt, de exemplu,
neintelegeri legate de anumite componente tehnice de care noi avem nevoie si pe
care domnigoara secretard trebuie si le comande, dsta e cel mai simplu exemplu. Pe
de altd parte, mai sunt divergente de opinii legate de jobul fieciruia ori astea de
obicei sunt mai addnci un pic, dar nu-s de lungd durati” (angajat firma privata,
Cluj).

,Existd o colaborare si o armonie foarte bund in cadrul colectivului. Sigur,
mai sunt aga mici animozitdti, dar asta nu inseamnd cd degenereazd sau... nu, nici
poveste. Nici de scurtd duratd, numai pe moment” (angajat administratie
publica, jud. Cluj).

Unul dintre angajatii dintr-o companie multinationald considera ca
nu existd conflicte majore in firma respectivd, ci doar mici neintelegeri
.legate de lucrul intr-un spatiu mare, comun, unde o persoand vorbeste prea tare, o
persoand doreste si deschidd geamul, una si stingd lumina. Aceste conflicte se
rezolvd pe loc prin negociere sau prin exprimarea preferintelor altor colegi. Dacd
este cazul unei persoane care vorbeste foarte tare si deranjeazd multd lume, se bat
apropouri, se incearcd mutarea biroului intr-un loc mai retras” (angajat
companie privata, Cluj).

Micile neintelegeri sunt considerate inevitabile: , pe bazi de stres ne cam
cionddnim. Nu des, dar sunt anumite momente cidnd parci cu totii clacim.
Probabil cu totii suntem obositi si n-avem chef sa mai vorbim si-atuncea... Dar nu-
i nimica ce sa tind. Deci nu sunt supdrdri personale, ci sunt supdrdri profesionale,
legate de activitate. Si nu din cauzd cd unul nu ar face o treabd in mod corect, nu
ni s-a intdmplat incd sd avem erori majore, ci pentru cd avem un randament i un
ritm si dacd cumva nu reusim sd ne impunem ritmul la care am stabilit de la bun
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inceput cd am vrea si-l mentinem, atunci... Deci unul merge inainte si unul nu
poate sd tind ritmul i atunci ne incurcam si atunci, poc!” (angajat firma privata,
Cluj).

Astfel de situatii tensionate se rezolvd, in general, prin comunicare.
,Directorul e un mediator care incearcd si ne inteleagd pe toti si ne prezintd si
punctul de vedere al celuilalt, in conditiile in care nu l-am inteles si celuilalt ii
prezintd punctul meu de vedere, in conditiile in care el nu l-a inteles. El are

>

interesul ca afacerea si meargd, nu sd se opreasca” (angajat firma privata, Cluj).

Majoritatea celor intervievati au declarat la inceputul intervievarii ca
relatiile In organizatiile in care isi desfdsoard activitatea sunt foarte bune,
apreciind lipsa situatiilor conflictuale. Apoi au descris totusi anumite
situatii conflictuale rezolvate de sefi, pe care le-au numit , mici divergente”.
Aceste divergente vin din cauza faptului cd in orice organizatie vor exista
angajati care vor avea impresia cd lucreaza mai mult decat un coleg sau
altul. Pe acest fond, este foarte usor sd apara o situatie tensionata. Cu toate
acestea, In cea mai mare parte a institutiilor de unde provin cei intervievati,
nu au fost detectate fenomene/situatii de lunga durata.

Aprecierile vizand conflictele la locul de munca sunt destul de
nuantate. Ele variaza de la ,,nu a existat asa ceva aici, noi suntem ca o familie”
la generalizari negative, de genul , mdncitorie, ca peste tot”. Atitudinea fata
de tensiunile si conflictele din organizatii variaza si ea de la acceptarea
acestei situatii, la modul ,, normal cd existi si conflicte, si in familie te mai certi”,
la revolta fatisa fata de astfel de situatii, considerate a fi ,,inacceptabile”.

Au fost detectate insa si fenomene de mobbing si, mai ales, forme
incipiente ale fenomenului, fie pentru ca aceasta situatie nu a fost una de
durata, fie cd nu a avut efectele scontate asupra celui vizat, fie efectele au
fost imediate si nu mai putem vorbi de un proces cu mai multe faze.

Pe de alta parte, mare parte dintre cei intervievati au evitat sa
vorbeasca despre propriile lor conflicte cu colegii sau sefii de munca,
fiindu-le mai usor sa vorbeasca despre conflictele dintre alte persoane.
Realizarea mai multor interviuri in fiecare locatie si corelarea informatiilor
au asigurat conturarea unei perspective mai apropiate de realitate asupra
relatiilor din organizatia respectiva.
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Exemple de conflicte, hartuire si situatii de mobbing

Un caz este cel de la o firma de productie de vopseluri din Bucuresti.
Este vorba despre o persoana ce lucra la departamentul vanzari si care,
conform persoanei intervievate, ,era cam aiuriti de cind a venit in firmd, nu
si-a schimbat comportamentul in ultima vreme”. Cu toate ca nu si-a schimbat
comportamentul, acceptat pand atunci de cdtre colegi si sefi, in punctul t,
mai multi noi angajati la departamentul respectiv s-au ardtat destul de
repede deranjati de faptul ca persoana in cauzd intarzie prea mult in pauza
de masd, timp in care nu rdspunde solicitdrilor lor, desi are obligatia,
conform fisei postului, sa o faca. In consecinta, un grup de 6 persoane s-au
coalizat si au facut presiuni asupra sefului departamentului ca persoana
respectiva sa fie data afara, ceea ce s-a si Intamplat, nu imediat, ci peste
cateva luni, cu ocazia primelor disponibilizari ce au avut loc in firma.

