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Sumar executiv
Introducere 

În 2010, partenerii sociali din domeniul sănătăţii, educaţiei, administraţiei locale şi regionale, 
al comerţului şi securităţii private au convenit asupra Orientărilor Multisectoriale privind 
combaterea violenţei şi hărţuirii din partea terţilor la locul de muncă.

Prezentul raport, care face parte dintr-un proiect al partenerilor sociali (2021-2023), analizează 
eficacitatea şi punerea în aplicare a Orientărilor şi posibilitatea de a le actualiza pentru a reflecta 
schimbările din lumea muncii, priorităţile conexe ale partenerilor sociali şi evoluţiile legislative. 
În mod specific, proiectul s-a axat pe următoarele şase sectoare şi subsectoare: administraţia 
locală şi regională (servicii de primire a clienţilor), serviciile administraţiei centrale (penitenciare 
şi servicii de ocupare a forţei de muncă), spitale, şcoli secundare, transport public urban şi 
telecomunicaţii.

În acest sens, raportul analizează datele, dovezile, cadrul juridic şi provocările legate de 
prevenirea şi gestionarea problemei din ce în ce mai grave a violenţei şi hărţuirii din partea 
terţilor (VHPT) la locul de muncă, în special în contextul COVID-19, al digitalizării şi al violenţei 
şi hărţuirii bazate pe gen (VHBG), inclusiv al violenţei domestice. Raportul face recomandări 
privind modul de îmbunătăţire a conţinutului şi a implementării efective a orientărilor şi include 
peste 40 de exemple de iniţiative politice şi acorduri colective ale partenerilor sociali naţionali 
privind VHPT.

Date privind violenţa şi hărţuirea din partea terţilor (VHPT)

Raportul trece în revistă datele europene şi naţionale existente cu privire la VHPT şi prezintă noi 
dovezi rezultate din sondajul multisectorial din cadrul proiectului, realizat în rândul membrilor 
naţionali ai partenerilor sociali. 

Dovezile rezultate din anchete şi datele din unele dintre aceste sectoare, în special din spitale, 
transportul urban şi servicii penitenciare, relevă atât o mai mare conştientizare a efectelor şi 
cauzelor VHPT, cât şi o creştere a nivelurilor şi a gravităţii VHPT, în special în timpul pandemiei 
COVID-19. Datele arată, de asemenea, că lucrătorii mai tineri şi femeile sunt afectaţi în mod 
disproporţionat de VHPT (Eurofound 2022a & 2022b, FH 2022) şi că angajaţii raportează rareori 
VHPT, mulţi dintre ei considerând că problema face „parte din muncă“ (ETF 2017). În acest 
context, condiţiile de muncă şi nivelurile de acoperire cu personal sunt esenţiale pentru 
a înţelege ratele în creştere ale VHPT.

Cadrul juridic şi de politică

La nivel european, internaţional şi naţional există un cadru juridic şi de politici în evoluţie privind 
prevenirea şi gestionarea VHPT. În Uniunea Europeană (UE), hărţuirea şi hărţuirea sexuală, ca 
formă de discriminare, sunt deja reglementate de directivele relevante privind egalitatea de 
tratament şi combaterea discriminării, iar Directiva-cadru a UE privind securitatea şi sănătatea 
la locul de muncă (89/391/CEE) oferă un instrument-cheie relevant pentru prevenirea VHPT. 
Deşi aceste directive nu fac nicio referire explicită la VHPT, ele reprezintă un punct de referinţă 
important pentru introducerea de măsuri privind VHPT în legislaţia naţională. 
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Propunerea de directivă privind violenţa împotriva femeilor şi violenţa domestică (2022) 
reprezintă o nouă oportunitate de a introduce violenţa domestică ca problemă la locul de muncă 
şi VHPT legată de gen la locul de muncă într-un cadru juridic al UE. Singurele instrumente de 
politică europeană care abordează în mod specific VHPT sunt cele două iniţiative fără caracter 
legal obligatoriu ale partenerilor sociali, în special Acordul-cadru European al Partenerilor 
Sociali din 2007 privind violenţa şi hărţuirea la locul de muncă şi Orientările din 2010 privind 
violenţa din partea terţilor, acestea din urmă făcând obiectul prezentului raport.

La nivel internaţional, este relevantă Convenţia OIM nr. 190 privind violenţa şi hărţuirea şi 
Recomandarea nr. 206 care o însoţeşte, care merg mai departe în furnizarea unei abordări 
integrate şi cuprinzătoare a violenţei şi a hărţuirii. Convenţia abordează atât VHPT, cât şi violenţa 
domestică, ca aspecte legate de lumea muncii relevante pentru cadrele juridice naţionale, 
stabilind obligaţii pentru angajatori de a preveni şi de a combate toate formele de violenţă şi 
hărţuire. Pe măsură ce tot mai multe ţări europene se pregătesc să ratifice convenţia, probabil 
că aceasta va oferi noi precedente juridice privind VHPT şi violenţa domestică ca problemă la 
locul de muncă.

La nivel naţional, există diverse moduri în care măsurile juridice şi politice au abordat problema 
VHPT, fără a aduce atingere rolului crucial al unui cadru juridic favorabil pentru negocierea 
colectivă la locul de muncă şi la nivel sectorial. Legile au abordat în mod diferit problema 
VHPT drept o problemă de SSM, de egalitate de gen/ne-discriminare, de dreptul muncii sau de 
drept penal. În practică, este nevoie ca negocierile colective să joace un rol foarte important în 
implementarea multora dintre legile care abordează VHPT şi violenţa domestică.

Rezumatul constatărilor din sondajul proiectului VHPT

Sondajul VHPT din cadrul proiectului, realizat între toamna anului 2021 şi începutul anului 
2022, a primit răspunsuri de la 165 de organizaţii ale partenerilor sociali (59 de sindicate, 87 de 
angajatori, 19 organizaţii la nivel european sau nivel nedeclarat). Pe scurt, constatările sondajului 
validează datele europene şi naţionale existente, oferind în acelaşi timp o perspectivă asupra 
problemelor specifice sectorului. De asemenea, sondajul a oferit informaţii valoroase cu privire 
la gradul de cunoaştere a Orientărilor şi la rolul lor viitor în abordarea problemei VHPT. Aceste 
constatări au contribuit la furnizarea de dovezi şi la crearea unui context pentru webinarele 
tematice ale proiectului, contribuind totodată la fundamentarea recomandărilor formulate în 
acest raport. În concluzie:

•	 80% dintre respondenţi consideră că VHPT reprezintă o problemă extrem, foarte sau 
destul de gravă.

•	 42% dintre respondenţi afirmă că VHPT a avut un impact extrem de puternic sau foarte 
puternic asupra calităţii furnizării serviciilor.

•	 Hărţuirea verbală, urmată de hărţuirea psihologică şi violenţa fizică sunt principalele 
forme de VHPT la care au fost supuşi lucrătorii, cu unele diferenţe între sectoare.

•	 Aproximativ jumătate dintre respondenţi raportează iniţiative de sensibilizare sau de 
sprijinire a personalului, 40% raportează că VHPT este inclusă în evaluarea riscurilor şi 
33% că este inclusă în Acordurile colective.

•	 Cele mai frecvente iniţiative de politică derivă din domeniul securităţii şi sănătăţii în 
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muncă; şi un număr mare de politici abordează toate formele de violenţă şi hărţuire, 
acoperind atât violenţa şi hărţuirea internă, cât şi cea externă.

•	 Doar 45 % dintre respondenţi au avut politici sau acorduri referitoare la VHPT din 
perspectiva de gen, chiar dacă datele sugerează că femeile sunt afectate în mod 
disproporţionat de VHPT. Cel mai frecvent citată este implementarea măsurilor de 
sprijin şi de siguranţă pentru femeile victime ale VHPT, un număr mai mic de respondenţi 
raportând politici privind HVBG sau integrarea HVBG în evaluările de risc.

•	 Există un grad scăzut de cunoaştere a Orientărilor multisectoriale, 70% dintre 
respondenţi nefiind la curent cu aceste orientări sau cu conţinutul lor.

•	 Printre recomandările cheie care ar ajuta partenerii sociali să îşi îmbunătăţească 
răspunsurile la VHPT se numără schimbul de bune practici, urmat de campanii de 
informare, îmbunătăţirea mecanismelor de depunere a plângerilor, orientări privind 
HVBG, îndrumări sectoriale specifice şi conferirea unui caracter obligatoriu din punct 
de vedere juridic pentru Orientări.

Acţiuni implementate de partenerii sociali la nivel naţional şi 
european

O parte importantă a cercetării (analiza literaturii de specialitate, sondaj de proiect, interviuri 
şi discuţii purtate în cadrul unor webinare) a constat în documentarea evoluţiilor recente 
ale politicilor şi ale partenerilor sociali, culegerea a peste 40 de bune practici în abordarea 
VHPT. Acestea pun accentul, de asemenea, pe domeniile-cheie relevante pentru viitoarea 
implementare şi actualizare a Orientărilor. Printre bunele practici se numără:

•	 Negocierea de politici la locul de muncă şi de contracte colective de muncă care să 
prevină şi să abordeze problema VHPT.

•	 Programe de prevenire, cu o evaluare şi o reducere a riscurilor care să ţină seama de 
gen, precum şi măsuri de securitate şi siguranţă.

•	 Mecanisme de reclamaţii în care lucrătorii să aibă încredere, inclusiv consiliere şi 
informaţii confidenţiale.

•	 Formare şi sensibilizare pentru angajatori, manageri, lucrători şi membri de sindicat.

•	 Sprijin psihologic şi alte tipuri de sprijin practic pentru lucrătorii afectaţi de VHPT sau 
de violenţa domestică.

•	 Învăţarea din cazuri, inclusiv colectarea de date pentru a examina şi înregistra incidentele 
de violenţă, garantând în acelaşi timp confidenţialitatea victimelor/supravieţuitorilor.

Multe dintre exemple arată o tendinţă generală către politici şi acorduri care combină atât 
violenţa şi hărţuirea internă, cât şi cea externă, ceea ce reprezintă abordarea recomandată în 
Convenţia nr. 190 şi Recomandarea nr. 206 ale OIM.

Printre exemplele specifice legate de VHPT bazate pe gen se numără acţiunile şi acordurile 
care ţin seama de dimensiunea de gen şi care abordează riscurile în sectoare feminizate, cum 
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ar fi educaţia şi sănătatea, şi în sectoare dominate de bărbaţi, cum ar fi transportul urban şi 
închisorile. Acestea au ca scop abordarea culturii locului de muncă, inclusiv a sexismului 
instituţional şi a conştientizării cu privire la formele multiple şi intersectoriale de discriminare. 
Exemplele – din Austria (transporturi, sănătate, servicii sociale), Bulgaria (transport urban), 
Republica Cehă (administraţie publică), Danemarca (administraţie locală şi regională), Franţa 
(transporturi şi sectorul public), Germania (transporturi), Spania (administraţie publică), Regatul 
Unit (sectorul public) şi trei exemple la nivel european – evidenţiază rolul sensibilizării şi al 
negocierii colective pentru a aborda problema VHPT bazate pe gen.

În ceea ce priveşte violenţa domestică ca problemă la locul de muncă, printre măsurile 
introduse pentru a atenua impactul violenţei domestice şi pentru a oferi sprijin supravieţuitorilor 
se numără formarea şi îndrumarea pentru negocierile sindicale (Austria şi Regatul Unit), 
includerea sprijinului pentru violenţa domestică şi a concediului plătit în acordurile privind 
egalitatea de gen în sectorul telecomunicaţiilor, al transporturilor şi în sectorul public (Franţa), 
precum şi a concediului plătit de până la 3 luni în acordurile colective din sectorul public şi al 
telecomunicaţiilor (Italia).

O problemă recentă este VHPT în contextul unei lumi a muncii din ce în ce mai digitalizate, 
în care riscurile de violenţă şi hărţuire cibernetică au crescut semnificativ. Digitalizarea prezintă 
noi ameninţări şi efecte asupra securităţii şi sănătăţii lucrătorilor, în special a tinerelor lucrătoare, 
afectate în mod disproporţionat de formele digitale de hărţuire sexuală, ameninţări şi abuzuri. 
Numeroase politici naţionale şi contracte colective de muncă fac referire la riscurile cu care 
se confruntă hărţuirea şi abuzul cibernetic, inclusiv în timpul telemuncii, şi la dreptul de a se 
„deconecta“. Acestea sunt probleme noi şi emergente, iar cele patru exemple de iniţiative 
ale partenerilor sociali europeni oferă un context şi un cadru pentru acţiunile şi acordurile 
naţionale: 

•	 Cadrul european multisectorial al partenerilor sociali privind digitalizarea (2020) 

•	 În domeniul educaţiei, o acţiune a comitetului executiv al CSEE pentru a aborda 
hărţuirea cibernetică în contextul violenţei şi hărţuirii în şcoli (2020) şi o declaraţie 
comună a Comitetului european de dialog social sectorial în domeniul educaţiei 2021)

•	 O declaraţie comună a partenerilor sociali europeni din sectorul telecomunicaţiilor cu 
privire la VHPT

•	 Acordul-cadru european privind digitalizarea în sectorul guvernamental, cu scopul ca 
acestea să devină obligatorii din punct de vedere juridic (2022).

Politicile de SSM, evaluarea şi atenuarea riscurilor joacă un rol important în prevenirea 
VHPT şi în abordarea riscurilor psihosociale mai largi care conduc la niveluri sporite de VHPT. 
Aceste măsuri se referă la prevenirea riscurilor la nivelul organizaţiei, cum ar fi evaluarea 
eficientă a riscurilor şi reclamaţiilor, sensibilizarea şi alte măsuri politice pentru a aborda VHPT 
şi pentru a oferi sprijin lucrătorilor; prevenirea legată de condiţiile de muncă, cum ar fi lipsa de 
personal sau munca solitară; şi prevenirea riscurilor legate de clienţi/utilizatori, în special atunci 
când se lucrează cu cetăţeni vulnerabili sau anxioşi şi în contextul accentuării crescânde a 
agresiunii şi a VHPT. Mai multe sindicate semnalează impactul negativ al austerităţii în serviciile 
publice, care duce la reducerea personalului şi a serviciilor şi la scăderea calităţii acestora.

Cea mai mare parte a iniţiativelor şi a acordurilor privind VHPT se încadrează în politicile de 
SSM. Exemplele din raport arată valoarea abordărilor comune, a consultării lucrătorilor şi a 
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evaluării riscurilor şi a măsurilor de siguranţă adaptate la diferite sectoare, cum ar fi asistenţa 
medicală, educaţia, administraţia publică, penitenciarele şi telecomunicaţiile. Pe lângă 
exemplele naţionale, există trei iniţiative ale partenerilor sociali europeni cu accent pe prevenire 
în contextul SSM. Printre acestea se numără Recomandările Comune emise de partenerii 
sociali din domeniul transportului public urban (UITP-ETF); un instrument de evaluare online 
a riscurilor, OiRA, (EU-OSHA împreună cu partenerii sociali din domeniul educaţiei); şi un 
cadru european de acţiuni ale partenerilor sociali care abordează problema VHPT în contextul 
recrutării şi menţinerii în spital (EPSU-HOSPEEM).

O ultimă temă se referă la dispoziţiile privind protecţia, căile de atac şi despăgubirile din 
legislaţia naţională referitoare la VHPT în Bulgaria, Finlanda şi Italia, precum şi în iniţiativele 
partenerilor sociali. Acordurile Colective includ sprijin şi căi de atac în sectorul transporturilor 
(Bulgaria), ghişee pentru hărţuire care oferă sprijin şi informaţii pentru victime/supravieţuitoare 
(Italia) şi acordul tripartit privind hărţuirea sexuală, care include niveluri mai ridicate de 
despăgubire pentru victime (Danemarca). 

Rezumatul recomandărilor

Pe baza cercetărilor efectuate în cadrul proiectului, a colectării de bune practici şi a discuţiilor 
purtate între partenerii sociali în cadrul reuniunilor de proiect şi al webinarelor, se prezintă în 
continuare un rezumat al recomandărilor formulate în raport.

1. Actualizarea orientărilor

Ţinând cont de particularităţile VHPT şi de faptul că VHPT a devenit o problemă şi mai mare în 
timpul COVID-19, există un consens cu privire la relevanţa menţinerii unor orientări dedicate 
VHPT. Cu toate acestea, există loc pentru îmbunătăţiri prin actualizarea orientărilor în ceea ce 
priveşte:

•	 Rolul şi riscurile aferente ale digitalizării în schimbarea lumii muncii.

•	 Efectele VHBG, inclusiv ale violenţei domestice la locul de muncă, şi necesitatea de a pune 
mai mult accentul pe abordările sensibile la dimensiunea de gen în ceea ce priveşte VHPT, 
în conformitate cu Convenţia 190 şi Recomandarea 206 ale OIM, 

•	 Necesitatea de a se aplica mai bine evaluarea riscurilor ca instrument important de prevenire 
şi de a se lua în considerare riscurile psihosociale, acoperirea insuficientă cu personal, 
protocoalele de securitate, sprijinul pentru victime şi despăgubirea acestora.

2. O mai bună implementare a Orientărilor 

Îmbunătăţirea modului de aplicare a Orientărilor joacă un rol crucial:

•	 Pe termen scurt, să se convină asupra revizuirii orientărilor în cadrul comitetelor de 
dialog social sectorial vizate de proiect.

•	 Să se analizeze dacă Orientările sau un set de principii care stau la baza Orientărilor ar 
trebui să fie obligatorii în acordurile colective naţionale şi/sau în acordurile sectoriale 
specifice ale UE. 
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•	 Să se elaboreze un plan de comunicare şi diseminare, o lansare şi un sprijin de mare 
anvergură pentru orientările actualizate, precum şi un site web dedicat, materiale 
accesibile şi fişe informative.

•	 Pe termen mai lung, să se discute opţiunea de a se include orientările în renegocierea 
unui acord obligatoriu al partenerilor sociali privind toate formele de violenţă şi hărţuire 
(actualizând acordul partenerilor sociali din 2007 privind violenţa şi hărţuirea) pentru a 
se asigura alinierea la Convenţia 190 a OIM şi la acordurile naţionale care favorizează o 
abordare integrată a violenţei şi hărţuirii (atât interne, cât şi externe).
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Secţiunea 1: Introducere 

1.1 Contextul şi prezentarea generală a raportului de faţă

În 2010, partenerii sociali ai UE din serviciile publice şi private au adoptat Orientări 
Multisectoriale privind combaterea violenţei şi hărţuirii din partea terţilor la locul 
de muncă, ca răspuns la creşterea nivelului de violenţă din partea terţilor. Aceştia 
au fost partenerii sociali din domeniul sănătăţii (EPSU şi HOSPEEM), al educaţiei 
(ETUCE şi EFEE), al administraţiei locale şi regionale (EPSU şi CEMR-Employers), al 
comerţului (UNI-Europa şi Eurocommerce) şi al securităţii private (UNI-EUROPA 
şi CoESS). Orientările au fost adoptate în 2018 de către partenerii sociali din 
administraţiile guvernamentale centrale, TUNED condus de EPSU şi EUPAE.

La mai mult de doisprezece ani de la adoptarea Orientărilor Multisectoriale, 
partenerii sociali europeni au început un proiect de doi ani finanţat de UE (2021-
2022), cu accent special pe serviciile publice. Proiectul a implicat parteneri sociali, 
semnatari şi nesemnatari ai Orientărilor, din şase sectoare din administraţia locală 
şi regională, serviciile administraţiei centrale, spitale, educaţie şi transport public 
urban, precum şi un partener angajator din sectorul privat (telecomunicaţii). Aceşti 
parteneri sunt, pentru angajatori, CCRE, HOSPEEM, EUPAE, UITP şi ETNO, iar pentru 
sindicate EPSU, CESI, ETF şi ETUCE

Proiectul a analizat eficacitatea şi implementarea orientărilor la nivel naţional, cunoştinţele 
actuale şi bunele practici pentru a pune capăt VHPT şi a analizat dacă orientările multisectoriale, 
convenite în 2010, trebuie actualizate pentru a reflecta schimbările din lumea muncii şi în 
lumina noilor cunoştinţe şi evoluţii politice, inclusiv Convenţia OIM privind violenţa şi hărţuirea 
(nr. 190) şi Recomandarea nr. 206 (denumite în continuare C190 şi R206).

Prezentul raport se bazează pe dovezile colectate în timpul webinarelor şi conferinţelor din 
cadrul proiectului, precum şi pe o cercetare specifică privind violenţa şi hărţuirea din partea 
terţilor (VHPT), care a implicat un sondaj multisectorial, interviuri cu partenerii sociali şi 
colectarea de exemple de la aceştia.1

Prezentare generală a raportului

Restul acestei secţiuni oferă o scurtă prezentare generală a contextului şi a punerii în aplicare a 
Orientărilor Multisectoriale europene.

Secţiunea 2: oferă o prezentare generală a dispoziţiilor juridice internaţionale, europene şi 
naţionale relevante pentru VHPT.

1 Rapoarte referitoare la activităţile proiectelor şi ale webinarelor găsiţi la: https://www.epsu.org/article/multi-
sectoral-project-role-social-partners-preventing-third-party-violence-and-harassment

https://www.epsu.org/article/multi-sectoral-project-role-social-partners-preventing-third-party-violence-and-harassment
https://www.epsu.org/article/multi-sectoral-project-role-social-partners-preventing-third-party-violence-and-harassment
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Secţiunea 3: prezintă datele naţionale şi europene relevante şi concluziile sondajului 
multisectorial al proiectului privind VHPT, realizat pentru a oferi informaţii proiectului, pentru 
a identifica bunele practici şi opiniile partenerilor sociali cu privire la actualizarea Orientărilor 
Multisectoriale.

Secţiunea 4: discută temele-cheie relevante pentru actualizarea Orientărilor, împreună cu 
exemple de bune practici în ceea ce priveşte iniţiativele, politicile la locul de muncă şi acordurile 
de negociere colectivă ale partenerilor sociali, din punct de vedere unilateral sau în comun. 

Secţiunea 5: reuneşte concluzii şi recomandări pentru punerea în aplicare şi actualizarea 
ulterioară a Orientărilor multisectoriale.

1.2 Contextul orientărilor multisectoriale privind combaterea 
violenţei şi a hărţuirii din partea terţilor 

Orientările multisectoriale au fost elaborate pentru a completa Acordul-cadru autonom 
intersectorial privind hărţuirea şi violenţa la locul de muncă din 2007, care prevede că 
violenţa şi hărţuirea pot fi „între colegi, între superiori şi subordonaţi sau de către terţi, 
cum ar fi clienţi, furnizori, pacienţi, elevi etc.“ După adoptarea lor în 2010, orientările 
multisectoriale au fost traduse în toate limbile UE şi difuzate prin intermediul unor ateliere 
şi al unei conferinţe pentru a creşte gradul de conştientizare cu privire la Orientări şi la 
punerea lor în aplicare. În timpul acestor ateliere, au fost identificate elemente-cheie de 
bune practici în diferite sectoare, în special, existenţa unei definiţii clare, măsuri preventive 
(gestionarea aşteptărilor clienţilor, proiectarea unor locuri de muncă sigure, instrumente 
de protecţie a angajaţilor), proiectarea şi organizarea locului de muncă, formarea şi 
sensibilizarea, monitorizarea clară, sprijinul acordat victimelor şi procedurile de evaluare şi 
de revizuire a politicilor (GHK 2011).

În 2018, Comitetul European de dialog social pentru administraţiile publice centrale a semnat 
Orientările care recunosc valoarea abordării sectoriale şi dovezile privind o creştere a violenţei 
verbale şi fizice împotriva lucrătorilor în administraţia publică centrală, în special din penitenciare, 
din serviciile de ocupare a forţei de muncă, inspectoratele de muncă şi administraţiile fiscale, 
într-un moment de sensibilizare mult mai mare cu privire la problema violenţei şi a hărţuirii 
bazate pe gen (VHBG), ca urmare a mişcării #MeToo şi a campaniei globale de eliminare a VHBG 
pentru o convenţie a OIM (EPSU 2018).

Rezumatul definiţiilor şi conţinutul Orientărilor multisectoriale

Orientările multisectoriale definesc violenţa şi hărţuirea din partea terţilor (VHPT) 
ca fiind violenţa şi hărţuirea care au loc la locul de muncă, în spaţiul public sau 
într-un mediu privat, care are legătură cu munca. VHPT implică forme de violenţă 
fizică, psihologică, verbală şi/sau sexuală, care pot fi incidente punctuale sau 
modele mai sistematice de comportament, din partea unei persoane sau a unui 
grup, de la cazuri de lipsă de respect la ameninţări mai grave, violenţă sexuală şi 
agresiune fizică şi hărţuire cibernetică. Liniile directoare acoperă un gol în ceea ce 
priveşte cunoştinţele şi orientările privind VHPT, care este „suficient de distinctă 
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de chestiunea violenţei şi hărţuirii (între colegi) la locul de muncă“ şi „suficient 
de semnificativă în ceea ce priveşte impactul său asupra sănătăţii şi siguranţei 
lucrătorilor şi impactul său economic“.

Liniile directoare invită partenerii sociali să abordeze problema VHPT printr-o 
abordare multilaterală care să cuprindă prevenirea, evaluarea riscurilor, măsuri 
referitoare la plângeri, parteneriate cu autorităţile publice şi sprijin pentru victime/
supravieţuitori. Angajatorii sunt încurajaţi să stabilească un „cadru politic clar 
pentru prevenirea şi gestionarea“ acestor fenomene şi, cu implicarea partenerilor 
sociali, politicile ar trebui să vizeze „o abordare holistică, care să acopere toate 
aspectele, de la sensibilizarea cu privire la prevenire şi formare până la metodele de 
raportare, sprijinul pentru victime, evaluarea şi îmbunătăţirea continuă.“ Întrucât 
orientările nu sunt obligatorii din punct de vedere juridic, rămâne la latitudinea 
membrilor naţionali ai partenerilor sociali sectoriali din UE să le pună în aplicare 
în ţările lor.

1.3 Implementarea Orientărilor Multisectoriale 

O evaluare comună a orientărilor realizată în 2013 arată unele evoluţii pozitive în ceea ce 
priveşte implementarea orientărilor de către partenerii sociali, de exemplu, prin acorduri, 
politici la locul de muncă, proiecte de formare, acţiuni de sensibilizare, seminarii şi campanii 
(EPSU et al. 2013). În sectorul spitalicesc şi al administraţiei locale, Orientările au fost difuzate 
prin canale de comunicare, cum ar fi buletine informative, trimiteri poştale sau publicaţii 
speciale, iar informaţiile au fost diseminate prin formare, conferinţe şi seminarii (în Germania, 
Franţa, Republica Cehă, Ţările de Jos, Letonia şi Regatul Unit). Punerea în aplicare a Orientărilor a 
contribuit, de asemenea, la plasarea TPV pe agenda partenerilor sociali din Bulgaria şi Republica 
Cehă, contribuind la îmbunătăţirea relaţiilor dintre partenerii sociali. Cu toate acestea, niciun 
partener social naţional nu a semnat un acord multisectorial care să reflecte domeniul de 
aplicare al sectoarelor la nivel european. Revizuirea comună necesită implementarea continuă 
şi permanentă a Orientărilor prin intermediul acordurilor, al sensibilizării şi al diseminării de 
informaţii cu privire la acestea de către partenerii sociali, precum şi punerea lor în aplicare a de 
către membrii naţionali semnatari ai Comitetelor de Dialog Social respective.

În ciuda adoptării lor formale foarte limitate de către partenerii sociali naţionali, Orientările 
Multisectoriale au contribuit totuşi la o mult mai mare sensibilizare cu privire la VHPT la nivel 
naţional, european şi internaţional şi, în special, la rolul esenţial al partenerilor sociali în găsirea 
unor soluţii comune la această problemă.

Orientările au fost menţionate pe scară largă ca o bună practică internaţională, de 
exemplu, de către OIM, care a contribuit la informarea despre includerea VHPT în 
conţinutul şi negocierile pentru OIM C190 şi R206 (OIM 2016, 2018 şi 2019) şi ca o bună 
practică în orientările internaţionale privind eliminarea violenţei împotriva femeilor în 
lumea muncii (OIM şi UN Women 2019). 

Studiile de cercetare şi consultările cu angajatorii şi sindicatele din sectoarele acoperite de 
proiect subliniază importanţa Orientărilor Multisectoriale în facilitarea adoptării de orientări 
sectoriale specifice la nivel european, de exemplu, în sectorul transporturilor şi în sectorul 
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educaţiei. Recomandările comune ale partenerilor sociali europeni din domeniul transportului 
public urban privind combaterea violenţei şi a insecurităţii în transportul public urban (UITP şi 
ETF 2021) au fost semnate în 2020, acoperind violenţa internă şi externă. În sectorul educaţiei, 
ETUCE a sporit gradul de sensibilizare cu privire la VHPT în şcoli, săvârşită de elevi, părinţi şi 
membri ai familiei. În cadrul unui proiect separat care vizează sensibilizarea cu privire la 
recomandările privind prevenirea şi reducerea VHPT (ETUCE-EFFA 2013), orientările pentru 
sectorul educaţiei (ETUCE-EFFA 2013) acoperă şase etape menite să prevină VHPT: inventarierea, 
înţelegerea situaţiei; cooperarea în vederea stabilirii unor măsuri adecvate; promovarea 
bunelor practici, raportarea incidentelor, formarea iniţială şi continuă, precum şi monitorizarea 
şi urmărirea desfăşurării proiectelor.

Mai recent, Orientările au constituit un punct de referinţă pentru un proiect comun al partenerilor 
sociali din administraţia locală şi regională (EPSU & CCRE 2022), care se concentrează asupra a 
trei domenii importante: violenţa şi hărţuirea la locul de muncă de către terţi, egalitatea de 
gen şi migraţia. În mod similar, VHPT este inclus în Acordul-cadru privind digitalizarea convenit 
în 2022 de către Comitetul de dialog social pentru administraţiile publice centrale (TUNED & 
EUPAE) (a se vedea secţiunea 4).
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Secţiunea 2: Date privind prevalenţa şi 
cauzele VHPT
2.1 Introducere

Această secţiune începe prin trecerea în revistă a datelor şi dovezilor existente privind 
incidenţa şi efectele VHPT, inclusiv efectele pandemiei COVID-19. Aceasta se bazează pe date 
internaţionale, europene şi naţionale privind VHPT şi pe date sectoriale relevante pentru 
sectoarele acoperite în cadrul proiectului. A doua parte a acestei secţiuni rezumă constatările 
unui sondaj trans-sectorial privind VHPT realizat în cadrul proiectului.

În general, datele din sondaje arată atât gravitatea, cât şi nivelul VHPT din ultimii ani (Eurofound 
2015, 2022a & 2022b, EU-OSHA 2022a & 2022b, Hagedorn-Rasmussen et al. 2021, FP-CGIL 
2022). Estimările privind VHPT variază între 2% şi 23% din totalul lucrătorilor şi până la 42% 
din angajaţii care lucrează în contact direct cu publicul (EU-OSHA 2010, Eurofound 2015). 
Cu excepţia penitenciarelor dominate de bărbaţi, femeile şi lucrătorii mai tineri, în special 
femeile tinere, sunt afectate în mod disproporţionat de VHPT (TUC 2018, FRA 2014). Potrivit 
confederaţiei sindicale daneze, FH (2021), cele mai mari riscuri de hărţuire sexuală au fost actele 
săvârşite de utilizatorii de servicii şi de clienţi (60%).

Ce înseamnă acest lucru pentru sănătatea lucrătorilor? VHPT poate avea un impact semnificativ 
asupra sănătăţii fizice şi mentale şi asupra bunăstării, având ca rezultat niveluri mai ridicate de 
concedii medicale, stres psihosocial şi o slabă retenţie a lucrătorilor (Eurofound 2015, 2022b; EU-
OSHA 2021, ETF 2017). Violenţa şi hărţuirea la locul de muncă au şi alte consecinţe grave asupra 
sănătăţii, cum ar fi riscuri sporite de diabet de tip 2 (Xu et al. 2018) şi de boli cardiovasculare 
(Xu et al. 2019). EWCTS (Eurofound 2022b) arată că lucrul cu clienţii îi expune pe angajaţi la 
niveluri mai ridicate de risc pentru sănătate şi securitate. Acestea includ niveluri mai ridicate 
de epuizare emoţională în comparaţie cu lucrătorii care nu au niciun contact cu clienţii (40% şi, 
respectiv, 14%), anxietate (53% şi, respectiv, 27%), risc de depresie (38% şi, respectiv, 20%), s-au 
plâns că nu au niciodată sau rareori energie (19% şi, respectiv, 8%) sau că sănătatea şi siguranţa 
lor sunt în pericol (61% şi, respectiv, 30%). În plus, pandemia COVID-19 a avut un impact fără 
precedent asupra siguranţei, securităţii, sănătăţii şi bunăstării lucrătorilor, cu niveluri tot mai 
ridicate de VHPT împotriva lucrătorilor din prima linie, a lucrătorilor din serviciile esenţiale şi a 
femeilor care au lucrat de acasă în timpul pandemiei (ONU 2020, OIM 2020 şi 2021, OCDE 2020, 
Eurofound 2022a şi 2022b, Comisia Europeană 2021).

În ocupaţiile predominant feminine, cum ar fi învăţământul şi asistenţa medicală, şi în sectoarele 
dominate de bărbaţi, cum ar fi transporturile, femeile sunt expuse în mod disproporţionat 
la VHPT. Riscuri mai mari pot apărea în serviciile în care activitatea se desfăşoară în locuri 
izolate sau mobile sau în timpul orelor târzii sau foarte timpurii, ceea ce este adesea cazul 
în transporturi, în munca în domeniul serviciilor de telecomunicaţii şi în asistenţa medicală 
(OIM 2016, OIM 2018). Lipsa de resurse pentru echipamente, infrastructură şi personal poate 
contribui la comportamente violente şi de hărţuire, în special atunci când clienţii sau utilizatorii 
serviciilor pot avea nevoi complexe care nu sunt satisfăcute. Datele sondajului francez privind 
condiţiile de muncă şi riscurile psihosociale (Beque & Mauroux 2017) au arătat că 73% dintre 
lucrători au fost în contact cu publicul, iar aproape jumătate (46%) dintre aceştia au declarat 
că au fost în contact cu „persoane în dificultate“ şi că au trebuit adesea să „calmeze oamenii“. 
Aceste niveluri au crescut de la sondajul precedent din 2013.
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În timp ce creşterea nivelurilor de VHPT poate fi o consecinţă a unei mai mari conştientizări a 
problemei şi a unei raportări mai eficiente, există un context politic şi social mai larg cu care 
se confruntă serviciile publice, legat de măsurile de austeritate, de deficitul de personal, de 
creşterea numărului de persoane care lucrează singure şi de cerinţele mai mari faţă de manageri, 
precum şi de lipsa de încredere în instituţiile statului (Eurofound 2021). Aceştia sunt factori care 
au devenit canale pentru revărsarea frustrării şi a agresiunii utilizatorilor de servicii împotriva 
lucrătorilor din prima linie şi pentru creşterea accentuată a VHPT. 

