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Capitolul 1:
ORGANIZATII SANATOASE
versus ORGANIZATII DEZECHILIBRATE

Ce face diferenta: organizatie sanatoasa - organizatie
dezechilibrata.

Pentru ca organizatiile sa se mentina sanatoase si performante,
esteimportant ca acestea sa investeasca permanentin mentinerea
starii de echilibru. Nu este foarte dificil, nici nu necesita foarte
mult timp ca o organizatie sanatoasa sa devina dezechilibrata.
O multitudine de cauze pot sa conduca la acest efect, care
poate sa apara inclusiv in momentul in care persoanele care
formeaza organizatia initiaza si mentin relatii disfunctionale sau
dezvolta comportamente abuzive. Toate acestea se pot traduce
in pierderea increderii, pierderea motivatiei, pierderea loialitatii
si a sentimentului de apartenenta, scaderea performantei. Ce
“castigi”? Printre altele, un mediu de lucru toxic, tensionat,
comunicare defectuoasa, dezinteres fata de munca si fluctuatie
de personal.

Relatiile disfunctionale exista in interiorul multor
organizatii. Una dintre formele grave in care acestea se
manifesta este hartuirea sexuala.

Studiile de specialitate si cercetarile realizate in domeniu arata
ca hartuirea sexuala poate sa fie privita, rational, si ca o simpla
operatie de matematica: adunarea. Este vorba despre adunarea
costurilor pe care aceasta le activeaza: costuri pentru angajati/te,
costuri pentru angajatori.

Hartuirea sexuala afecteaza sanatatea fizica, psihica siemotionala,
precum si viata profesionala a persoanelor hartuite.

Hartuirea sexuala influenteaza negativ calitatea muncii prestate si
scade productivitatea. In mediile tolerante la hartuire sexuala se

Care sunt
" o

beneficiile
A hartuirii sexuale?

inregistreaza schimbariimportantein ceea ce priveste performanta.
In primul rand, performanta individuala scade, modificandu-se,
implicit, atitudinea fata de munca. Aceasta ipostaza atrage adesea
siscaderea randamentului echipei. Demotivarea si frustrarile sunt,
de cele mai multe ori, contagioase, ele putand deveni adevarate
epidemii in acele organizatii care nu sunt constiente de relatia
dintre multumirea si sentimentul de siguranta la locul de munca
si performanta.

Managerii, managerii de resurse umane si reprezentantii
sindicatelor au un rol-cheie in reechilibrarea acestor situatii, care
afecteaza negativ atat angajatii, cat si organizatia ca intreg.

De ce este eficient sa prevenim?

Ideal este ca nicio organizatie sa nu ajunga in faza in care este
nevoita sa ia masuri pentru a combate si inlatura starea de
dezechilibru cauzata de hartuirea sexuala, ci sa actioneze constant,
intr-o maniera in care toti angajatii sa se simta in siguranta la locul
de munca, intr-un mediu echilibrat. A acorda o atentie speciala
relatiilor dintre oameni la locul de munca si moduluiin care acestea
afecteaza viata companiei sunt aspecte foarte importante.

In cazul in care relatiile disfunctionale nu au putut fi controlate si
prevenite, pentru a face fata cu bine unei potentiale epidemii, o
organizatie trebuie sa stie sa:

nisi identifice diagnosticul, recunoscandu-si simptomele, adica
sa recunoasca comportamentele care contribuie la declansarea si
mentinerea relatiilor disfunctionale;

= stabileasca cauzele concrete care au condus la declansarea
Limbolnavirii”, adica sa identifice si sa inteleaga sursele specifice
ale acestor comportamente si relatii disfunctionale, pentru a le
putea trata in mod corect si eficient;

= initieze procesul de vindecare, adicd sa identifice cele mai
bune metode prin care angajatii pot fi sustinuti pentru a descoperi
si aplica metode de rezolvare si depasire a situatiei in cauza.

De ce aveti nevoie pentru a preveni/gestiona corect
relatiile disfunctionale de la locul de munca?

Ca manageri, manageri de resurse umane sau supervizori, este
important sa detineti informatii si instrumente specializate pentru
a preveni sau gestiona corect si eficient un posibil caz de hartuire
sexuald. Cunoscand aceste informatii si instrumente, puteti
identifica actiuni aplicabile la situatii concrete, care sunt si cele
mai potrivite pentru organizatie.

Ca reprezentanti ai sindicatelor, este important sa aveti la
indemana informatia care va este necesara pentru a raspunde
tuturor intrebarilor adresate de un/o membru/a de sindicat care
se confruntd cu o situatie de hartuire sexuala. in plus, pe baza
acestor informatii puteti interveni direct in relatia cu angajatorul si
solicita incetarea imediata a situatiei de hartuire sexuala.