Tot la firma in cauza, la o filiala din Brasov, un sef ,prins” si reclamat
de un angajat ca ar fi incheiat un contract convenabil mai curand lui decat
firmei, uzitand de influenta pe care o avea pe langa ,seful cel mare de la
Bucuresti”, 1-a convins pe acesta sd il dea afard pe angajatul reclamant.
Neavand, la vremea respectivd baza legald pentru a-l1 da afard,
respectivului au inceput sa i se facd sicane, In sensul cd i-au fost
restrictionate convorbirile pe telefonul de serviciu, a fost obligat sa
returneze masina de serviciu, etc., conflictul continuand si in momentul de
fata.

La o firma de productie de tamplarie PVC din Rasnov, 14 oameni au
venit intr-o zi la patronul-administrator, cu cerinta comuna de a-1 schimba
pe directorul de la controlul calitatii, pe motiv cd acesta le refuzd
nejustificat produsele. Patronul a decis sda le propuna sa acorde postul
respectiv oricaruia dintre contestatari care l-ar fi dorit; insa, cum niciunul
dintre ei nu a vrut un asemenea post ,,unde iei cele mai multe injurdturi, au
renuntat la protest si au acceptat situatia data.

Tot la firma amintitd, au existat tentative ca doi-trei angajati sa
schimbe un sef, dar nu au reusit, unii dintre ei fiind cei care au plecat pana
la urma din firma. Conform patronului-manager al firmei, chiar si in cazul
in care protestatarii aveau poate dreptate sa fie nemultumiti de anumite
decizii ale unuia sau altuia dintre sefi, acesta a fost nevoit sa aleagd “solutia
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mai bund pentru interesele firmei, si nu pentru interesele a 2-3 angajati”. $Si
interesul firmei a fost sa pastreze un sef care era mai greu de inlocuit decat
respectivii angajati si a carui schimbare din functie ar fi perturbat mult mai
mult activitatea firmei. Este adevarat cd respectivii angajati au vrut sa
impund o solutie, nu au vrut sa negocieze si au decis singuri sa plece, fara a
fi dati afara.

La o alta firma de tampldrie PVC din Brasov, au existat, conform
patronului al acestei firme, in ultimii trei ani, doud cazuri in care au fost
anumiti angajati care , nu vroiau sd munceasci cum trebuie” si ceilalti angajati
s-au coalizat Impotriva acestora, mai intai ,i-au marginalizat” si, pentru ca
situatia se repeta, i-au ,pdrdt” patronului, care, initial, a incercat sa discute
cu persoana respectiva, dar, pentru cd acesta nu ar fi inteles sa isi schimbe
comportamentul, a fost nevoit sd il dea afara.

La o institutie a administratiei publice centrale, 0 nemultumire a unei
parti importante a angajatilor fata de unul dintre sefii institutiei, perceput
ca fiind intr-o opozitie fatisa fata de acest grup, chiar cu riscul de a perturba
activitatea institutiei, s-a transformat treptat in conflict. Conflictul a durat
mai mult de un an, timp in care cele doud parti aflate in conflict isi faceau
reciproc sicane, de la cele mai marunte, precum cele legate de amanunte ale
activitatii curente, pana la reclamatii ,in minister”, care aveau ca scop
demararea unor controale ,de sus”, care, in cazul in care ar fi iesit prost, sa
duca la sanctionarea uneia sau alteia dintre parti. Controalele au iesit prost
pentru persoana cu functie de conducere si conflictul s-a aplanat prin
plecarea acesteia prin promovarea intr-un post superior, datorita relatiilor
pe care le avea la minister.