Date referitoare la VHPT din anchetele europene privind condiţiile de muncă 

Sondajele EWCS (Ancheta Europeană privind condiţiile de muncă – Eurofound 2010 şi 2015) 
arată prevalenţa violenţei la locul de muncă, impactul violenţei la locul de muncă şi legătura 
dintre calitatea locului de muncă, organizarea muncii şi violenţa la locul de muncă. O schimbare 
majoră în timp este creşterea numărului de cazuri de muncă cu clienţi, pacienţi, utilizatori de 
servicii furioşi, de la 16% în 2010 la 22% în 2015. Datele EWCS (2015) arată o incidenţă semnificativ 
mai mare a violenţei externe şi a hărţuirii din partea unor terţe părţi în toate statele membre ale 
UE, în comparaţie cu violenţa internă din partea colegilor şi a managerilor. Cinci ţări – Slovacia, 
Estonia, Franţa, Danemarca şi Ţările de Jos – raportează o prevalenţă de 25% a VHPT, faţă de 
media UE de 20%. În plus, femeile sunt afectate în mod disproporţionat în locurile de muncă 
din administraţia publică, sănătate, educaţie şi transporturi. EWCS a identificat, de asemenea, 
aspecte legate de calitatea locului de muncă care au un impact asupra mediului social la locul 
de muncă, intensitatea muncii, calitatea timpului de lucru şi reprezentarea lucrătorilor, printre 
alte domenii, care sporesc riscurile de VHPT.

O ediţie specială din 2021 a EWCS, European Working Conditions Telephone Survey (Eurofound 
2022a & 2022b), s-a concentrat pe impactul COVID-19 asupra lucrătorilor, inclusiv în serviciile 
de primă linie şi în serviciile esenţiale. Sondajul a fost realizat prin 70 000 de interviuri 
telefonice în 36 de ţări, deşi nu este comparabil cu alte EWCS, din cauza contextului COVID-19 
şi a metodologiei.2 Este interesant de remarcat faptul că 81% dintre toţi lucrătorii au lucrat cu 
clienţi, elevi sau pacienţi, în timp ce mai mult de jumătate dintre lucrători (53,3%) au lucrat 
adesea sau întotdeauna cu aceştia.

Constatări legate de comportamente sociale negative în ultimele 12 luni (Eurofound, 2022b):

•	 15% dintre lucrători au fost supuşi unui comportament social advers, dintre care 9,3% 
au fost expuşi la abuzuri verbale şi ameninţări, 5,9% la bullying, hărţuire sau violenţă şi 
1,8% la atenţii sexuale nedorite;

•	 Lucrătorii care oferă servicii clienţilor au avut parte de un nivel de două ori mai mare de 
violenţă şi hărţuire decât lucrătorii care nu lucrează cu clienţii (14% şi, respectiv, 7%) şi 
de şapte ori mai mare de atenţie sexuală nedorită (0,3% şi, respectiv, 2,1%);

•	 Frecvenţa cu care un lucrător interacţionează cu un client este importantă; lucrătorii care 
lucrează cu clienţii rareori sau numai uneori au raportat o creştere a comportamentului 
social advers cu 20-30%, cu excepţia atenţiei sexuale nedorite, care a crescut de 4 ori; cu 

2	 Datele Eurofound rezumate mai jos au fost prezentate la conferinţa finală a proiectului TPVH de la Madrid din 
29 noiembrie 2022, pe baza unei analize separate a datelor realizate de Viginta Ivaskaite-Tamosiune, ofiţer de 
cercetare, Eurofound. A se vedea Eurofound (2022b).
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toate acestea, lucrul cu clienţii adesea sau întotdeauna a dublat ponderea lucrătorilor 
care se confruntă cu un comportament social advers în comparaţie cu cei care lucrează 
cu clienţii mai rar.

Studiul subliniază, de asemenea, importanţa sprijinului din partea unui manager, 
aproape o treime dintre lucrătorii expuşi la comportamente sociale negative nu au 
primit niciodată sau rareori sprijin din partea managerilor lor. Acesta este un aspect 
important, deoarece concluziile proiectului VHPT în toate cele şase sectoare arată 
că mulţi lucrători consideră VHPT „ca făcând parte din muncă“ şi raportează rareori 
cazurile de VHPT. 

Datele studiului din diferite sectoare şi ocupaţii arată că: 

•	 Lucrătorii din activităţile spitaliceşti şi din „alte tipuri de transport terestru de pasageri“ 
(inclusiv transportul terestru de pasageri din zonele urbane şi suburbane) au declarat 
că s-au confruntat cu abuzuri sau ameninţări verbale, precum şi cu intimidare, hărţuire 
şi violenţă de două ori mai des decât media UE.

•	 Lucrătorii din activităţile spitaliceşti au raportat că au primit atenţie sexuală nedorită 
de trei ori mai mult decât media UE;

•	 Lucrătorii din sectorul activităţilor de ocupare a forţei de muncă au raportat un număr 
dublu de abuzuri sau ameninţări verbale şi de atenţii sexuale nedorite, dar mai puţine 
cazuri de intimidare, hărţuire şi violenţă decât media UE. 

•	 Ponderea globală a abuzurilor sau ameninţărilor verbale în sectorul educaţiei a fost sub 
media UE, fiind mai mare în activităţile din învăţământul secundar. 

•	 Cele mai scăzute niveluri ale oricărei forme de comportament social advers au fost 
raportate în sectorul telecomunicaţiilor;

•	 În ceea ce priveşte ocupaţiile, peste 20% dintre lucrătorii din domeniul serviciilor 
de protecţie (pompierii, poliţiştii, gardienii de închisoare şi agenţii de securitate) şi 
profesioniştii din domeniul sănătăţii au raportat cele mai ridicate niveluri de intimidare, 
hărţuire şi violenţă (de 2-3 ori mai mari decât media UE de 5,9%).

•	 Profesioniştii din domeniul sănătăţii şi profesioniştii asociaţi din domeniul sănătăţii au 
raportat niveluri de până la 3 ori mai mari de atenţie sexuală nedorită în comparaţie cu 
media UE.

2.2 Date specifice sectoarelor acoperite de proiect 

Există date şi dovezi cu privire la cauzele VHPT în penitenciare, educaţie, transporturi şi spitale, 
dar există foarte puţine date sectoriale disponibile privind VHPT în sectorul telecomunicaţiilor, 
în serviciile de recepţie/servicii pentru clienţi din administraţia locală şi regională şi în serviciile 
de ocupare a forţei de muncă. 
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Servicii ale administraţiei publice centrale (servicii de ocupare a forţei de muncă şi 
penitenciare) 

Proiectul a acoperit două servicii furnizate de administraţiile centrale sau federale: servicii de 
ocupare a forţei de muncă şi penitenciare. Există o lacună în ceea ce priveşte datele privind 
violenţa şi hărţuirea în serviciile de ocupare a forţei de muncă, în timp ce unele dintre cele mai 
grave forme de VHPT se regăsesc în sectorul penitenciar. 

Populaţia din penitenciare prezintă probleme din ce în ce mai complexe de sănătate mintală, 
de exemplu, în Marea Britanie, unul din patru deţinuţi suferă de tulburare de hiperactivitate 
cu deficit de atenţie (Guardian, 1 iunie 2022), pe care personalul penitenciarelor nu este 
suficient de bine pregătit să le trateze. O creştere recentă a VHPT în mai multe State Membre 
ale UE este legată de condiţiile de muncă de proastă calitate, de supraaglomerare şi de lipsa 
de personal, cu resurse limitate pentru trecerea la un model de reintegrare şi reabilitare (EPSU/
Vereycken & Ramioul 2019). Încarcerarea şi restricţiile severe ale autonomiei sunt exacerbate de 
supraaglomerare, de lipsa de personal, de lipsa de intimitate şi de accesul inadecvat la educaţie 
sau la alte facilităţi de recreere. În plus, deţinuţii se confruntă cu violenţa structurală, definită ca 
fiind „modalităţi sistemice, structurale sau instituţionale prin care oamenii sunt împiedicaţi să 
aibă acces la resursele necesare pentru a-şi satisface nevoile de bază şi să atingă calitatea vieţii 
care ar fi altfel posibilă“. (Institutul Ludwig Boltzmann 2021:20).

Un mediu de lucru precar şi un loc de muncă ostil au condus la o cultură a intimidării, agresiunii şi 
violenţei, care a devenit o problemă tot mai mare, ceea ce, potrivit unui raport al Inspectoratului 
Olandez al Muncii, a făcut ca 79% dintre instituţiile penitenciare să raporteze aceste probleme 
(EPSU 2013). Cercetările efectuate în Danemarca au arătat că 34% dintre ofiţerii de penitenciare 
au trecut prin situaţii în care propria viaţă a fost în pericol, în timp ce mai mult de jumătate 
(52%) dintre ofiţerii de penitenciare au fost victime ale violenţei fizice (Østergaard Larsen et al. 
2020).

Prevalenţa ameninţărilor şi a violenţei la locul de muncă poate duce la tulburări de stres post-
traumatic (PTSD). În sistemul penitenciar din Danemarca, 27,1% dintre ofiţerii de penitenciare, 
gardienii şi ofiţerii de trafic din penitenciare prezentau simptome de tulburare de stres post-
traumatic, depresie, anxietate sau stres, la niveluri mai ridicate decât cele constatate în poliţie 
sau în forţele armate (Østergaard Larsen et al. 2020). Într-un alt studiu, PTSD este înregistrat ca 
fiind mult mai ridicat în penitenciare, în comparaţie cu îngrijirea persoanelor în vârstă, psihiatria 
şi şcolile speciale (Andersen et al. 2019). Deşi datele arată că ratele mai mari de stres şi PTSD 
sunt raportate de femei în general, în rândul personalului penitenciar, există o proporţie mai 
mare de bărbaţi care se confruntă cu simptome PTSD, în timp ce o proporţie mai mare de femei 
se confruntă cu stresul (Østergaard Larsen et al. 2020). Acest lucru poate sugera că femeile au 
structuri de adaptare şi de sprijin mai bune în interiorul şi în afara locului de muncă, ceea ce 
ajută la dezvoltarea rezilienţei.

Genul, precum şi etnia, personalitatea, experienţa de sprijin, atitudinile personale faţă de muncă, 
cultura locului de muncă, inclusiv o cultură de muncă macho, şi o creştere a numărului de femei 
deţinute cu probleme de sănătate mintală şi de dependenţă şi cu experienţe de victimizare 
prin violenţă domestică, se numără printre factorii de risc care trebuie luaţi în considerare. Într-
un studiu danez, 68% dintre femeile din personalul penitenciar au avut parte de atenţii sexuale 
nedorite, în comparaţie cu 20% dintre bărbaţii din personal (Østergaard Larsen et al. 2020). 
Adesea, închisorile nu iau în considerare faptul că multe femei deţinute au fost victime ale 
violenţei repetate şi ale violenţei domestice şi că această violenţă este reprodusă ca parte a unui 
continuum de violenţă (Natacha Chetcuti-Osorovitz 2021). Luând cuvântul la seminarul EPSU, 
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Natacha Chetcuti-Osorovitz a susţinut că este important să se recunoască vulnerabilităţile cu 
care se confruntă femeile deţinute, dintre care multe au fost ele însele victime ale violenţei, 
şi că femeile au nevoie de instrumente care să le asigure că „în calitate de victimă a violenţei 
nu trebuie să acţionezi cu violenţă“. În cartea sa recentă s-a bazat pe interviuri cu 42 de femei 
deţinute, 35 de femei au fost victime ale violenţei, unele ca urmare a prostituţiei sau a violenţei 
economice (în care finanţele lor erau controlate pentru a menţine dependenţa faţă de un 
agresor), şi toate au fost în situaţii dificile din punct de vedere social, inclusiv confruntate cu 
rasismul, ceea ce a dus la scăderea respectului de sine. S-a constatat că privatizarea sistemului 
de cantine din închisori a avut un impact negativ disproporţionat asupra deţinutelor.

Condiţiile de muncă şi nivelul de acoperire cu personal sunt esenţiale pentru a înţelege 
ratele în creştere ale VHPT. Cercetările privind condiţiile de angajare în penitenciarele din 
Suedia, Regatul Unit, Italia şi Grecia au constatat o deteriorare semnificativă a condiţiilor de 
muncă în ultimii ani (EPSU/Vereycken & Ramioul 2019). FNV olandez (care încorporează fostul 
sindicat al serviciilor publice, Abvakabo) constată că iniţiativele planificate pentru combaterea 
violenţei nu au fost implementate din cauza reducerilor de cheltuieli şi de personal. Potrivit 
liniei telefonice de urgenţă a sindicatului pentru personalul care lucrează în închisori, aceste 
probleme s-au agravat ca urmare a creşterii volumului de muncă şi a personalului insuficient. 
Situaţia s-a înrăutăţit în timpul COVID-19, care, într-un context de supraaglomerare a 
deţinuţilor, de înrăutăţire a condiţiilor de detenţie şi de izolare, a prezentat riscuri mai mari 
de infectare şi îmbolnăvire de COVID-19 în rândul deţinuţilor şi al personalului penitenciar. 
S-au făcut apeluri repetate pentru politici penitenciare axate pe prevenire şi pentru formarea 
personalului; îmbunătăţirea condiţiilor de muncă, a salariilor şi a nivelului de personal; precum 
şi reducerea populaţiei penitenciare prin intermediul unor politici de prevenire mai bune, axate 
pe reabilitare şi reintegrare, şi investiţii în servicii publice, inclusiv în servicii de combatere a 
violenţei domestice (EPSU 2021; EuroPris 2021; Parlamentul European 2017; EPSU/Vereycken & 
Ramioul 2019). 

Servicii front-desk / servicii pentru clienţi în administraţia locală şi regională 

În comparaţie cu alte sectoare, există puţine date privind amploarea VHPT în administraţia 
locală şi regională, deşi dovezile colectate de partenerii sociali din administraţia locală şi 
regională arată că nivelurile de violenţă şi hărţuire verbală, psihologică şi online au crescut 
împotriva lucrătorilor care au contact cu publicul (EPSU & CCRE 2022). Dovezile clare arată 
niveluri substanţial crescute de agresivitate, nerăbdare şi frustrare din partea publicului larg 
atunci când accesează serviciile din administraţia locală şi regională.

În Italia, o cercetare efectuată în 2018 a arătat că nouă din zece asistenţi sociali municipali au fost 
victime ale violenţei şi agresiunii, puţini lucrători au raportat problema şi mulţi au considerat-o 
ca fiind „parte a muncii“ (EPSU et al. 2022). Având în vedere că doar 26% dintre aceştia au 
raportat VHPT la forţele de ordine şi doar 8% la administraţia locală, acest lucru arată o tendinţă 
îngrijorătoare de lipsă de securitate şi protecţie pentru personal. În cadrul sondajului danez 
privind mediul de lucru şi sănătatea la locul de muncă din 2018 (Arbeidstilsynet 2018), 21% 
dintre angajaţii din sectorul administraţiei regionale au suferit ameninţări cu acte de violenţă 
şi 14% violenţă fizică la locul de muncă în ultimele 12 luni, cu o frecvenţă mai mare a violenţei 
sau ameninţărilor în psihiatrie şi în instituţiile sociale. Lucrătorii care au desfăşurat activităţi 
de telemuncă în perioadele de lockdown au fost afectaţi de hărţuirea online şi de violenţa 
domestică, în timp ce lucrătorii care au continuat să furnizeze servicii esenţiale de primă linie în 
contact direct cu publicul s-au confruntat cu riscuri sporite din partea unor utilizatori de servicii 
mai agresivi, mai conflictuali şi mai frustraţi.
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Sectorul şcolar 

În sectorul şcolar, datele arată niveluri ridicate de VHPT, inclusiv hărţuire verbală, hărţuire 
digitală şi ameninţări, cu un impact negativ asupra mediului de lucru, a comportamentului 
elevilor şi a sănătăţii şi bunăstării cadrelor didactice (Andersen et al. 2021a şi 2021b). Un studiu 
naţional realizat de Sindicatul Danez al Profesorilor (DLF) şi de Centrul Naţional de cercetare 
privind mediul de lucru, 56% dintre profesori au raportat un comportament agresiv al elevilor 
sub formă de hărţuire, ameninţări şi violenţă (Winding et al. 2021), ceea ce duce la niveluri mai 
ridicate de extenuare a profesorilor (Winding et al. 2022).

Alte date din sondaje arată că aproximativ 6,6% dintre lucrătorii din sectorul educaţiei 
raportează că au fost supuşi la intimidare sau hărţuire (faţă de media UE27 de 5%) (ETUCE 
2010). Un studiu anterior, care datează din 2009, realizat în Danemarca, SUA şi Polonia, 
a constatat că violenţa în şcoli a devenit un fenomen din ce în ce mai răspândit (Kowzan 
2009). Sindicatul profesorilor din Germania, VBE, a constatat că violenţa şcolară afectează 1 
din 4 şcoli (Pearson 2018). Niveluri ridicate de VHPT împotriva cadrelor didactice se constată 
în Bulgaria. Un sondaj naţional realizat de CITUB (2018) a găsit dovezi ale unei VHPT larg 
răspândite, care atinge nivelul cel mai înalt în profesiile feminizate, cum este învăţământul. 
Sondajul a arătat că, deşi 40% dintre angajatori erau îngrijoraţi de violenţă şi hărţuire, doar 
25% au pus în aplicare măsuri de prevenire a violenţei şi hărţuirii. Nivelurile în creştere ale 
VHPT, documentate într-un sondaj realizat de Uniunea Profesorilor Bulgari, au arătat că 65% 
dintre cadrele didactice au suferit violenţă psihologică şi 2,5% violenţă fizică. Aceste acte de 
violenţă au fost săvârşite fie de către elevi, fie de către părinţi sau rude ale elevilor (EPSU et 
al. 2022). 

Pandemia COVID-19 a avut un impact negativ suplimentar asupra cadrelor didactice de sex 
feminin, cu niveluri tot mai ridicate de intimidare şi hărţuire online (Internaţionala Educaţiei 
2021, ETUCE 2021). Femeile cadre didactice s-au confruntat cu un stres suplimentar, deoarece 
trebuiau să îşi asume frecvent responsabilităţi la domiciliu, precum şi predarea online, cu 
un volum de muncă sporit şi fără resurse adecvate. Un studiu privind cadrele didactice şi 
personalul de sprijin realizat de Comitetul pentru Irlanda de Nord al Grupului pentru educaţie 
din Congresului Irlandez al Sindicatelor (2018) a constatat că reducerile de personal din educaţie 
au înrăutăţit situaţia. În fiecare an, unul din trei angajaţi din învăţământ suferă abuzuri fizice şi 
83% au fost abuzaţi verbal de către elevi sau părinţi.

Transportul public urban 

Lucrătorii din transportul public urban se confruntă cu riscuri semnificative de violenţă din partea 
terţilor, în special şoferii de autobuz şi tramvai, controlorii de bilete, conductorii şi vânzătorii de 
bilete de la ghişee şi serviciile pentru clienţi, care adesea consideră că VHPT face „parte din 
muncă“. Efectele COVID-19 au adăugat riscuri suplimentare pentru lucrătorii din transporturi, 
inclusiv modul în care refuzul pasagerilor de a respecta măsurile de protecţie pentru a reduce 
transmiterea virusului în timpul pandemiei a dus la creşterea cazurilor de abuz verbal şi fizic, 
a ostilităţii, a agresiunii şi a hărţuirii sexuale îndreptate împotriva angajaţilor din transporturi 
(ETF 2020, ITF 2020). În plus, înainte de pandemie, un sondaj realizat de ETF a relevat o creştere 
îngrijorătoare a hărţuirii sexuale fizice, verbale şi non-verbale, a urmăririi şi a abuzurilor (ETF 
2017). Sondajul a constatat că 63% dintre femeile care lucrează în transporturi în Europa au 
suferit cel puţin un act recent de violenţă; 26% dintre femeile care lucrează în transporturi 
consideră că hărţuirea face parte din muncă şi nu raportează problema. Modificările în ceea ce 
priveşte nivelul de personal din transportul public urban şi schimbările în organizarea muncii, 
de exemplu, au dus la creşterea numărului de persoane care lucrează singure şi/sau la o lipsă 
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de suport de securitate. Lucrătoarele din transporturi raportează că problemele de sănătate, 
cum ar fi anxietatea, stresul, insomnia, depresia şi deteriorarea sănătăţii fizice de lungă durată 
sunt cauzate de violenţă şi hărţuire, cu „...efecte devastatoare asupra sănătăţii şi bunăstării 
fizice şi mentale a lucrătoarelor, asupra capacităţii lor de a munci şi asupra relaţiilor cu familia, 
cuprietenii şi colegii de muncă“ (ETF 2017:3). În plus, VHPT are implicaţii semnificative pentru 
siguranţa pasagerilor (Forumul internaţional al transporturilor 2018).

În sectorul transporturilor, un sector dominat de bărbaţi, în care doar 22% dintre locurile de 
muncă sunt ocupate de femei, normele sociale consolidează stereotipurile conform cărora 
femeile nu „au ce căuta“ în forţa de muncă din domeniul transporturilor. Violenţa şi hărţuirea 
reprezintă un factor major care afectează atragerea şi menţinerea femeilor în locurile de 
muncă din domeniul transporturilor (OIM 2013), care este în prezent abordat de Platforma 
UE pentru schimbare privind femeile în transporturi a Comisiei Europene. Recomandările 
comune ale partenerilor sociali europeni (UITP şi ETF 2014) pentru promovarea ocupării forţei 
de muncă feminine în sectorul european al transportului public urban stabilesc un obiectiv 
ambiţios de creştere a ponderii femeilor angajate de la 17,5% în 2011, la 25% până în 2020 şi 
la 40% în 2035. 

Sectorul telecomunicaţiilor 

Lucrătorii din domeniul telecomunicaţiilor reprezintă un grup de lucrători care se confruntă 
cu niveluri tot mai ridicate de VHPT, afectând în special lucrătorii implicaţi în instalarea 
infrastructurii şi în reparaţii, în serviciile destinate clienţilor din magazine şi din punctele de 
vânzare cu amănuntul din domeniul telecomunicaţiilor, precum şi în furnizarea de servicii 
online, prin intermediul centrelor de apel şi la domiciliul clienţilor. În plus, există lacune cu privire 
la datele referitoare la experienţele lucrătorilor legate de VHPT, în comparaţie cu alte sectoare. 
O preocupare recentă în sectorul telecomunicaţiilor este creşterea teoriilor conspiraţiei, care 
sunt legate de extremismul politic, de furia statului şi de justificarea agresiunii, în special în 
rândul persoanelor cu paranoia accentuată. Acest lucru a dus la credinţele conspiraţioniste 
privind telefonia mobilă 5G, conform cărora tehnologia este un transmiţător de COVID-19 
(Jolley şi Patterson 2020). În Regatul Unit, Irlanda şi Ţările de Jos, au fost comise atacuri fizice 
şi verbale împotriva lucrătorilor din domeniul telecomunicaţiilor (ETNO, GSMA şi ENI-Europa 
2020), inclusiv ameninţări cu acte de violenţă, ameninţări cu moartea, violenţă verbală şi fizică, 
distrugerea echipamentelor de instalare a reţelei, a infrastructurii 5G şi a stâlpilor de telefonie 
mobilă (Guardian 7 mai 2020). Monitorizarea acestor incidente de către ETNO şi GSMA în 2020 a 
dezvăluit 120 de atacuri asupra reţelelor de telefonie mobilă, inclusiv incendierea infrastructurii 
critice de telecomunicaţii, în zece ţări europene, punând în pericol de rănire lucrătorii, publicul şi 
atacatorii. Atacurile asupra lucrătorilor din serviciile esenţiale şi a infrastructurii vitale perturbă 
serviciile de urgenţă şi pun în pericol vieţi (Jolley şi Patterson 2020). Au existat apeluri pe scară 
largă pentru ca aceste violenţe să înceteze, inclusiv o declaraţie comună emisă în acest sens de 
ETNO, GSMA şi ENI-Europa (2020). 

Sectorul spitalicesc 

În ultimii ani, proliferarea studiilor internaţionale, europene şi naţionale indică o îngrijorare cu 
privire la creşterea îngrijorătoare a nivelurilor de PTHV în spitale şi în sectorul sanitar în general, 
în special după pandemie. Sondajele recente, inclusiv datele din EWCTS (Eurofound, 2022b) 
discutate mai sus, indică o creştere semnificativă a violenţei şi hărţuirii împotriva lucrătorilor 
din domeniul sănătăţii de la pandemie încoace, iar violenţa este în general considerată ca fiind 
endemică, indiferent de nivelul de dezvoltare sau de securitate al unei ţări (ICN, ICRC, IHF & 
WMA 2022; Thornton 2022).
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Lucrătorii din domeniul sănătăţii raportează frecvent că agresiunea din partea utilizatorilor de 
servicii, a pacienţilor şi a aparţinătorilor a devenit un lucru obişnuit (EU-OSHA 2022b, EPSU 2017, 
INMO 2021, Pillinger 2017). Într-un departament de urgenţă al unui spital, un pacient cu demenţă 
sau cu probleme de sănătate mintală poate avea dificultăţi în a înţelege o situaţie în care se 
află (Hagedorn-Rasmussen et al. 2021). Lipsa de personal poate contribui la comportamente 
agresive, în special atunci când utilizatorii de servicii şi pacienţii au nevoi complexe care nu 
sunt satisfăcute şi care sunt expresii ale neputinţei, neglijării şi stresului. În domeniul asistenţei 
medicale, epuizarea şi stresul au devenit o problemă mult mai mare de la pandemie încoace.

Studiile recente includ date internaţionale şi europene care arată niveluri semnificative de 
VHPT (ICN et al. 2022, EMO 2022, Eurofound 2015, 2022), ceea ce este confirmat în studiile 
naţionale din Bulgaria (CITUB 2018), Republica Cehă (Ombudsman et al. 2019; Euroeduca 2010); 
Danemarca (Arbeidstilsynet 2018); Finlanda (Reknes et al. 2017, Finnish Institute of Occupational 
Health 2021); Germania (Schablon et al. 2012), Irlanda (Irish Examiner 2022, INMO 2021), Italia 
(FP-CGIL 2022); şi Regatul Unit (British Medical Association 2022, ICS 2021, Guardian 1 June 
2022, UNISON & Nursing Times 2021). Rezumând concluziile acestor sondaje, între 35% şi 70% 
dintre lucrătorii din domeniul sănătăţii au experimentat o anumită formă de VHPT. Unele dintre 
cele mai ridicate niveluri de violenţă şi hărţuire sunt raportate în departamentele de accidente 
şi urgenţe, în clinicile ambulatorii şi în secţiile de internare, în special în serviciile de îngrijire 
geriatrică şi de sănătate mintală. 

Există, de asemenea, o lipsă de formare a personalului în ceea ce priveşte recunoaşterea şi 
gestionarea comportamentului ostil şi agresiv, inclusiv modul în care evoluează actele de 
violenţă şi modul în care personalul poate întrerupe şi perturba un comportament, cum ar fi 
gesturile şi expresiile verbale agresive (FP-CGIL 2022, UNISON 2018). În timp ce sondajele arată 
că personalul este grav stresat de violenţa experimentată, cu cât instituţia a pregătit mai bine 
angajaţii pentru a face faţă clienţilor agresivi şi violenţi, cu atât este mai mic riscul ca angajaţii 
să se confrunte cu agresiuni. Ca şi în alte sectoare, o constatare permanentă este „generalizarea 
VHPT“ şi nivelurile scăzute de raportare de către lucrătorii din domeniul sănătăţii. Cele mai mari 
riscuri de VHPT le întâmpină asistentele medicale şi asistenţii medicali, deoarece aceştia sunt 
în contact direct cu pacienţii şi trebuie să gestioneze vulnerabilităţile emoţionale exprimate de 
pacienţi şi de aparţinătorii acestora.

Nivelurile ridicate ale cererii, măsurile de austeritate care au dus la insuficienţa personalului şi 
timpii lungi de aşteptare au contribuit la creşterea recentă a nivelurilor VHPT (HOSPEEM-EPSU 
2021). În plus, dezinformarea cu privire la vaccinuri a incitat la violenţe fără precedent, inclusiv 
la atacuri cu bombe incendiare împotriva centrelor de vaccinare din Franţa şi Polonia, precum 
şi la ameninţări la adresa lucrătorilor din domeniul sănătăţii şi a reprezentanţilor sindicatelor 
în unele ţări (EPSU & CEMR 2022). De exemplu, în Franţa, violenţele şi agresiunile împotriva 
lucrătorilor din domeniul sănătăţii au determinat guvernul să adopte măsuri care să le ofere 
lucrătorilor gărzi de securitate atunci când se deplasează la şi de la locul de muncă (France 
info 2020). În plus, vulnerabilitatea şi suferinţa în rândul pacienţilor cu probleme complexe 
de sănătate mintală şi sociale a reprezentat un factor de risc suplimentar, crescând nivelurile 
de VHPT (Beque & Mauroux 2017). Reducerea numărului de personal şi creşterea numărului 
de cazuri de muncă solitară adaugă riscuri suplimentare atunci când un singur membru al 
personalului este în contact cu un pacient în timpul vizitelor, examinărilor, tratamentelor sau 
gestionării îngrijirilor în locuri izolate şi dispersate geografic. Măsurile de securitate pot fi, de 
asemenea, inadecvate, cum ar fi iluminatul slab în interiorul spitalelor şi în zonele de parcare. 
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2.3 Rezultatele anchetei proiectului VHPT 

Prezentare generală

O parte importantă a proiectului VHPT a fost revizuirea implementării şi actualizarea 
Orientărilor multisectoriale. Între toamna anului 2021 şi la începutul anului 2022 a fost realizat 
un sondaj online privind VHPT, care a acoperit cele şase sub-sectoare ale proiectului. Sondajul 
s-a adresat organizaţiilor naţionale ale partenerilor sociali pentru a informa webinarele din 
cadrul proiectului şi, de asemenea, pentru a prezenta recomandările formulate în acest raport 
cu privire la actualizarea Orientărilor multisectoriale.3

Au fost primite în total 165 de răspunsuri complete la sondaj din 19 ţări, inclusiv răspunsuri 
de la organizaţii la nivel european. Dintre aceste răspunsuri, 59 provin de la un sindicat, 87 
de la o organizaţie de angajatori, în timp ce 19 nu s-au identificat ca sindicate sau organizaţii 
de angajatori. Tabelul 1 ilustrează defalcarea celor 165 de răspunsuri pe sectoare şi pe medii 
sindicale şi patronale. Dintre sectoarele acoperite în cadrul proiectului, cel mai mare număr de 
răspunsuri a venit din sectorul penitenciar, urmat de sectorul spitalicesc şi de cel al transportului 
public urban. Cele mai multe răspunsuri din partea sindicatelor provin din sectorul spitalicesc, 
în timp ce cel mai mare număr de răspunsuri din partea angajatorilor provin din sectorul 
penitenciar. S-a efectuat o analiză suplimentară a datelor sondajului pentru a se identifica 
similitudinile şi diferenţele dintre sectoare.

Tabelul 1: Răspunsuri din partea sindicatelor şi angajatorilor (165 de răspunsuri)

Sectorul Sindicatul Angajatorul Neidentificat Total

Servicii de ocupare 4 2 0 6

Front desk: 
administraţie locală şi 
regională 

2 3 1 6

Spitale 16 4 1 21

Penitenciare 7 44 9 60

Şcoli secundare 9 0 0 9

Telecomunicaţii 1 4 0 5

Transport public 
urban 7 11 1 19

Altele 13 19 7 39

Total 59 87 19 165

3 Ancheta online, desfăşurată în perioada noiembrie 2021 - februarie 2022, a avut ca scop obţinerea unei imagini 
a percepţiilor despre TPVH, a răspunsurilor politice şi de altă natură ale partenerilor sociali pentru prevenirea şi 
abordarea TPVH, precum şi a opiniilor privind actualizarea Orientărilor multisectoriale. Sondajul conţinea 24 de 
întrebări (20 cu alegere multiplă şi 4 cu răspuns deschis). Sondajul a fost pus la dispoziţie în 10 limbi. Datele din 
sondaj au fost examinate pentru a se identifica erorile de date şi duplicările, iar răspunsurile incomplete au fost 
eliminate din analiza rezultatelor.
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Gravitatea VHPT şi impactul său asupra furnizării serviciilor 

În general, majoritatea respondenţilor definesc VHPT ca o problemă gravă (a se vedea graficul 
1). Dintre cei 165 de respondenţi la sondaj, 17% consideră că VHPT este extrem de gravă, 
24% foarte gravă, în timp ce 32% au declarat că este destul de gravă. Un număr mult mai mic 
consideră că VHPT nu este o problemă gravă.

Graficul 1: Cât de gravă este TPHV(%)?
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Se pare că nu există mari diferenţe între ţări şi sectoare în ceea ce priveşte percepţia asupra 
gravităţii problemei, deşi problema este considerată ca fiind cea mai gravă în închisori, în spitale 
şi în prim-planul administraţiei locale şi regionale. În timp ce atât sindicatele, cât şi angajatorii 
consideră că VHPT este o problemă gravă, sindicatele care au răspuns la sondaj atribuie un 
nivel mai mare de gravitate VHPT (16% dintre sindicate, faţă de 8% dintre angajatori, consideră 
problema extrem de gravă; 11% dintre sindicate, faţă de 25% dintre angajatori, consideră VHPT 
ca fiind foarte gravă; şi 20% dintre sindicate o consideră destul de gravă, faţă de 25% dintre 
angajatori).

Impactul VHPT asupra furnizării serviciilor 

După cum se vede în graficul 2, o treime (33%) dintre respondenţi au declarat că VHPT a avut 
un impact mare asupra furnizării de servicii, iar 9% că a avut un impact extrem de mare. Alţi 
24% declară că a avut un impact neutru şi 19% un impact minim. Există unele diferenţe între 
sectoare, cel mai mare impact asupra calităţii serviciilor fiind raportat în sectorul penitenciar, în 
sectorul spitalicesc şi în şcolile secundare, urmat de transportul urban, telecomunicaţii, serviciile 
de ocupare a forţei de muncă şi serviciile de recepţie din administraţia locală şi regională. 
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Graficul 2: Impactul TPVH asupra serviciilor, toate sectoarele (%)
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Cel mai mare impact pare să fie asupra modului în care sunt furnizate serviciile, inclusiv 
furnizarea de servicii mai puţin personalizate, raportată de 40% dintre respondenţi, retragerea 
serviciilor raportată de 17% dintre respondenţi şi faptul că sunt forţaţi să transfere serviciile 
online din motive de siguranţă, raportate de 5% dintre respondenţi. Majoritatea respondenţilor 
au declarat că pandemia de COVID-19 a avut un impact extrem de mare sau mare asupra VHPT, 
confirmând cercetările efectuate în întreaga Europă cu privire la creşterea recentă a VHPT de la 
debutul pandemiei. Graficul 3 arată că 19% dintre respondenţi au indicat că a existat un impact 
extrem de mare, 32% un impact mare, 22% un impact neutru, 17% un impact minim şi 6% 
niciun impact. Graficul 3: 

Graficul 3: Impactul COVID-19 aspra TPVH toate sectoarele (%)
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Principalele tipuri de VHPT cunoscute 

Graficul 4 ilustrează diferitele tipuri de VHPT în toate sectoarele, arătând că hărţuirea verbală, 
urmată de hărţuirea psihologică şi violenţa fizică/agresiunea sunt cele mai frecvente forme de 
VPHV. Din totalul violenţei şi hărţuirii raportate, 15% au fost de hărţuire verbală, 15% de hărţuire 
psihologică, 13% de violenţă fizică şi agresiune, urmate de hărţuirea cibernetică (11%), hărţuirea 
sexuală (11%), hărţuirea (10%), urmărirea (10%), violenţa domestică (10%). Alţi 7% nu ştiau care 
sunt principalele forme de VHPT în sectorul lor.