Ce ofera acest ghid?

m Prevederi legale in vigoare care reglementeaza hartuirea
sexuala;

= Modele de actiune pentru angajati/e si pentru angajatori;

m Informatii utile pentru realizarea si implementarea de politici
interne;




m Exemple de actiuni specifice implementate pentru educarea si
informarea angajatilor si angajatorilor in acest domeniu;

m Date statistice, studii si cercetari, studii de caz;

m Exemple de bune practici, sugestii si recomandari ale specia-
listilor.

Pentru informatii suplimentare, sugestii si recomandari:
m vizitati website-ul www.hartuiresexuala.ro
m contactati-ne la info@cpe.ro

Va multumim!

Prin urmare:
Ce castiga organizatia daca previne hartuirea
sexuala. Sau ce pierde daca ignora aceasta
problema.

Mediu de lucru sanatos

Companiile in care hartuirea sexuald, in oricare dintre formele
sale, este tolerata, nu ofera angajatilor/telor un mediu de lucru
sanatos, c¢i unul ostil, intimidant, in care oamenii nu isi gestioneaza
corect si profesionist relatiile de munca.

Mediul ostil, intimidant se manifesta prin atmosfera tensionata, prin
scaderea treptata a performantei, prin dezinteres fata de munca
si, implicit, prin fluctuatie de personal si lipsa atasamentului fata
de angajator. Are impact negativ asupra calitatii muncii prestate si
asupra productivitatii. Acestea sunt consecintele clasice ale unui
mediu de munca permisiv in ceea ce priveste comportamentele
de hartuire sexuala.

Pe de alta parte au productivitate crescuta, pe termen lung,
acele companii care investesc in mentinerea unui mediu de lucru
sanatos, neconflictual, care raspunde nevoilor fiecarei persoane
angajate in acea companie. Acest tip de companii acorda atentie
crescuta rezultatelor, dar si procesului prin care rezultatele au fost
obtinute, In particular aceasta traducandu-se in relatiile dintre
oamenii care formeaza o companie.

Angajati/te performanti/te

Hartuirea sexuala influenteaza performanta. Persoanele direct
afectate dezvolta anxietate, impulsivitate, iritare, depresie, teama,
frustrare, confuzie, scaderea increderii in sine. Hartuirea sexuala
conduce si la stres in munca, care, la randul sau, aduce cu sine
rate foarte crescute ale absenteismului, scaderea motivatiei si
a interesului pentru indeplinirea sarcinilor, diminuarea eficientei
muncii, perturbari ale productivitatii, creativitatii si competitivitatii,
dar si oboseala si o plaja larga de afectiuni fizice, unele dintre
ele aducand persoana supusa hartuirii sexuale in incapacitate de
munca.

Hartuirea sexuala nu are consecinte numai asupra persoanei
direct afectate. Este un fenomen care afecteaza intreg mediul
de lucru, iar simptomele sale sunt contagioase, transmitandu-
se si afectand si performanta acelor angajati/te care sunt doar
martori/e la aceasta, nefiind implicati/e direct.

Capital de imagine

De reguld, companiile aratd cifre, rezultate, perspective. insa
adesea interesul public este trezit si de modul in care o companie
isi trateaza oamenii si Tsi gestioneaza posibilele conflicte. Un
segment de clienti se va identifica si va empatiza cu un anumit
segment de angajati, cu care poate sa aiba similitudini, si nu cu
un produs sau cu un serviciu promovat de companie. Investitia
in imagine nu trebuie sa fie limitata la campaniile de promovare
a ofertei companiei, pentru ca, din ce in ce mai pregnant, clientii
sunt fidelizati sau, dimpotriva, indepartati, de reputatia pe care o
are compania in raport cu angajatii sai.

Accentul este pus, in prezent, mult mai mult pe valorile promovate
de un business etic, echitabil, care tine cont de sanatatea fizica si
mentala a oamenilor, de efectele asupra mediului inconjurator, de
respectarea egalitatii sanselor.

n consecinta, imaginea unei companii poate fi influentata, pozitiv
sau negativ, de modul in care trateaza problema hartuirii sexuale. O
companie cu proceduri interne clare in domeniu, care nu tolereaza
actele de hartuire sexuala, este un model de buna practica pentru
alte companii si detine un plus de imagine. O companie care
tolereaza hartuirea, transformand-o in ,normalitate” interna aduce
prejudicii propriei imagini, fiind pasibila de a fi actionata in justitie
si prezentata ca exemplu negativ in mass-media.

Profit - 6.700.000 USD/an = ?

Un studiu realizat de Working Woman in anul 1988 evidentiaza
faptul ca hartuirea sexuala costa o companie tipica Fortune 500
din SUA, cu un numar de circa 23.750 de angajati, aproximativ
6.700.000 USD/an. Aceste costuri provin din absenteism,
productivitate scazuta si fluctuatie de personal si cumuleaza
un total anual de 282,53 USD pe angajat. Estimarea facuta nu
a luat in consideratie si costurile mai dificil de masurat, precum
cele provenite din procese in justitie, prezenteism si diminuarea
capitalului de imagine publica.