O modalitate utilizatd In anumite firme private pentru ca un sef sa
scape de un angajat devenit, dintr-un motiv sau altul, indezirabil este
supraincdrcarea acestuia cu sarcini de serviciu ce sunt cvasiimposibil de
realizat. Este cazul, de exemplu, al unei firme mari de curierat unde,
conform unuia dintre angajati, cand un sef vrea sd scape de un angajat si sa
il facd sa plece, cel putin in ceea ce-i priveste pe curieri, este foarte simplu”
sd 1i dea doud zone grele cdrora, evident, nu le poate face”, ceea ce reprezintd o
practica utilizata in firma respectivd in multe cazuri In care anumiti
angajati devin indezirabili.
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Un tip de suprasolicitare a unui angajat de cdtre angajator este si
cazul unui informatician din Calarasi, angajat la banca X, unde deservea
sistemul informatic. Acesta avea anumite atributii stabilite de la bun
inceput pe fisa postului. Dupa un timp, conducerea bancii a facut
restructurarea personalului si s-a hotdrat ca acest compartiment de service
sd fie externalizat din banca, sa devina o firma cu statut independent. Firma
a fost preluata de actualul director, salariile au ramas la fel, dar sarcinile de
serviciu care erau stabilite initial cu banca nu s-au mai respectat. Directorul
firmei a dorit sd lucreze cu cat mai multe institutii pentru a atrage fonduri
in firmd, salariile au ramas aceleasi cu cele de la bancd, dar acum volumul
de munci a crescut foarte mult. Inainte deservea doar banca din Cilirasi,
acum trebuia sd fie si In alte localitati, nu numai la firme din orasul
Cildrasi. In plus, face si muncd de contabilitate primar, repard
calculatoare, pune in functiune si alte aparate electrice sau electronice, de
exemplu, EPOS-uri la magazine.

Persoana intervievata considerd cd la acelasi venit pe care il primea la
bancd, respectiv 1300 lei, dar pentru care deservea numai banca din
Caldrasi, la ora actuala, trebuie sa indeplineasca sarcini de serviciu pe care
le considera disproportionat de multe in raport cu salariul primit. Un efect
al acestei situatii de suprasolicitare este oboseala permanenta de care acesta
sufera, precum si aparitia unor probleme de sdndtate, precum blocajul
renal, pe care acesta il pune in seama programului prea Incdrcat ce nu-i
permite sad se alimenteze cum trebuie si sa bea lichidele necesare unui om
pe parcursul unei zile. Drept urmare, in ultimul an a fost internat de trei ori
la spital cu diagnosticul de disfunctie renald. Dupa fiecare spitalizare, si-a
reluat activitatea si continua sa lucreze in acelasi ritm si in aceleasi conditii.

Un alt tip de situatie este cel in care persoana intervievata este
victima unui comportament colectiv ce duce la marginalizarea sa, victima
fiind considerata principala responsabild pentru aceastd situatie. Un astfel
de exemplu este cel al unui profesor din Calarasi, ” un cadru didactic, barbat,
care era mai dificil, introvertit, nu comunica cu ceilalti colegi, se revolta, chiar crea
situatii conflictuale cu ceilalti. Situatia a durat un an de zile. El a fost mutat
disciplinar la o altd scoald. S-a aplanat astfel conflictul. Era o persoand neinteleasd
de ceilalti colegi, dar si atitudinea lui ldsa de dorit si atunci a fost marginalizat.
Pentru cd vesnic avea ceva de comentat, nu mai era lisat sd vorbeascd in mod
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repetat, pentru cd era un om fird limite. Poate citeodatd avea dreptate, dar nu stia

“r”

cdnd si se opreascda” (angajat institutie publicad, Calarasi).

Exista si cazuri de mobbing, nedefinite ca atare, insa asumate de
anumiti manageri care considera cd, fata de anumiti angajati care nu isi fac
treaba cum trebuie si sunt si ,recalcitranti”, trebuie adoptatd o atitudine
care sa-i determine sa simtd cd nu mai sunt doriti. Un exemplu este cel al
unui manager din Cluj care considera ca ,din punct de vedere al unui
conducitor, stii ce trebuie sdi faci ca sd renunte si singur (..). La un anumit
moment, cind persoana respectivi este tot mai recalcitrantd la ceea ce 1i ceri si
facd, trebuie si 1l faci sd infeleagd cd nu este locul lui aici” (manager firma
privatd, Cluj).

Un caz de mobbing a fost relatat de catre un fost angajat al unei firme
de panificatie din Sibiu. Intimplarea se petrecea in anul 2000, dar cel
intervievat declard cd si acum, la 9 ani de la plecarea sa din aceasta firma,
lucrurile nu s-au schimbat. Este vorba despre un caz clar si grav de hartuire
sexuald, insd faptul ca acest comportament este repetat si se intinde pe mai
multe luni are unele dintre atributele esentiale ale unei situatii de mobbing.
Practic, de la angajare, o tanara devenea tinta comportamentului agresiv al
colegilor. Acest comportament agresiv fatd de victima se manifesta la
inceput prin limbaj, de la propuneri indecente pana la gesturi. Dacd victima
nu accepta acest comportament sau nu manifesta interes catre ceea ce i se
propunea, se trecea la partea fizica: pipait, intrat peste ea la dus sau in
vestiar etc. Unele dintre femeile vizate de acest comportament cedau, iar
dupa consumarea actului sexual, totul se discuta in brutdrie. Nu numai ca
lucrurile nu se opreau aici, dar barbatii se laudau cu performantele lor
sexuale in fata colegelor si colegilor. O astfel de atitudine si un astfel de
comportament au fost tolerate multd vreme de conducerea brutdriei
respective, mai ales ca una dintre angajatele de la birouri facea parte din
acest grup: , La fostul loc de muncd, in panificatie, exista suprematia barbatilor in
brutarie. Comportamentul lor era indecent si agresiv, de la vocabular pand la
manifestdri comportamentale directe si explicite (pipdit pe fund, intrat la dusuri si
in vestiare peste femei, vocabular vulgar). Ajunseserd bdrbatii sd se asocieze, iar
uneori cooptau si femeile de vdrstd mijlocie pentru a supune o novice sau o femeie
care rezista avansurilor lor. O vreme nu a existat o femeie care sd le reziste, iar ei
spuneau cu lux de amanunte in brutdrie ceea ce se intdmpla, lduddndu-se cu asa-
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zisele performante in fata colegilor. Nivelul de pregitire scolard era de 8-10 clase,
cu 1-2 exceptii din 20, care aveau liceul absolvit. Practic, in brutirie erau expuse
toate comportamentele din familie cu toate carentele datorate culturii de gen si
educatiei nesatisficitoare” (fost angajat firma privatd, Sibiu).