Graficul 4: Principalele tipuri de TPHV toate sectoarele (%)
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Se observă unele diferenţe între sectoare. Violenţa fizică este clasată la un nivel mai ridicat 
în penitenciare, spitale şi transporturi decât în alte sectoare, în timp ce formele de hărţuire 
verbală, psihologică şi sexuală sunt clasate la niveluri similare în toate sectoarele. În sectorul 
telecomunicaţiilor, violenţa fizică şi hărţuirea verbală sunt clasate pe primele locuri. În şcolile 
secundare, serviciile de ocupare a forţei de muncă şi serviciile de recepţie, situaţia este uşor 
diferită, hărţuirea verbală, urmată de hărţuirea psihologică şi violenţa fizică fiind clasate pe 
primele locuri. În penitenciare, hărţuirea verbală este clasată pe primul loc, urmată de violenţa 
fizică. 

În ceea ce priveşte măsurile introduse pentru a preveni şi a aborda TPSV, mulţi parteneri sociali 
nu au pus în aplicare măsuri pentru a răspunde la TPSV. Tabelul 2 prezintă măsurile cel mai 
frecvent raportate de respondenţii din mediul sindical şi din mediul patronal (neidentificaţi 
se referă la respondenţii care nu s-au identificat că provin fie dintr-un sindicat, fie dintr-o 
organizaţie de ocupare a forţei de muncă). Din cele 165 de răspunsuri la sondaj, 21 de organizaţii 
(7 sindicate, 12 angajatori, 2 neidentificate), reprezentând 13% din totalul respondenţilor, au 
raportat că nu au cunoştinţă de nici o măsură introdusă pentru a pune capăt VHPT, în timp ce 
restul respondenţilor au raportat că a fost introdusă cel puţin o măsură.
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Tabelul 2: Iniţiative introduse în legătură cu VHPT (n=165)

Sindicat Angajator Ne-identificat Total

Creşterea gradului de conştientizare/
înţelegere a problemei

33 47 8 88 (53%)

Sprijin pentru angajaţii victime ale VHPT 23 53 8 84 (51%)

Implementarea procedurilor de 
reclamaţii

16 52 7 75 (45%)

Monitorizarea şi urmărirea reclamaţiilor 20 46 8 74 (44%)

Includerea în evaluarea de risc şi 
planurile de prevenire

25 35 5 65 (40%)

Contractele colective 26 23 6 55 (33%)

Împărtăşirea bunelor practici ci 
partenerii sociali

22 25 4 51 (31%)

Cadrul de politică pentru prevenirea şi 
gestionarea VHPT

14 31 6 51 (31%)

Integrarea în Securitatea şi sănătatea 
ocupaţională 

18 25 3 46 (28%)

Campanii de informare direcţionate 
spre terţi

16 10 1 27 (16%)

Lobby / campanii pentru o nouă 
legislaţie

13 3 0 16 (10%)

Parteneriat cu ONG-uri /asociaţii 
comunitare

4 6 1 11 (7%)

Altele 4 8 2 14 (8%)

Nu au fost introduse măsuri 7 12 2 21 (13%)

Cea mai importantă iniţiativă raportată în cadrul sondajului este creşterea gradului de 
conştientizare, menţionată de 53% dintre respondenţi, printre exemplele de iniţiativă 
numărându-se informarea, instruirea şi promovarea unei mai bune conştientizări în rândul 
lucrătorilor şi al managerilor cu privire la VHPT. Aceasta este urmată de sprijinul acordat 
victimelor VHPT care ar fi putut fi afectate fizic sau psihologic de VHPT, acţiune raportată de 
51% dintre respondenţi, inclusiv servicii de sprijin specifice, de exemplu, în cadrul programelor 
de sprijin pentru angajaţi şi de sănătate la locul de muncă din cadrul întreprinderii. Stabilirea 
unor proceduri de raportare şi de reclamaţii reprezintă un alt domeniu de activitate important, 
raportat de 45% dintre respondenţi, la fel ca şi monitorizarea reclamaţiilor, raportată de 44% 
dintre respondenţi. Deşi există proceduri de reclamaţii, sindicatele adaugă că, în general, 
lucrătorii nu raportează cazurile de PTHV, fie din cauza încrederii limitate în mecanismul de 
reclamaţii, fie pentru că PTHV este considerată parte a muncii. Printre bunele practici se numără 



32

Nu face parte din job-ul meu
Rolul partenerilor sociali în prevenirea violenţei şi hărţuirii din partea terţilor la locul de muncă 

dezvoltarea unor mecanisme de raportare online şi confidenţiale, precum şi sensibilizarea 
lucrătorilor pentru a încuraja raportarea fără represalii.

O constatare importantă a acestei cercetări şi o evoluţie relativ recentă, este includerea VHPT 
în evaluările de risc şi în planurile de prevenire, aşa cum au raportat 40% dintre respondenţi. În 
legătură cu aceasta, doar 28% dintre respondenţi declară că VHPT este integrată în politicile de 
SSM. Este evident că sindicatele şi angajatorii abia acum încep să dezvolte programe de SSM şi 
de evaluare a riscurilor pentru a acoperi prevenirea VHPT şi, în unele cazuri, au fost elaborate 
evaluări de risc separate şi adaptate.

În ceea ce priveşte acordurile colective de muncă, doar 33% dintre respondenţi au declarat că 
acestea conţin clauze referitoare la VHPT, ceea ce duce la proceduri mai bune, la răspunsuri 
colective şi la o mai mare încredere. Cu toate acestea, asigurarea implementării depline a 
acordurilor colective este o problemă de durată. Alţi 31% dintre respondenţi declară că există 
un cadru politic pentru prevenirea şi gestionarea problemei VHPT. Un cadru de politică, 
împreună cu ACB, poate juca un rol esenţial în stabilirea codurilor de conduită, a mecanismelor 
de raportare şi de depunere a plângerilor, a prevenirii şi evaluării riscurilor, precum şi a formării 
şi a sensibilizării, printre alte domenii. Schimbul de bune practici între partenerii sociali a fost 
semnalat de 31% dintre respondenţi, iar campaniile de informare orientate către terţi au fost 
raportate de doar 16% dintre respondenţi. Unele organizaţii au fost implicate în campanii 
specifice pentru o nouă legislaţie care să includă măsuri de prevenire şi/sau obligaţii pentru 
angajatori în vederea combaterii VHPT, inclusiv campanii naţionale pentru ratificarea Convenţiei 
190 a OIM, raportate de 10% dintre respondenţi. Măsura cel mai puţin frecvent raportată se 
referă la parteneriatele cu ONG-uri şi asociaţii comunitare pentru recomandări şi servicii de 
consiliere specializată şi/sau servicii de combatere a violenţei domestice şi parteneriate cu 
organizaţii care pot contribui la sensibilizarea şi formarea profesională, raportate de doar 13% 
dintre respondenţi. Acest lucru indică unul dintre numeroasele domenii în care ar putea fi 
necesare orientări suplimentare.

În plus, după cum se arată în tabelul 3, iniţiativele raportate derivă din diverse cadre de politică, 
cele mai des raportate fiind politici sau acorduri privind mediul de lucru sau SSM, o politică 
sau un acord privind toate formele de violenţă şi hărţuire şi măsuri de politică separate privind 
VHPT. În general, 60% dintre respondenţi au declarat că unele măsuri au fost convenite de 
comun acord, 13% au fost convenite de comun acord, 7% doar de către angajator, 13% doar de 
către sindicat, în timp ce 7% au raportat că nu au fost convenite măsuri. 
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Tabelul 3: Tipuri de măsuri introduse

Sindicat Angajator Ne-
identificat

Total

Mediul de lucru /SSM 18 28 7 53

Toate formele de violenţă şi hărţuire la locul 
de muncă 11 27 5 43

Măsuri politici separate de VHPT 9 10 1 20

Nicio măsură introdusă 10 14 5 29

Altele 2 2 0 4

Nu au răspuns 9 6 1 16

Total 59 87 19 165

Violenţa şi hărţuirea bazate pe gen (VHBG)

Aşa cum este definită în Convenţia nr. 190 a OIM (discutată mai sus), VHBG este o formă de 
violenţă şi hărţuire îndreptată împotriva unei persoane din cauza sexului sau a genului acesteia 
şi include hărţuirea sexuală. VHBG există din cauza relaţiilor inegale de putere şi a normelor 
sociale dăunătoare, care conduc la inegalităţi de gen la locul de muncă, inclusiv la diferenţe de 
remunerare între femei şi bărbaţi.

Având în vedere nivelurile din ce în ce mai ridicate de VHBG raportate, un obiectiv important 
al cercetării a fost acela de a identifica răspunsuri politice şi modalităţi de negociere care să 
ţină seama de gen şi care pot contribui la prevenirea şi abordarea VHBG. Doar 45% dintre 
respondenţi au declarat că au avut politici, acorduri sau alte iniţiative care abordează VHPT din 
perspectiva de gen. După cum se ilustrează în graficul 5, 37% dintre respondenţi au introdus 
planuri de siguranţă, 25% sprijin pentru victime, 14% au avut o politică sau un Acord colectiv de 
muncă privind VHBG, iar 6% au introdus cursuri de formare şi de sensibilizare. 19% au raportat 
că nu au introdus nicio măsură privind VHBG. Aceste constatări sugerează că VHBG este un 
domeniu în care sunt necesare orientări suplimentare pentru a sprijini integrarea VHBG în 
politici şi proceduri.
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Graficul 5: Măsuri pentru prevenirea şi rezolvarea GBVH ale terţilor, toate sectoarele (%)
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Conştientizarea şi actualizarea Orientărilor multisectoriale 

Respondenţii la sondaj au fost rugaţi să raporteze măsurile care, în opinia lor, ar putea ajuta 
partenerii sociali să prevină şi să combată PTHV. După cum se vede în graficul 6, cele mai 
importante măsuri sugerate se referă la schimbul de bune practici şi la îndrumările privind 
evaluarea riscurilor, urmate de campanii de informare pentru terţi, sisteme eficiente şi de 
încredere pentru deunerea reclamaţiilor, îndrumări privind VHBG şi îndrumări sectoriale 
specifice mai detaliate privind VHPT. În plus, 27% dintre respondenţi, în principal din partea 
sindicatelor, au subliniat necesitatea unor măsuri obligatorii privind VHPT la nivelul UE.

Graficul 6: Măsuri pentru ajutorarea partenerilor sociali ca să pună capăt TPVH (%)
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În legătură cu Orientările Multisectoriale, sondajul indică un nivel scăzut de conştientizare 
referitor la Orientări. În general, 70% dintre respondenţi au indicat că nu cunoşteau aceste 
orientări. Angajatorii au fost mai bine informaţi decât sindicatele, deşi nivelul de informare a 
fost la fel de scăzut în toate sectoarele. Cele mai ridicate niveluri de conştientizare se regăsesc 
în sectorul educaţiei şi cele mai scăzute niveluri de conştientizare în sectorul penitenciarelor. 
Un număr uşor mai mare de angajatori decât de sindicate cunosc orientările, şi există părerea 
că proiectul şi participarea sindicatelor şi a angajatorilor la webinarele din cadrul proiectului 
au contribuit la creşterea gradului de conştientizare a acestora cu privire la orientări, inclusiv 
la actualizarea lor. Sondajul a solicitat, de asemenea, informaţii despre modul în care ar putea 
fi actualizate Orientările, iar respondenţii au subliniat necesitatea unor măsuri obligatorii din 
punct de vedere juridic privind VHPT, o mai bună urmărire a cazurilor de VHPT, mai multe 
orientări specifice fiecărui sector, dispoziţii mai puternice privind VHBG şi o mai bună integrare 
în documente a violenţei şi a hărţuirii interne şi externe.
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Secţiunea 3: Cadrul legal şi de politică 
referitor la VHPT 
Această secţiune oferă o imagine de ansamblu a cadrului juridic şi de politică internaţională, 
europeană şi naţională relevant pentru VHPT.

3.1 Cadrul juridic şi de politică al Uniunii Europene (UE) 

Cadrul juridic relevant al UE include directive privind egalitatea de tratament şi nediscriminarea, 
precum şi securitatea şi sănătatea în muncă (SSM), dar niciuna dintre acestea nu face referire 
explicită la violenţa şi hărţuirea la locul de muncă, fie că este internă sau externă. Deşi aplicarea 
acestor directive este relevantă pentru situaţiile în care hărţuirea sexuală este comisă de terţi, 
aceasta rămâne o importantă lacună de politică a UE. Singurele măsuri de politică europeană 
care se referă la VHPT sunt acordul intersectorial european fără caracter obligatoriu privind 
violenţa şi hărţuirea între partenerii sociali, convenit în 2007, şi orientările multisectoriale din 
2010, asupra cărora se concentrează prezentul raport.

Acordul-cadru european privind violenţa şi hărţuirea la locul de muncă 
(BusinessEurope et al. 2007). Acordul semnat de partenerii sociali europeni 
recunoaşte că „diferitele forme de hărţuire şi de violenţă… pot fi fizice, psihologice 
şi/sau sexuale“ şi că violenţa şi hărţuirea pot apărea „între colegi, între superiori şi 
subordonaţi sau din partea unor terţi, cum ar fi clienţi, pacienţi [sau] elevi“. Au fost 
introduse legi, acorduri naţionale şi sectoriale pentru implementarea acordului, 
inclusiv prin acorduri naţionale între partenerii sociali în Franţa, Italia, Danemarca 
şi Ţările de Jos (Business Europe et al. 2011). 

Hărţuirea şi hărţuirea sexuală sunt definite în directivele anti-discriminare legate de dreptul 
muncii şi în ceea ce priveşte accesul la bunuri şi servicii şi furnizarea de bunuri şi servicii. Acestea 
includ:

•	 Egalitatea de tratament între femei şi bărbaţi în ceea ce priveşte accesul la muncă, formarea, 
promovarea şi condiţiile de muncă (Directiva 2006/54/CE) 

•	 Egalitatea de tratament între femei şi bărbaţi în ceea ce priveşte accesul la bunuri şi servicii 
şi furnizarea de bunuri şi servicii (2004/113/CE)

•	 Egalitatea de tratament pe motive de religie sau convingeri, handicap, vârstă sau orientare 
sexuală în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de muncă (Directiva 
2000/78/CE)

•	 Egalitatea de tratament între persoane, indiferent de originea rasială sau etnică, în ceea ce 
priveşte accesul la muncă, formarea profesională, condiţiile de muncă, apartenenţa la o 
organizaţie profesională (patronală sau sindicală), educaţia, securitatea socială şi asistenţa 
medicală, accesul la bunuri şi servicii şi furnizarea de bunuri şi servicii, inclusiv la locuinţe 
(Directiva 2000/43/CE).
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Directivele pun bazele legislaţiilor naţionale pentru a aborda hărţuirea, hărţuirea sexuală şi 
hărţuirea rasială ca formă de discriminare la nivel naţional.

În cazul Directivei 2006/54/CE, hărţuirea sexuală este definită ca o formă de discriminare 
sexuală şi este definită ca „...orice formă de comportament nedorit, verbal, nonverbal sau fizic 
de natură sexuală, care are ca scop sau efect încălcarea demnităţii unei persoane, în special 
atunci când se creează un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator“. Se face 
referire la rolul angajatorilor care „...ar trebui să fie încurajaţi să ia măsuri pentru a combate 
toate formele de discriminare sexuală şi, în special, să ia măsuri preventive împotriva hărţuirii şi 
hărţuirii sexuale la locul de muncă, în conformitate cu legislaţia şi practicile naţionale“.

În Directivele 2000/43 şi 2004/113, hărţuirea este definită în acelaşi mod ca „...un comportament 
nedorit... cu scopul sau efectul de a încălca demnitatea unei persoane şi de a crea un mediu 
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator“. 

În practică, partenerii sociali au încercat să abordeze VHPT ca o problemă de securitate şi 
sănătate (SSM), aşa cum prevede Directiva-cadru privind SSM (89/391/CEE).

Directiva 89/391/CEE privind punerea în aplicare a măsurilor pentru 
promovarea îmbunătăţirii securităţii şi sănătăţii lucrătorilor la locul de 
muncă stabileşte cadrul şi principiile privind prevenirea şi protecţia lucrătorilor în 
ceea ce priveşte accidentele de muncă şi bolile profesionale, protecţia securităţii 
şi sănătăţii, precum şi prevenirea, evaluarea şi eliminarea riscurilor şi a factorilor de 
accidentare, cu participarea lucrătorilor şi a reprezentanţilor acestora, pentru „…a 
încuraja îmbunătăţirea securităţii şi sănătăţii lucrătorilor la locul de muncă“.

Deşi directiva-cadru nu defineşte violenţa şi hărţuirea, se deduce că violenţa şi hărţuirea, 
inclusiv VHPT, reprezintă un risc grav de SSM şi că factorii psihosociali au un impact asupra 
sănătăţii fizice şi mentale şi asupra bunăstării. Directiva stipulează că angajatorul are obligaţia 
de a efectua o evaluare a riscurilor şi de a lua toate măsurile rezonabile pentru a preveni 
ameninţările identificate. De asemenea, directiva permite lucrătorilor să părăsească locul de 
muncă în cazul unui „pericol grav, iminent şi inevitabil“, dar fără a preciza riscurile psihosociale 
sau riscurile VHPT. Propuneri pentru o nouă directivă privind riscurile psihosociale la locul de 
muncă au fost făcute de CES (2018) şi de Eurocadres în cadrul platformei EndStress.eu,4 cu 
sprijinul Parlamentului European (2022).

Cadrul strategic al UE privind securitatea şi sănătatea la locul de muncă 2021-2027 
(Comisia Europeană 2022) este prima strategie din domeniul securităţii şi sănătăţii în muncă 
care face o referire specifică la violenţa şi hărţuirea la locul de muncă în contextul propunerii 
Comisiei de decizie a Consiliului care autorizează statele membre să ratifice, în interesul UE, OIM 
C190, precum şi a viitoarea propunere legislativă privind prevenirea şi combaterea violenţei 
împotriva femeilor şi a violenţei domestice bazate pe gen, aşa cum a fost enunţată în Strategia 

4 https://www.eurocadres.eu/news/the-endstress-eu-campaign-reaches-the-european-parliament/

https://www.eurocadres.eu/news/the-endstress-eu-campaign-reaches-the-european-parliament/
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privind egalitatea de gen 2020-2025. Cadrul strategic solicită, de asemenea, „consolidarea 
pregătirii pentru potenţiale crize viitoare în domeniul sănătăţii“ şi „necesitatea de a imagina 
scenarii posibile ale viitorului sănătăţii la locul de muncă“. O altă evoluţie importantă este 
acordul recent încheiat cu Comisia Europeană (2022) pentru statele membre, de a se recunoaşte 
COVID-19 ca boală profesională.

Directiva 2012/29/UE cu privire la stabilirea unor standarde minime privind drepturile, 
sprijinirea şi protecţia victimelor criminalităţii şi pentru înlocuirea Deciziei-cadru 
2001/220/JHA acoperă standardele minime comune privind drepturile, sprijinul şi protecţia 
victimelor. Directiva consolidează drepturile victimelor infracţiunilor, oferindu-le un nivel minim 
de drepturi, protecţie, sprijin şi acces la justiţie, indiferent de naţionalitatea lor şi indiferent de 
locul din UE în care a avut loc infracţiunea. Directiva prevede protecţie împotriva represaliilor 
şi a victimizării repetate, de exemplu, în cazul în care un angajat raportează o infracţiune sau 
iniţiază proceduri judiciare, ceea ce ar putea avea eventual şi un impact la locul de muncă.

În martie 2022, Comisia Europeană a publicat Propunerea de directivă privind violenţa 
împotriva femeilor şi violenţa domestică, prima directivă de acest tip din UE. Deşi vizează 
transpunerea Convenţiei de la Istanbul5 în legislaţia UE şi asumarea de către statele membre a 
responsabilităţii de a lua măsuri coordonate pentru a pune capăt violenţei împotriva femeilor, 
unii parteneri sociali şi-au exprimat îngrijorarea cu privire la faptul că se face referire numai în 
mod limitat la rolul partenerilor sociali şi al negocierii colective în convenirea de măsuri pentru 
a pune capăt violenţei împotriva femeilor în lumea muncii şi, în special, la VHPT, la prevenirea 
VHBG,6 inclusiv la concediul plătit pentru a gestiona efectele violenţei domestice la locul de 
muncă. Acest lucru ar avea ca rezultat o lacună de politică într-o abordare cuprinzătoare a 
violenţei împotriva femeilor în lumea muncii, inclusiv a violenţei domestice, a digitalizării şi a 
violenţei cibernetice, precum şi a rolului vital jucat de partenerii sociali.

O declaraţie comună înaintată Comisiei Europene de către unii dintre partenerii sociali ai 
proiectului VHPT (EPSU, CESI, ETUCE, CEMR 2021) solicită coerenţă politică şi cer ca directiva să 
fie ferm înrădăcinată într-o abordare de SSM şi aliniată la OIM C190 şi R206, împreună cu măsuri 
de atenuare a efectelor violenţei domestice în lumea muncii. CES (2022) şi Comitetul Economic 
şi Social European (CESE 2022) au mai ridicat şi alte probleme cu privire la desfăşurarea la nivel 

5 Convenţia Consiliului Europei privind prevenirea şi combaterea violenţei împotriva femeilor şi a violenţei 
domestice (Convenţia de la Istanbul) stabileşte măsuri de protecţie a femeilor împotriva tuturor formelor 
de violenţă, precum şi de prevenire, urmărire penală şi eliminare a violenţei împotriva femeilor şi a violenţei 
domestice. Aceasta se referă la hărţuirea sexuală pe baza faptului că „Părţile iau măsurile legislative sau de altă 
natură necesare pentru a se asigura că orice formă de comportament nedorit, verbal, nonverbal sau fizic de 
natură sexuală, care are ca scop sau efect încălcarea demnităţii unei persoane, în special atunci când creează 
un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator, face obiectul unei sancţiuni penale sau al altor 
sancţiuni legale.“ (articolul 40). Se face un apel către angajatori, „...încurajând angajatorii, inclusiv pe cei din 
sectorul privat, să promoveze participarea femeilor la forţa de muncă şi să adopte politici care să recunoască 
faptul că violenţa este un obstacol în calea angajării femeilor.“ (Articolul 12)

6	 Articolul 37 privind formarea şi informarea profesioniştilor prevede că: „Persoanele cu funcţii de supraveghere 
la locul de muncă, atât în sectorul public, cât şi în cel privat, beneficiază de formare cu privire la modul de 
recunoaştere, de prevenire şi de abordare a hărţuirii sexuale la locul de muncă, inclusiv în ceea ce priveşte 
evaluarea riscurilor pentru securitatea şi sănătatea la locul de muncă, pentru a oferi sprijin victimelor afectate 
de aceasta şi pentru a reacţiona în mod adecvat. Persoanele respective şi angajatorii primesc informaţii cu 
privire la efectele violenţei împotriva femeilor şi ale violenţei domestice asupra muncii şi la riscul de violenţă 
din partea terţilor.“ Articolul 21 se referă la ordinele de protecţie care „...interzic agresorului sau suspectului 
să intre în locuinţă sau să intre la locul de muncă al victimei sau să contacteze victima sau persoanele aflate în 
întreţinerea acesteia în orice mod.“
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central a dialogului social şi a negocierii colective, la evaluarea riscurilor în funcţie de gen şi 
la drepturile la concediu plătit, precum şi la alte forme de sprijin la locul de muncă pentru 
victimele violenţei domestice. 

3.2 Organizaţia Internaţională a Muncii 

Convenţia nr. 190 a Organizaţiei Internaţionale a Muncii (OIM) şi Recomandarea nr. 206 
care o însoţeşte sunt primele instrumente internaţionale care se ocupă de violenţă şi hărţuire, 
inclusiv VHPT, ca parte a unei abordări progresive, incluzive şi cuprinzătoare pentru a se pune 
capăt tuturor formelor de violenţă şi hărţuire în lumea muncii. 

Aceasta include toate tipurile de muncă şi de înţelegeri contractuale, cu standarde stabilite în 
contextul mai larg al securităţii şi sănătăţii la locul de muncă, al egalităţii de gen, al nediscriminării 
şi al drepturilor fundamentale la locul de muncă, inclusiv al libertăţii de asociere şi al negocierii 
colective în vederea eliminării violenţei şi hărţuirii. Preambulul convenţiei recunoaşte „...
dreptul oricărei persoane la o lume a muncii lipsită de violenţă şi hărţuire, inclusiv de violenţă 
şi hărţuire pe motive de gen”. 

În sensul convenţiei, violenţa şi hărţuirea sunt definite la articolul 1 după cum urmează:

(a) termenul „violenţă şi hărţuire“ în lumea muncii se referă la o serie de comportamente şi 
practici inacceptabile sau ameninţări cu acestea, fie că este vorba de o singură manifestare 
sau de manifestări repetate, care au ca scop, au ca rezultat sau sunt susceptibile de a avea 
ca rezultat un prejudiciu fizic, psihologic, sexual sau economic, şi include violenţa şi hărţuirea 
bazate pe gen;

(b) termenul „violenţă şi hărţuire pe motive de gen“ înseamnă violenţa şi hărţuirea îndreptate 
împotriva persoanelor din cauza sexului sau a genului lor sau care afectează în mod 
disproporţionat persoanele de un anumit sex sau gen şi include hărţuirea sexuală.

C190 tratează violenţa şi hărţuirea din partea unor terţe părţi, cum ar fi clienţii, studenţii, 
elevii şi publicul, ca parte a unei definiţii integrate a tuturor formelor de violenţă şi hărţuire, în 
loc să fie tratate ca un fenomen separat. Convenţia prevede că legile şi obligaţiile angajatorilor 
„trebuie să ia în considerare violenţa şi hărţuirea care implică terţe părţi, dacă este cazul“. Este 
pentru prima dată când VHPT, împreună cu violenţa domestică, au fost incluse ca parte a unei 
definiţii cuprinzătoare a violenţei şi hărţuirii într-un tratat internaţional. Acest lucru depăşeşte 
ceea ce există în prezent în cadrul juridic al UE, care în prezent nu defineşte VHPT şi nici nu 
stabileşte obligaţii explicite pentru angajatori în vederea prevenirii şi combaterii VHPT, inclusiv 
a violenţei domestice şi a efectelor digitalizării.

Violenţa domestică este o altă formă de violenţă şi hărţuire la locul de muncă reglementată 
de C190 şi R206, care recunosc responsabilităţile angajatorului de a atenua efectele violenţei 
domestice la locul de muncă.
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Violenţa domestică: dispoziţii din C190 şi R206

Convenţia OIM nr. 190:

„Constatând că violenţa domestică poate afecta ocuparea forţei de muncă, 
productivitatea, sănătatea şi securitatea şi că guvernele, organizaţiile 
angajatorilor, ale lucrătorilor şi instituţiile de pe piaţa muncii pot contribui, ca 
parte a altor măsuri, la recunoaşterea, reacţia şi abordarea impactului violenţei 
domestice“, (Preambul) 

Convenţia invită guvernele să „...recunoască efectele violenţei domestice şi, 
în măsura în care este posibil, să atenueze impactul acesteia în lumea muncii.“ 
(articolul 10f) 

Convenţia OIM nr. 206:

Politicile de atenuare a riscurilor de violenţă domestică pot include:

(a) concediu pentru victimele violenţei domestice; 

(b) acorduri de muncă flexibile şi protecţie pentru victimele violenţei domestice; 

(c) protecţie temporară împotriva concedierii pentru victimele violenţei domestice, 
după caz. 

(d) includerea violenţei domestice în evaluările riscurilor la locul de muncă; 

(e) un sistem de trimitere către măsuri publice de atenuare a violenţei domestice, 
acolo unde acestea există; şi 

(f) acţiuni de sensibilizare cu privire la efectele violenţei domestice.

Aşadar, atât VHPT, cât şi VHBG fac parte integrantă dintr-o definiţie cuprinzătoare a violenţei şi 
hărţuirii, asigurând includerea acestora în toate obligaţiile relevante ale guvernelor, angajatorilor 
şi lucrătorilor. În plus, C190 se bazează pe o abordare intersecţională, recunoscând faptul 
că unele grupuri de lucrători se confruntă cu forme multiple şi intersectate de discriminare şi 
pot fi expuse unui risc mai mare din cauza sexului, originii etnice, clasei sociale, statutului de 
migrant sau de refugiat, vârstei, orientării sexuale, religiei sau handicapului. Convenţia nr. 190 
stabileşte obligaţii pentru guverne, cărora li se solicită să pună în sarcina angajatorilor, în 
consultare cu angajaţii şi sindicatele, obligaţii de prevenire a violenţei şi hărţuirii, de abordare 
a riscurilor de violenţă şi hărţuire, inclusiv a riscurilor psihosociale, de protejare a lucrătorilor, în 
special a femeilor şi a lucrătorilor aflaţi în situaţii de muncă vulnerabile, şi de asigurare a căilor 
de atac pentru lucrătorii afectaţi de violenţă şi hărţuire, care, printre altele, sunt afectaţi în mod 
disproporţionat de VHBG.

Până la sfârşitul anului 2022, C190 a fost ratificată de 23 de ţări, inclusiv trei ţări din UE (Grecia, 
Italia, Spania) şi alte două ţări europene (Albania şi Regatul Unit). O decizie a Consiliului pentru 
ratificarea de către UE este încă în aşteptare, dar s-au înregistrat puţine progrese în acest sens 
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în cadrul Consiliului European. Potrivit ITUC (2022), până în 2023, vor ratifica Convenţia 50 de 
ţări, dintre care multe sunt state membre ale UE.

Convenţia OIM nr. 111 privind discriminarea (ocuparea forţei de muncă şi profesia) 
(1958). De asemenea, este relevantă Convenţia nr. 111 a OIM, care, conform Comitetului de 
experţi pentru aplicarea convenţiilor şi recomandărilor (CEACR) al OIM, defineşte hărţuirea 
sexuală ca o formă de discriminare sexuală (OIM 2003). Definiţiile hărţuirii sexuale includ atât 
quid pro quo, cât şi mediul ostil7 ca elemente ale hărţuirii sexuale. Între timp, C111 a fost ratificată 
de 175 de ţări din întreaga lume.

3.3 Legi naţionale care tratează VHPT

Legile naţionale care tratează problema VHPT, uneori ca parte a unei abordări globale a violenţei 
şi hărţuirii, se regăsesc în legislaţia antidiscriminare, în legislaţia privind SSM, în legislaţia muncii 
şi în legislaţia penală. Mai jos sunt prezentate exemple din mai multe ţări pentru a ilustra diferite 
dispoziţii legislative.

VHPT în legislaţia naţională privind securitatea şi sănătatea

Prevenirea VHPT este abordată în mare măsură în legile naţionale privind securitatea şi 
sănătatea în muncă, ale căror exemple pot fi găsite în caseta 1. Aceste legi stabilesc adesea 
obligaţii clare referitoare la prevenirea violenţei şi hărţuirii şi la evaluarea riscurilor, precum şi la 
gestionarea riscurilor psihosociale în mediul de lucru, aşa cum este cazul în Belgia, Danemarca, 
Irlanda, Ţările de Jos, Slovenia şi Suedia (ETUI 2021; ETUC 2017).

Caseta 1: Exemple de VHPT în legile naţionale privind SSM

Belgia: violenţa şi hărţuirea la locul de muncă, inclusiv VHPT, sunt abordate în reglementările 
privind bunăstarea la locul de muncă. Decretul regal privind prevenirea riscurilor psihosociale 
la locul de muncă (2014) face referire în mod specific la riscurile psihosociale, cum ar fi stresul, 
epuizarea şi conflictele interpersonale. 

Irlanda: VHPT este reglementată de Legea privind securitatea, sănătatea şi bunăstarea la 
locul de muncă. Un Cod actualizat al SSM privind prevenirea şi soluţionarea hărţuirii la locul 
de muncă a fost publicat în 2021 de către Autoritatea pentru sănătate şi securitate şi Comisia 
pentru relaţii la locul de muncă, în urma consultărilor cu partenerii sociali. 

7 Hărţuirea sexuală quid pro quo presupune: orice comportament fizic, verbal sau non-verbal de natură sexuală 
şi alte comportamente bazate pe sex, care afectează demnitatea femeilor şi a bărbaţilor, care este nedorit, 
nerezonabil şi ofensator pentru cel care este ţinta lui. Refuzul unui astfel de comportament sau acceptarea lui 
de către un angajat poate fi folosit în mod explicit sau implicit ca bază pentru o decizie care afectează locul de 
muncă al acestuia. Acest lucru se poate întâmpla dacă hărţuirea sexuală condiţionează efectuarea unei numiri 
sau promovări, o creştere salarială sau prelungirea unui contract. Hărţuirea sexuală într-un mediu de lucru ostil 
implică un comportament care conduce la un mediu de lucru degradant, intimidant sau ostil, cum ar fi glumele 
de natură sexuală, izolarea unei femei la locul de muncă, comentarii care prejudiciază capacitatea de lucru a 
unei persoane, ceea ce creează un mediu de lucru ostil şi umilitor.
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Ţările de Jos: prevenirea VHPT şi obligaţiile angajatorilor de a preveni VHPT sunt incluse în 
Legea privind condiţiile de muncă. Angajatorii trebuie să introducă o politică de reducere 
a presiunii la locul de muncă şi a stresului psihosocial legat de muncă (PSM), inclusiv factori 
precum hărţuirea sexuală, agresiunea şi violenţa, hărţuirea şi problemele legate de volumul 
de muncă, precum şi un protocol referitor la comportamentele nedorite, inclusiv din partea 
unor terţe părţi. Aceste aspecte sunt abordate prin intermediul unui instrument obligatoriu 
de evaluare şi evaluare a riscurilor (RAE, în limba olandeză RI&E) şi este stabilit un rol pentru o 
„persoană de încredere“ care oferă consiliere şi sprijin confidenţial la locul de muncă.

Danemarca: Legea privind sănătatea şi siguranţa la locul de muncă impune angajatorilor 
responsabilitatea de a preveni şi de a reacţiona faţă de hărţuirea la locul de muncă, inclusiv 
de către o terţă parte, şi include riscurile psihosociale la locul de muncă care contribuie la 
violenţă şi hărţuire. Ordinul Executiv din 2020 privind mediul de lucru psihosocial acoperă 
comportamentul ofensator, bullying-ul şi hărţuirea sexuală. VHPT este definit ca „situaţia în 
care persoane care nu sunt angajaţi sau angajatori ai întreprinderii, inclusiv cetăţeni şi clienţi, 
recurg la violenţă împotriva angajaţilor sau angajatorilor“ (S.25) şi trebuie să se ţină seama de 
violenţa legată de muncă în afara orelor de lucru şi în munca solitară. 

În unele ţări, legea specifică faptul că partenerii sociali trebuie să prevină împreună violenţa 
şi hărţuirea, inclusiv VHPT, prin intermediul comitetelor de SSM la locul de muncă. În Franţa, 
de exemplu, comitetul de securitate şi sănătate în muncă, Comitetul de igienă, securitate 
şi condiţii de muncă (Comité d’hygiène, de sécurité et des conditions de travail - CHSCT), este 
mandatat prin lege să detecteze şi să prevină violenţa. În Italia, sindicatele şi angajatorii 
participă la Comitetul Naţional Tripartit pentru SSM, pentru elaborarea noilor reglementări 
care îi vor obliga pe angajatori să includă violenţa şi hărţuirea în evaluările de risc. În prezent, 
comitetele mixte (Comitai Unici di Granazia, CUG) obligă angajatorii să pună în aplicare 
iniţiative privind prevenirea violenţei sau hărţuirii la locul de muncă, de exemplu, prin sprijinirea 
victimelor şi prin informare şi sensibilizare.

Legislaţia penală şi legislaţia muncii care acoperă violenţa şi hărţuirea, hărţuirea 
sexuală şi VHPT

Hărţuirea sexuală şi VHPT au fost abordate în modificări recente ale legislaţiei penale şi ale 
legislaţiei muncii, pentru care există exemple în Franţa, Italia şi Spania (a se vedea caseta 2 de 
mai jos).

Caseta 2: Exemple recente de legislaţie penală şi legislaţie a 
muncii din Bulgaria, Italia, Franţa şi Spania care abordează 
problema VHPT 

Bulgaria: Codul penal bulgar a fost modificat în 2013 şi incriminează violenţa şi hărţuirea 
împotriva funcţionarilor publici, cum ar fi profesorii şi funcţionarii publici. Articolul 131 alineatul 
(2) din codul penal rezultat în urma modificării prevede condamnarea autorilor actelor de 
violenţă împotriva funcţionarilor publici, în cazul în care vătămarea corporală a avut loc în 
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timpul sau în legătură cu îndeplinirea sarcinilor sau a funcţiilor sale. Autorul poate fi un elev, 
un student sau un membru al familiei. Legea a fost modificată după o campanie a sindicatului 
cadrelor didactice, care a dus la o reducere semnificativă a nivelurilor de VHPT. 

Italia: a fost adoptată legea penală 113/20208 pentru a aborda violenţa împotriva profesioniştilor 
din domeniul sănătăţii şi al asistenţei sociale, acoperind lucrătorii din domeniul sănătăţii din 
spitale şi din comunitate şi lucrătorii care furnizează servicii de asistenţă socială în cadrul 
administraţiei locale şi al asociaţiilor de servicii sociale. În plus, pedepsele cu închisoarea au 
fost extinse de la 4 la 16 ani în cazul vătămărilor grave sau foarte grave ale personalului medical 
şi a fost majorată sancţiunea administrativă de la 500 EUR la 5 000 EUR pentru acte de violenţă, 
abuzuri, infracţiuni sau hărţuire faţă de lucrătorii din domeniul sănătăţii. A fost înfiinţat un 
Observator naţional pentru siguranţa profesiilor din domeniul sănătăţii şi al asistenţei sociale, cu 
reprezentanţi ai guvernului naţional şi regional, ai organismelor profesionale şi ai sindicatelor, 
pentru a efectua cercetări şi a colecta date în vederea reducerii riscurilor de violenţă şi hărţuire 
cu care se confruntă profesioniştii din domeniul sănătăţii, pentru a monitoriza măsurile de 
siguranţă, pentru a promova formarea şi pentru a face schimb de bune practici. A fost instituită 
Ziua Naţională de Educaţie şi Prevenire a Violenţei împotriva personalului din domeniul sănătăţii 
(12 martie) pentru a creşte gradul de conştientizare cu privire la actele de violenţă şi hărţuire, 
cu participarea angajatorilor şi a sindicatelor. După cum a raportat CGIL în cadrul webinarului 
referitor la proiectul privind evaluarea riscurilor, organizat la 25 octombrie 2021: „Pentru prima 
dată, lucrătorii din acest sector au primit o plasă de siguranţă.“

Franţa: de la 1 ianuarie 2021 au intrat în vigoare noi obligaţii pentru angajatorii francezi 
privind furnizarea de informaţii la locul de muncă în cazul formulării de cereri de despăgubire 
în litigii civile şi penale privind hărţuirea sexuală şi comportamentul sexist, precum şi datele de 
contact ale autorităţilor competente, cum ar fi inspectorul de muncă sau medicul de medicina 
muncii. Ca parte a legii privind negocierea, au fost negociate clauze specifice în Contractele 
Colective de Muncă (CCM) şi în planurile de acţiune privind egalitatea profesională, inclusiv 
VHPT, în întreprinderile cu peste 250 de angajaţi. În companiile mai mici, angajatorul trebuie să 
desemneze o persoană care se ocupă de egalitate sau de resursele umane, care să răspundă 
pentru informarea şi sprijinirea angajaţilor. În administraţia publică, de exemplu, măsurile 
obligatorii sunt incluse în planurile de acţiune privind egalitatea profesională, angajatorii având 
obligaţia de a stabili un sistem de raportare, tratare şi monitorizare a VHBG. 

În 2016, guvernul francez a modificat legea din 1983 privind funcţia publică şi a introdus obligaţia 
angajatorilor de a asigura „protecţia funcţională“ a lucrătorilor, prin protecţie completă, sprijin 
juridic, sprijin psihologic şi practic pentru lucrătorii din VHBG. De asemenea, aceasta permite 
unei autorităţi publice să se constituie parte civilă în cadrul procedurilor judiciare împotriva 
unui făptuitor. Protecţia funcţională a fost completată de un decret din martie 2018, care a 
introdus obligativitatea medierii prealabile (Médiation Préalable Obligatoire) în toate litigiile 
privind funcţia publică locală şi regională.

Spania: legislaţia prevede că angajatorii trebuie să introducă politici pentru a pune capăt 
violenţei şi hărţuirii, inclusiv prin protocoale la locul de muncă privind hărţuirea şi hărţuirea 
sexuală. Protocoalele privind hărţuirea şi hărţuirea sexuală, precum şi dispoziţiile privind 
violenţa domestică ca problemă la locul de muncă, au fost convenite în planurile de egalitate 

8 https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2020/09/09/20G00131/sg

https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2020/09/09/20G00131/sg
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ale companiilor. Există protocoale separate privind VHPT ca problemă de SSM, ceea ce duce 
la o separare a violenţei şi hărţuirii interne şi externe. Legea mandatează partenerii sociali să 
adopte Planuri de egalitate, inclusiv prevederi privind violenţa de gen, în companiile cu peste 
50 de angajaţi, aşa cum prevede Legea organică 3/2007, din 22 martie 2007, modificată în 2021 
pentru a fi aplicabilă pentru companiile cu peste 50 de angajaţi. 

Legi privind violenţa domestică ca problemă la locul de muncă

După cum s-a menţionat mai sus, violenţa domestică este recunoscută la nivel internaţional 
ca o formă de VHBG la locul de muncă, în virtutea OIM C190 şi R206. Există un număr din ce în ce 
mai mare de legi care abordează această problemă, ceea ce a condus la evoluţii progresiste şi la 
introducerea în Australia, Canada şi Noua Zeelandă a prevederii legale referitoare la concediul 
plătit pentru violenţa domestică (OIM/Pillinger 2022, în curs de apariţie; Pillinger et al. 2022; CES 
2017). Exemple de legi care abordează violenţa domestică pot fi găsite în caseta 3.

Caseta 3: Legi privind violenţa domestică ca o problemă la locul 
de muncă 

Italia: Legea privind locurile de muncă (2016) prevede un program de protecţie pentru victimele 
violenţei domestice şi un concediu plătit pentru violenţă domestică de până la 3 luni, bazat pe 
aceleaşi principii ca şi concediul de maternitate. Lucrătoarele pot trece de la o muncă cu normă 
întreagă la una cu normă parţială sau pot beneficia de concediu în mod flexibil. Drepturile 
trebuie să fie negociate în cadrul contractelor colective de muncă. 

Spania: Legea organică 1/2004 privind protecţia împotriva violenţei domestice prevede 
concedii pentru violenţa domestică şi alte forme de sprijin la locul de muncă, iar acordurile 
colective de muncă au extins aceste dispoziţii, inclusiv concediul plătit şi sprijinul financiar, în 
planurile de egalitate obligatorii pentru companiile cu peste 50 de angajaţi. Victimele violenţei 
domestice au, de asemenea, dreptul la sprijin şi protecţie la locul de muncă, iar drepturile 
lucrătorilor din sectorul public sunt stabilite prin articolul 82 din Legea 7/2007 din 12 aprilie, 
care prevede Statutul de bază al funcţionarului public. 

Irlanda: proiectul de lege privind echilibrul între viaţa profesională şi viaţa privată, precum 
şi noile dispoziţii din anul 2022 prevăd 5 zile de concediu plătit pentru violenţa domestică, 
protecţie împotriva concedierii abuzive şi sprijin pentru victimele violenţei domestice la locul 
de muncă. Proiectul de lege a fost elaborat în urma unei campanii desfăşurate de sindicate 
pentru a se asigura că legea este în deplină conformitate cu C190, a cărei ratificare urmează 
să aibă loc curând în Irlanda. Proiectul de lege urmează să fie promulgat în 2022. Concediul 
poate fi luat pentru a accesa servicii medicale sau alte servicii de sprijin, consiliere, relocarea 
domiciliului şi asistenţă juridică. Legea care urmează să fie promulgată în 2022 va fi revizuită 
peste doi ani pentru a se stabili dacă concediul domestic plătit poate fi extins la 10 zile.

Regatul Unit: Nu există prevederi în lege privind sprijinul la locul de muncă în cazul violenţei 
domestice; cu toate acestea, Legea privind abuzul domestic a fost modificată în 2021 şi a inclus 
introducerea ordinelor de protecţie la locul de muncă, în urma unei campanii încununate de 
succes a sindicatului din serviciile publice, UNISON. 
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Secţiunea 4: Acţiuni implementate de 
partenerii sociali 

4.1 Introducere 

În această secţiune sunt analizate acţiunile puse în aplicare de partenerii sociali pentru a preveni 
şi a aborda problema VHPT. Această secţiune rezumă peste 40 de exemple de iniţiative 
comune ale sindicatelor şi angajatorilor, de la politici privind locurile de muncă, acorduri 
colective şi acţiuni de sensibilizare, precum şi câteva iniţiative specifice ale sindicatelor 
şi/sau angajatorilor care abordează prevenirea şi interzicerea VHPT. Aceste exemple au 
ajutat la identificarea bunelor practici şi a noilor abordări pentru gestionarea VHPT.

Pe baza acestor exemple, împreună cu rezultatele cercetărilor din cadrul proiectului, discuţiile 
dintre partenerii sociali şi o mai bună înţelegere a factorilor declanşatori, a cauzelor şi a 
impactului VHPT, unele aspecte cheie care au fost discutate în timpul proiectului se referă la:

•	 Importanţa schimbării culturii de la locul de muncă, astfel încât VHPT să nu fie considerată ca 
„parte a muncii“, ci o formă de violenţă şi hărţuire la locul de muncă de o importanţă critică, 
cu impact atât asupra calităţii serviciilor furnizate, cât şi asupra calităţii vieţii profesionale a 
lucrătorilor care furnizează aceste servicii.

•	 Importanţa conştientizării, a competenţelor şi a angajamentului cadrelor de conducere şi 
de management în prevenirea VHPT, în tratarea şi soluţionarea judicioasă a plângerilor şi 
oferirea de sprijin pentru lucrătorii afectaţi de VHPT.

•	 Promovarea unei culturi a prevenirii prin evaluarea riscurilor, inclusiv prin luarea în 
considerare a riscurilor psihosociale care apar din cauza organizării muncii, a nivelului de 
acoperire cu personal, a mecanismelor inadecvate de abordare a VHPT şi a constrângerilor 
legate de resurse. Aceasta înseamnă să se aducă prevenirea PTHV în centrul politicilor 
sectoriale şi la locul de muncă legate de SSM, de combaterea discriminării şi de egalitatea 
de gen.

•	 VHPT este legat în diverse moduri de promovarea unui mediu de lucru pozitiv, în care 
problemele legate de calitatea serviciilor şi de riscurile de VHPT sunt luate în serios şi în care 
se recunoaşte abordarea cauzelor profunde şi a factorilor declanşatori ai VHPT, legaţi de 
condiţii de muncă decente, de asigurarea unor niveluri adecvate de personal şi de resurse 
pentru a furniza servicii de bună calitate. În această privinţă, obligaţiile şi stimulentele 
pentru angajatori au fost frecvent evidenţiate de partenerii de proiect ca esenţiale pentru 
prevenirea PTHV. 

•	 Recunoaşterea riscurilor de PTHV legate de discriminare şi o mai bună înţelegere a acestora, 
inclusiv a formelor multiple şi intersectate de discriminare, precum şi a rolului inegalităţilor 
de putere legate de gen. Pe de o parte, apar riscuri mai mari, deoarece femeile lucrează 
predominant în sectoare în care sunt în contact regulat cu clienţii, furnizorii etc., în timp ce, 
pe de altă parte, există vulnerabilităţi suplimentare din cauza inegalităţilor de gen pe piaţa 
muncii şi a inegalităţilor de putere în funcţie de gen.
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Un alt factor este responsabilitatea angajatorilor de a preveni VHPT. O evoluţie interesantă este 
recunoaşterea factorilor cauzali instituţionali şi, în special, a violenţei şi hărţuirii instituţionale. 
În acest context, rolul şi responsabilitatea instituţiilor, cum ar fi poliţia, sistemele judiciare şi 
angajatorii/locurile de muncă, în prevenirea VHPT sunt primordiale. Deşi este o chestiune 
relativ nouă, această înţelegere are potenţialul de a invoca responsabilitatea organizaţiilor 
în abordarea cauzelor structurale ale VHPT (CESE 2022). În Franţa, de exemplu, în urma 
nerecunoaşterii burnout-ului ca boală profesională şi a unei decizii din 20 decembrie 2019 
împotriva France Télécom, s-a stabilit răspunderea penală a France Télécom pentru că nu a 
prevăzut o politică generală a companiei de a gestiona „hărţuirea morală instituţională“ 
(Lerouge 2021). Acesta este un progres semnificativ faţă de abordările juridice anterioare 
privind hărţuirea morală, care fuseseră legate de relaţiile interpersonale şi/sau de metodele de 
management. Hotărârea este importantă datorită responsabilităţii juridice pe care o impune 
angajatorilor de a pune capăt violenţei şi hărţuirii instituţionale. În strânsă legătură cu aceasta 
este importanţa măsurilor de combatere a sexismului instituţional şi a discriminării conexe 
bazate pe gen, care este adânc înrădăcinată în practicile de la locul de muncă şi în normele 
culturale, ceea ce duce la o inegalitate de putere care limitează accesul femeilor la puterea 
economică, socială şi politică. Abordarea sexismului instituţional, inclusiv a multiplelor forme 
de discriminare, în cadrul legilor, politicilor, normelor şi culturii este esenţială pentru a construi 
o cultură a egalităţii de gen şi pentru a pune capăt VHBG.

Multe dintre exemple arată că există o tendinţă generală către politici şi acorduri 
care combină violenţa şi hărţuirea internă şi externă, ceea ce reprezintă abordarea 
recomandată în OIM C190 şi R206. Acest lucru permite crearea unor sisteme integrate care 
abordează interconexiunile dintre diferitele forme de violenţă şi hărţuire, evidenţiind în acelaşi 
timp specificităţile legate de VHPT şi de violenţa domestică. Mai multe dintre acordurile recente 
privind VHBG din Franţa şi Italia, de exemplu, adoptă această abordare, abordând hărţuirea 
internă şi externă, hărţuirea sexuală şi violenţa domestică într-un singur acord (a se vedea mai 
jos).

Acţiunile implementate de partenerii sociali sunt analizate în cadrul următoarelor rubrici 
relevante pentru actualizarea orientărilor multisectoriale:

•	 Violenţa şi hărţuirea pe motive de gen 

•	 SSM, prevenirea şi evaluarea riscurilor

•	 Măsuri de securitate şi gestionarea ameninţărilor

•	 Digitalizarea

•	 Căi de atac, protecţie şi despăgubiri

4.2 Violenţa şi hărţuirea pe criterii de gen de către terţi 

Prevenirea şi gestionarea consecinţelor VHPT necesită adoptarea unei abordări care să ţină 
seama de gen, în special în sectoarele feminizate, cum ar fi sănătatea şi educaţia, unde femeile 
sunt afectate în mod disproporţionat de VHPT. Aceasta înseamnă să se ţină seama de persistenţa 
inegalităţilor de putere între femei şi bărbaţi şi de sexismul instituţional la locul de muncă, 
care are ca efect faptul că hărţuirea sexuală din partea unor terţe părţi devine ceva normal şi 
raportarea ei este redusă. Prin urmare, autorităţile guvernamentale, angajatorii, furnizorii de 
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servicii publice au un rol important de jucat în transferarea responsabilităţii de la un individ la 
cel al unei instituţii sau organizaţii în ceea ce priveşte eliminarea hărţuirii sexuale în contextul 
VHPT.

La fel de importantă este recunoaşterea formelor multiple de discriminare şi a intersecţiei dintre 
diferite motive de discriminare, cum ar fi sexul, rasa, clasa socială sau handicapul. Femeile de 
culoare şi cele aparţinând minorităţilor etnice se pot confrunta cu hărţuirea pentru că sunt 
femei, dar şi din cauza rasei sau a etniei şi/sau a statutului lor de migrant şi, în consecinţă, se 
pot confrunta cu vulnerabilităţi mai mari la locul de muncă, ceea ce duce la forme rasiale şi 
sexualizate de violenţă şi hărţuire (OIM şi UN Women 2019; Pillinger et al. 2022; EIGE 2020 şi 
2021). Riscurile de discriminare religioasă la locul de muncă sunt, de asemenea, relevante pentru 
a înţelege experienţele sporite de VHPT în rândul anumitor grupuri de lucrători (Eurofound 
2017).

În timpul pandemiei, s-a înregistrat o creştere fără precedent a VHBG, consolidând şi extinzând 
atât inegalităţile structurale de gen, cât şi relaţiile inegale de putere (OIM 2020; Comisia 
Europeană 2020a; Pillinger et al. 2022). Având în vedere nivelurile crescânde de VHBG în 
serviciile destinate utilizatorilor, partenerii sociali recunosc importanţa dialogului social în 
gestionarea schimbărilor şi în abordarea consecinţelor pandemiei asupra lucrătoarelor. În acest 
sens, partenerii sociali din administraţia locală şi regională (EPSU & CCRE) au semnat o declaraţie 
comună privind COVID-19 la 23 iunie 2020, recunoscând necesitatea unor răspunsuri politice 
sensibile la pandemie în funcţie de gen în domenii precum organizarea muncii, echilibrul dintre 
viaţa profesională şi cea privată şi teleworking. În caseta 4 pot fi găsite unsprezece exemple de 
măsuri luate de partenerii sociali pentru a aborda VHBG.

Caseta 4: Exemple de bune practici: Violenţa şi hărţuirea pe bază 
de gen 	

Sindicatul austriac, VIDA, are o strategie şi o prioritate de lungă durată pentru a 
aborda violenţa şi hărţuirea în lumea muncii, în special VHBG. Acţiunile includ o 
campanie9 sindicală pentru ratificarea C190; educaţie şi formare sindicală privind 
VHBG; şi lobby pentru o legislaţie mai puternică, cu sancţiuni împotriva autorilor de 
agresiuni asupra personalului din transportul public (2017) şi din sectorul sănătăţii 
(2020). Acţiunile sectoriale specifice în sectorul feroviar, în transportul public 
şi în sectorul sănătăţii, în serviciile sociale şi în sectorul social includ protecţia şi 
securitatea femeilor şi a lucrătorilor LGBTI.

Sindicatul bulgar din domeniul transporturilor FTTUB a negociat o serie de 
contracte colective de muncă care conţin dispoziţii privind sprijinul şi despăgubirea 
victimelor în sectorul transportului urban municipal din capitală şi din alte 
oraşe mari. De asemenea, au fost semnate acorduri cu numeroase companii din 
diferite sectoare de transport, inclusiv acordul sectorial din 2014 în domeniul 

9 www.tatortarbeitsplatz.at

Austria
Transport

Bulgaria
Transport 

http://www.tatortarbeitsplatz.at
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transportului urban, care conţine un capitol privind violenţa la locul de muncă şi 
egalitatea de gen, împreună cu măsuri de gestionare a riscurilor psihosociale, la 
locul de muncă, ca parte a unei abordări de toleranţă zero faţă de toate formele 
de violenţă la locul de muncă. Angajatorul trebuie să pună în aplicare proceduri 
privind violenţa şi hărţuirea la locul de muncă, inclusiv o anchetă internă imediată, 
măsuri disciplinare, sprijinirea victimelor şi furnizarea de asistenţă pentru sănătate 
mintală şi plata de despăgubiri pentru victime, precum şi măsuri de prevenire 
a tuturor formelor de violenţă şi hărţuire la locul de muncă. Dispoziţiile privind 
protecţia şi sprijinul pentru victimele VHPT sunt incluse în prezent în majoritatea 
acordurilor din sectorul transporturilor. Pentru a obţine recunoaşterea problemei, 
sindicatul a realizat sondaje, campanii, sesiuni de informare şi mese rotunde cu 
scopul de a sensibiliza opinia publică cu privire la această problemă şi de a rupe 
tăcerea în jurul violenţei împotriva femeilor. 

Un manual pentru prevenirea hărţuirii sexuale în administraţia publică10 oferă 
îndrumări şi instrumente pentru a ajuta autorităţile publice, administraţia publică 
şi autorităţile locale, precum şi pe alţi angajatori din sectorul public, să prevină 
hărţuirea sexuală la locul de muncă şi, atunci când aceasta apare, să o abordeze în 
mod sensibil şi eficient. 

La 4 martie 2022, Confederaţia Sindicală Daneză (FH), Confederaţia Angajatorilor 
Danezi şi Ministrul pentru Egalitate de Gen au încheiat un acord tripartit naţional 
inovator privind iniţiativele pentru a pune capăt hărţuirii sexuale la locul de muncă, 
care abordează atât formele interne, cât şi pe cele externe de hărţuire sexuală, cu 
măsuri care vor fi implementate în lege (FH et al. 2022). Acordul marchează un 
important pas înainte în ceea ce priveşte o mai bună protecţie, prevenirea şi o 
schimbare de cultură la locul de muncă. Există o gamă cuprinzătoare de măsuri 
obligatorii şi obligaţii consolidate pentru angajatori şi angajaţi, inclusiv sancţiuni 
mai dure pentru angajatori. Împreună cu listele de verificare APV (evaluarea 
riscurilor) ale Autorităţii daneze pentru mediul de lucru, cele cinci comitete 
sectoriale pentru mediul de lucru (BFA) sunt încurajate să îşi sporească atenţia 
acordată hărţuirii sexuale şi să o includă în procesul de evaluare a riscurilor. În 
plus, Autoritatea Daneză pentru mediul de lucru trebuie să pregătească declaraţii 
anuale cu privire la numărul de decizii şi de orientări privind hărţuirea sexuală şi 
hărţuirea internă şi externă.

Un acord semnat de Groupe SNCF şi sindicate (CGT, UNSA-Ferroviaire, SUD-Rail 
şi CFDT) în 2021, se bazează pe acorduri care datează din 2006. Capitolul 4 al 
acordului include noi dispoziţii privind violenţa sexuală şi de gen, inclusiv VHPT, 
precum şi sprijinul pentru victimele violenţei domestice, prevenirea cu accent 
pe grupurile cele mai expuse la risc, cum ar fi stagiarii, şi extinderea actualului 
„barometru“ privind percepţia sexismului în cadrul SNCF pentru a acoperi violenţa 
sexuală. În termen de trei luni de la intrarea în vigoare a acordului, Group HRD va 
propune un proces de tratare a cazurilor şi un ghid privind gestionarea hărţuirii 
sexuale şi a comportamentului sexist. Se pune accentul pe formarea managerilor 

10 Ombudsman et al. (2019) Prevence Sexuálního Obtěžování Ve Státní Správě. Czech Republic. https://www.
mdcr.cz/MDCR/media/Dokumenty/Prevence-sexualniho-obtezovani-ve-statni-sprave.pdf
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şi a reprezentanţilor pentru hărţuire sexuală la locul de muncă numiţi în fiecare 
companie. În ceea ce priveşte securitatea, SNCF, a făcut din lupta împotriva VHBG 
o prioritate în Codul transporturilor (2016 - articolul L2251-1), ceea ce a făcut ca 
SNCF să introducă agenţi de securitate instruiţi şi să colaboreze cu departamentul 
de poliţie pentru a preveni hărţuirea sexuală şi agresiunea împotriva lucrătorilor şi 
utilizatorilor de transport.

Sectorul public francez a adoptat primul Contract colectiv de muncă privind 
egalitatea de gen la locul de muncă la 8 martie 2013. În capitolul 4 există obligaţia 
angajatorului de a preveni toate tipurile de violenţă de gen la locul de muncă, 
precum şi violenţa domestică detectată la locul de muncă. Acesta stabileşte 
definiţii, obligaţii legale şi sancţiuni şi prevede sesiuni de formare privind 
sănătatea şi securitatea la locul de muncă legate de violenţa de gen pentru toţi 
noii funcţionari publici şi cadrele de conducere angajate în sectorul public. Se 
subliniază rolul important al prevenirii, inclusiv al VHPT, în cadrul comitetelor de 
SSM de la locul de muncă (Comité d’hygiène, de sécurité et des conditions de 
travail, CHSCT), care sunt mandatate prin lege să detecteze şi să prevină violenţa. 

Acordul de companie al Deutsche Bahn AG din ianuarie 2016 „sau tratament 
egal şi protecţie împotriva hărţuirii (sexuale) şi a discriminării“. Acesta include 
obligaţiile legale ale ADG (procedura de apel, sancţiuni), sesiuni de formare pentru 
manageri şi angajaţi, linii de asistenţă telefonică externe pentru personal, măsuri 
de responsabilizare şi formare a angajaţilor de sex feminin, inclusiv formare în 
materie de autoapărare împotriva violenţei fizice şi sexuale săvârşite de clienţi.

Un comitet înfiinţat în cadrul Departamentului Administraţiei Penitenciarelor în 
2008 are ca scop abordarea inegalităţilor de gen şi a VHBG, cu reprezentare din 
partea sindicatelor şi a administraţiei. Au fost elaborate orientări pentru a aborda 
VHBG, care au fost difuzate în toate închisorile italiene. Unul dintre elementele 
inovatoare ale orientărilor este angajarea unor consultanţi de încredere care oferă 
consiliere şi sprijin confidenţial pentru lucrătorii care suferă de toate formele de 
violenţă şi hărţuire. Consultanţii de încredere sunt numiţi în fiecare Provveditorato 
italian (închisorile situate în fiecare regiune penitenciară sau în mai multe regiuni 
mai mici), jucând un rol esenţial în sensibilizarea şi punerea în aplicare a orientărilor 
în fiecare regiune.

În sectorul public, cel de-al treilea Plan privind egalitatea de gen în administraţia 
publică centrală, convenit în 2020, conţine un pilon privind violenţa de gen, 
inclusiv violenţa din partea unor terţe părţi. În cadrul acestui plan, Protocolul 
administraţiei publice conţine măsuri de protecţie a femeilor angajate din sectorul 
public care sunt victime ale hărţuirii sexuale şi ale violenţei domestice, ca parte 
a unei abordări de toleranţă zero. Aceste iniţiative îşi au rădăcinile în cadrul 
protocoalelor specifice pentru Administraţia Generală a Statului, convenite în 
2011 cu sindicatele din cadrul Comitetului General de Negociere al Administraţiei 
Generale a Statului, care acoperă hărţuirea sexuală şi hărţuirea pe motive de sex în 
Administraţia Generală a Statului (Ministerio De Política Territorial Y Administración 
Pública 2011a) şi hărţuirea la locul de muncă în Administraţia Generală a Statului 
Ministerio De Política Territorial Y Administración Pública 2011b). Aceste protocoale 
trebuiau să fie adoptate, în termen de două luni, de către diferitele departamente 
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şi organisme publice din cadrul Administraţiei Generale de Stat, ceea ce include 
înfiinţarea unei unităţi responsabile pentru primirea şi prelucrarea plângerilor. 
Protocolul trebuie să fie integrat în sistemul de gestionare a prevenirii riscurilor 
profesionale al administraţiei generale de stat. Un exemplu în acest sens este 
Protocolul separat elaborat pentru serviciul penitenciar (a se vedea mai jos).

Sindicatul din serviciile publice, UNISON, a publicat în 2020 orientări privind 
hărţuirea sexuală, inclusiv un model de politică la locul de muncă pentru a aborda 
hărţuirea sexuală,11 care acoperă atât violenţa internă, cât şi pe cea externă. 
Deşi nu există nicio răspundere legală pentru angajatori în temeiul Legii privind 
egalitatea, ghidul afirmă că „...acţiunile de protecţie a angajaţilor şi de descurajare 
a unei potenţiale hărţuiri sexuale de către terţi sunt încă de aşteptat din partea 
angajatorilor şi ar trebui luate în considerare în orice politică la locul de muncă, 
nu în ultimul rând pentru a acoperi orice responsabilităţi în materie de sănătate 
şi siguranţă. Angajaţii pot în continuare să depună plângeri în temeiul legislaţiei 
existente, în mare parte pe baza lipsei de acţiune a angajatorului, astfel încât 
angajatorii vor trebui în continuare să ia măsuri rezonabile pentru a preveni 
hărţuirea sexuală efectuată de o terţă parte. Se oferă îndrumări suplimentare 
cu privire la integrarea hărţuirii sexuale în evaluarea riscurilor şi la îmbunătăţirea 
procedurilor de raportare.

Campania „Duceţi-mă acasă în siguranţă“ din sectorul transporturilor recunoaşte 
că deplasarea la şi de la locul de muncă reprezintă un risc semnificativ pentru 
lucrătorii care călătoresc noaptea târziu sau dimineaţafoarte devreme, de exemplu, 
aşa cum se întâmplă în cazul angajaţilor din spitale şi din transportul public urban 
care lucrează în schimburi. O rezoluţie a Congresului ETF din 2017, a solicitat ETF 
şi sindicatelor afiliate să susţină şi să promoveze în mod activ campania, punând 
în sarcina angajatorilor responsabilitatea de a se asigura că angajaţii care lucrează 
în schimburi călătoresc în siguranţă spre casă pe timp de noapte. Agresiunile din 
timpul pandemiei au crescut semnificativ, iar ETF a solicitat mai mult personal 
calificat şi o aplicare mai fermă a legilor împotriva agresiunilor sexuale şi a hărţuirii 
în transportul public, precum şi extinderea explicită a obligaţiei angajatorilor de a 
include politici de transport sigur spre casă pentru toţi lucrătorii.

Ghidul ETF (2020) pentru sindicatele din transporturi privind violenţa şi 
hărţuirea împotriva femeilor, include îndrumări privind elaborarea unei politici 
cuprinzătoare la locul de muncă şi un ghid pas cu pas pentru realizarea unei 
evaluări a riscurilor care să ţină seama de gen. Ghidul are ca scop sprijinirea 
negocierilor sindicale privind violenţa şi hărţuirea. Ghidul ETF, care a fost, de 
asemenea, adaptat la provocările specifice care decurg din pandemie, s-a bazat 
pe mulţi ani de campanii, acţiuni de advocacy şi negocieri ale sindicatelor din 
transporturi la nivel naţional, european şi mondial.

La 5 noiembrie 2021 (ETF & CER 2921), partenerii sociali europeni, Comunitatea 
Europeană a Companiilor de Infrastructură şi Căi Ferate (CER) şi ETF au semnat 
Acordul CER & ETF „Women in Rail“. Acordul recomandă o serie de măsuri pentru a 

11 https://www.unison.org.uk/content/uploads/2020/02/25965-1.pdf
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îmbunătăţi ocuparea forţei de muncă a femeilor în sectorul feroviar, inclusiv măsuri 
de îmbunătăţire a siguranţei în mediul de lucru, responsabilitatea angajatorilor de 
a efectua evaluări ale riscurilor pentru sănătate şi siguranţă din perspectiva de gen. 
Sunt identificate măsuri specifice pentru a asigura siguranţa personalului de bord 
şi de conducere: echipe mixte în turele de noapte sau în zone geografice deosebit 
de riscante; instalarea de parcări rezervate pentru femei şi femeile însărcinate care 
lucrează în ture de noapte; cartografierea locurilor de muncă şi verificarea riscurilor 
privind TPV; realizarea unui sondaj în rândul femeilor cu privire la riscurile apărute; 
adoptarea de măsuri pentru amenajarea de parcări bine iluminate, în apropierea 
locului de muncă; asigurarea de cursuri de formare în domeniul securităţii pentru 
angajaţi, în special pentru femei; şi luarea de măsuri pentru a sensibiliza angajaţii, 
dar şi publicul larg, cu privire la tema siguranţei angajaţilor feroviari în trenuri şi în 
gări.

Un proiect al UE privind VHPT în sectorul feroviar a colectat dovezi, date şi exemple 
de bune practici de la sindicatele din sectorul feroviar şi de la angajatori, ceea ce a 
dus la un acord comun specific privind „Promovarea securităţii şi a sentimentului 
de securitate faţă de violenţa din partea terţilor în sectorul feroviar european“.

Rezumatul punctelor-cheie privind VHBG relevante pentru actualizarea orientărilor: 

•	 Să asigure integrarea unei perspective de gen şi participarea femeilor reprezentante 
ale sindicatelor şi angajatorilor la negocierile pentru acordurile sectoriale şi la locul de 
muncă care abordează violenţa şi hărţuirea. 

•	 Să adopte o abordare a VHPT care să ţină seama de dimensiunea de gen, asigurând 
integrarea dimensiunii de gen în politicile, programele de prevenire şi măsurile de 
securitate aferente.

•	 Sensibilizarea cu privire la sexismul instituţional şi la modalităţile de abordare a cauzelor 
structurale ale VHBG.

•	 Să se ţină cont cont de omniprezenţa inegalităţilor de putere în funcţie de gen şi să se 
conştinetizeze formele multiple şi intersectate de discriminare.

•	 Dezvoltarea unor mecanisme eficiente de reclamaţii sensibile la gen şi consolidarea 
încrederii în aceste mecanisme pentru a încuraja lucrătorii să raporteze hărţuirea 
sexuală comisă de terţi.

•	 Implicarea lucrătoarelor şi a reprezentantelor sindicatelor în elaborarea şi conceperea 
politicilor, a programelor de prevenire şi a măsurilor de siguranţă la locul de muncă.

•	 Să se pună în aplicare măsuri de evaluare şi de atenuare a riscurilor care să ţină seama de 
gen, asigurându-se o abordare sensibilă la gen în ceea ce priveşte evaluarea riscurilor 
psihosociale (a se vedea, de asemenea, punctul de mai jos privind SSM).

•	 Să se asigure spaţii sigure pentru ca femeile să raporteze şi să beneficieze de sprijin în 
urma incidentelor de VHPT bazate pe gen.
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•	 Să se negocieze şi să se dezvolte mijloace de transport sigure către şi de la locul de 
muncă, ţinând seama de riscurile cu care se confruntă femeile care călătoresc noaptea 
şi/sau după un schimb de noapte. 

4.3 Violenţa domestică 

Violenţa domestică, o formă de VHBG, reprezintă o altă dimensiune importantă a violenţei 
şi hărţuirii la locul de muncă. Violenţa domestică este definită în Convenţia de la Istanbul a 
Consiliului Europei ca fiind: „toate actele de violenţă fizică, sexuală, psihologică sau economică 
care au loc în cadrul familiei sau al unităţii domestice sau între foşti sau actuali soţi sau 
parteneri, indiferent dacă autorul împarte sau a împărţit sau nu aceeaşi reşedinţă cu victima”. 
(Consiliul Europei, 2014, art.3b) Violenţa domestică afectează cu precădere femeile şi, după 
cum subliniază Comisia Europeană:

Violenţa domestică este o formă de violenţă împotriva femeilor, deoarece afectează în 
mod disproporţionat femeile... Femeile sunt reprezentate în mod disproporţionat ca 
victime ale ambelor forme de violenţă din cauza modelelor de coerciţie, putere şi/sau 
control care stau la baza acestora. Cu toate acestea, oricine poate fi o potenţială victimă 
a unei astfel de violenţe, indiferent de sexul sau genul său. În cazul violenţei domestice, 
în special, aceasta poate afecta orice persoană, inclusiv bărbaţi, persoane mai tinere 
sau mai în vârstă, copii şi persoane LGBTIQ. (Comisia Europeană 2022, p.1)

Violenţa domestică este rezultatul unor relaţii inegale de putere în relaţiile intime actuale sau 
anterioare. Aceasta poate lua forma violenţei fizice, a abuzului şi a violenţei sexuale, a abuzului 
şi a ameninţărilor psihologice şi emoţionale, a abuzului financiar/economic, a urmăririi şi a 
hărţuirii şi a abuzului şi a ameninţărilor cibernetice. Aceasta implică, de asemenea, controlul 
coercitiv, un model sistematic de comportament utilizat pentru a submina un supravieţuitor, a 
crea teamă prin ameninţări, umilire şi intimidare.