Un alt caz, relatat tot de un fost angajat, a avut loc in 2006, intr-un bar
din Sibiu. Aici nu este vorba de actiunea unui grup de colegi impotriva
unuia singur, ci exact invers. Barmanul respectivului local este cel care a
provocat, luni de-a randul, conflicte in sanul echipei in care lucra. Fiind o
fire impulsiva si foarte agresivd, orice replica in contradictoriu putea
provoca un scandal. Conflictul nu se limita la nivel verbal, ci de multe ori
se ajungea la violente fizice (aruncarea unor sticle cdtre colegi sau clienti,
spargerea sticlelor sau paharelor etc.). Acest conflict a fost la inceput
aplanat de interventia patronului, apoi a continuat. Aceasta stare de fapt a
determinat refuzul colegilor de a mai lucra cu cel in cauza, ceea ce a dus la
concedierea celui care provoca aceste tensiuni in cadrul echipei: , La un loc
de muncd anterior, intr-un bar, barmanul era foarte impulsiv. Se enerva usor, era
de ajuns o replicd pentru ca cearta si inceapd. Mai grav era faptul cd nu tinea cont
de prezenta clientilor. Cu colegii sau colegele se comporta la fel. A aruncat cu
pahare dupd un coleg, a varsat intentionat bautura pe un client. Era o provocare si
lucrezi cu el si o aventurd nepldcutd. Fard sd realizeze cd era patronul in bar, s-a
certat cu un client. A primit avertisment, apoi, dupd doud sdptamani, a comis-o
din nou. A fost vizut de cdtre patron, care ne-a bigat in sedintd si decizia a fost
concedierea lui. Mai grav era cd intotdeauna promitea cd se va schimba, dar dupd o
zi, maxim doud, se comporta la fel. Ajunsesem si imi fie fricd si lucrez cu el” (fost
angajat firma privata, Sibiu).

Cel mai documentat caz de mobbing este al unui analist financiar, o
femeie de 35 de ani, cu experienta de munca de 11 ani intr-o companie de
telecomunicatii, pentru care firma a finantat un program MBA de 4 ani. Este
un caz tipic de mobbing, pornit odata cu schimbarea managerului de
departament care a vazut “cd eu am un istoric pozitiv, o evolutie pozitivd in
spate, plus acest training finantat de companie; el, venind ca sef direct din exterior,
s-a simtit oarecum mnesigur” si “mi-a spus deschis cd sunt concurenta lui”
(angajat firma privata, Bucuresti). Aceasta situatie s-a perpetuat chiar si
dupd schimbarea managerului de departament. Cazul are toate toate
elementele specifice: tinta o reprezinta un angajat ,peste medie” care poate
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atinge pozitia managerului, durata in timp, marginalizarea tintei,
excluderea de la informadri, intensificarea si diversificarea actiunilor,
reducerea sau relocarea sarcinilor de serviciu (fara a fi anuntata si fara o
motivatie profesionald), lipsa de rigurozitate in procedura de evaluare,
disparitia rezultatelor muncii care atesta indeplinirea sarcinilor; atac la
imagine, siguranta locului de munca. “Cu colegii de birou mdi intelegeam, as
putea spune cd variat, in functie de gradul de interactiune cu fiecare, mai bine zis,
in functie de activitatile care le desfasurdm impreund. Sunt colegi cu care md
inteleg foarte bine, chiar daci nu am nicio activitate [de serviciu] sau dacd
interactiondam foarte rar pe zona de serviciu, dar sunt persoane care... Sunt colegii
mei de departament, colegi cu care teoretic md vid de la 8 pdnd la ora 5, cind se
termind programul, si cu care mai mult de ,bund dimineata” la inceputul zilei si
Jla revedere” cind plecam nu ne dam. Sunt colegi cu care teoretic ar trebui sd
lucrez, sd colaborez, si obtin informatii i eventual sd md ajute in procesul meu de
agregare, informatii de jobul de zi cu zi. Nu, nu se intdmpld sau dacd se intampld
dau intotdeauna cu CC la sef si eventual spun si ora la care... si mentionez cd s-a
dat e-mail la ora cutare, in atentia persoanei, ca sd se stie, ca sd nu mi se impute cd
nu am dat si nu existd o dovadd. Deci Incerc si existe o evidentd scrisd, cd e-mail,
cd e hdrtie semnatd, cid e adresd oficiald, sd existe o urmd pentru cd te mint in
fata.(...) Cred ci este o situatie cangrenizatd, ca si nu spun cd este conflict
nerezolvat si dureazd de vreo 4 ani de zile (...) nu particip, v-am si spus, la
training, nu stiu ce se intdmpld, o viatd sociald la nivel de departament nu am, eu
cel putin, nu cd mi-as dori, dar nu existd”... ,am fost exclusd cind a fost vorba de
training sau de a obtine in acelasi timp informatia cu cei din jurul meu, cei din
departament. A coalizat cu ei, el a reusit sd promoveze, iar ulterior, promovind, i-a
ridicat si pe ei. Vi dati seama cd eu n-am promovat.” Pe langa marginalizarea la
care era supusd persoana respectiva, s-a Intamplat si sd-i dispara
documente din calculator, efectul fiind ca rezultatele muncii ei “au fost
utilizate si date citre auditor ca fiind activitatea altor persoane [...] noului sef, al
doilea extern, i s-a spus cd acea persoand a ficut si, auzind, am spus «nu este
adevdrat, eu le-am facut». Le-am mai ficut si in anul acela, dupd care seful nou, al
doilea, mi le-a luat fard sd md anunte. A zis ci este decizia lui si task-ul s-a alocat
in continuare acelei persoane. In al treilea an, pe acele documente dezvoltate s-a
creat un nou compartiment, cu sef de compartiment acea persoand care a fost
administrator pe acel server. Asa mi s-a intdmplat cu foarte multe activititi noi pe
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care le-am luat, le-am dezvoltat, iar anii urmdtori mi-au fost luate si distribuite
citre alte persoane” (idem).