În Uniunea Europeană (UE), 1 din 3 femei a fost victimă a violenţei împotriva femeilor sau 
a violenţei domestice şi până la 1 din 5 femei au fost victime ale violenţei domestice (FRA, 
2014). Multe dintre supravieţuitoarele violenţei domestice sunt de vârstă activă şi au un loc 
de muncă, ceea ce face ca acest lucru să devină o problemă de securitate şi sănătate la locul 
de muncă. Sondajele efectuate în rândul angajaţilor indică faptul că aproximativ 1 din 3 femei 
active a suferit cel puţin o formă de violenţă domestică în timpul vieţii lor profesionale (OIM/
UN Women 2019; Pillinger/EU-OSHA 2023).

Violenţa domestică poate avea un impact negativ asupra vieţii profesionale, a participării la 
muncă, a progresului în carieră şi a sănătăţii şi bunăstării supravieţuitorilor. Un număr din ce 
în ce mai mare de angajatori, adesea în urma consultării cu lucrătorii şi sindicatele, au pus în 
aplicare politici care să asigure siguranţa şi să sprijine supravieţuitorii violenţei domestice, 
permiţându-le acestora să rămână la locul de muncă şi să progreseze în carieră.

COVID-19 a dus la o creştere dramatică a violenţei domestice, deoarece multe femei au fost 
izolate acasă cu agresorii, izolate de locul de muncă sau de alte forme de sprijin social. Multe 
femei s-au confruntat cu un stres suplimentar în combinarea muncii la distanţă cu îngrijirea 
copiilor (UN Women 2020, Comisia Europeană 2021). Cazurile de femei care au solicitat ajutor 
au crescut de mai mult de două ori în multe ţări europene şi, odată cu închiderea şcolilor, a 
serviciilor de îngrijire a copiilor şi a serviciilor pentru persoanele în vârstă, a crescut, de asemenea, 
în mod semnificativ, povara muncii de îngrijire a femeilor. În plus, crescut numărul omuciderilor 
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femeilor în sfera privată comise în principal de membri ai familiei şi de parteneri intimi (UN 
Women 2022). Această creştere a violenţei domestice a condus la apeluri pentru reacţii mai 
conştinetizate la pandemie în funcţie de gen şi pentru o agendă a transformării care să vizeze 
abordarea cauzelor profunde ale violenţei şi hărţuirii la locul de muncă (Comisia Europeană 
2020 şi 2021, OIM 2019 şi 2020a, OIM 2022). Unele ţări au introdus noi legi şi regulamente 
pentru a aborda efectele de gen ale crizei, aşa cum a fost cazul Spaniei, care a introdus planuri 
de egalitate obligatorii în sectorul public şi sectorul privat cu peste cincizeci de angajaţi şi o 
obligaţie pentru angajatori de a aborda problema VHBG în cadrul negocierilor cu sindicatele.

Violenţa domestică poate avea un impact negativ asupra vieţii profesionale, a participării la 
muncă, a progresului în carieră şi a sănătăţii şi bunăstării supravieţuitorilor. Impactul la locul 
de muncă al violenţei domestice include o productivitate mai scăzută la locul de muncă, 
dificultăţi în rămânerea la locul de muncă, riscuri de accidente la locul de muncă, precum şi 
riscuri care decurg din urmărire şi hărţuire, inclusiv apeluri sau e-mailuri abuzive şi, în unele 
cazuri, agresiune fizică şi femicid la locul de muncă, săvârşite de un partener sau fost partener 
(TUC 2014, ICTU, 2014, Pillinger et al. 2019, Pillinger et al. 2022, Vodafone 2021). Violenţa 
domestică poate perturba grav ocuparea forţei de muncă a femeilor şi dezvoltarea carierei 
unei supravieţuitoare, formarea profesională şi alte oportunităţi, având un impact asupra 
diferenţelor salariale între femei şi bărbaţi.

Un număr din ce în ce mai mare de locuri de muncă au implementat politici de asigurare a 
siguranţei şi de sprijinire a supravieţuitoarelor violenţei domestice, permiţându-le acestora să 
rămână la locul de muncă şi să progreseze în carieră. Exemple de măsuri luate de partenerii 
sociali pentru a aborda violenţa domestică ca problemă la locul de muncă, inclusiv 
acorduri care prevăd concedii plătite şi sprijin la locul de muncă, pot fi găsite în caseta 5.

Caseta 5: Exemple de măsuri luate de partenerii sociali pentru a 
aborda violenţa domestică 	

VIDA s-a angajat în acţiuni ample de sensibilizare cu privire la violenţa domestică, 
ca parte a angajamentului său faţă de egalitatea de gen, de exemplu, în domeniul 
feroviar, al transportului public urban, al sănătăţii şi în sectorul social. În timpul 
pandemiei, sindicatul s-a angajat în acţiuni suplimentare de sensibilizare în 
rândul reprezentanţilor şi al delegaţilor sindicali cu privire la violenţa domestică 
şi la violenţa exercitată prin intermediul internetului. Sindicatul a colaborat cu 
adăposturile pentru femei şi cu campania Panglica Albă. A fost elaborat un model 
de acord de întreprindere pentru a sprijini negociatorii şi reprezentanţii sindicatului 
în negocierile cu întreprinderile. 

La 22 decembrie 2021, Orange şi sindicatele (CGT-KAPT, CFDT F3C, CFE-CGC 
ORANGE, CGT FAPT, FO-COM, SUD-PTT) au semnat „Acordul privind egalitatea 
profesională între femei şi bărbaţi şi echilibrul dintre viaţa privată şi cea profesională 
în cadrul Orange SA 2022-2024“. În ceea ce priveşte violenţa domestică şi familială, 
un sprijin confidenţial este oferit de asistentul social al companiei, care poate 
îndruma şi sprijini angajatul prin proceduri externe sau către asistenţa psihologică, 
juridică, medicală sau de urgenţă specializată, asistenţă financiară, inclusiv sprijin 
din partea asociaţiilor pentru victimele violenţei domestice. Se poate acorda un 
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concediu plătit de cinci zile, care poate fi împărţit în jumătăţi de zi, şi se poate 
asigura o locuinţă de urgenţă. O broşură de informare prezintă măsurile luate de 
Orange pentru a sprijini angajaţii care sunt victime ale violenţei şi ale violenţei 
domestice. Începând cu 2009, angajaţii pot beneficia de sprijin confidenţial prin 
telefon şi faţă în faţă din partea unui psiholog clinician extern. În plus, acordul 
pune în aplicare cadrul Grenelle împotriva violenţei domestice, decretul nr. 2020-
683 din 4 iunie 2020, care a creat un nou fond pentru victimele violenţei domestice.

Acordul privind egalitatea profesională semnat de Groupe SNCF şi sindicatele (CGT, 
UNSA-Ferroviaire, SUD-Rail şi CFDT) în 2021 abordează sprijinul acordat victimelor 
violenţei domestice, Victimele violenţei de gen sau sexiste pot beneficia de trei 
zile de concediu excepţional pentru a participa la o citaţie în instanţă, la întâlniri 
cu un avocat sau la sprijin din partea unei asociaţii specializate, precum şi de sprijin 
din partea serviciilor sociale şi de sănătate ale companiei.

Acordurile naţionale privind violenţa domestică în sectorul public au contribuit la 
stabilirea unui model pentru acordurile din alte sectoare şi există în temeiul art. 
24 din Decretul legislativ nr. 80/2015. Concediul poate fi luat în mod flexibil, iar 
un lucrător are dreptul de a trece la muncă cu normă parţială şi de a reveni la 
muncă cu normă întreagă. Aceste dispoziţii, inclusiv concediul pentru victimele 
violenţei, au fost incluse pentru prima dată în acordurile naţionale din sectorul 
public (2016-2018). Acestea includ Convenţia colectivă naţională pentru educaţie 
şi cercetare (articolul 18), Convenţia colectivă naţională pentru funcţiile centrale 
din administraţia centrală Triennio (articolul 36); Convenţia colectivă naţională 
pentru autorităţile locale (articolul 34) şi Convenţia colectivă naţională în domeniul 
sănătăţii (articolul 39). Sindicatele din Italia consideră că dispoziţiile privind 
violenţa domestică din C190 şi R206 vor contribui la consolidarea în continuare a 
negocierilor pe această temă şi vor contribui la îndeplinirea strategiei sindicatelor 
de a se asigura că fiecare contract colectiv de la fiecare nivel include clauze privind 
violenţa şi hărţuirea, inclusiv privind violenţa domestică, în conformitate cu C190.

Contractul colectiv de muncă pentru 2020 dintre sindicatele naţionale şi teritoriale 
(SLC CGIL, FISTEL CISL şi UILCOM UIL) şi Vodafone Italia este un exemplu al unei noi 
generaţii de contracte colective de muncă care integrează violenţa domestică în 
munca inteligentă şi în protocoalele convenite privind munca la distanţă. Violenţa 
domestică este inclusă ca un caz special (alături de lucrătorii cu handicap, părinţii 
singuri cu copii în întreţinere, părinţii cu un copil cu handicap şi noii părinţi) în care 
pot fi puse în aplicare măsuri care să permită angajaţilor să lucreze cu program 
redus şi să beneficieze de concediu suplimentar. Acordul a mărit concediul plătit 
pentru violenţa domestică de la 10 zile (aşa cum prevede politica Vodafone Italia) 
la 15 zile pentru a acoperi consultanţa medicală cea psihologică şi consilierea De 
asemenea, se aplică și în cazul sprijinului pentru securitate privind raportarea la 
poliţie şi asistenţă în contactarea organizaţiilor de combatere a violenţei domestice. 
În plus, se oferă ajutor pentru a schimba numărul de telefon şi adresa de e-mail ale 
victimei din cadrul companiei.

În baza unei rezoluţii din 25 noiembrie 2015, secretarul de stat pentru administraţia 
publică a stabilit o procedură, care completează Statutul de bază al lucrătorilor din 
administraţia publică, pentru asistenţa socială şi mobilitatea femeilor angajate din 
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administraţia publică care sunt victime ale violenţei domestice, pentru a le permite 
acestora să îşi schimbe locul de muncă. Se acordă o atenţie deosebită protejării 
vieţii private şi a demnităţii angajaţilor publici, inclusiv a datelor personale ale 
acestora, ale membrilor de familie şi ale oricărei persoane aflate sub tutela, în 
custodia sau în paza lor.

În martie 2021, sindicatul cadrelor didactice, NASUWT, a publicat un set de 
instrumente şi orientări politice privind abuzul domestic pentru reprezentanţii 
de la locul de muncă. Ghidul recunoaşte faptul că abuzul domestic poate afecta 
pe oricine, însă sunt încă preponderent femeile şi copiii cei care suferă de pe 
urma agresorilor de sex masculin. Ghidul include definiţii ale formelor de abuz 
domestic şi stabileşte aşteptările şi orientările pe care angajatorii trebuie să le 
urmeze pentru a oferi sprijin supravieţuitorilor abuzului domestic. Sprijinul la 
locul de muncă poate include formarea personalului pe această temă, iar pentru 
angajator, poate include un program de lucru flexibil, concediu plătit şi timp liber 
pentru consiliere şi consultaţii medicale, un spaţiu sigur şi o persoană desemnată 
de comun acord pentru a oferi sprijin suplimentar. Acesta include, de asemenea, 
un apendice privind îndrumarea conducerii pentru discuţii informale şi o listă de 
posibile măsuri de atenuare la locul de muncă.

În 2017, UNISON din Regatul Unit a elaborat orientări şi un model de acord şi 
politică la locul de muncă privind violenţa domestică, actualizat în 202212, pentru 
a ţine seama de noile modalităţi de lucru de după pandemia COVID-19 şi de 
necesitatea de a aborda violenţa domestică ca problemă de SSM. Îndrumările 
acoperă formarea pentru manageri şi lucrători, personalul de resurse umane 
desemnat, concediul special plătit şi posibilitatea unui avans de salariu, modificări 
temporare sau permanente ale timpului de lucru şi ale rolurilor de lucru şi 
redistribuirea sau relocarea, precum şi măsura pentru un mediu de lucru sigur; 
accesul la servicii de consiliere şi sprijin în timpul programului de lucru plătit. 
Conferinţa UNISON din 2022 a solicitat o mai bună integrare a măsurilor la locul 
de muncă privind hărţuirea sexuală şi violenţa domestică în domeniul SSM. În 
2021, UNISON a condus o campanie transpartinică de succes pentru a se asigura 
că au fost aduse modificări la proiectul de lege privind abuzul domestic pentru a 
se extinde ordinele de protecţie împotriva abuzurilor la locul de muncă al victimei 
şi pentru a se asigura că victimele sunt în siguranţă la locul de muncă. Modelul de 
politică a UNISON pentru angajatori privind abuzul domestic este, de asemenea, 
recomandat angajatorilor în cadrul de orientare legală care sprijină Legea privind 
abuzul domestic din 2021.

În timpul pandemiei, sindicatele şi angajatorii din întreaga Europă au convenit de comun acord 
asupra unor măsuri suplimentare pentru a aborda această problemă, iar în multe ţări au fost 
puse în aplicare măsuri de criză, inclusiv servicii de criză disponibile pentru victimele violenţei 
domestice. În cazul Spaniei, planul de urgenţă al Ministerului Egalităţii a declarat asistenţa 
acordată victimelor violenţei de gen drept un serviciu esenţial, în conformitate cu art. 2a din 

12 https://www.unison.org.uk/content/uploads/2022/11/27064_domestic_violence_v3.pdf
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Legea 8/2011, din 28 aprilie. În Franţa, CGT (2020) s-a numărat printre sindicatele care au solicitat 
să se introducă în lege măsuri pentru consolidarea negocierilor în vederea protejării victimelor 
violenţei domestice, inclusiv dreptul la concediu plătit, relocarea geografică şi adaptarea orelor 
de lucru sau a posturilor, accesul victimelor la asistenţă medicală, socială şi psihologică, precum 
şi obligativitatea documentului unic de evaluare a riscurilor în cadrul întreprinderii pentru a 
aborda violenţa sexistă şi sexuală, precum şi violenţa domestică. Companiile din reţeaua 
franceză de companii „OneInThreeWomen“ şi-au pus în comun resursele pentru serviciile de 
combatere a violenţei domestice şi pentru a face publicitate la nivel naţional cu privire la aceste 
servicii.

Rezumatul punctelor-cheie privind violenţa domestică ca problemă la locul de muncă, 
relevante pentru actualizarea Orientărilor: 

•	 Concediu plătit pentru violenţa domestică, care variază între 3-5 zile de concediu plătit 
în Franţa, 5-20 de zile şi, în unele cazuri, concediu pe termen nelimitat în Spania şi trei 
luni de concediu plătit în Italia. 

•	 Sprijin la locul de muncă, cum ar fi acceptarea temporară a unui loc de muncă flexibil, 
reorganizarea şi reducerea sarcinilor de lucru şi sprijin pentru schimbarea locului de 
muncă pentru a continua să lucreze în siguranţă.

•	 Sprijin financiar şi cazare pentru victimele abuzurilor economice şi domestice.

•	 Formarea managerilor de la locul de muncă şi a reprezentanţilor sindicali în ceea ce 
priveşte furnizarea de sprijin şi informaţii confidenţiale la locul de muncă.

•	 Includerea violenţei domestice în evaluările de risc, inclusiv evaluări de risc dedicate şi 
planificarea siguranţei în parteneriat cu victima/supravieţuitoarea.

•	 Orientări şi măsuri specifice şi suplimentare privind modul de comunicare cu 
supravieţuitorii şi de sprijinire a acestora în timpul muncii la distanţă, al telemuncii şi al 
muncii hibride.

•	 Trimitere către servicii specializate de consiliere, servicii juridice şi de cazare în caz 
de violenţă domestică, inclusiv parteneriate cu organizaţii de combatere a violenţei 
domestice pentru a sprijini elaborarea de politici şi formarea profesională.

•	 Tragerea la răspundere a agresorilor, inclusiv modalităţi eficiente de comunicare cu 
aceştia, sancţiuni atunci când resursele de la locul de muncă sunt folosite pentru a 
perpetua abuzul, măsuri de securitate pentru victime, atunci când agresorul lucrează în 
acelaşi loc de muncă şi furnizarea de informaţii despre programe externe de consiliere 
şi de tratare a agresorilor.

4.4 Digitalizarea şi riscurile de violenţă şi hărţuire cibernetică 

Digitalizarea şi noile tehnologii au creat o lume a muncii radical schimbată, noi modalităţi de 
lucru prin intermediul platformelor de muncă la distanţă şi digitale, activate prin intermediul 
dispozitivelor mobile, al reţelelor de informaţii descentralizate şi al analizei de date mari. În 
prezent, un număr mare de lucrători îşi desfăşoară activitatea la distanţă, la distanţă, în afara 
birourilor, pe platforme de muncă digitalizate şi platforme de lucru. În aceste medii de lucru 



Nu face parte din job-ul meu
Rolul partenerilor sociali în prevenirea violenţei şi hărţuirii din partea terţilor la locul de muncă 

59

pot exista riscuri mai mari de violenţă cibernetică, inclusiv hărţuirea cibernetică, trollingul, 
hărţuirea şi intimidarea cibernetică, discursul de ură online şi abuzul sexual bazat pe imagini/
pornografia fără consimţământ (Parlamentul European 2018 şi 2021). 

În afară de numeroasele oportunităţi derivate din digitalizare, există şi riscuri semnificative, 
inclusiv riscuri psihosociale şi fizice care duc la violenţă şi hărţuire (De Stefano et al. 2020; OIM 
2018a, 2018b; OIM 2020a, 2020b; ETUI IPWS 2022).

Cu toate acestea, există date limitate privind violenţa şi hărţuirea cibernetică la locul de muncă. 
Într-un sondaj care a acoperit 10 ţări, 9% dintre respondenţi au avut parte de un comportament 
online intimidant din partea unui coleg (Loh şi Snyman 2020). Studiile naţionale relevă incidente 
de violenţă cibernetică care afectează 14% – 20% dintre angajaţii universitari (Regatul Unit), 
22% dintre profesori (Republica Cehă), 22% dintre jurnalişti (Suedia) şi 72% dintre funcţionarii 
publici (Australia); datele din aceste ţări arată că femeile sunt afectate în mod disproporţionat 
(De Stefano et al. 2020). Potrivit unui studiu global realizat de Coaliţia de acţiune pentru 
egalitatea între generaţii a ONU privind tehnologia şi inovarea (2021), 38% dintre femei au 
raportat experienţe personale cu violenţa online, ceea ce a dus la un apel la politici şi soluţii 
împotriva violenţei şi discriminării de gen facilitate de tehnologie.

Violenţa cibernetică, inclusiv violenţa cibernetică bazată pe gen şi abuzul sexual digital 
reprezintă o ameninţare îngrijorătoare, având un impact asupra perspectivelor de carieră ale 
lucrătorilor şi asupra capacităţii acestora de a continua să lucreze. În general, măsurile luate 
pentru a aborda această problemă au fost inadecvate (Malan et al. 2020; Capuano 2020). În plus, 
OIM C190 şi R206 introduc o perspectivă politică importantă şi impun guvernelor obligaţia de a 
aborda violenţa şi hărţuirea permise de digitalizare şi de noile tehnologii, inclusiv în politicile de 
la locul de muncă şi în evaluarea riscurilor. În plus faţă de legislaţia muncii şi de reglementările 
în materie de SSM, legile generale privind protecţia datelor, împreună cu politicile interne ale 
companiilor şi negocierile colective, sunt instrumente importante pentru a reduce riscurile de 
violenţă şi hărţuire cibernetică (De Stefano et al. 2020). În unele ţări, legile au impus furnizorilor 
de servicii de găzduire să şteargă mesajele de hărţuire care au fost postate de terţi, aşa cum este 
cazul, de exemplu, în temeiul Legii germane privind aplicarea legii privind reţelele (NetzDG) 
(2017) (OIM 2021a). În plus, măsurile de securitate cibernetică au căpătat o importanţă critică, 
ceea ce include dezvoltarea unor măsuri europene de protecţie a securităţii cibernetice (ENISA 
2020).

Sunt necesare acţiuni legislative şi nelegislative pentru a aborda violenţa cibernetică bazată pe 
gen (Parlamentul European 2021). Apar iniţiative comune ale partenerilor sociali pentru a aborda 
riscurile sporite pentru sănătate şi siguranţă generate de digitalizare şi de violenţa şi hărţuirea 
cibernetică, inclusiv abuzul digital, cum ar fi postarea unei fotografii sau a unui mesaj online, 
care poate fi ceva punctual, dar cu efecte care pot fi de lungă durată (OIM 2022, De Stefano 
et al. 2020; ETUI IPWS 2022). În promovarea rolului dialogului social în gestionarea impactului 
social al digitalizării, partenerii sociali au solicitat noi măsuri pentru a aborda aceste riscuri, 
în timp ce OIM solicită noi măsuri pentru „a se răspunde riscurilor emergente în materie de 
sănătate şi securitate asociate digitalizării, cum ar fi violenţa şi hărţuirea, riscurile psihosociale şi 
ergonomice şi utilizarea necorespunzătoare a datelor şi a sistemelor de supraveghere, ghidate 
de standardele internaţionale ale muncii”. (OIM 2022: 3)

În legătură cu digitalizarea, există acorduri privind munca la distanţă/teleworking care au inclus 
clauze privind violenţa şi hărţuirea, de exemplu, abordate în cadrul SSI şi al bunăstării la locul de 
muncă, riscurile psihosociale şi includerea lucrătorilor care se încadrează în grupurile vulnerabile. 
Unele exemple se referă în mod specific la violenţa domestică, cum este cazul acordului privind 
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bunăstarea la locul de muncă încheiat între sindicatele italiene şi Vodafone Italia, menţionat 
mai sus. Îndrumările şi documentele de poziţie privind telemunca au proliferat în timpul 
pandemiei şi multe dintre aceste documente au abordat riscurile crescânde pentru lucrători 
în ceea ce priveşte violenţa şi hărţuirea online şi violenţa domestică (OIM 2021, 2020a & 2020b, 
TUC (Regatul Unit) 2019 & 2020, CCOO (Spania) 2021). Negocierile pentru acordurile colective 
de muncă au abordat modalităţi de protejare a telelucrătorilor şi propuneri de introducere a 
unor cadre juridice privind dreptul de a solicita munca la distanţă, aşa cum este cazul Irlandei în 
2022. Un bun exemplu este legea introdusă în Spania (Decretul regal din 28/2020), cu dispoziţii 
care abordează munca la distanţă şi telemunca, precum şi elaborarea şi punerea în aplicare a 
măsurilor împotriva hărţuirii sexuale, a hărţuirii din motive discriminatorii şi hărţuirii la locul de 
muncă (articolul 4). În acest context, victimele VHBG au dreptul la protecţie, la asistenţă socială, 
la modificări ale timpului de lucru şi ale programului de lucru, precum şi dreptul de a solicita să 
lucreze la birou sau la distanţă (articolul 8). Exemple de răspunsuri ale partenerilor sociali la 
violenţa şi hărţuirea cibernetică, inclusiv la telemuncă, pot fi găsite în caseta 6.

Caseta 6: Exemple de bune practici în digitalizare 	

Un acord-cadru transsectorial al partenerilor sociali europeni privind 
digitalizarea (CES, Business Europe, SME United şi CEEP), convenit în 2020, include 
un pilon privind respectul, demnitatea umană şi supravegherea. Pe lângă faptul 
că recunoaşte importanţa integrării eficiente a tehnologiilor digitale la locul de 
muncă, acordul oferă un cadru pentru angajatori şi sindicate pentru a introduce 
strategii de transformare digitală în parteneriat, în cadrul unei abordări orientate 
către om la nivel naţional, sectorial, de întreprindere şi de loc de muncă. Acesta 
acoperă, de asemenea, măsurile de asigurare a siguranţei, cum ar fi atunci când se 
conectează şi se deconectează, precum şi respectarea normelor privind timpul de 
lucru şi măsurile adecvate pentru a asigura conformitatea. În mod specific, acordul 
se referă la relaţiile cu clienţii şi cu alte părţi terţe şi ia în considerare „calitatea 
relaţiilor (colaborare, integrare, momente şi posibilităţi de contact, comunicare, 
atmosferă de lucru), stilul de management, apariţia violenţei sau a hărţuirii, 
gestionarea conflictelor, procedurile şi mecanismele de sprijin“. CES a făcut din 
digitalizare şi hărţuirea cibernetică un domeniu de acţiune prioritar în cadrul 
programului de lucru al CES (2022-2024).

Lansarea unui proiect de dialog social sectorial privind digitalizarea în educaţie, 
adoptat la 15 decembrie 2021, a inclus o declaraţie comună a ETUCE şi 
EFEE privind VHPT şi digitalizarea. Punctul 7 stabileşte următorul obiectiv: 
„Sprijinirea instituţiilor de învăţământ, a directorilor de şcoli, a cadrelor didactice 
şi a altor categorii de personal din domeniul educaţiei în abordarea problemelor 
de sănătate şi siguranţă care decurg din educaţia digitală (de exemplu, stresul 
legat de muncă, oboseala provocată de ecran, hărţuirea cibernetică, excluderea 
socială, confidenţialitatea datelor, creşterea volumului de muncă, dependenţa de 
internet şi dreptul la deconectare)... şi consolidarea cooperării dintre partenerii 
sociali pentru a integra dimensiunea digitalizării în instrumentele de evaluare (de 
exemplu, OiRA), promovând în acelaşi timp o monitorizare continuă a eficacităţii 
acestora.“ Raportul subliniază importanţa instrumentelor de evaluare a riscurilor 
care să ţină seama de tehnologiile digitale în schimbare rapidă. În plus, dreptul la 
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deconectare al cadrelor didactice este din ce în ce mai important, având în vedere 
contactul de 24 de ore pe zi între elevi şi profesori.

Partenerii sociali europeni din sectorul telecomunicaţiilor au abordat consecinţele 
COVID-19 în sectorul telecomunicaţiilor într-o declaraţie comună a UNI-Europa 
şi a angajatorilor din ICTS şi din industria telecomunicaţiilor (ETNO şi GSMA), 
„Atacuri împotriva angajaţilor din telecomunicaţii“. Declaraţia a fost emisă ca 
răspuns la escaladarea dezinformărilor legate de 5G şi de tehnologia mobilă pe 
platformele de socializare, inclusiv o creştere a hărţuirii legate de afirmaţiile false 
conform cărora antenele de telecomunicaţii sunt periculoase pentru sănătate 
şi că 5G este legat de răspândirea coronavirusului. Declaraţia precizează clar că 
fiecare lucrător are dreptul la un mediu de lucru sigur şi solicită UE şi guvernelor 
să protejeze siguranţa lucrătorilor din domeniul telecomunicaţiilor din întreaga 
Europă. În 2022, UNI-Europa şi ETNO au început un program de schimburi în 
sprijinul ratificării şi punerii în aplicare a C190 şi în promovarea dreptului fiecăruia 
la o lume a muncii fără violenţă şi hărţuire, inclusiv VHPT. Un acord comun privind 
prevenirea violenţei şi hărţuirii, inclusiv VHBG, va fi realizat la sfârşitul anului 2022.

În sectorul administraţiei publice, un acord-cadru de dialog social sectorial 
obligatoriu privind digitalizarea a fost convenit în 2022 de către Comitetul de dialog 
social pentru administraţiile publice centrale, format din Delegaţia Sindicatelor din 
Administraţia Naţională şi Europeană (TUNED) pentru sindicate şi Patronatele din 
Administraţia Publică Europeană (EUPAE) pentru angajatori. Hărţuirea cibernetică 
şi violenţa domestică sunt identificate ca riscuri asociate cu digitalizarea în lumea 
muncii şi cu creşterea numărului de telemuncă în sectorul de stat în timpul 
pandemiei Covid-19. Acordul solicită măsuri privind prevenirea şi consecinţele 
violenţei domestice. Acordul reafirmă datoria angajatorilor de a oferi un mediu de 
lucru sigur şi faptul că partenerii sociali abordează prevenirea, evaluarea riscurilor 
şi riscurile psihosociale, cum ar fi nivelurile inadecvate de personal, pentru a oferi 
servicii sigure. De asemenea, acesta reafirmă obligaţia angajatorilor de a efectua 
evaluări periodice ale riscurilor pentru sănătate, în consultare cu sindicatele, 
ţinând cont de nivelurile de personal şi de riscurile de hărţuire şi violenţă în rândul 
angajaţilor. În cazul în care Comisia Europeană va fi de acord cu o punere în aplicare 
legislativă, aceasta va oferi celor aproximativ 8 milioane de lucrători şi funcţionari 
publici o protecţie mai puternică în ceea ce priveşte munca la distanţă, dreptul 
la deconectare, formarea, sănătatea şi siguranţa, datele cu caracter personal, 
externalizarea şi inteligenţa artificială cu comandă umană.

Teleworking	

Confederaţia CCOO Industria a elaborat Îndrumări privind teleworking în cadrul 
campaniei #NoTodoTeletrabajoVale (#NotAllTeleworkIsOK).13 Ghidul negociatorilor 
ia în considerare noua lege privind teleworking-ul,14 care pune în sarcina 

13 Teletrabajo, Guía para su negociación e implementación tras la aprobación de la ley del teletrabajo, 
#NoTodoTeletrabajoVale, CCOO Industria, Spain, 2020.

14 Teletrabajo, Guía para su negociación e implementación tras la aprobación de la ley del teletrabajo, 
#NoTodoTeletrabajoVale, CCOO Industria, Spain, 2020
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angajatorilor responsabilitatea de a evalua riscurile la locul de muncă şi de a lua 
măsuri de prevenire, inclusiv abordarea riscurilor psihosociale. Ghidul subliniază 
importanţa ca întreprinderile să ia în considerare particularităţile muncii la distanţă, 
în special ale teleworkingului, în conceperea şi punerea în aplicare a măsurilor 
împotriva hărţuirii sexuale, a hărţuirii pe motive de sex, a hărţuirii discriminatorii şi 
a hărţuirii la locul de muncă.

În Regatul Unit, UNITE a elaborat un model de acord-cadru privind munca la 
domiciliu.15 Acesta prevede că „Părţile sunt de acord că toţi angajatorii trebuie 
să asigure sănătatea, siguranţa şi bunăstarea tuturor lucrătorilor lor, inclusiv a 
celor care lucrează la domiciliu. În plus, există riscuri specifice asociate cu munca 
la domiciliu care trebuie luate în considerare. Printre alte domenii, modelul 
de politică prevede că angajatorul este de acord că va depune toate eforturile 
rezonabile pentru a se asigura că lucrătorii la domiciliu: „Sunt protejaţi de riscurile 
psihosociale legate de munca la domiciliu; cum ar fi potenţialul crescut de stres 
profesional şi violenţa domestică“. 

Rezumatul punctelor-cheie relevante pentru actualizarea orientărilor privind 
digitalizarea: 

Următoarele puncte sunt esenţiale pentru acţiunile sectoriale şi intersectoriale specifice, la 
nivel naţional, inclusiv în cadrul actualizării orientărilor:

•	 Dialogul social, inclusiv negocierea colectivă pentru a preveni şi gestiona hărţuirea 
cibernetică.

•	 Includerea protecţiei şi a analizei atât în dreptul muncii, cât şi în dreptul penal.

•	 Măsuri de protecţie a securităţii şi a sănătăţii care decurg din munca cu conţinut digital, 
asigurarea împotriva riscurilor de violenţă şi hărţuire cibernetică în cadrul evaluărilor 
de risc şi a măsurilor de reducere a riscurilor pentru a preveni apariţia sau reapariţia 
acestora. 

•	 Reacţii responsabile referitoare la gen în abordarea hărţuirii sexuale digitale din partea 
unor terţi sau abuzul domestic digital săvârşit de parteneri actuali şi foşti parteneri 
intimi.

•	 Protejarea datelor confidenţiale, inclusiv a înregistrărilor deţinute de angajaţi şi 
asigurarea faptului că lucrătorii sunt conştienţi de drepturile lor în ceea ce priveşte 
protecţia datelor.

•	 Sprijin pentru victimele violenţei şi hărţuirii cibernetice, inclusiv asistenţa acordată 
victimelor în ceea ce priveşte eliminarea materialelor online ofensatoare, a fotografiilor 
şi a mesajelor de hărţuire.

15 https://www.unitetheunion.org/media/3369/wvp-template-homeworking-agreement.pdf

Regatul Unit
Diverse
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•	 Măsuri convenite de comun acord pentru a reduce stresul şi riscurile psihosociale, 
inclusiv cele legate de monitorizarea şi supravegherea performanţelor lucrătorilor şi de 
„dreptul la deconectare“. 

•	 Telemunca şi modelele hibride de telemuncă sunt voluntare şi există măsuri de evaluare 
şi de abordare a riscurilor psihosociale care duc la violenţă şi hărţuire din partea unor 
terţi atunci când se desfăşoară activităţi de telemuncă.

4.5 SSM, prevenirea şi evalurea riscului 

Rolul SSM în prevenirea VHPT s-a bucurat de o atenţie sporită la nivel internaţional în cadrul 
discursurilor politice, inclusiv prin includerea unei dispoziţii centrale în Convenţia nr. 190 şi 
în Recomandarea nr. 206 ale OIM, ceea ce conferă o greutate suplimentară rolului pe care 
partenerii sociali îl pot juca în prevenirea VHPT. Articolul 12 din C190 specifică faptul că 
violenţa şi hărţuirea pot fi prevenite prin „extinderea sau adaptarea măsurilor existente de 
securitate şi sănătate la locul de muncă pentru a acoperi violenţa şi hărţuirea şi prin elaborarea 
de măsuri specifice, dacă este necesar“. La evaluarea riscurilor, R206 recomandă ca evaluarea 
riscurilor la locul de muncă să ia în considerare factorii care sporesc probabilitatea de 
violenţă şi hărţuire, inclusiv pericolele şi riscurile psihosociale, acordând atenţie pericolelor 
şi riscurilor care:

•	 decurg din condiţiile şi modalităţile de muncă, din organizarea muncii şi din gestionarea 
resurselor umane, după caz;

•	 implică părţi terţe, cum ar fi clienţi, furnizori de servicii, utilizatori, pacienţi şi membri 
ai publicului; şi

•	 rezultă din discriminare, din abuzul de putere şi din normele de gen, culturale şi sociale 
care susţin violenţa şi hărţuirea.

În plus, Conferinţa Internaţională a Muncii (CIT) din 2022 a desemnat SSM ca un drept 
fundamental la locul de muncă. La nivelul UE, în mai 2022, Comitetul Consultativ al UE pentru 
Securitate şi Sănătate la locul de muncă (CCSS) a ajuns la un acord privind necesitatea de a 
recunoaşte COVID-19 ca boală profesională în domeniul sănătăţii şi al asistenţei sociale şi în 
sectoarele în care există un focar în activităţi cu risc dovedit de infectare. În contextul SSM, 
recnoaşterea COVID-19 drept un risc pentru SSM reărezintă un progres major.

Există o serie de factori individuali, sociali şi organizaţionali care contribuie la riscurile de 
VHPT. În plus, riscurile psihosociale legate de proiectarea şi de gestionarea muncii, precum 
şi de contextele sociale şi organizaţionale ale acesteia (EU-OSHA 2010, Clark et al. 2017) sunt 
deosebit de relevante pentru VHPT. Hărţuirea este cel mai probabil să apară în medii de lucru 
stresante, în care lucrătorii sunt expuşi la niveluri ridicate de conflicte interpersonale, la un 
mediu de lucru toxic şi la o conducere nocivă (Hauge, Skogstad şi Einarsen 2007, OIM 2020d, 
EU-OSHA 2022). Riscuri sporite există atunci când se lucrează cu persoane aflate în dificultate, 
când se lucrează în medii cu resurse limitate, cum ar fi facilităţi neechipate corespunzător sau 
personal insuficient, ceea ce duce la aşteptări lungi şi frustrare, la ore de lucru nepotrivite, când 
angajatul lucrează singur, în izolare relativă, în locaţii îndepărtate, sau în locuri de muncă în 
care nu există control asupra ritmului şi tipului de muncă desfăşurată (OIM 2016, EU-OSHA 
2010). Inegalităţile de putere reprezintă, de asemenea, un factor important. Ghidul elaborat 
de Comisia pentru Egalitate şi Drepturile Omului din Regatul Unit (2020) invită angajatorii să 
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reflecteze asupra dezechilibrelor de putere şi recomandă introducerea unei evaluări a riscului 
de hărţuire sexuală în cadrele existente de gestionare a riscurilor de SSM, luând în considerare 
riscuri precum nesiguranţa locului de muncă şi munca solitară.

Conform studiului european privind condiţiile de muncă din 2015 (Eurofound 2015), atunci 
când lucrătorii din domeniul sănătăţii sunt expuşi la riscuri psihosociale, cum ar fi lucrătorii 
din domenii cu comportament social advers, aceştia sunt mult mai predispuşi să îşi ascundă 
sentimentele decât lucrătorii din alte sectoare. În sectorul sănătăţii umane şi al asistenţei 
sociale, riscurile psihosociale, inclusiv comportamentul social advers, presiunile legate de 
timp, nesiguranţa locului de muncă şi VHPT, sunt ridicate (EU-OSHA 2022a & 2022b). Sectorul 
sănătăţii umane şi al asistenţei sociale, fiind unul dintre sectoarele cele mai expuse la o gamă 
largă de riscuri legate de SSM în timpul pandemiei COVID-19, a determinat EU-OSHA (2022a) 
să recomande măsuri pentru a aborda deficitul de personal, pentru a îmbunătăţi salariile şi 
condiţiile de angajare şi pentru a pune în aplicare sisteme mai bune de protecţie a forţei de 
muncă împotriva violenţei şi hărţuirii. O penurie de profesionişti din domeniul sănătăţii, cum 
ar fi medici, asistente medicale şi asistenţi medicali, raportată în majoritatea statelor membre 
ale UE, a crescut nivelurile de presiune şi stres la locul de muncă, ceea ce sporeşte riscurile de 
violenţă şi hărţuire (Comisia Europeană 2020; EPSU 2022).

După cum s-a menţionat în secţiunea 2, deşi nu există nicio obligaţie în temeiul Directivei-
cadru privind securitatea şi sănătatea în muncă (Directiva 89/391/CEE) de a aborda riscurile 
psihosociale, inclusiv riscurile asociate cu VHPT, unele ţări abordează deja riscurile psihosociale 
legate de violenţă şi hărţuire în legislaţia lor naţională. Absenţa unui cadru al UE în materie de 
SSM pentru riscurile psihosociale a determinat CES, printre alte organizaţii, să solicite o nouă 
directivă care să abordeze stresul şi riscurile psihosociale la locul de muncă (CES 2018, 2021; 
Yarmolyuk-Kröck 2022). În contextul violenţei şi al hărţuirii, va fi important să se abordeze 
factorii de risc din mediul de lucru psihosocial (Cefaliello 2021), cum ar fi nivelul de personal şi 
volumul excesiv de muncă, care reprezintă o metodă relevantă de prevenire a VHPT. În ţările 
din Europa Centrală şi de Est, unde există o conştientizare scăzută a riscurilor psihosociale, 
aceste riscuri rămân ridicate din cauza orelor de lucru lungi, a salariilor mici, a nesiguranţei 
locului de muncă, a satisfacţiei scăzute la locul de muncă, a intensităţii ridicate a muncii şi a 
presiunii muncii, a condiţiilor de muncă nesănătoase, a discriminării şi a diferenţelor salariale 
dintre femei şi bărbaţi, precum şi a echilibrului deficitar între viaţa profesională şi cea privată 
(Yarmolyuk-Kröck 2022).

Pe lângă riscurile suplimentare ale VHPT din timpul pandemiei COVID-19, apar riscurile 
noi şi emergente în materie de SSM cauzate de noile procese de lucru, de noile tehnologii 
şi de schimbările sociale sau organizaţionale. Aceste riscuri au dus la o incidenţă mai mare a 
problemelor de sănătate mintală, mai mulţi lucrători raportând probleme la locul de muncă 
asociate cu depresia, tulburările de concentrare şi de somn şi epuizarea profesională (Eurofound 
2021, EU-EU-OSHA 2021 & 2022a). Noile aspecte trebuie, de asemenea, să fie luate în considerare 
în evaluarea riscurilor, de exemplu, în ceea ce priveşte prevenirea abuzurilor online şi a trolling-
ului, cum ar fi hărţuirea online a personalului medical de către grupurile care se opun vaccinării, 
care au ca rezultat un stres suplimentar pentru personalul medical. În plus, în sectorul sănătăţii, 
volumul mare de muncă, lipsa de personal, epuizarea şi VHPT, a determinat mulţi lucrători din 
domeniul sănătăţii să plece sau să ia în considerare posibilitatea de a-şi părăsi locul de muncă 
(Lancet 2022, UNISON 2021). Urgenţa acestei situaţii este reflectată într-o declaraţie comună a 
ONG-urilor internaţionale din domeniul sănătăţii şi al medicinei, inclusiv a sindicatului global 
pentru serviciile publice, Public Services International (PSI), emisă în cadrul Comitetului regional 
al OMS pentru Europa în 2020, care solicită guvernelor:
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„...să ofere întregului personal medical şi studenţilor din domeniul sănătăţii un mediu 
de lucru sigur şi mecanisme adecvate pentru a preveni orice tip de violenţă, astfel încât 
să se diminueze riscul de epuizare pentru toţi profesioniştii din domeniul sănătăţii şi să 
depunem toate eforturile necesare pentru a proteja integritatea fizică şi psihologică a 
colegilor noştri în timpul acestei pandemii şi după aceea. Sectorul sănătăţii ar trebui să 
fie şi să rămână un loc de muncă sigur şi atractiv.“ (Comitetul regional al OMS pentru 
Europa, 2022:1) 

Măsurile de SSM şi evaluarea riscurilor au devenit un instrument important pentru prevenirea 
violenţei şi a hărţuirii, inclusiv pentru prevenirea VHPT şi pentru punerea în aplicare a unei 
abordări a SSM care să ţină seama de gen. Bunele practici în materie de evaluare a riscurilor 
sugerează că riscurile de VHPT trebuie evaluate printr-o abordare adaptată, cu acţiuni de 
atenuare a riscurilor, monitorizare şi revizuire continuă a acestora, în consultare cu lucrătorii şi 
reprezentanţii acestora (EU-OSHA 2022a, ETUI 2021).

În unele cazuri, iniţiativele de prevenire sunt un răspuns la măsurile de urgenţă luate în urma 
unor incidente grave de PTHV. De exemplu, în urma unui atac violent asupra unui ofiţer de 
penitenciare din Suedia, au fost introduse noi măsuri pentru a preveni repetarea unor astfel 
de violenţe, prin măsuri de securitate mai bune şi prin faptul că personalul a putut să aleagă 
dacă îşi asumă roluri de reabilitare sau de supraveghere. Deşi acestea sunt evoluţii progresiste, 
sindicatele continuă să raporteze că nesiguranţa locurilor de muncă şi nivelurile inadecvate de 
personal au făcut dificilă implicarea în prevenirea la scară mai largă (EPSU/Vereycken & Ramioul 
2019).

Caseta 7 oferă o listă orientativă de măsuri preventive care pot fi puse în aplicare pentru a 
aborda riscurile, inclusiv factorii de risc psihosocial care sunt legaţi de organizaţie, de condiţiile 
de muncă şi de profilul clientului. Aceasta arată că există o serie de măsuri de prevenire care 
pot fi puse în aplicare ca parte a evaluării riscurilor, acoperind riscurile legate de organizaţie, 
riscurile care rezultă din condiţiile de muncă şi riscurile legate de grupuri specifice de clienţi.

Caseta 7: Măsuri ilustrative de prevenire pentru gestionarea 
riscurilor, inclusiv a factorilor psihosociali de risc care conduc la 
VHPT 

1) Prevenirea riscurilor organizaţionale

•	 O politică la locul de muncă privind VHPT, inclusiv evaluarea riscurilor şi a planurile de 
prevenire.

•	 Mecanisme eficiente de reclamaţii, jurnale de incidente şi monitorizarea reclamaţiilor.

•	 Existenţa unor mecanisme de identificare a lucrătorilor cei mai expuşi la risc.

•	 Formarea şi îndrumarea personalului în ceea ce priveşte de-escaladarea, recunoaşterea 
şi gestionarea comportamentului agresiv din partea pacienţilor, a aparţinătorilor, a 
vizitatorilor etc.
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•	 Un număr suficient de personal de securitate instruit şi sisteme de alertare.

•	 Reducerea timpilor de aşteptare pentru serviciul clienţi, în departamentele de urgenţă 
sau în clinici, inclusiv prevenirea supraaglomerării în zonele de aşteptare. 

•	 O cultură de raportare a cazurilor către managerii ierarhici şi de raportare la poliţie.

•	 Atenţie la amenajarea mediului de lucru, astfel încât să nu se blocheze vederea 
angajaţilor sau a căilor de evacuare în cazul unui incident potenţial violent.

•	 Promovarea unei culturi şi a unui mediu de lucru incluziv, a participării lucrătorilor, a 
unor relaţii interpersonale bune, a conducerii şi a managementului.

•	 Rolul central al dialogului social / consultărilor cu lucrătorii. 

2) Prevenirea riscurilor generate de condiţiile de muncă

•	 Implementarea iniţiativelor referitoare la bunăstare, planificarea forţei de muncă şi 
niveluri adecvate de personal.

•	 Asigurarea cu personal este legată de calitatea serviciilor furnizate şi de asigurarea unui 
număr suficient de angajaţi în permanenţă, inclusiv în perioadele aglomerate, cum ar fi 
orele de vizită (spitale), orele de vârf (transport urban) sau în timpul turelor de noapte 
ori primele ore ale dimineții.

•	 Niciun lucrător să nu se confrunte cu riscuri atunci când lucrează în izolare, de exemplu, 
sisteme eficiente pentru lucrul în perechi sau asigurarea de rezerve de securitate atunci 
când se lucrează în izolare.

•	 Lucrătorii să aibă posibilitatea de a participa la deciziile privind conţinutul muncii lor, 
volumul de muncă şi ritmul de lucru, precum şi la iniţiativele care pot preveni VHPT.

•	 Prevenirea unei culturi a prezenteismului şi a orelor de lucru prelungite; oferirea de 
opţiuni mai largi lucrătorilor în ceea ce priveşte timpul lor de lucru.

•	 Abordarea vulnerabilităţilor mai mari cu care se confruntă femeile, inclusiv a hărţuirii, 
atunci când lucrează singure sau călătoresc după serviciu, inclusiv asigurarea unui 
transport în condiţii de siguranţă.

3) Prevenirea riscurilor legate de clienţi 

•	 Sprijin pentru lucrători, inclusiv niveluri adecvate de personal, pentru a asigura servicii 
eficiente atunci când lucrează cu pacienţi şi membri ai familiilor cu probleme complexe 
de sănătate mintală sau care au un istoric de violenţă, abuz sau dependenţă. 

•	 Angajamentul de a se crea spaţii sigure pentru a raporta VHPT şi de a se pune capăt 
unei culturi în care comportamentu agresiv şi abuziv devine ceva normal. 

•	 Clienţii, pacienţii etc. să fie conştienţi de faptul că există o toleranţă zero faţă de violenţă 
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şi hărţuire, trimiţând mesaje despre demnitate şi comportament adecvat la locul de 
muncă şi prin intermediul mass-media.

Sursa: diverse exemple de bunele practici din studiile de cercetare

Se acordă o mai mare importanţă abordării VHPT în cadrul comitetelor şi politicilor de 
prevenire şi a riscurilor psihosociale în materie de SSM. De exemplu, în Spania, protocoalele 
privind hărţuirea şi hărţuirea sexuală în cadrul Administraţiei Generale de Stat trebuie integrate 
în sistemul de gestionare a prevenirii riscurilor profesionale al Administraţiei Generale de Stat. 
În serviciul penitenciar, a fost elaborat un protocol separat privind prevenirea agresiunilor într-
un cadru de SSM. În unele ţări, cum ar fi Danemarca şi Irlanda, se pun la dispoziţie resurse şi 
îndrumări pentru a ajuta partenerii sociali din sectorul municipal şi cel de stat să implementeze 
programe de prevenire a VHPT. Bunele practici arată importanţa abordărilor comune, a 
consultărilor cu lucrătorii, a abordărilor care ţin seama de gen, precum şi a prevenirii prin 
evaluarea riscurilor şi a măsurilor de securitate adaptate la diferite locuri de muncă. În ceea ce 
priveşte evaluarea riscurilor, există o varietate de programe şi liste de verificare, instrumente 
de evaluare a riscurilor, precum şi noi metode pentru a asigura răspunsuri adaptate, cum ar 
fi prin abordarea gestionării ameninţărilor. Caseta 8 prezintă un rezumat al exemplelor 
de iniţiative şi acorduri pentru abordarea VHPT în domeniul securităţii şi sănătăţii în 
muncă.

Caseta 8: Exemple de bune practici: iniţiative şi acorduri naţionale 
pentru gestionarea VHPT în SSM 	

În sectorul penitenciar din Belgia, Departamentul Federal al Justiţiei a dezvoltat 
două noi iniţiative privind VHPT pentru a sprijini punerea în aplicare a politicii 
existente privind conflictele şi agresivitatea, în urma unei iniţiative de acum 20 de 
ani. În 2021, ministrul a decis să introducă o nouă iniţiativă care constă în doi piloni; 
o iniţiativă este axată pe personal şi pe instituţia în sine, iar cealaltă iniţiativă este 
axată pe deţinuţi. Analiza instituţională a fiecărei închisori implică un chestionar 
şi grupuri de discuţii cu personalul închisorii. Scopul este de a dezvolta acţiuni 
şi măsuri inovatoare specifice, adaptate la diferite medii penitenciare, alături de 
acţiuni generale pentru toate închisorile. Pornind de la politica actuală, precum 
şi de la orientările şi formarea oferite personalului penitenciar în ceea ce priveşte 
gestionarea conflictelor şi a agresiunii, proiectul urmăreşte să evolueze către o 
schimbare a culturii penitenciare la toate nivelurile, inclusiv la nivelul conducerii, 
şi să stimuleze un climat penitenciar pozitiv. Constatările iniţiale sugerează că 
personalul subliniază problema deficitului de personal şi a supraaglomerării 
închisorilor, iar proiectul urmăreşte să izoleze aspectele asupra cărora ministerul 
poate avea un anumit control. Un element este să se analizeze ceea ce se aşteaptă 
de la personal. Un nou mod de operare este de a avea două tipuri de ofiţeri de 
penitenciare: primul este desemnat să comunice şi să poarte un dialog pozitiv 
pentru a construi încrederea, un al doilea tip de ofiţer de penitenciare îşi asumă 
rolul de a interveni şi de a rezolva problemele. Un alt aspect este acela de a investi 

Belgia
Penitenciare
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şi de a asigura instrumente care să permită construirea de relaţii de încredere şi 
restabilirea relaţiilor, de exemplu, prin mediere. Sunt ridicate probleme importante 
cu privire la modul în care medierea poate fi utilizată ca instrument de abordare a 
conflictului şi a agresiunii. Deşi sunt implicate în consultările din timpul proiectului, 
sindicatele nu sunt implicate direct în elaborarea de noi măsuri politice. Sunt 
abordate şi alte probleme cu privire la necesitatea unor investiţii mult mai mari 
în activităţile zilnice, deşi sindicatele sunt preocupate de punerea în aplicare a 
măsurilor fără suplimentarea numărului de angajați. Proiectul ridică probleme 
importante cu privire la necesitatea ca ministerul să recruteze personal pe baza 
acestor noi aşteptări. Pilonul privind deţinuţii îşi propune să includă cursuri pentru 
deţinuţi privind modul de gestionare a emoţiilor, care vor fi introduse până la 
sfârşitul lunii noiembrie în 8 închisori în care se desfăşoară proiecte pilot (în total 
35 de închisori), apoi extinse ulterior la toate închisorile.

Sindicatele din domeniul sănătăţii din Bulgaria au abordat riscurile psihosociale, 
violenţa şi hărţuirea la locul de muncă în acorduri care datează din 2013, când 
primele clauze privind riscurile psihosociale, violenţa şi stresul la locul de muncă 
au fost incluse în contractele colective sectoriale din domeniul sănătăţii, inclusiv 
în VHPT. În ciuda unor progrese în implementarea politicilor şi procedurilor de 
prevenire a VHPT în cadrul negocierilor colective, sindicatele raportează că au 
existat niveluri mai ridicate de violenţă şi hărţuire. O campanie naţională de profil 
înalt în rândul sindicatelor şi al organizaţiilor societăţii civile a solicitat ratificarea 
C190, inclusiv legi şi obligaţii mai puternice pentru angajatori.

Un contract sectorial de muncă încheiat între Fondul Naţional de asigurări de 
sănătate din Bulgaria, Uniunea funcţionarilor publici şi Federaţia sindicatelor din 
domeniul sănătăţii, din 14 mai 2015, prevede că angajatorul trebuie să protejeze 
demnitatea şi onoarea angajatului în timpul îndeplinirii sarcinilor sale în cadrul 
contractului de muncă (articolul 12 alineatul (5)). Angajatorul va întreprinde toate 
măsurile prevăzute de lege – inclusiv asigurarea protecţiei juridice împotriva 
abuzurilor morale sau fizice împotriva salariatului pe perioada îndeplinirii 
atribuţiilor de muncă conform contractului de muncă (art. 6). În timpul pandemiei, 
Federaţia bulgară a serviciilor de sănătate a reuşit să încheie cu succes un acord 
privind un contract colectiv de muncă care le dădea dreptul lucrătorilor la concediu 
şi la tratament într-un sanatoriu în caz de îmbolnăvire. Sindicatele au recomandat 
ca reînnoirea acordului din 2015 să includă noi clauze privind prevenirea şi riscurile 
psihosociale, ca răspuns la înrăutăţirea condiţiilor cu care se confruntă lucrătorii 
din domeniul sănătăţii şi la creşterea nivelurilor de VHPT şi epuizare în timpul 
pandemiei.

În 2015, partenerii sociali din sectorul municipal şi regional (KTO & KL, 2015) au 
încheiat un acord privind mediul de lucru, care pune un accent puternic pe mediul 
de lucru psihologic, unul dintre aspectele acestuia fiind prevenirea VHPT. Acordul 
a fost reînnoit de două ori din 2015. În cadrul acordului, în sectorul municipal, 
organizaţia care reprezintă angajatorii din municipalităţile daneze (KL) şi sindicatul 
Asociaţiei organizaţiilor angajaţilor din administraţia locală (KTO), au stabilit un 
sistem de sprijin numit proiectul „SPARK“ (Samarbejde om Psykisk ARbearbesmiljø 
i Kommunerne, Cooperare privind mediul de lucru psihologic în municipalităţi), 
care este o colaborare pentru a oferi ajutor şi sprijin la locurile de muncă municipale 
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pentru a obţine un mediu de lucru psihologic mai bun, acoperind, printre altele, 
VHPT şi lucrul de unul singur şi în izolare. Se pune accentul pe consolidarea 
capacităţii actorilor locali de la locul de muncă municipal (manageri, reprezentanţi 
ai sindicatelor şi ai mediului de lucru) prin acţiuni comune şi cooperare între 
conducere şi reprezentanţii sindicali aleşi la nivel local. Consultanţii instruiţi 
oferă servicii gratuite municipalităţilor şi le ajută să identifice, să gestioneze şi 
să prevină problemele psihologice ale mediului de lucru la locul de muncă. Sunt 
puse la dispoziţia municipalităţilor resurse şi îndrumări în şase domenii principale: 
schimbarea şi tranziţia; îmbunătăţirea cooperării angajaţi/manageri; riscul de 
violenţă şi ameninţări; conţinutul, domeniul de aplicare şi performanţa muncii; 
lucrul în schimburi şi hărţuirea, inclusiv hărţuirea sexuală.16

În sectorul regional, partenerii sociali au înfiinţat programul „Ekspertrådgivning“ 
(consultanţă de specialitate),17 pentru a oferi ajutor şi sprijin la locurile de muncă 
în ceea ce priveşte schimbările organizaţionale şi profesionale, violenţa din partea 
terţilor, cultura locului de muncă şi hărţuirea. În cadrul proiectului, consultanţă 
practică de specialitate, împreună cu instrumente, întâlniri şi ateliere de lucru, 
sunt oferite de Centrul Naţional de Cercetare pentru Mediul de Muncă, NIRAS 
Joblife şi RUC, Universitatea Roskilde. În plus, materialele şi instrumentele de 
prevenire privind VHPT au fost elaborate în comun de către sindicate împreună cu 
angajatorii din administraţia locală şi regională.

În sectorul de stat, într-un Acord privind comitetele de cooperare şi de consultare 
comune în întreprinderile şi instituţiile din sectorul de stat, convenit în 2008 
şi încă în vigoare în 2022, părţile (Autoritatea patronală de stat şi Confederaţia 
organizaţiilor daneze ale angajaţilor de stat) au adăugat o nouă clauză privind 
hărţuirea şi violenţa: „Comitetul de cooperare va stabili orientări care să asigure 
un mediu de lucru în care angajaţii nu sunt expuşi la hărţuire, hărţuire (sexuală) 
sau violenţă din partea colegilor, a conducerii sau a unei terţe părţi. Comitetul 
de cooperare trebuie să supravegheze în permanenţă ca liniile directoare să îşi 
îndeplinească scopul“. (articolul 5, 10). În temeiul acordului, majoritatea comitetelor 
de codecizie la locul de muncă au pregătit, până în 2022, planuri de prevenire 
a violenţei şi hărţuirii, inclusiv VHPT. Autoritatea daneză pentru mediul de lucru 
oferă, de asemenea, îndrumări şi instrumente pentru a pune capăt VHPT.

În 2019, partenerii sociali danezi şi Inspecţia Muncii au elaborat un plan în 10 
puncte pentru „Un mediu de lucru psihologic bun: Să punem capăt hărţuirii 
sexuale“. Autoritatea daneză pentru mediul de lucru a colaborat, de asemenea, cu 
sindicatele şi organizaţiile patronale la lansarea campaniei de sensibilizare „Hvor 
går grænsen?“ („Unde tragem linie?“). A doua parte a campaniei, „Din grænse“ 
(„Limita ta“), a fost lansată în 2022, cu scopul de a motiva managerii şi comitetele 
de sănătate şi securitate să se angajeze în dialog cu privire la modul de prevenire 
a hărţuirii sexuale la locul de muncă, inclusiv din partea unor terţe părţi, pentru a 
promova o abordare comună în vederea creării unui mediu de lucru sigur.

16 Pentru mai multe informaţii: https://vpt.dk/psykisk-arbejdsmiljo/baggrunden-spark
17 Pentru mai multe informaţii: https://www.foa.dk/forbund/temaer/a-i/gratis-hjaelp-bedre-psyk-arbmiljo/det-
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Asociaţia Daneză a Cadrelor Didactice (DLK) a publicat o broşură pentru membri 
privind violenţa, ameninţările şi utilizarea forţei pentru a încuraja o mai bună 
prevenire şi raportare a problemei (DLK 2020), pe baza acordului din 2015 
privind bunăstarea şi sănătatea la locul de muncă, în care partenerii sociali au 
convenit asupra unor orientări pentru prevenirea violenţei. Liniile directoare ale 
DLK reprezintă „fundamentul unei bune prevenţii, deoarece iniţiază dialogul cu 
privire la riscurile posibile şi la măsurile care pot fi luate pentru a evita violenţa 
şi ameninţările în şcoală“. Broşura a fost pregătită pentru grupul de sănătate şi 
siguranţă din şcoli, pentru angajaţii din districte şi pentru reprezentanţii sindicali 
din cadrul Asociaţiei daneze a profesorilor. Acesta acoperă trei teme: identificarea, 
prevenirea şi gestionarea. Este important ca fiecare şcoală să aibă o politică care 
să abordeze cele trei teme menţionate. Adoptarea unei politici care indică clar 
faptul că locul de muncă nu tolerează violenţa şi ameninţările şi care transmite 
un semnal că este o provocare comună să abordeze prevenirea riscurilor şi să 
creeze un sentiment de siguranţă, deoarece toată lumea îşi cunoaşte clar rolul şi 
responsabilităţile înainte, în timpul şi după un episod de violenţă.

Comitetele statutare pentru SSM joacă un rol în ceea ce priveşte prevenirea şi 
cultura locului de muncă, precum şi un rol consultativ cu privire la VHPT. Sindicatele 
din Franţa caută modalităţi de consolidare a rolului comitetelor pentru a se asigura 
că opiniile lor au mai multă greutate şi că angajatorii îşi respectă responsabilităţile 
privind protecţia funcţională. Exemplele de bune practici prezentate la un seminar 
EPSU & CEMR „Informare privind soluţiile locale pentru seminarul privind 
violenţa din partea terţilor în Franţa“ în abordarea nivelurilor în creştere ale 
VHPT în administraţia locală şi regională au fost colectate în cadrul unui proiect 
de dialog social sectorial în administraţia locală şi regională. Printre acestea este 
şi un proiect-pilot care include 40 de departamente franceze privind medierea 
prealabilă obligatorie şi punerea în aplicare a unor iniţiative de prevenire în mai 
multe municipalităţi mici, care stabilesc protocoale clare cu privire la măsurile care 
trebuie luate în cazul în care un lucrător este ameninţat personal sau prin telefon. 
În administraţia regională Occitanie, o politică privind VHPT stabileşte procese 
clare pentru protejarea lucrătorilor, raportarea VHPT şi asigurarea unor răspunsuri 
şi a unui sprijin eficace pentru lucrători. Angajaţilor le-au fost diseminate informaţii 
cu privire la acest proces, care include un mecanism de raportare dedicat şi o 
„cellule de signalement“ (unitate de raportare) special instruită, responsabilă de 
soluţionarea plângerilor şi de sprijinirea victimelor (EPSU & CEMR 2022). Seminarul 
a recomandat că este nevoie de o mai bună înţelegere a rolului şi a impactului 
acordurilor europene, inclusiv a Orientărilor multisectoriale, şi a programelor din 
cadrul administraţiei locale şi regionale pentru prevenirea VHPT.

Institutul finlandez pentru sănătatea ocupaţională elaborează Modelul de 
predicţie18 a riscurilor în curs de dezvoltare pentru sectorul municipal. Instrumentul 
colectează date din anchete şi registre de risc pentru a identifica factorii cauzali 
care pot fi abordaţi în vederea reducerii VHPT. Factorii care urmează să fie luaţi 
în considerare includ, printre altele, cultura muncii şi a siguranţei şi practicile de 

18 https://www.ttl.fi/en/research/projects/local-government-employers-influence-workplace-bullying-and-client-
violence-risk-prediction-model
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supraveghere. Acest instrument urmăreşte să sprijine angajatorii în punerea în 
aplicare a obligaţiei lor legale de a interveni şi de a asigura condiţii de muncă în 
siguranţă.

Deutsche Telekom AG a fost prima companie din Europa care a dezvoltat un 
proces inovator de gestionare a ameninţărilor pentru a preveni violenţele 
grave şi comportamentele ameninţătoare, bazat pe trei elemente principale: 
identificarea, evaluarea şi dezamorsarea. Acesta îşi are originea în proiectul 
„Prevenirea violenţei la locul de muncă“ (Prävention gegen Gewalt am 
Arbeitsplatz), care dă dreptul fiecărui angajat să aibă un loc de muncă lipsit 
de violenţă fizică şi psihologică şi lipsit de frică, împreună cu formarea unor 
„manageri de hărţuire“ dedicaţi, care oferă consiliere, orientare şi sprijin 
angajaţilor. Din 2014, prevenirea violenţei grave şi a ameninţărilor la adresa 
angajaţilor a devenit o prioritate la nivel înalt, ceea ce a dus la crearea unui 
departament dedicat de securitate fizică şi a personalului în cadrul Telekom 
Security. Doi „Threat Managers“ (manageri de ameninţări), certificaţi şi pregătiţi 
profesional, se ocupă de incidentele de violenţă, ameninţări şi hărţuire în care 
sunt implicaţi angajaţi şi/sau clienţi. Acesta acoperă, de asemenea, violenţa 
domestică, cum ar fi siguranţa, ameninţările şi hărţuirea la locul de muncă 
din partea unui fost partener, precum şi răspunsurile la recenta creştere a 
ameninţărilor de hărţuire sexuală şi a abuzurilor verbale din partea celor care 
sună la centrele de servicii ale Deutsche Telekom. Răspunsurile se bazează 
pe dovezi, iar incidentele sunt înregistrate şi clasificate. O evaluare imediată a 
riscului garantează că riscurile grave sunt tratate de urgenţă. Fiecare caz este 
tratat în mod individual şi se oferă sprijin şi prevenire adaptate. Se oferă sprijin 
individualizat, inclusiv asistenţă pentru a crea limite şi tehnici de de-escaladare, 
iar serviciul de sănătate ocupaţională oferă sprijin. Dacă este cazul, există sisteme 
de implicare a avocaţilor criminalişti şi a poliţiei.

În general, politica Deutsche Telekom de gestionare a ameninţărilor urmăreşte să 
protejeze angajaţii, să promoveze respectul şi toleranţa, să elimine incertitudinile 
şi neînţelegerile, să creeze locuri de muncă lipsite de frică şi violenţă şi să reducă la 
minimum absenţele angajaţilor, să îmbunătăţească imaginea companiei şi să asigure 
succesul acesteia, precum şi să protejeze împotriva practicilor organizaţionale 
incorecte. Printre factorii critici de succes se numără angajamentul la nivel de 
conducere, munca în echipă, coordonarea, o reţea internă interdisciplinară în 
toate departamentele companiei şi o reţea externă de servicii de securitate şi 
de sprijin şi experţi, precum şi un dialog regulat cu sindicatele. Rapoartele sunt 
întocmite direct către Consiliul de Administraţie pentru confidenţialitatea datelor, 
afaceri juridice şi conformitate (DRC). Schimbul de experienţă şi de bune practici 
cu companiile din Germania are loc prin intermediul unui forum de gestionare a 
ameninţărilor.19

Ghidul practic „Gestionarea situaţiilor precare în cadrul serviciilor de teren“ este 
disponibil pentru personalul de teren care lucrează cu clienţii în locuinţele private 

19 https://forum-bedrohungsmanagement.de/
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ale acestora, cu informaţii despre cum ar trebui să reacţioneze, să se comporte şi 
să gestioneze situaţiile care scapă de sub control. Acestea includ acuzaţii, abuzuri 
sau ameninţări cu acte de violenţă îndreptate împotriva angajatului, dar pot 
implica, de asemenea, situaţii în care angajaţii întâlnesc - şi în care, în conformitate 
cu legile de protecţie, au responsabilitatea legală de a raporta autorităţilor - 
persoane care au nevoie urgentă de ajutor din cauza drogurilor sau a alcoolului, 
semne de extremism sau terorism şi în care au loc cazuri de violenţă domestică şi 
de abuz sau neglijare a copiilor. Angajaţii beneficiază de sprijin prin intermediul 
unor procese special concepute şi al unor puncte de contact dedicate. Există trei 
canale de raportare care acoperă incidentele în care un lucrător este afectat direct, 
indirect sau în cazul în care există semne de extremism/terorism. Toate incidentele 
sunt înregistrate în sistemul de gestionare a incidentelor din cadrul Centrului de 
securitate, Protecţie a Datelor şi Conformitate.

Health Services Executive (HSE) şi sindicatele din sectorul sanitar au convenit de 
comun acord asupra unei serii de iniţiative de prevenire a violenţei şi hărţuirii la locul 
de muncă, inclusiv VHPT. VHPT a devenit mai gravă în ultimii ani şi, deşi datele sunt 
limitate, incidentele raportate la Sistemul naţional de gestionare a incidentelor din 
cadrul SSM arată că mai mult de jumătate (55%) dintre incidentele raportate în 
2020 au fost pericole comportamentale, care includ violenţa şi hărţuirea. Iniţiativa 
decurge din Strategia Naţională privind Prevenirea şi Gestionarea Agresiunii şi a 
Violenţei la locul de muncă (2008), elaborată ca răspuns la nivelurile tot mai ridicate 
de VHPT în serviciul de sănătate irlandez, de un grup de lucru care a implicat experţi 
şi sindicate reprezentând toate grupurile de lucrători din domeniul sănătăţii (SIPTU, 
PNA, INO, IMO), în conformitate cu Legea din 2005 privind securitatea, sănătatea şi 
bunăstarea la locul de muncă.

Pe baza strategiei naţionale, a fost elaborată o politică şi un instrument de evaluare 
a riscurilor privind munca solitară (2007), precum şi o politică şi un ghid detaliat 
(HSE Policy on the Prevention and Management of Work-Related Aggression & 
Violence, 2018). Politica HSE din 2018, care a implicat consultări cu sindicatele 
prin intermediul Consiliului Naţional Mixt, oferă orientări detaliate pentru HSE, 
manageri şi angajaţi cu privire la modul de gestionare a agresiunii şi a violenţei 
la locul de muncă, punând accentul pe prevenirea, evaluarea şi gestionarea 
riscurilor. Managerii au primit îndrumări şi formare cu privire la obligaţiile care le 
revin în temeiul politicii şi la rolurile lor în efectuarea unei evaluări a riscurilor în 
mediile clinice şi neclinice pentru a identifica pericolele de agresiune şi violenţă 
la locul de muncă şi pentru a pune în aplicare măsuri de control pentru a elimina 
sau a controla riscurile. În plus, managerii trebuie să se asigure că angajaţii cei mai 
expuşi la risc beneficiază de formare şi să ofere sprijin victimelor, inclusiv acces 
la servicii de sprijin, cum ar fi serviciile de sănătate la locul de muncă şi serviciile 
de consiliere confidenţiale oferite de programul de asistenţă pentru angajaţi al 
HSE. Politica include resurse practice, inclusiv un instrument de audit şi un model 
de instrument de evaluare a riscurilor. Toate incidentele trebuie să fie raportate 
şi sunt gestionate în conformitate cu Cadrul de Gestionare a Incidentelor HSE, 
care face parte din politica integrată de gestionare a riscurilor HSE. În plus, au fost 
elaborate îndrumări suplimentare privind evaluarea riscurilor pentru formarea 
privind prevenirea agresiunii şi a violenţei la locul de muncă în timpul pandemiei 
COVID-19, sub forma unei fişe de solicitare a evaluării riscurilor, publicată în 
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iunie 2021. Autoritatea Naţională de Sănătate şi Securitate a elaborat informaţii 
suplimentare privind prevenirea VHPT în sectorul sănătăţii.