Ceea ce a favorizat cooptarea intregului departament, in afara de
avantajele relative de care puteau beneficia prin coalizare, a fost perceperea
tintei ca ,favorizata” de catre colegii ei, pentru ca a facut un MBA pe banii
firmei, desi si alti colegi ar fi avut aceasta posibilitate.

Perpetuarea mobbing-ului pe mandatul mai multor manageri ridica
totusi semne de intrebare referitor la vina tintei in acest proces. Ipoteza de
mobbing se sustine Insd prin mentionarea unor situatii apropiate in cadrul
altor departamente, care insa nu au Intampinat o rezistenta la fel de
sustinutd. Durata indelungatd a presiunilor pentru eliminarea tintei explica
si situatiile tensionate la care s-a ajuns, precum agresarea verbala.

Cateva situatii de mobbing definitoriu am gasit analizand website-ul:

Cazul 1: Fostad angajatd a unei companii de logisticd, Cristina D. (36
de ani) a suportat luni in sir umilintele la care a supus-o sefa ei. Nou venita
in companie, sefa si-a intrat repede in atributii si a inceput sa-si , testeze”
autoritatea pe subalternii ei. ,Pur si simplu, nu suporta sd vada in jur
competitori, oameni care, potential vorbind, i-ar fi putut lua locul. Eu
aveam experienta mai mare decat ea, aveam un CV beton si fusesem prima
propunere pentru postul pe care il ocupa ea. Numai ca cineva de la varf, in
ciuda recomandarilor sefilor mei directi, a spus «nu». Asa a venit, pe pile,
ea”, povesteste Cristina. Nu doar CV-ul ,beton” a fost balastul care a tras-o
in jos: ,Simplul fapt cd aratam bine a fost un motiv in plus sd se uite urat la
mine. Doamna era foarte departe de perfectiunea fizicd, dar compensa
printr-o excesiva dorintda de dominatie.” Cristina a Inceput sa primeascd
mai multe sarcini decat 1i permiteau orele de program. La inceput, a vazut
in acest lucru o forma de apreciere. Dar mustrdrile tot mai dese,
nejustificate si exagerate de care avea parte in fata colegilor au facut-o sa
inteleagd cd nu era vorba despre apreciere. ,Mi s-a atribuit, indirect, chiar
calificativul «tampitd».” , Cat de tampita poti sa fii ca sa scrii un deviz ca
asta?”, a intrebat-o sefa ei, in timp ce cei patru colegi de birou, neobisnuiti
cu asemenea manifestari, si-au bagat nasul in hartii.

,Ma simteam jignita si furioasa ca eram umilitd pe nedrept. De
cateva ori m-am incuiat in toaleta ca sa plang pe ascuns. Colegii isi dadeau
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seama, erau chiar jenati de ceea ce se intampla”. Cand unul a incercat sa-i ia
apararea, sefa a marcat decisiv si premonitoriu opozitia dintre superior si
subordonat: , Cine tine cu ea, ca ea va pati”. Cei care dadusera semne de
usoard solidaritate s-au retras speriati ca si-ar fi putut periclita pozitia. Cei
cu care Cristina avusese cateva conflicte In trecut au simtit ca este
momentul sa o atace si ei, in felul lor. Jn pauza de masd si la fumoar
plecau fard mine. Simteam foarte acut ca prezenta mea in grup devenise
stanjenitoare. Eram din ce in ce mai deprimata si mai convinsa ca locul meu
nu mai este acolo. Dupa cateva luni, mi-am depus demisia”, povesteste
Cristina. Ea mai spune ca nu a actionat pe cale juridica impotriva sefei sale
pentru ca nu stia ca acest tip de comportament este unul discriminatoriu ce
poate fi pedepsit.