Angajaţilor le revine responsabilitatea de a participa la cursuri de formare şi de a 
raporta managerilor lor riscurile, motivele de îngrijorare şi incidentele. În mediile 
clinice, evaluarea riscurilor clinice este inclusă în cadrul de gestionare a riscurilor din 
cadrul organizaţiei şi aceasta include evaluarea riscurilor de agresiune şi violenţă 
şi furnizarea unui plan de îngrijire şi evaluare a riscurilor pentru utilizatorii de 
servicii care prezintă un risc de violenţă. Aceasta ar trebui să fie revizuită periodic 
ca parte a procesului de planificare a îngrijirii. Evaluările riscurilor neclinice sunt 
efectuate de către manageri în consultare cu personalul şi ţin cont de sarcinile de 
lucru, de interacţiunea activităţii de îngrijire a sănătăţii cu utilizatorul serviciului, 
de organizarea muncii şi de mediul de lucru, precum şi de formarea şi experienţa 
lucrătorilor din domeniul sănătăţii.

De asemenea, managerii au obligaţia de a se asigura că personalul de securitate 
de la faţa locului cunoaşte riscurile şi măsurile de control pentru gestionarea 
agresiunilor şi a violenţei, iar acordurile referitoare la nivelul de servicii cu firmele 
de securitate trebuie să includă proceduri locale privind agresiunile şi violenţa. De 
asemenea, se oferă îndrumări specifice pentru gestionarea apelurilor telefonice 
agresive, ajutând personalul să înţeleagă faptul că utilizatorii de servicii pot fi 
stresaţi, găsindu-se în acelaşi timp un echilibru între drepturile lucrătorilor din 
domeniul sănătăţii şi drepturile utilizatorilor de servicii. În cazul unui apel abuziv, 
se oferă îndrumări specifice, de exemplu, cu privire la modalităţile de gestionare 
a agresiunii, cum ar fi păstrarea calmului, nu luaţi personal ceea ce spune 
interlocutorul şi lăsaţi-l să-şi spună părerea, dacă agresiunea persistă, informaţi-l 
pe interlocutor că limbajul său este ofensator şi că apelul va fi încheiat dacă nu 
încetează, notaţi apelul şi raportaţi incidentele managerilor direcţi.

Organizaţia irlandeză a asistenţilor medicali şi a moaşelor a solicitat noi măsuri 
pentru a aborda problema nivelurilor crescute de VHPT împotriva personalului 
medical, inclusiv îmbunătăţirea securităţii, a inspecţiilor şi a responsabilităţilor 
angajatorilor pentru siguranţa lucrătorilor. În 2022, Autoritatea Naţională pentru 
Sănătate şi Siguranţă (HSA) a fost de acord să înfiinţeze o nouă divizie de sănătate 
la locul de muncă cu responsabilitatea de a aborda violenţa şi hărţuirea la locul 
de muncă. INMO (2021) raportează că, în ultimul an, 90% dintre membrii lor au 
declarat că au fost epuizaţi psihic în timpul muncii sau după aeea şi că violenţa şi 
hărţuirea, precum şi protecţiile inadecvate în materie de siguranţă se adaugă la 
epuizare.

Includerea violenţei şi hărţuirii în legislaţia privind SSM este în prezent discutată în 
Italia de către Comitetul Consultativ Naţional Tripartit pentru securitate şi sănătate 
în muncă, care, în opinia sindicatelor, ar trebui să includă o obligaţie explicită 
pentru angajatori de a include violenţa şi hărţuirea, inclusiv VHPT, în evaluările de 
risc. S-au înregistrat unele progrese în sectorul public, prin intermediul comitetelor 
consultative mixte (Comitai Unici di Granazia (CUG) (în temeiul Directivei nr. 2 din 
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26/06/2019 şi al Protocolului din 18/11/2020),20 în cadrul cărora angajatorii sunt 
obligaţi să pună în aplicare toate iniţiativele adecvate pentru prevenirea violenţei 
sau hărţuirii la locul de muncă, de exemplu, prin acţiuni şi acorduri comune, 
precum şi prin sprijinirea victimelor şi informarea şi sensibilizarea acestora. O 
mai bună coordonare a funcţiilor de SSM şi de egalitate de gen este o modalitate 
de a asigura această integrare, de exemplu, formarea pentru reprezentantul de 
securitate în materie de SSM a fost organizată în comun de către departamentul 
pentru femei şi departamentul de securitate şi sănătate al CISL, iar manualele de 
formare elaborate de CISL abordează riscurile psihosociale şi violenţa şi hărţuirea.

În 2022, CGIL21 a publicat un ghid practic pentru lucrătorii din domeniul sănătăţii, 
intitulat „Opriţi atacurile asupra personalului sanitar. Să avem grijă de cei care au 
grijă de noi“ (stop aggressioni al personale sanitario. Prendiamoci cura di chi ci 
cura). Acesta stabileşte ce trebuie să facă un lucrător atunci când există un risc de 
agresiune şi comportamentele care ar trebui să fie puse în aplicare într-o situaţie 
de risc potenţial. Aceasta acoperă modul în care trebuie să menţină o conduită 
care să favorizeze de-escaladarea comportamentului agresiv şi cum să răspundă şi 
să reducă potenţialul de rănire atunci când există un comportament agresiv, cum 
ar fi apucarea de încheietura mâinii, de păr sau de gât sau dacă există muşcături. 
De asemenea, oferă îndrumări practice cu privire la ceea ce trebuie să se aştepte 
de la angajatori şi să se includă în negocieri. Acestea variază de la solicitarea ca 
organizaţia sanitară să identifice factorii de risc care au un impact asupra siguranţei 
personalului şi să se angajeze să pună în aplicare intervenţii de prevenire a 
violenţei. Acestea includ acţiuni precum monitorizarea episoadelor de violenţă 
şi a evenimentelor care conduc la acte de violenţă sau ameninţări împotriva 
lucrătorilor din domeniul sănătăţii; promovarea bunăstării organizaţionale şi a 
sănătăţii psihosociale a lucrătorilor din domeniul sănătăţii şi a sprijinului psihologic 
pentru lucrătorii şi echipele afectate de VHPT; abordarea şi analiza factorilor de risc 
şi a măsurilor de reducere a acestor riscuri; monitorizarea şi punerea în aplicare 
a măsurilor de prevenire şi protecţie pentru a monitoriza punerea în aplicare a 
măsurilor de prevenire şi protecţie pentru a garanta nivelurile de siguranţă la locul 
de muncă, inclusiv prin promovarea instrumentelor de supraveghere video.

Ghidul abordează, de asemenea, măsuri de promovare a diseminării bunelor 
practici de siguranţă, inclusiv a muncii în echipă; organizarea de cursuri de formare 
pentru personalul medical care vizează prevenirea şi gestionarea situaţiilor 
conflictuale şi îmbunătăţirea calităţii comunicării cu utilizatorii; încheierea de 
protocoale operaţionale cu forţele de poliţie; înfiinţarea unui registru dedicat 
accidentelor; raportarea oficială a incidentelor de violenţă către autorităţile 
judiciare; compensarea zilelor de absenţă din cauza bolii sau a rănilor suferite 
de personalul agresat; asigurarea faptului că intervenţiile pentru promovarea 
siguranţei şi prevenirea comportamentelor violente sunt definite în cadrul 
planului de gestionare a riscurilor corporative; şi sensibilizarea opiniei publice prin 
explicarea faptului că agresiunea împotriva personalului sanitar nu reprezintă o 
soluţie la problemele de sănătate ale cetăţenilor.

20 https://portalecug.gov.it/sites/default/files/attachments/2020-11/Protocollo%20di%20intesa%20Min.%20
Dadone%20_Min%20Bonetti_CUG-signed.pdf

21 https://www.fpcgil.it/2022/03/12/stop-aggressioni-personale-sanitario-vademecum/
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Violenţa şi hărţuirea sunt incluse în cadrul SSSO care guvernează administraţia 
publică guvernamentală spaniolă. Comisia tehnică de prevenire a riscurilor 
profesionale acoperă funcţionarii publici şi angajaţii din administraţia generală 
a statului, inclusiv serviciile penitenciare (a se vedea Protocolul pentru serviciile 
penitenciare de mai jos), şi are responsabilitatea de a elabora planuri şi proceduri 
de prevenire pentru a controla riscurile profesionale, inclusiv violenţa şi hărţuirea, 
cu participarea sindicatelor. Se colectează date privind plângerile, care arată că 
între 2016 şi 2019 s-a înregistrat o reducere a plângerilor formulate cu privire la 
VHPT. Multe dintre aceste plângeri provin din penitenciare, inclusiv în 2019, 
când au fost semnalate 197 de cazuri de violenţă fizică. Reducerea numărului de 
plângeri privind VHPT poate fi explicată parţial prin reducerea contactelor directe 
şi în persoană cu cetăţenii, cazurile semnalate fiind cele care fuseseră programate 
în prealabil.

În municipalităţile italiene, acordurile de parteneriat şi colaborare au abordat 
problema creşterii nivelurilor de VHPT, în special împotriva personalului care 
lucrează cu clienţi vulnerabili, primul dintre acestea fiind semnat la Genova în 
2020. Un memorandum de înţelegere privind combaterea VHPT, inclusiv VHBG, 
a fost semnat de sindicate şi de guvern la 18 noiembrie 2020, pe baza Legii 
113/2020 privind dispoziţiile referitoare la siguranţa pentru profesiile din domeniul 
sănătăţii şi al asistenţei sociale în exercitarea funcţiilor lor. Acest lucru a contribuit 
la consolidarea negocierilor în cadrul serviciilor sociale ale autorităţilor locale, 
ceea ce a condus la acorduri colective care stabilesc un cadru pentru prevenirea 
riscurilor de VPT.

Cercetările din 2018 au arătat că nouă din zece lucrători sociali au fost victime ale 
violenţei şi agresiunii şi că puţini lucrători care se confruntă cu VHPT au raportat 
această problemă, deoarece mulţi dintre ei o consideră parte a muncii. În condiţiile 
în care doar 26% au raportat violenţa la forţele de ordine şi doar 8% la administraţia 
locală sau la spital, se constată o tendinţă îngrijorătoare de lipsă de securitate 
şi protecţie pentru personal. Primul acord a fost semnat în municipalitatea din 
Genova, iar de atunci acest model a fost reprodus în toată Italia. Acordul de la 
Genova are ca scop abordarea riscurilor de VHPT pentru a proteja securitatea şi 
sănătatea lucrătorilor şi acoperă evaluarea riscurilor, introducerea de iniţiative de 
prevenire din partea agenţiilor naţionale şi a autorităţilor locale de aplicare a legii 
în materie de infracţiuni şi punerea în aplicare a acţiunilor care pot fi întreprinse 
înainte şi după agresiune. Printre acestea se numără măsuri concrete pentru a se 
asigura că personalul nu lucrează singur şi izolat, sunt oferite instrumente practice 
pentru a se asigura că un lucrător poate scăpa dintr-o situaţie în care există o 
agresiune; proiectarea zonelor de lucru şi a posturilor de lucru în spaţii deschise 
şi bine iluminate a contribuit la evitarea unei potenţiale agresiuni. Măsurile de 
protecţie acoperă agresiunea online, video sau în persoană. Personalul a beneficiat 
de cursuri de formare privind aspectele penale şi judiciare ale VHPT, denunţarea, 
modul de identificare a unei potenţiale agresiuni şi modul de încurajare a unei 
culturi de raportare. În general, aceasta a fost o iniţiativă de succes, care se bazează 
pe dialogul social între autorităţile locale şi sindicate, şi se speră că în viitor va fi 
extinsă la toate municipalităţile din Italia.
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Iniţiativa „Safe Healthcare“22 este un model inovator şi coordonat de abordare 
a violenţei şi hărţuirii în sectorul sanitar, care a condus la încheierea de acorduri 
colective în sectorul spitalicesc şi la o abordare care ajută angajatorii şi angajaţii 
să reducă agresiunea şi violenţa la locul de muncă. Iniţiativa a apărut ca urmare 
a îngrijorării legate de creşterea nivelurilor de agresiune din partea unor terţe 
părţi în cadrul spitalelor. Proiectul este condus de Fundaţia pentru Piaţa Muncii 
din Spitale (StAZ), care lucrează pe baza unor abordări comune între angajatorii 
şi sindicatele din spitale. Safe Healthcare a introdus standarde privind formarea 
în domeniul sănătăţii în condiţii de siguranţă, introducerea de registre pentru ca 
lucrătorii să poată face rapoarte în mod confidenţial, precum şi modalităţi eficiente 
de a răspunde victimelor şi agresorilor, precum şi sprijin şi îngrijire ulterioară. 
Safe Healthcare se bazează pe o metodologie care poate fi adaptată la diferite 
medii spitaliceşti. Dialogul social între proiect şi sindicate la nivel naţional şi între 
angajatori şi sindicate la nivel de spitale a fost esenţial pentru succesul proiectului 
Safe healthcare.

Safe Healthcare a colaborat îndeaproape cu poliţia şi cu serviciul de urmărire 
penală, începând cu o iniţiativă desfăşurată într-un spital în 2001, în cooperare cu 
poliţia din Olanda de Nord, în cadrul căreia au fost elaborate instrumente pentru 
a preveni violenţa şi agresiunea faţă de personal şi pentru a aborda problema că 
mulţi dintre angajaţii spitalului considerau că VHPT „face parte din muncă“. Pe baza 
succesului proiectului, a fost implementat un proiect-pilot naţional în paisprezece 
spitale, iar până în 2016 aproape toate spitalele Duty au adoptat modelul Safe 
Healthcare. Primul pas constă în elaborarea unor acorduri între instituţie şi poliţie, 
municipalităţi şi procuratură; atunci când cineva nu se conformează, primeşte un 
avertisment şi, dacă este necesar, o interdicţie de acces. În plus, un pilon important 
al Safe Healthcare este abordarea de jos în sus, prin care angajaţii sunt implicaţi în 
analizarea problemelor, indicarea priorităţilor, conceperea de măsuri adecvate şi 
stabilirea de reguli de conduită şi standarde. Implicarea angajaţilor a fost un aspect 
pozitiv al proiectului, pe baza faptului că aceştia pot contribui cu expertiza lor la 
găsirea de soluţii. Un alt factor care a dus la succesul iniţiativei a fost angajamentul 
şi sprijinul managerilor ierarhici, al conducerii şi al Consiliului de administraţie, 
precum şi resursele şi un lider de proiect intern.

O abordare regională a asigurat, începând cu 2020, o monitorizare permanentă 
şi toate regiunile vor continua să se întâlnească de două ori pe an pentru a 
menţine ritmul, pentru a continua discuţiile şi pentru a lua măsuri, inclusiv pentru 
a stabili acorduri cu departamentele de poliţie. Se anticipează că, până în 2022, 
consultările vor fi finalizate în toate cele zece regiuni de poliţie. Printre activităţi 
se numără organizarea de ateliere de lucru, orientări prin intermediul site-ului 
web şi schimbul de bune practici în domenii precum abordarea confidenţialităţii 
medicale. Un program de formare, inclusiv un manual de formare privind asistenţa 
medicală în condiţii de siguranţă, oferă un ghid pas cu pas şi instrumente pentru 
ca spitalele să adopte o abordare sistematică pentru a reduce agresiunea şi pentru 
a crea un mediu în care personalul, pacienţii, clienţii şi vizitatorii pot lucra şi trăi în 

22 Pentru mai multe informaţii în olandeză: https://www.staz.nl/onderwerpen/veiligezorg/
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siguranţă. Acesta include un model de acorduri cu poliţia şi Parchetul, printre altele, 
împreună cu reguli de conduită care stabilesc comportamente inacceptabile şi ce 
se poate întâmpla dacă un pacient, client sau vizitator încalcă regulile. Manualul 
„Safe Healthcare“ (rezumat disponibil în limba engleză) cuprinde paşii de prevenire 
a agresiunii, ce poate face cineva atunci când se confruntă cu o agresiune, după un 
incident agresiv şi cele mai bune practici.

Acordul din 2010 al Asociaţiei municipalităţilor olandeze (VNG) şi al sindicatelor 
municipale conţine o nouă secţiune privind politicile de reducere a hărţuirii şi a 
violenţei, cu accent pe prevenirea şi evaluarea riscurilor, numirea în municipalităţi 
a unui coordonator pentru hărţuire şi violenţă, a unor „persoane de încredere“, 
adoptarea celor mai bune practici şi proceduri şi a unui sistem de raportare a 
incidentelor.

În sectorul spitalicesc, Contractul colectiv de muncă pentru spitale 2009-2011 
a recomandat o serie de măsuri de prevenire a violenţei, inclusiv un inventar 
al riscurilor care acordă o atenţie specială „combaterii presiunii de muncă, a 
agresiunii, a stresului fizic şi a violenţei“. În sectorul sănătăţii, sindicatele au subliniat 
necesitatea de a face mai multe eforturi pentru a aborda hărţuirea sexuală din 
partea unor terţe părţi (clienţi şi pacienţi).

În 2017, sindicatele, CSI-F şi UGT, şi administraţia penitenciarelor au convenit asupra 
unui Protocol de referinţă privind acţiunile împotriva agresiunilor în închisori 
şi în centrele de integrare socială (Ministerul Afacerilor Interne/Secretariatul 
General al Instituţiilor Penitenciare, 2017).23 Acesta reflectă prioritatea importantă 
acordată participării sindicatelor, inclusiv a reprezentanţilor de SSM, în temeiul 
Legii 31/95 privind prevenirea riscurilor profesionale. Protocolul recunoaşte că, 
deşi mediul penitenciar şi prevalenţa mai mare a comportamentelor agresive şi 
antisociale, a tulburărilor psihice şi a comportamentelor de dependenţă în rândul 
deţinuţilor pot duce la agresiuni împotriva unui lucrător, este important să se 
pună accentul pe prevenire, să se pună în aplicare principiul toleranţei zero faţă 
de violenţă şi să se garanteze siguranţa şi securitatea angajaţilor din penitenciare. 
Protocolul defineşte agresiunea ca incluzând „orice comportament violent“, 
inclusiv, la cererea sindicatelor, o definiţie largă care să includă agresiunea verbală, 
ameninţările şi coerciţia. Protocolul pune accentul pe strategiile de prevenire, 
pe evaluarea riscurilor, pe structurile de raportare şi monitorizare a violenţei la 
locul de muncă, precum şi pe un Registru specific al agresiunilor, ale cărui date 
vor permite, pe termen mediu, analiza cauzelor profunde şi urmărirea măsurilor 
preventive. Acest lucru va fi realizat de echipele multidisciplinare existente, care 
asigură o mai bună identificare a riscurilor, a tiparelor de agresiune, a domeniilor 
problematice şi a măsurilor de îmbunătăţire.

23 https://www.ugt-sp.es/files/PRISIONES/SALUD%20LABORAL/PROTOCOLO%20VIOLENCIA%202017/12_
Protocolo_definitivo.pdf. Amendamentele prezentate de sindicate pot fi găsite la: CSI-F & UGT (2017) CSI F y 
UGT-Prisiones Firman El Protocolo De Actuación Frente A Las Agresiones En Los Centros Penitenciarios Y Cis. 
https://1library.co/document/yewvj70y-csi-f-y-ugt-prisiones-firman-el-protocolo-de-actuacion-frente-a-las-
agresiones-en-los-centros-penitenciarios-y-cis.html
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Protocolul prevede, de asemenea, sancţiuni disciplinare în cazul în care au loc 
acte de violenţă, sprijin psihologic şi juridic pentru lucrătorii afectaţi de agresiuni 
grave, formare în domeniul prevenirii şi al reacţiilor la comportamente agresive, 
precum şi informarea periodică cu privire la procedurile de siguranţă. Scopul 
este de a anticipa şi de a preveni agresiunile, în special situaţiile în care acestea 
sunt susceptibile de a se produce, cum ar fi în timpul activităţilor de cercetare, 
percheziţii şi transferuri ale deţinuţilor. Aceasta înseamnă înţelegerea factorilor 
de risc, de exemplu, atunci când se lucrează cu persoane care sunt admise într-
un centru împotriva voinţei lor sau când se lucrează cu deţinuţi care se confruntă 
cu excluderea socială, cu probleme psihice sau cu utilizarea de substanţe toxice, 
persoane cu abilităţi sociale scăzute, toleranţă scăzută la frustrare, nivel scăzut de 
educaţie etc. Sunt prevăzute programe terapeutice şi de tratament îmbunătăţite 
pentru deţinuţi, inclusiv dezvoltarea unui program de intervenţie în cazul 
comportamentelor violente (PICOVI) pentru deţinuţii care execută pedepse 
pentru infracţiuni violente şi pentru cei care, în timpul detenţiei, manifestă 
comportamente violente; progamul urmăreşte să îi ajute pe deţinuţi să îşi 
schimbe comportamentul prin dobândirea de competenţe cognitive, emoţionale 
şi comportamentale. Protocolul reprezintă un pas important către o prevenire şi o 
protecţie mai eficientă a lucrătorilor din penitenciare, un rezultat care a beneficiat 
de participarea sindicatelor şi a conducerii.

Programul de reducere a violenţei din cadrul Serviciului Naţional de Sănătate 
Publică (NHS) urmăreşte să îi tragă la răspundere pe făptaşi prin reacţii rapide 
şi eficiente, alături de sancţiuni mai numeroase şi dublarea pedepselor pentru 
agresiunile asupra lucrătorilor din serviciile de urgenţă. Campania #Work 
Without Fear (Lucrează fără frică) pentru personalul de ambulanţă din NHS, 
condusă de Association of Ambulance Chief Executives (Asociaţia directorilor 
generali de ambulanţă) şi susţinută de NHS England, are ca scop să se asigure 
că personalul de ambulanţă este protejat de agresiuni şi de violenţă. În timpul 
primelor etape ale pandemiei din 2020, agresiunile împotriva personalului de 
ambulanţă au crescut cu 23%, iar în ultimii cinci ani s-a înregistrat o creştere de 
60% a abuzurilor verbale împotriva personalului din sala de control. Efectele au 
fost cele mai mari asupra personalului de culoare, asiatic şi al minorităţilor etnice, 
asupra personalului LGBTQ+ şi asupra altor lucrători cu caracteristici protejate 
în temeiul Legii privind egalitatea. De asemenea, a fost introdusă o legislaţie cu 
sancţiuni mai dure în temeiul Legii privind infracţiunile împotriva lucrătorilor 
din domeniul situaţiilor de urgenţă din 2018 (Assaults on Emergency Workers 
Offences Act 2018).

Royal College of Nursing (RCN), un sindicat britanic al asistenţilor medicali şi 
al moaşelor din Regatul Unit, a elaborat orientări şi a participat la consultări 
guvernamentale pentru a spori responsabilitatea angajatorilor în ceea ce priveşte 
combaterea hărţuirii sexuale de către terţi împotriva personalului de asistenţă 
medicală (RCN 2020). Acesta solicită ca HSTP să fie tratată ca orice altă problemă de 
SSM la locul de muncă. Ghidul stabileşte principii-cheie pe care angajatorii trebuie 
să le urmeze şi să le pună în aplicare, inclusiv politici clare privind hărţuirea sexuală 
a terţilor, sensibilizarea managerilor, încurajarea activă a personalului să raporteze 
incidentele şi oferirea de sprijin practic şi emoţional personalului expus la hărţuire 
sexuală. Ghidul subliniază, de asemenea, modul în care fiecare reprezentant al 
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RCN poate juca un rol în integrarea principiilor în cadrul unei organizaţii. În plus, 
RCN a publicat un ghid separat pentru membri cu privire la hărţuirea sexuală de 
către terţi.

În plus faţă de iniţiativele naţionale rezumate mai sus, au existat mai multe iniţiative europene 
care abordează prevenirea VHTP ca o problemă de SSM (a se vedea caseta 9). Printre acestea 
se numără orientările UITP şi ETF privind combaterea violenţei şi a insecurităţii în transportul 
public urban, dezvoltarea instrumentelor de evaluare a riscurilor OiRA pentru sectorul educaţiei 
şi privind VHPT, precum şi un acord între EPSU şi HOSPEEM în sectorul spitalicesc. 

Caseta 9: Iniţiativele partenerilor sociali europeni în domeniul 
securităţii şi sănătăţii în muncă 	

Recomandările comune ale partenerilor sociali europeni din domeniul transportului 
public urban (UITP şi ETF) privind combaterea violenţei şi a insecurităţii în transportul 
public urban au fost semnate la 29 ianuarie 2020, actualizând un acord anterior 
care datează din 2003. Recomandările sunt aliniate la acordul global comun privind 
eliminarea violenţei şi a hărţuirii în transportul urban în sectorul transporturilor, 
convenit între ITF şi UITP în 2015. Acordul din 2020 a fost emis ca răspuns la 
creşterea numărului de agresiuni şi ameninţări din partea TPV în transportul public 
urban. Partenerii sociali iau act de înrăutăţirea climatului de nerespectare a binelui 
public, inclusiv a violenţei, a agresiunii şi a comportamentului antisocial îndreptat 
împotriva lucrătorilor din domeniul transporturilor de către pasageri sau de către 
publicul larg, include acte de agresiune, hărţuire şi violenţă cu tentă sexistă sau 
rasială: „Acest lucru afectează negativ condiţiile lor de muncă şi, în acelaşi timp, 
creează o atmosferă de nesiguranţă pentru clienţi. Acest lucru, la rândul său, scade 
atractivitatea locurilor de muncă în cadrul sectorului, împiedicând noi lucrători 
să se alăture, mai ales femeile, care sunt deja subreprezentate.“ Recomandările 
iau în considerare riscurile suplimentare de violenţă şi hărţuire în legătură cu 
Covid-19 şi fac trimitere la OIM C190, menţionând definiţiile violenţei şi hărţuirii şi 
aplicarea acestora la VHPT. Se pune accentul pe responsabilitatea angajatorilor de 
a proteja securitatea şi sănătatea lucrătorilor, inclusiv împotriva riscul de violenţă 
şi hărţuire. Se recomandă ca angajatorii şi sindicatele din domeniul transporturilor 
să semneze contracte colective de muncă care stabilesc proceduri de raportare 
simple, eficiente, acceptabile şi de încredere. 

Un bun exemplu de instrument de evaluare a riscurilor este instrumentul de 
evaluare a riscurilor online al EU-OSHA, OiRA, un instrument anonim cu sursă 
deschisă dezvoltat de partenerii sociali din UE pentru sectoare specifice, care sunt 
proprietarii conţinutului instrumentelor lor. Instrumentele sunt concepute pentru 
a ajuta angajatorii să îşi îndeplinească obligaţiile legale care le revin în temeiul 
Directivei 89/391 a UE privind SSM Instrumentele OiRA facilitează procesul de 
evaluare a riscurilor şi punerea în aplicare a măsurilor preventive. Până în prezent, 
sunt publicate 326 de instrumente OiRA, iar alte 75 sunt în curs de elaborare. În 
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total, sunt înregistraţi peste 157 800 de utilizatori şi au fost efectuate peste 261 300 
de evaluări ale riscurilor.

Au fost elaborate două instrumente în sectorul educaţiei, iar în 2023 va începe 
dezvoltarea unui alt instrument OiRA pentru sectorul învăţământului superior. 
Dezvoltarea instrumentelor OiRA în domeniul educaţiei, elaborată în cadrul 
dialogului social european din sectorul educaţiei, este un bun exemplu de 
abordare comună care datează de la o declaraţie comună din 2015, care stabileşte 
angajamentul partenerilor sociali din domeniul educaţiei de a colabora în materie 
de securitate şi sănătate. În 2018, CTEUCE şi EFEE au lansat un proiect de dezvoltare 
a instrumentelor OiRA pentru educaţia timpurie şi învăţământul secundar. Cu 
sprijinul EU-OSHA, a fost întocmită o listă de riscuri profesionale pentru cele 
două sectoare, inclusiv privind bunăstarea şi TPV. Secţiunea privind TPV include 
o definiţie şi, ca şi alte secţiuni din instrument, poate genera un plan de acţiune 
pentru punerea în aplicare a măsurilor preventive, cum ar fi consultările cu părţile 
interesate, comunicarea şi informarea, aspectele organizatorice şi tehnice, precum 
şi măsurile de sprijin şi consiliere. Proiectul a avut un mare succes şi, pe baza 
acestei experienţe, partenerii sociali din domeniul educaţiei îşi propun să extindă 
instrumentul şi la alte sectoare educaţionale, inclusiv la învăţământul superior şi la 
cel de formare profesională.

EPSU şi HOSPEEM (2022) au semnat un acord-cadru nou şi actualizat privind 
recrutarea şi menţinerea în activitate în spitale, care vizează consolidarea în 
continuare a angajamentului partenerilor sociali de a menţine atractivitatea 
sectorului, de a sprijini o abordare bazată pe drepturi în ceea ce priveşte recrutarea 
lucrătorilor migranţi, de a promova diversitatea şi egalitatea de gen, de a aborda 
problema nivelului de personal şi de a consolida rolul partenerilor sociali în 
planificarea forţei de muncă (nevoile lucrătorilor, nevoile de competenţe şi mixul 
de competenţe). În legătură cu aceasta este angajamentul de a aborda în comun 
problema tot mai stringentă a VHPT, inclusiv de a sprijini rolul partenerilor sociali 
naţionali în adoptarea şi schimbul de bune practici pentru a pune capăt VHPT, 
inclusiv prin punerea în aplicare a Orientărilor multisectoriale privind VHPT, şi de a 
îndemna Statele Membre să ratifice şi să pună în aplicare OIM C190. Sindicatele din 
domeniul sănătăţii din întreaga Europă au raportat niveluri mai ridicate de VHPT 
şi nemulţumirea faţă de impactul grav al deficitului de personal asupra calităţii 
serviciilor, ceea ce a condus la greve şi negocieri pentru a aborda problema 
extenuării, a deficitului de personal şi a salariilor.

Rezumatul punctelor cheie privind SSM şi evaluarea riscurilor relevante pentru 
actualizarea orientărilor: 

În cele ce urmează sunt rezumate câteva dintre învăţămintele cheie desprinse din exemplele şi 
bunele practici în materie de SSM, prevenire şi evaluare a riscurilor. 

•	 Evaluarea factorilor de risc psihosocial care au un impact asupra mediului de lucru, de 
exemplu, nivelurile de personal, procedurile instituite pentru identificarea şi atenuarea 
riscurilor, abordarea hărţuirii şi a abuzului prin telefon şi online, împreună cu furnizarea 
de sprijin pentru victime.

EPSU şi 
HOSPEEM 
Spitale
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•	 Legătura eficientă cu sistemul de justiţie penală şi punerea în aplicare a unei securităţi 
eficiente.

•	 O abordare planificată, cu soluţii specifice contextului şi bazate pe dovezi, dialog social 
şi implicarea lucrătorilor, feedback continuu din partea personalului şi legături regulate 
cu organismele externe.

•	 Indicatorii privind VHPT să fie incluşi în evaluările riscurilor la locul de muncă, ceea ce 
implică consultarea lucrătorilor cu tot personalul relevant şi luarea în considerare a 
tuturor datelor relevante, cum ar fi raportarea incidentelor şi a incidentelor evitate la 
limită, revizuirile bolilor legate de SSM, introducerea unor registre de risc şi consemnarea 
accidentelor şi înregistrarea datelor referitoare ale infracţiuni ale poliţiei.

•	 Evaluări de risc VHPT dedicate ca reacţie la un incident grav, la o creştere a numărului 
de cazuri sau la preocupări raportate de lucrători şi în cazul în care o victimă a violenţei 
domestice şi colegii de muncă se confruntă cu ameninţări de violenţă şi hărţuire din 
partea unui partener sau fost partener la locul de muncă.

•	 Instrumentele online de evaluare a riscurilor OiRA în domeniul educaţiei, cu implicarea 
partenerilor sociali, reprezintă un alt mod inovator de evaluare a riscurilor într-un sector.

•	 Măsurătorile de evaluare a riscurilor în funcţie de gen referitoare la terţi pot fi adaptate 
din metodologii bazate pe dovezi care abordează hărţuirea sexuală, hărţuirea, în 
general, ameninţările sau agresiunile fizice, atenţia sexuală nedorită şi constrângerea 
sexuală din partea terţilor.24

•	 Noile metodologii bazate pe dovezi, cum ar fi „managementul ameninţărilor“, au 
devenit din ce în ce mai importante în promovarea unei metode integrate de abordare a 
formelor grave de violenţă şi hărţuire, după cum se poate observa în bunele practici ale 
acestei abordări conduse de Deutsche Telekom, unde se pune accentul pe prevenire, 
pe sprijinirea victimelor şi pe soluţionarea cazurilor într-un mod integrat şi adaptat. 

•	 Inspectorii de muncă joacă, de asemenea, un rol important în detectarea şi prevenirea 
VHPT, aşa cum este prevăzut în cadrul OIM C19025 şi prevăzut în diverse instrumente 
(Comisia Europeană, 2018) pentru a include în atribuţiile inspectorilor de muncă 
în prevenirea riscurilor psihosociale, precum şi a violenţei şi hărţuirii.

4.6 Protecţie, căi de atac şi compensaţii 

Dispoziţiile referitoare la protecţia şi despăgubirea victimelor şi la tragerea la răspundere a 
autorilor de VHPT variază în Europa şi sunt prevăzute în cadrul directivelor UE privind egalitatea 

24 Există diverse metode bazate pe dovezi care pot fi aplicate la TPVH, de exemplu, metode de măsurare a 
hărţuirii sexuale, a se vedea, de exemplu, Fitzgerald et al. 2010, Astrapi 2022 şi ETF 2020).

25 Articolul 10 litera (h), articolul 12 şi articolul 13 alineatul (1) din OIM C190 prevăd un rol explicit pentru inspec-
torii de muncă în detectarea şi prevenirea violenţei şi a hărţuirii, inclusiv a TPVH. R206 recomandă ca inspectorii 
de muncă să fie instruiţi cu privire la riscurile psihosociale şi la inspecţia muncii care să ţină seama de gen, 
printre alte măsuri practice pentru a aborda violenţa şi hărţuirea.
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de tratament, nediscriminarea şi drepturile victimelor (a se vedea secţiunea 2). Dispoziţii privind 
protecţia, despăgubirea şi sancţiunile pot fi găsite în OIM C190 şi R206.26 În plus, protejarea 
reclamanţilor împotriva acţiunilor de represalii este o parte fundamentală a unor mecanisme 
sigure şi eficiente de raportare, a unor proceduri de reclamaţie şi de soluţionare a litigiilor. La 
nivel naţional, protecţia şi acordarea de compensaţii victimelor se regăsesc în legislaţia muncii 
şi în legislaţia penală. De exemplu:

•	 În ianuarie 2021, Curtea Constituţională italiană a hotărât că victimele violenţei şi ale 
hărţuirii pe motive de gen au dreptul la asistenţă juridică şi asistenţă gratuită (OIM 
2021a). 

•	 În Finlanda, despăgubirile sunt extinse la agresiunile comise de terţi, în cazul în care 
angajatorul nu a luat măsuri adecvate pentru a reduce riscurile (Eurofound, 2015:38).

•	 În unele cazuri, stimulentele au jucat un rol important. De exemplu, în Italia, Institutul 
Naţional pentru Accidente de Muncă a stabilit stimulente pentru prevenirea VHPT 
pentru companii, ceea ce a dus la reducerea costurilor de asigurare.