Sursa: http://blogosfera.md/view-post-v-172058-0-romana.html

Cazul 2: Cazul lui Mircea G. (40 de ani) este relevant. Angajat din
2006 ca operator al unei firme de marketing research, Mircea a lucrat patru
ani pentru aceastd companie. La Inceputul lui 2010, firma a inceput sa
concedieze o parte din personal. Mircea ar fi trebuit sa primeasca sase
salarii compensatorii in urma desfacerii contractului de munca incheiat cu
angajatorul. Numai cd atunci cand a fost chemat la departamentul de
resurse umane, i s-a spus altceva: ,, Este mai convenabil pentru ambele parti
sa-ti dai demisia si sd te reangajam cu un salariu echivalent, pe un contract
de colaborare pe perioada determinatd de un an”. ,Era o modalitate prin
care compania, lipsindu-se de serviciile mele la cererea mea, nu ar mai fi
fost obligatd sa imi pldteasca salariile compensatorii. Era o capcand,
evident! Am refuzat sa semnez hartiile care erau gata pregatite si mi s-au
pus pe masa.”

Consecinta: au urmat amenintdri voalate, apoi sanctiuni pentru varii
abateri imaginare, apoi s-a trecut la un razboi psihologic din ce in ce mai
dur. ,Intr-o zi de luni, m-am trezit cu biroul mutat intr-o incapere
minusculd, care, cu ceva vreme in urmd, servise ca depozit de materiale de
curdtenie pentru femeile de serviciu. Nu am primit nici in ziua de azi o
explicatie pentru acea mutare la carcerd”, declara Mircea. Nu doar
conditiile de munca erau improprii — de la lumina slaba la curentul care se
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crea pe sub usa -, ci si munca in sine. Lui Mircea i se atribuiau sarcini
inferioare pregatirii lui, ,,cu scopul de a ma umili si de a ma demoraliza”,
spune acesta. Daca la inceput, colegii au fost solidari cu el, ulterior, acestia
au inceput sa-l1 ocoleasca de teama ca, In aceasta lupta de gherild, vor fi
perceputi ca ,opozanti”. Inactivitatea si demotivarea l-au macinat incet,
pand a devenit o persoand deprimata, cu un sentiment profund de
inutilitate. ,Ce ma fdcea sa rezist? Faptul ca stiam cd asta vor: sa imi dau
demisia. Or, eu nu am vrut sa cedez. Pana la urma m-au dat afara, pur si
simplu, dar nu mi-au platit salariile compensatorii. Acum ma lupt in
justitie pentru a recupera banii ce mi se cuvin”, a declarat Mircea.

Sursa: http://blogosfera.md/view-post-v-172058-0-romana.html

Cazul 3: Pe 27 martie 2008, doi directori de la supermarketul X, din
Sallanches, Haute-Savoie, au fost condamnati, in prima instanta, la 6 luni
inchisoare cu suspendare pentru hdrtuirea morala a unui sef de raion,
respectiv pentru cd unul dintre ei mai hartuise moral incad un salariat.

Faptele de hartuire morala asupra sefului de raion s-au derulat din
septembrie 2001 pana in mai 2002 si au constat in diverse acte sicanatorii,
cum ar fi telefoane la domiciliu, concedii suprimate, convocari multiple,
spionaj generalizat si grosier, "pana la usa toaletei".

In fata instantei, cei acuzati de hirtuire morald au invocat urmétoarea
aparare, bazata pe lantul presiunii psihologice ce apasa de sus in jos pe
fiecare salariat din partea marilor distribuitori: "Eu n-am facut decat sa
aplic exigentele care mi s-au cerut. Stéphane [seful de raion] a transformat
in hartuire exigentele profesionale, pe care nu le-a satisfacut."

Pentru delictul imputat, pedeapsa maxima prevazutd in art. 222-33-2
C.pen. francez este inchisoarea de cel mult un an si 15.000 euro amenda
penala.

Partile vatdmate au primit decizia de condamnare cu suspendare, la
capatul a cativa ani de proceduri judiciare, ca pe o eliberare si s-au consolat
cu ideea cd s-a dovedit ca nu sunt "bolnavi inchipuiti".

Sursa: http://www.penale.ro/hartuirea-morala-o-
forma-insidioasa-de-violenta.html



10. CONCLUZII

Analiza datelor s-a centrat pe mai multe paliere. In primul rand, am
dorit sa vedem cat de toleranti sunt romanii si fatd de care grupuri
manifesta intoleranta. in al doilea rand, am dorit s& vedem care este cadrul
de desfasurare a unor relatii neprincipiale la locul de munca: discriminare,
conflicte, hartuire, mobbizare.

Analiza datelor aratd ca romanii au un grad scazut de toleranta
pentru persoanele cu orientare homosexuala, pentru etnicii romi si pentru
cei eliberati din penitenciar, daca ar fi pusi in situatia de a 1i avea drept
colegi de serviciu.

In ceea ce priveste acceptarea conducerii, putem spune ci marea
majoritate a populatiei considera in masura egald femeile si barbatii ca fiind
potriviti pentru posturi de conducere. Existd o diferentd pe medii de
rezidentd. Cei din mediul rural, fiind mai conservatori, mentioneaza in mai
mare masurd barbatii ca fiind apti pentru posturi de conducere.

De asemenea, femeile sunt preferate, in proportie mai mare, pentru
posturi de conducere din spitale si scoli, in celelalte institutii fiind
mentionate mai rar. Acceptarea femeilor ca personal majoritar in scoli si
spitale exista deja in mentalul colectiv.

In ceea ce priveste profilul ocupational al populatiei in relatie cu
discriminarea de gen, datele nu indica un profil neaparat dezavantajat al
femeilor comparativ cu barbatii: femeile lucreaza in slujbe la stat intr-un
procent mai mare, slujbe care sunt mai sigure. In acelasi timp, angajatii la
stat resimt intr-o masura mai mica volumul mare de munca si stresul
aferent.

Unele domenii sunt puternic feminizate (invatdmant, sanatate,
industrie ugoarda, comert, administratie publicd) si altele puternic
masculinizate (constructii, transport, industrie grea, apdrare).
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Femeile au vechime In muncd usor mai scdzuta decat populatia
masculind si ponderea celor fard loc de munca este usor mai ridicata in
randul femeilor. Explicatiile tin si de retragerea din activitate mai devreme,
de intreruperea jobului in unele cazuri pentru cresterea copiilor sau de
statutul temporar de casnicd pentru ingrijirea gospodariei, a copiilor.

Pe grupe de varste, remarcam diferente semnificative. Tinerii de 18-
24 de ani sunt mai expusi ocupatiilor vulnerabile, multi lucreaza ca zilieri sau
muncitori necalificati, dar detin si ponderea cea mai ridicata a lucratorilor
in servicii. Prin urmare, putem spune ca tinerii de 18-24 de ani, atat femei,
cat si barbati, reprezinta, cu siguranta, o categorie vulnerabild: au slujbe
prost pldtite, instabile, la negru si au satisfactia fatd de munca cea mai
scazuta.

La polul opus de gaseste categoria tinerilor de 25-34 de ani, ce pare a fi
categoria cea mai bine plasatd pe piata muncii: detin ponderea cea mai ridicata
de angajati cu studii superioare si de manageri, sunt preponderent lucratori
in servicii sau muncitori calificati.

Schimbarile produse in institutii/firme sunt cel mai frecvent raportate
in Bucuresti-Ilfov, fatd de celelalte regiuni. Schimbadrile cele mai frecvente
care prezintd potential ridicat de stres in cadrul unei structuri
organizationale sunt conflictele interne, neintelegerile cu seful, reducerile
de personal si schimbadrile in conducere.

Datele arara ca riscul de a ramane fara loc de munca este mai ridicat
la ocupatiile fard calificare si mult mai mic la cele care necesitd studii
superioare.

In ansamblul populatiei, mai putin de 4% si-au pierdut locul de muncd
prin concedieri individuale. De remarcat ca, si dintre cei concediati, aproape
jumdtate apreciazd cd motivele acestei situatii au fost mai degrabd economice.

Mai putin de un lucrator din zece si-a dat demisia, iar cele mai
frecvente explicatii sunt pragmatice: salariul prea mic, conditiile de munca
grele, posibilitate limitata de a promova. Totusi existd aproape 10% dintre cei
care au demisionat care si-au dat demisia ca urmare a neintelegerilor cu seful.

Probabilitatea demisiei este mai ridicatd la cei cu vechime in muncd redusd.
Disponibilizdrile sunt si ele cele mai frecvente la cei cu vechime redusd, dupa care
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riscul este mai putin raspandit. De asemenea, riscul concedierilor
individuale este aproximativ acelasi pentru cei cu vechime sub 20 de ani,
dupd care se reduce abrupt.

Majoritatea celor cu o vechime mai micad de 5 ani si-au pierdut locul
de munca prin demisie sau Incetarea activitdtii de ambele parti. Vechimea in
muncd este, asadar, un factor important, care diminueaza riscul pierderii locului de
muncd.

Din analiza interviurilor realizate In cadrul cercetdrii calitative, a
reiesit ca discriminarea pe criterii de vdrstd pare a fi un fenomen mai prezent decit
cel de gen; in special in institutiile private, tinerii sunt, in general, preferati
celor mai in varstd, la angajare.