După cum au arătat mai multe exemple din acest raport, există niveluri mai bune de cooperare 
cu forţele de poliţie, inclusiv schimbul de informaţii despre potenţialele riscuri de violenţă. 
Cu toate acestea, nu a fost întotdeauna uşor să se pună în aplicare reacţi de răspuns rapide 
din partea poliţiei şi a sistemului judiciar, ceea ce reprezintă o preocupare în condiţiile în care 
intervenţia rapidă este adesea esenţială pentru a sancţiona infractorii şi pentru a arăta că VHPT 
este inacceptabilă. Proiectarea locului de muncă şi planificarea securităţii sunt, de asemenea, 
elemente critice ale securităţii la locul de muncă. Cu toate acestea, este posibil să existe bariere 
pentru lucrători (din cauza blamării victimelor, a lipsei de informaţii şi a absenţei unor proceduri 
eficiente la locul de muncă) în ceea ce priveşte utilizarea sprijinului şi a dispoziţiilor care există 
pentru despăgubiri. În Italia, de exemplu, supravieţuitorii violenţei domestice se confruntă cu 
multe bariere în calea beneficierii de sprijin din cauza unei culturi a tăcerii şi a fricii, dar şi pentru 
că este nevoie de dovezi autentificate, cum ar fi un raport de la un medic, un ordin de protecţie/
interzicere sau condiţii de cauţiune, aşa cum prevede legislaţia. O parte importantă a protecţiei 
şi a căilor de atac pentru victimele violenţei şi hărţuirii este reprezentată de asigurarea unor 
spaţii sigure pentru ca victimele să recurgă la consiliere, informare şi justiţie, fapt reflectat în 
multe dintre exemplele cuprinse în secţiunile anterioare. Exemple pot fi găsite în caseta 10.

26 C190 oferă protecţie împotriva oricăror forme de victimizare sau represalii împotriva reclamanţilor, victimelor, 
martorilor şi denunţătorilor [articolul 10 litera (b) punctul (iv)].
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Caseta 10: Exemple privind modul în care partenerii sociali au 
abordat protecţia, căile de atac şi despăgubirile	

Cadrele didactice din Bulgaria au fost implicate în acţiuni de lobby încununate de 
succes în vederea modificării legii penale şi în punerea în aplicare a unor măsuri de 
prevenire în sectorul şcolar din Bulgaria, ceea ce a avut ca rezultat un impact pozitiv 
asupra reducerii VHPT împotriva profesorilor. Sindicatul profesorilor bulgari a fost 
un motor al reformelor în domeniul educaţiei prin cooperarea în cadrul Consiliului 
tripartit pentru dialog social al Ministerului Educaţiei privind îmbunătăţirea calităţii 
educaţiei în Bulgaria. În 2013, Sindicatul profesorilor bulgari a demarat o campanie 
vizând modificarea codului penal bulgar, care a avut ca rezultat o modificare a 
legii în 2013 care incriminează violenţa şi hărţuirea împotriva cadrelor didactice. 
Articolul 131 alineatul (2) din codul penal rezultat prevede condamnarea autorilor 
de acte de violenţă împotriva cadrelor didactice, printre alte profesii, în cazul 
în care vătămarea corporală a avut loc în timpul sau în legătură cu îndeplinirea 
sarcinilor de serviciu sau a funcţiilor sale.

Sindicatul a întreprins o serie de acţiuni de sensibilizare şi a solicitat cursuri de 
formare pentru gestionarea şi reacţia la cazurile de PTHV. Printre campaniile 
desfăşurate se numără „Nu violenţei“, care a dus la prezentarea unei petiţii către 
guvern, şi campania „Pentru bunătate în educaţie“, menită să sensibilizeze publicul 
cu privire la VHPT. În plus, Ministerul Educaţiei a introdus diverse măsuri pentru a 
reduce VHPT în şcoli, inclusiv formarea a 11 000 de profesori cu privire la modul de 
prevenire a agresiunii şi de reacţie adecvată la actele de VHPT, punerea în aplicare 
a unor iniţiative de prevenire pe termen lung, cum ar fi creşterea activităţilor 
extracuriculare pentru a mobiliza energia elevilor în afara şcolii şi formarea 
profesorilor în domeniul competenţelor sociale şi emoţionale.

În Italia, confederaţia UIL oferă servicii inovatoare prin intermediul unei reţele de 
„centre de ascultare” (Centri di Ascolto UIL Mobbing e Stalking), înfiinţate în toate 
oraşele şi localităţile din Italia pentru a oferi sprijin victimelor violenţei şi hărţuirii. 
Serviciile sunt oferite oricărei persoane, indiferent de afilierea sindicală şi indiferent 
dacă lucrează sau nu. Centrele de ascultare oferă asistenţă juridică şi psihologică 
confidenţială şi un spaţiu sigur pentru ca victimele să raporteze şi să caute ajutor. 
Se urmează un proces care implică un interviu, o evaluare şi un plan de sprijin. De-a 
lungul acestui proces, comunicările au ca scop construirea încrederii şi o abordare 
care să nu judece şi să fie primitoare. Acest lucru este important, deoarece multe 
victime nu îşi cunosc drepturile şi se ruşinează şi păstrează tăcere în legătură cu 
această problemă. Se depun eforturi pentru a căuta dovezi de hărţuire pentru ca 
centrele să raporteze cazurile. Centrele de ascultare colaborează îndeaproape 
cu serviciile de sprijin pentru victime din comunitate. Datele arată că 66% dintre 
victimele care solicită ajutor de la centre sunt femei şi 44% sunt bărbaţi, iar cele 
mai multe cazuri se înregistrează în grupele de vârstă cuprinse între 41 şi 60 de 
ani. În timpul pandemiei, cazurile de violenţă domestică au crescut semnificativ şi 
a existat o mică creştere a numărului de femicidii, care au fost la un nivel constant 
ridicat de când au fost colectate datele pentru prima dată în 2017. Deşi femeile au 
acum dreptul la concediu plătit, UIL a solicitat guvernului să simplifice procesul 
pentru a-l face mai accesibil pentru victimele violenţei domestice.

Bulgaria
Educaţie

Italia
Multi-
sectorial
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Acordul tripartit privind hărţuirea sexuală, convenit de partenerii sociali danezi în 
2022, cuprinde, printre măsurile legate de încetarea hărţuirii interne şi externe şi 
a hărţuirii sexuale, niveluri mai ridicate de despăgubire pentru victimele hărţuirii 
sexuale, inclusiv despăgubiri din partea infractorilor care sunt terţe părţi şi comit 
acte de hărţuire sexuală. Împreună cu obligaţiile mai stricte impuse angajatorilor 
de a preveni hărţuirea sexuală, noile măsuri privind despăgubirile transmit un 
mesaj clar cu privire la seriozitatea cu care este tratată eliminarea hărţuirii sexuale. 
Vor fi aduse modificări la Legea privind egalitatea de tratament şi la Legea privind 
mediul de lucru pentru care vor prevedea creşterea nivelului de despăgubire 
pentru hărţuirea sexuală.

Recomandările comune privind combaterea violenţei şi a insecurităţii în transportul 
public urban (ETF & UITP 2020) actualizează recomandările din 2003 privind 
insecuritatea în transportul public urban, formulate de partenerii sociali europeni 
din domeniul transporturilor (ETF & UITP 2003). Având în vedere creşterea recentă 
a nivelurilor de ameninţări, a comportamentului antisocial, a purtării necivilizate şi 
a agresiunii asociate cu VHPT, ţinând seama şi de creşterea îngrijorătoare a VHPT 
în timpul crizei Covid, în 2020 ETF şi UITP au semnat noi Recomandări orientate 
spre acţiune, cu accent pe implementarea măsurilor de protecţie a lucrătorilor din 
transporturi şi a utilizatorilor de transport prin intermediul politicilor de SSM ale 
companiilor. Recomandările abordează atât violenţa internă, cât şi cea externă şi 
sunt aliniate la OIM C190. De asemenea, acestea adoptă Recomandările globale 
pentru combaterea violenţei şi a insecurităţii în transportul public urban (UITP 
& ITF, 2015). Recomandările specifice se referă la recuperarea victimelor, includ 
furnizarea de consiliere profesională, sisteme de sprijin psihologic, juridic şi de altă 
natură, sprijin din partea conducerii şi a sindicatelor, revenirea treptată la locul de 
muncă şi protecţia veniturilor.

Se recomandă o gamă cuprinzătoare de instrumente de prevenire prin 
sensibilizare, cum ar fi campaniile de comunicare pentru pasageri, formarea 
profesională a lucrătorilor în materie de deescaladare, colaborarea cu poliţia şi 
instituţiile judiciare pentru a asigura o intervenţie timpurie şi sancţiuni împotriva 
infractorilor. Implicarea în dialogul civil cu utilizatorii, ONG-urile, mass-media şi 
şcolile urmăreşte să contribuie la prevenirea comportamentelor agresive. Se fac 
recomandări privind strategiile şi investiţiile în tehnologie şi în oameni pentru a 
combate problema, procedurile de depunere a plângerilor, colectarea de date şi 
informaţii despre cazuri şi proceduri de raportare care să fie accesibile şi simplu de 
utilizat. Este recunoscută asigurarea unui echilibru între dispozitivele tehnologice, 
cum ar fi camerele de supraveghere, şi oameni, precum şi importanţa investiţiilor 
în oameni şi a asigurării prezenţei fizice a oamenilor în zonele publice de patrulare.
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Rezumatul punctelor-cheie privind protecţia şi căile de atac relevante pentru 
actualizarea orientărilor:

•	 Importanţa unui sprijin eficient şi multifaţetat pentru victime, de la informare, sprijin 
pentru sănătate şi bunăstare, consiliere, concediu plătit etc.

•	 Asigurarea unei proiectări eficiente a locului de muncă şi a unor măsuri de securitate 
pentru a reduce riscurile de VHPT.

•	 Necesitatea de a se asigura că autorii de VHPT sunt traşi la răspundere, inclusiv plata de 
despăgubiri către victime.

•	 Niveluri adecvate de compensaţii financiare, la diferite niveluri în funcţie de gravitatea 
VHPT, pentru a se asigura că agresorii înţeleg că problema este tratată cu seriozitate.
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Secţiunea 5: Concluzii şi recomandări 

5.1 Concluzii

După cum a arătat acest raport, schimbările semnificative din lumea muncii, o mai bună 
conștientizare a cauzelor VHPT, inclusiv a VHBG, precum și datele care demonstrează cauzele 
acestora, consecințele vulnerabilităților pentru anumite grupuri de utilizatori, creșterea 
digitalizării care duce la violență și hărțuire cibernetică, precum și noile cadre de politici care 
decurg din OIM C190 și R206, se numără printre evoluțiile recente relevante pentru actualizarea 
Orientărilor multisectoriale. Bunele practici la care se face referire în prezentul raport (ale 
căror rezumate pot fi găsite în anexa 1) prezintă dovezi ale noilor cunoștințe și metodologii 
de abordare și prevenire a VHPT, rolul benefic al partenerilor sociali în acordarea unei atenții 
sporite prevenirii și în abordarea cauzelor profunde și a riscurilor psihosociale, schimbări 
organizaționale eficiente, alături de o mai bună sensibilizare mediatică și politică cu privire la 
această problemă.

5.2 Recomandări

Toţi partenerii şi părţile interesate care au participat la proiect sunt de acord cu faptul că 
orientările multisectoriale oferă atât o conştientizare cu privire la problema VHPT, cât şi 
îndrumări valoroase cu privire la modul de abordare a problemei. Majoritatea partenerilor 
sunt, de asemenea, de acord că, deşi orientările rămân extrem de relevante, acestea trebuie 
actualizate şi reîmprospătate. Actualizarea orientărilor ar putea contribui la revigorarea 
dezbaterii la nivel european şi naţional cu privire la beneficiile iniţiativelor partenerilor sociali 
în abordarea problemelor VHPT şi în introducerea aceastei probleme în mod ferm pe agenda 
negocierilor colective. Pe baza prezentărilor experţilor şi a discuţiilor din cadrul celor cinci 
webinare ale proiectului, a rezultatelor cercetării, a interviurilor şi a colectării de bune practici, 
a fost pregătit un document de discuţie de fond înainte de webinarul 5, iar participanţii au fost 
invitaţi să îşi împărtăşească opiniile cu privire la tipurile de îmbunătăţiri care ar putea fi aduse 
Orientărilor.27

a) Recomandări privind temele şi aspectele pentru actualizarea orientărilor 

Cercetările şi consultările din cadrul proiectului au identificat câteva teme şi aspecte specifice 
pentru actualizarea Orientărilor, luând în considerare noile înţelegeri privind VHPT, integrarea 
acesteia cu alte forme de violenţă şi hărţuire, importanţa VHBG şi a violenţei domestice, a 
evaluării şi prevenirii riscurilor, precum şi a digitalizării, în contextul în care resursele umane şi 
financiare sunt reduse în multe servicii publice. În plus, schimbările din lumea muncii, pandemia 
COVID-19, creşterea numărului de persoane care lucrează la distanţă şi a formelor digitale de 
comunicare, toate acestea sunt relevante pentru actualizarea orientărilor.

Ţinând cont de particularităţile VHPT şi de faptul că VHPT a devenit o problemă şi mai stringentă 
în timpul pandemiei COVID-19, se constată un consens cu privire la relevanţa menţinerii unor 

27 A se vedea raportul Webinar-ului 5, 13 iunie 2022, „Brainstorming privind modul de îmbunătăţire a Orientărilor 
multisectoriale ale partenerilor sociali privind violenţa şi hărţuirea terţilor?” https://www.epsu.org/article/2022-
13-june

https://www.epsu.org/article/2022-13-june
https://www.epsu.org/article/2022-13-june
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orientări dedicate VHPT. Orientările dedicate ar putea fi accesate din sau ar putea fi legate 
de Acordurile Colective de muncă europene, naţionale, sectoriale sau de politicile de la 
locul de muncă privind toate formele de violenţă şi hărţuire.

În plus, actualizarea Orientărilor în conformitate cu OIM C190 şi R206 ar reprezenta un pas 
important înainte şi ar facilita punerea în aplicare treptată a unei abordări integrate şi coordonate 
a violenţei şi hărţuirii în lumea muncii, o chestiune asupra căreia angajatorii şi sindicatele sunt 
de acord.

Bunele practici reunite în cadrul acestui studiu şi discutate în cadrul webinarelor din cadrul 
proiectului sugerează că o abordare integrată funcţionează bine, ţinând cont de specificităţile 
VHPT în diferite sectoare şi de interconexiunile cu alte forme de violenţă şi hărţuire.

În concluzie, bunele practici indică importanţa următorilor factori:

•	 Negocierile colective între sindicate şi angajatori cu privire la conceperea şi punerea 
în aplicare a acordurilor sectoriale şi la locul de muncă, susţinute de strategii practice 
pentru a preveni şi a pune capăt VHPT. 

•	 Sisteme eficiente de prevenire şi de evaluare a riscurilor, inclusiv a riscurilor psihosociale 
relevante pentru diferite sectoare, în consultare cu lucrătorii şi sindicatele, verificând să 
existe o înţelegere a cauzelor profunde ale VHPT;

•	 Sisteme îmbunătăţite de procesare a plângerilor şi a reclamaţiilor, inclusiv proceduri 
clare de raportare formală şi informală, prin rapoarte scrise şi verbale către şefii ierarhici/
supervizori, precum şi sisteme de raportare confidenţială şi anonimă;

•	 Sisteme şi răspunsuri eficiente de securitate, sisteme de securitate cu reacţie rapidă, 
protocoale de securitate cu poliţia, formare în materie de de-escaladare şi de gestionare 
a ameninţărilor şi a agresiunilor;

•	 Sprijin pentru victime, martori şi denunţători, inclusiv protecţie împotriva represaliilor;

•	 Sisteme de colectare şi înregistrare a datelor privind incidentele, de analiză şi de 
învăţare în urma incidentelor de PTHV şi de integrare a acestor informaţii în schimbările 
organizaţionale şi în îmbunătăţirea condiţiilor de muncă;

•	 Sprijin pentru victime/supravieţuitoare la locul de muncă, inclusiv concediu plătit şi 
sprijin/consiliere externă.

•	 Consilieri sau avocaţi la locul de muncă care oferă informaţii confidenţiale şi strategii 
practice pentru victimele VHPT, inclusiv spaţii sigure pentru a primi sprijin şi a-şi raporta 
motivele de îngrijorare.

Există un consens între partenerii sociali cu privire la faptul că lucrătorii nu trebuie să fie 
nevoiţi să navigheze prin diferite canale de informare sau de reclamaţii pentru diferite forme 
de violenţă şi hărţuire. Prin urmare, angajatorii trebuie să creeze un singur punct de acces uşor 
şi unic pentru a facilita accesul lucrătorilor care doresc să îşi exprime motivele de îngrijorare, 
să depună plângeri şi să beneficieze de sprijin şi remedii pentru toate formele de violenţă şi 
hărţuire. Acest lucru ar putea contribui, de asemenea, la facilitarea unor răspunsuri adaptate la 
situaţia fiecărui lucrător.
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În plus, este posibil ca unele definiţii şi formulări să trebuiască, de asemenea, să fie reîmprospătate 
şi actualizate. Definiţia violenţei din partea terţilor ar trebui să fie actualizată pentru a include 
hărţuirea, astfel încât să fie aliniată la OIM C190. În plus, conceptul de „suficient“ ar trebui 
eliminat în legătură cu faptul că VHPT este „suficient de distinctă de problema violenţei şi 
hărţuirii“ (punctul 5). Alte domenii-cheie de actualizare identificate în cadrul proiectului şi 
în documentarea celor mai bune practici sunt descrise mai jos. Acestea se referă la temele 
emergente, la priorităţile-cheie identificate de partenerii de proiect şi în urma cercetărilor 
întreprinse în cadrul proiectului, precum şi la diferitele definiţii şi tipuri de VHPT.

Violenţa şi hărţuirea pe bază de gen din partea terţilor 

Orientările actuale nu prezintă VHPT din perspectiva de gen. În general, există un consens 
clar din partea partenerilor sociali din cadrul proiectului cu privire la necesitatea de a se pune 
un accent mai puternic pe VHBG, pe abordările şi soluţiile sensibile la dimensiunea de gen în 
ceea ce priveşte prevenirea, tratarea plângerilor şi îmbunătăţirea securităţii şi siguranţei pentru 
femei şi alte grupuri care se confruntă cu discriminarea, inclusiv formele multiple şi intersectate 
de discriminare.

Recomandări referitoare la VHBG

•	 Precizarea definiţiilor detaliate ale VHBG, în conformitate cu C190, a formelor pe care 
le îmbracă şi a lucrătorilor afectaţi în mod disproporţionat de VHBG (inclusiv diferite 
grupuri de femei şi bărbaţi, lucrători LGBTIQ+ şi luând în considerare discriminările 
multiple şi intersectate).

•	 Sensibilizarea cu privire la natura de gen a VHBG şi la mecanismele care să asigure că 
VHBG este integrată în politicile de la locul de muncă şi în măsurile de SSM, precum 
şi în evaluările de risc care ţin seama de gen, în mecanismele eficiente de depunere a 
plângerilor, ca parte a strategiilor comune privind egalitatea de gen la locul de muncă.

•	 Formare şi sensibilizare cu privire la inegalităţile de putere şi stereotipurile de gen 
şi la blamarea victimelor, precum şi crearea unor spaţii sigure pentru ca lucrătorii să 
vorbească despre preocupările sau experienţele lor.

•	 Importanţa colaborării dintre angajatori şi autorităţile publice pentru a asigura un 
transport public sigur atunci când se face naveta la şi de la locul de muncă, inclusiv 
responsabilitatea angajatorilor de a asigura şi de a plăti un transport sigur pentru 
lucrătorii care fac naveta noaptea, după un schimb târziu sau atunci când transportul 
public nu este disponibil.
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Violenţa domestică privită ca problemă la locul de muncă 

Există un sprijin fără echivoc pentru actualizarea Orientărilor în vederea abordării violenţei 
domestice ca problemă la locul de muncă, în concordanţă cu C190 şi R206, pe baza celor 
mai bune practici în ceea ce priveşte punerea în aplicare a măsurilor de prevenire a violenţei 
domestice la locul de muncă şi de sprijinire a victimelor/supravieţuitoarelor pentru a rămâne 
la locul de muncă.

Recomandări referitoare la violenţa domestică

•	 Să se elaboreze orientări clare, bazate pe cele mai bune practici, pentru politicile de la 
locul de muncă şi Acordul Colectiv de muncă privind violenţa domestică ca problemă 
la locul de muncă, abordând toate formele de violenţă şi abuzuri domestice (abuzuri 
fizice, sexuale, psihologice şi verbale; control coercitiv; abuz economic etc.).

•	 Să se pună în aplicare măsuri de sprijin la locul de muncă pentru victimele/
supravieţuitoarele violenţei domestice, inclusiv sprijin flexibil şi adaptat, care poate 
include concediu plătit (minimum 10 zile de concediu plătit), opţiuni de reducere sau 
de schimbare a sarcinilor de lucru pentru o perioadă de timp convenită, evaluarea 
riscului de violenţă domestică, sprijin financiar în caz de abuz financiar, garanţii şi 
protocoale privind confidenţialitatea, evaluare personalizată a riscurilor şi planuri de 
siguranţă, precum şi sprijin din partea organizaţiilor externe de sprijin pentru cazurile 
de violenţă domestică. 

•	 Oferirea de cursuri de formare şi de sensibilizare pentru angajatori, sindicate, manageri 
şi lucrători (ce este violenţa şi abuzul în familie, cine este afectat, la ce tip de sprijin ar 
trebui să se aştepte).

•	 Să dezvolte un program de avocaţi / propagatori la locul de muncă, stabilit în comun 
de către angajator şi sindicate, pentru a se asigura că lucrătorii au acces la consiliere 
confidenţială şi sprijin din partea unor avocaţi calificaţi la locul de muncă.

•	 Să pună în aplicare orientări privind tragerea la răspundere a agresorilor care sunt 
angajaţi, de exemplu, prin programe de tratament şi consiliere pentru agresori şi 
sprijin pentru agresorii care doresc să îşi schimbe comportamentul, punând totodată 
în aplicare sancţiuni adecvate şi trimiteri către justiţia penală.

Digitalizarea

După cum a arătat acest studiu, digitalizarea şi formele digitale de VHPT au crescut semnificativ 
în ultimii ani şi pot prezenta noi forme de VHPT care au un impact asupra bunăstării şi siguranţei 
lucrătorilor. Prin urmare, este esenţial ca orientările actualizate să ia în considerare aceste 
realităţi, riscurile pentru sănătate şi securitate asociate cu digitalizarea şi valoarea iniţiativelor 
şi acordurilor comune ale partenerilor sociali care abordează riscurile digitalizării, protecţia şi 
securitatea datelor, precum şi violenţa şi hărţuirea cibernetică în lumea muncii.

Recomandări referitoare la digitalizare

•	 Aliniaţi orientările actualizate cu recentele acorduri intersectoriale şi sectoriale la nivel 
european în domeniul educaţiei şi al administraţiei centrale, menţionate în secţiunea 
4, cu bunele practici privind combaterea violenţei şi hărţuirii cibernetice în cadrul 
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politicilor de la locul de muncă şi al evaluării şi prevenirii riscurilor, în conformitate cu 
OIM C190 şi R206. 

•	 Elaboraţi orientări specifice privind abordarea violenţei şi hărţuirii cibernetice, inclusiv 
acorduri şi politici comune care să precizeze în detaliu obligaţia angajatorilor de a avea 
grijă de lucrătorii care se confruntă cu violenţa şi hărţuirea cibernetică, aspecte legate 
de protecţia şi securitatea datelor, conştientizarea violenţei cibernetice şi a discriminării 
bazate pe gen şi reacţiile la acestea, precum şi sprijinul pentru lucrătorii afectaţi.

Rolul securităţii şi sănătăţii în muncă: evaluarea şi prevenirea riscurilor

Cercetările, consultările şi seminariile web desfăşurate în timpul proiectului au evidenţiat 
importanţa critică a prevenirii şi a evaluării riscurilor, inclusiv necesitatea unor înţelegeri mai 
sofisticate cu privire la cauzele structurale şi profunde ale VHPT, inclusiv lipsa de resurse 
umane şi financiare adecvate în multe servicii publice, împreună cu o nouă gândire privind 
riscurile psihosociale care contribuie la VHPT. Rolul securităţii şi sănătăţii în muncă: evaluare şi 
prevenirea riscurilor.

Recomandări privind SSM, prevenirea şi evaluarea riscurilor

•	 Precizaţi obligaţiile angajatorilor în materie de prevenire şi de evaluare a riscurilor în 
ceea ce priveşte VHPT, inclusiv rolul comitetelor mixte de SSM şi al evaluării riscurilor. 

•	 Oferiţi îndrumări privind VHPT în evaluarea riscurilor (integrarea în evaluările de risc 
existente şi în evaluările de risc dedicate), inclusiv factorii de risc psihosocial care 
contribuie la VHPT.

•	 Întocmiţi o listă a riscurilor psihosociale relevante pentru prevenirea VHPT, precizaţi 
contextul (inegalităţile de gen, organizarea muncii şi relaţiile industriale) şi conţinutul 
(condiţiile de muncă, insecuritatea muncii, conţinutul postului, nivelul de acoperire 
cu personal, politicile şi procesele organizaţionale şi configuraţia locului de muncă), 
ţinând seama de incidenţa mai mare în cazul angajaţilor care lucrează în izolare sau 
care au de-a face cu persoane cu dificultăţi de sănătate mintală şi care prezintă nevoi şi 
probleme complexe, şi să abordeze aceste riscuri printr-o formare şi reacţii mai bune.

•	 Continuaţi cooperarea în curs de desfăşurare cu EU-OSHA în ceea ce priveşte 
dezvoltarea unui instrument OiRA al UE de evaluare online a riscurilor privind VHPT, 
în special dezvoltarea şi utilizarea instrumentului OiRA privind VHPT, care poate fi un 
punct de referinţă pentru diferite sectoare şi parteneri naţionali, adaptat şi integrat 
în instrumentele OiRA sectoriale sau naţionale ale UE. Este o ocazie ideală pentru ca 
orientările actualizate să contribuie la cadrul OiRA.

•	 Implementaţi protocoale şi proceduri de securitate, inclusiv un număr suficient 
de personal de securitate şi puncte de contact pentru securitate, echipamente de 
securitate, formare şi protocoale cu poliţia locală şi cu serviciile judiciare, pentru a 
asigura reacţii rapide şi eficiente în caz de VHPT.

•	 Organizaţi cursuri de formare în tehnici de de-escaladare, inclusiv intervenţii de 
siguranţă, abilităţi de separare şi de dezangajare pentru a menţine personalul în 
siguranţă în faţa agresiunilor fizice şi a atacurilor.
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•	 Organizaţi consultări cu lucrătorii şi experţii pentru a asigura o proiectare sigură a 
locului de muncă, amenajarea birourilor şi a recepţiilor, pentru a preveni apariţia 
problemelor de securitate şi siguranţă.

Sprijin, protecţie şi compensaţie 

Sprijinul, protecţia şi compensaţiile, inclusiv protecţia prin forme eficiente de securitate la 
locul de muncă pentru lucrătorii afectaţi de VHPT sunt elemente esenţiale ale orientărilor. 
În directiva UE privind drepturile victimelor şi în OIM C190 şi R206 sunt prevăzute dispoziţii 
specifice privind sprijinul, protecţia şi despăgubirea. Acesta este un domeniu pe care partenerii 
sociali l-au identificat drept relevant pentru actualizarea orientărilor.

Recomandări referitoare la protecţie, sprijin şi compensaţii

•	 Furnizaţi informaţii privind mecanismele de despăgubire (monetare şi nemonetare) 
pentru victime/supravieţuitori, inclusiv nivelul de compensaţie monetară, în 
conformitate cu dispoziţiile în materie de asigurări şi de reglementare. 

•	 Este esenţial ca despăgubirile să ţină cont nu numai de violenţa fizică cauzată de 
VHPT, ci şi de recunoaşterea prejudiciilor grave care decurg din VHPT şi care pot duce 
la probleme de sănătate fizică, anxietate, stres, sănătate mintală şi PTSD, printre alte 
efecte fizice şi psihosociale.

•	 Instituiţi forme de sprijin la locul de muncă pentru victime/supravieţuitoare, cum ar fi 
concediul plătit, redistribuirea temporară a rolurilor sau schimbarea locului de muncă, 
sprijin pentru reintegrarea la locul de muncă după concediu sau redistribuire, precum 
şi mecanisme de prevenire a repetării infracţiunilor şi de tragere la răspundere a 
autorilor. Furnizarea de consiliere profesională, asistenţă juridică şi alte tipuri de sprijin 
specializat, plătite de angajator.

•	 Elaboraţi o declaraţie de principiu clară cu privire la neaplicarea de represalii împotriva 
reclamanţilor, a martorilor sau a denunţătorilor.

Date şi resurse îmbunătăţite pentru depistarea cazurilor de VHPT şi pentru a trage 
învăţăminte din acestea

Dacă se doreşte prevenirea VHPT pe termen lung, este esenţial să avem sisteme mai bune de 
colectare a datelor colective pentru a depista cazurile de VHPT, pentru a trage învăţăminte din 
acestea şi pentru a gestiona şi a preveni riscurile. 

Recomandări referitoare la date 

•	 Înfiinţarea de observatoare sectoriale naţionale/colectarea de date sectoriale privind 
VHPT, inclusiv elaborarea unor indicatori comuni la locul de muncă pentru măsurarea 
şi monitorizarea cazurilor de VHPT, pentru a permite partenerilor sociali să identifice 
cauzele profunde ale VHPT şi să abordeze problemele şi riscurile asociate cu VHPT.

•	 Colectaţi date defalcate în funcţie de sex, vârstă, handicap, rasă/etnie, sectorul în care 
se lucrează, statutul de angajare şi conţinutul postului (de exemplu, munca individuală, 
munca de noapte, lucrul cu persoane cu probleme complexe de sănătate mintală). 
Datele ar trebui să acopere plângerile formale şi rezultatele acestora, plângerile 
anonime şi problemele/îngrijorările ridicate de martori şi de denunţători.
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•	 Învăţaţi din reclamaţii, prin evaluări multidisciplinare şi „analize retrospective“ ale 
incidentelor şi cu participarea lucrătorilor, a sindicatelor şi a managerilor pentru a 
formula recomandări pentru a preveni repetarea unui incident.

b) Recomandări privind punerea în aplicare şi diseminarea Orientărilor multisectoriale 

Pentru un acord cu caracter legal obligatoriu? 

Deciziile cu privire la conţinutul final şi la forma obligatorie/ne-obligatorie a orientărilor vor 
aparţine Comitetului de dialog social sectorial semnatar al orientărilor. Unii parteneri, în 
principal din partea organizaţiilor sindicale, susţin elaborarea unui acord obligatoriu privind 
VHPT, sau cel puţin a unor elemente obligatorii, deoarece acest lucru ar permite o punere 
în aplicare şi o monitorizare eficace, consecventă şi coerentă a VHPT în întreaga UE. Există 
următoarele opţiuni: 

•	 VHPT şi principalele principii cuprinse în orientările actualizate să devină obligatorii 
prin intermediul acordurilor naţionale sectoriale sau multisectoriale la nivel naţional. 
Acest lucru ar necesita însă multe resurse pentru a se asigura că se realizează în toate 
cele 27 de State Membre ale UE. 

•	 VHPT şi principiile fundamentale cuprinse în orientările actualizate să devină obligatorii 
prin intermediul acordurilor naţionale sectoriale sau multisectoriale la nivel naţional. 
Acest lucru ar necesita însă multe resurse pentru a se asigura că acest lucru se realizează 
în cele 27 de State Membre ale UE.

•	 Principiile din orientările actualizate sunt integrate în viitoarele măsuri legislative 
relevante. 

•	 Să se revizuiască şi să se actualizeze acordul intersectorial din 2007 privind violenţa şi 
hărţuirea, integrând principiile-cheie în orientările actualizate. 

Partenerii care susţin un acord cu caracter obligatoriu sugerează să se stabilească principiile 
referitoare atât la prevenirea, cât şi la reacţiile la VHPT, obligaţiile angajatorilor şi ale sindicatelor 
de a aborda problema VHPT, precum şi rolul pe care partenerii sociali care semnează acordul 
îl vor avea în ceea ce priveşte obligaţiile lor şi, împreună cu Comisia Europeană, rolul lor în 
monitorizarea acordului. 

Recomandări pentru comitetele sectoriale de dialog social 

•	 Organizaţi discuţii suplimentare în cadrul comitetelor de dialog social sectorial vizate 
de proiect cu privire la actualizarea şi revizuirea orientărilor, inclusiv la posibilitatea de 
a le face obligatorii sau, cel puţin, de a face obligatorii principiile-cheie. Acest lucru ar 
putea face parte dintr-un acord separat, din acorduri sectoriale privind VHPT, sau dintr-
un acord mai larg privind violenţa şi hărţuirea în contextul unor posibile revizuiri ale 
acordului multisectorial din 2007.

•	 Aveţi în vedere promovarea actualizării şi renegocierii Acordului-cadru autonom al 
partenerilor sociali din 2007 privind violenţa şi hărţuirea într-un acord obligatoriu cu 
obligaţii specifice legate de VHPT, digitalizare şi violenţa domestică ca problemă la 
locul de muncă, reflectând abordarea integrată a violenţei şi hărţuirii OIM C190 şi R206.
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•	 Puneţi în discuţie completarea orientărilor actualizate cu orientări sectoriale specifice. 
Acest lucru este relevant atunci când lucrătorii se confruntă cu situaţii diferite, de 
exemplu, personalul penitenciar într-un context de încarcerare, lucrătorii din spitale 
care se confruntă cu agresiuni din partea pacienţilor sau a membrilor familiilor din 
cauza întârzierilor, a timpilor de aşteptare sau a problemelor în furnizarea de servicii, în 
comparaţie cu lucrătorii din domeniul transporturilor care lucrează singuri în autobuze 
pe timp de noapte sau cu lucrătorii din domeniul telecomunicaţiilor care vizitează 
casele private ale clienţilor. 

Comunicarea şi diseminarea orientărilor multisectoriale 

Un aspect important evidenţiat în cercetare şi în cadrul webinarelor din cadrul proiectului 
este importanţa comunicării şi diseminării Orientărilor multisectoriale actualizate. Sondajul 
proiectului şi interviurile cu sindicatele şi angajatorii au relevat o cunoaştere limitată în rândul 
participanţilor a Orientărilor şi a conţinutului acestora. 

Recomandări privind diseminarea Orientărilor Multisectoriale

•	 Conveniţi asupra unui plan de diseminare şi comunicare pentru a vă asigura că 
orientările devin un instrument dinamic, cu un flux continuu de informaţii clare şi 
simple şi de orientări pentru implementare, elaboraţi inclusiv un plan pentru finanţarea 
viitoare a acestor activităţi de diseminare.

•	 Realizaţi o lansare la scară largă a orientărilor actualizate şi, în paralel, organizaţi o nouă 
campanie de diseminare a orientărilor la nivel european.

•	 Elaboraţi un site web dedicat, fişe informative, afişe şi alte instrumente vizuale care să fie 
afişate la locul de muncă, o prezenţă mai mare în social media şi un set de instrumente 
practice în mai multe limbi – acestea au fost sugestii practice făcute de partenerii sociali 
pentru a se asigura că orientările vor avea o mai mare acoperire şi impact.

•	 Conveniţi asupra unor măsuri pentru a asigura sprijin pe scară largă pentru punerea în 
aplicare a Orientărilor.
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