Existenta unei fise a postului e importanta pentru cunoasterea precisa
a atributiilor privind munca indeplinita. Lipsa ei sau absenta unui continut
clar pot fi premise ale situatiilor ambigue generatoare de stdri conflictuale.
Astfel de situatii sunt valabile pentru mai mult de o treime dintre
respondenti (39%). Acest comportament organizational de ignorare a figei
postului este specific firmelor mici, cu putini angajati. Acolo unde o astfel
de fisa existd insd, aprox. 85% dintre respondenti considera ca se tine cont
de ea.

Pe toate regiunile, criteriile formale de control al relatiilor dintre
angajati, precum existenta unei fise a postului cu atributii clare sau
existenta unui regulament de ordine interioara cu proceduri de solutionare
a conflictelor de munca, par sa fie indeplinite pentru o buna parte dintre
respondenti. Nevoia de control si de coordonare este mai redusa in
institutiile/firmele de dimensiuni mici, unde regdsim cazuri de lipsa a unei
astfel de forme de reglementare a activitatii individuale. O altd explicatie
poate fi lipsa unei culturi organizationale care sd constientizeze importanta
acestor reglementari.

Conflictele in organizatiile din Romania sunt gestionate la un nivel
minim formal, de obicei Intre cei implicati sau, cel mult, apeland la seful
direct. Posibilitatile de interventie externa formalizate, precum apelul la
departamentul de resurse umane sau la o autoritate din afara
departamentului, sunt periferice in optiunile respondentilor. Rezolvarea
amicala a conflictelor are valori mari: aprox. 60-65% dintre respondenti.
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Situatii cu potential conflictogen, precum insultele si jignirile adresate
de catre superiori sau colegi, sunt mai frecvent raportate de catre
respondenti decat comportamentele indirecte, precum acordarea unor
sarcini neclare, preferentialism In aprecierea muncii subalternilor sau
nerecunoasterea meritelor acestora. Astfel, putem spune ca, desi incidenta
situatiilor nu este foarte ridicata, In medie, ca atunci cand neintelegerile
apar, ele tind sd se manifeste mai degraba personal si agresiv, decat
subversiv. Astfel de actiuni pot reprezenta pe termen lung indicii ale
potentialului generator de fenomene de mobbing.

La nivelul populatiei actual ocupate (legal sau nu), frecventa de
aparitie a unor tratamente inadecvate la locul de munca este relativ scazuta
(in aria valorilor intalnite in spatiul european). Exista diferente mari, in
functie de tipul de “tratament inadecvat”. Daca un sfert dintre respondenti
indica existenta unei situatii care se repetd, in care respondentul sau un
coleg este tinta glumelor, a barfei sau a reprosurilor colegilor, in cazul unor
situatii mai grave, precum hdrtuirea sexuald, acest tip de comportament,
chiar si accidental, este reclamat de doar de 2,1% dintre cei intervievati. Cu
potential de mobbing sunt aprox. 6-7% dintre angajatii intervievati, ceea ce
ne incadreaza in valorile europene.

,Mobbing”-ul este rezultatul unei combinatii de factori de risc
individuali si sociali. Este vorba despre o combinatie de cauze, implicand
comportamentul individual, dar si conditiile si mediul de munca
(incluzand aici si practicile de management).

In Romania actuala, problemele de risc individual sunt gestionate prin
politicile antidiscriminare sau de promovare a egalitatii de sanse existente.
Riscurile sociale, ce tin de mediul organizational, de practicile de management
sau de unele circumstante economice si sociale, sunt gestionate, de regula,
prin politici specifice din domeniul securitatii si sanatatii la locul de munca
si de mentinere a principialitatii in relatiile de munca si de angajare.

Din punct de vedere al cadrului de politica publicd, problematica
,mobbing”-ului se afla la intersectia dintre doud arii importante de
interventie publicd, respectiv politicile de prevenire si combatere a
discriminarii si politicile din zona reglementdrii relatiilor de munca. Prin
urmare, directiile de actiune trebuie indreptate in aceasta directie.
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Solutiile anti-mobbing alese de diverse alte tari reprezintd, de fapt, o
combinatie de mdsuri si interventii legislative si nonlegislative, directe si
indirecte. Ceea ce face diferenta intre aceste abordari de politica publica
este reprezentat de accentul principal pus pe un anume tip de interventie.

Pentru solutionarea problematicii hartuirii/mobbing-ului la locul de
munci, in contextul Romaniei, ar fi necesar:

Sa largim cunoasterea si congtientizarea la nivel social a prezentei
problemei ,,mobbing”-ului, prin informarea asupra consecintelor
acestui fenomen (impact, gravitate, incidentd), atat din perspectiva
politicilor generice antidiscriminare, dar si din perspectiva
consecintelor economice.

Sa educdm/informam factorii de decizie, dar si factorii interesati
(sindicate, patronat si salariati).

Sa structurdm un proces de consultare publicd/dialog social pe
aceasta problematicd, In care diversii actori sociali sa poatd
interactiona si negocia solutii.

Sa incurajam stabilirea si promovarea de standarde
organizationale si sa ne asigurdm cd aceste standarde sunt
cunoscute si aplicate.

Sd includem prevenirea fenomenelor de natura mobbing-ului in
pachetul de indicatori de performanta ai managerilor.
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