In cadrul studiului, directori de resurse umane si persoane
responsabile cu egalitatea de sanse au raspuns unui chestionar
cu 49 de intrebari-cheie. Raspunsurile lor sunt reprezentative
pentru 3.300.000 de angajati, din 160 de corporatii.

Pierderi: in 1988 - 282,53 USD/angajat
in 2003 - 919 USD/ angajat

15 ani mai tarziu, in 2003, un nou studiu realizat de Level
Playing Field Institute, re-valideaza datele obtinute in 1988.
Noul studiu masoara costurile pe care tratamentul injust il
are pentru companiile tipice Fortune 500. Concluziile sustin
rezultatele studiului anterior si, mai mult, evidentiaza faptul ca,
in timp, costurile direct legate de hartuirea sexuald au crescut. Tn
prezent, tratamentul injust, care cuprinde si hartuirea sexuala, se
traduce in pierderi de 50.107.132 USD/an, respectiv 919 USD/
angajat. 74% din totalul angajatilor declara ca au experimentat
“comportamente nepotrivite” la locul de munca, inclusiv
comportamente de hartuire sexuala.

The How Fair Study 2003. How Opportunities in the Workplace
and Fairness Affect Intergroup Relations. Level Playing Field
Institute, 2003.

Pentru varianta integrala a studiului:
http://www.Ipfi.org/docs/HOWFAIRReport.pdf
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Companie dezirabila

Compania care investeste in preventie siintervine promptin cazurile
de hartuire sexuala are sanse suplimentare sa fie clasificata drept
~companie dezirabilda”, adica acea companie pentru care este de
dorit si avantajos sa lucrezi.

Aceasta reputatie este cu atat mai valoroasa pentru angajatorii
care doresc sa atraga personal bine pregatit, sa mentina cele mai
performante resurse umane de pe piata, sa isi fidelizeze angajatii si
clientii, sa se diferentieze de companiile concurente prin acordarea
unui tratament echitabil tuturor angajatilor si angajatelor la locul
de munca, care nu permite nici un fel de discriminare.

Evitarea costurilor hartuirii sexuale

Costurile/pierderile companiei, cauzate de comportamente de
hartuire sexuala, sunt multiple:

m costuri provenite din scaderea performantei si calitatii muncii
persoanelor afectate;

m costuri provenite din cresterea ratei de absenteism a persoanelor
afectate;

m costuri provenite din fluctuatia de personal si necesitatea de a
organiza noi procese de recrutare.

O politica ferma de preventie a cazurilor de hartuire sexuala,
pusa in practica si monitorizata cu seriozitate, pune compania
la adapost, securizand investitia in fiecare angajat. Desigur,
intotdeauna probabilitatea ca resursele umane sa migreze catre
alte companii, mai atractive la momentul respectiv, exists. insa
aceasta probabilitate este mult mai prezenta atunci cand o
persoana resimte, la locul de munca, presiune, teama, ostilitate. O
mare parte din timpul zilnic pe care aceasta persoana ar trebui sa
il dedice activitatilor legate de indeplinirea sarcinilor de munca se
va transfera subtil catre activitati si strategii de evitare a situatiei
stresante si creatoare de disconfort.

In consecinta, o companie care nu este sensibila la confortul fizic
si psihic al angajatilor/telor sale, are sanse mari sa se regaseasca
in situatia de a face un ,bilant”, in care principalele cifre cu valori
negative reprezinta costuri de recrutare, costuri de angajare,
costuri de formare profesionald, costuri provenite din absente
repetate si concedii medicale, costuri provenite din sarcini realizate
neperformant si cu intarziere.

Respectarea normelor legale in domeniu

Legislatia nationala prevede o serie de obligatii specifice pentru
angajator. La costurile sus-mentionate, se pot adauga sanctiunile
aplicabile companiilor care nu respecta normele legale in domeniu.
Costurile pot rezulta si din actionarea in justitie a companiei de
catre o persoana hartuita sexual.

Aproximativ 15.000 de plangeri sunt depuse anual la EEOC -
Equal Employment Opportunity Commission (institutia care este
responsabila cu solutionarea situatiilor de hartuire sexuala in
Statele Unite). Studiile estimeaza ca un procent cuprins intre 40%
si 60% din totalul femeilor angajate in organizatii din SUA au ex-
perimentat forme diverse ale hartuirii sexuale la locul de munca.

Este, totusi, de dorit ca o companie sa nu actioneze exclusiv
in sensul luarii unor masuri de precautie impotriva posibilelor
sanctiuni legale. Tocmai pentru ca problema hartuirii sexuale este
0 problema complexa, care atrage consecinte variate, in planuri
multiple ale ciclului de viata al companiei. Aceasta necesita o
intelegere profunda a problemeisi o corelare cu valorile companiei.
Intelegerea consecintelor legale, dar si a celor morale si financiare
ale hartuirii sexuale se constituie in garantii suplimentare pentru
dezvoltarea si implementarea unei politici eficiente de preventie.
Management/Management de resurse umane/Rol al
sindicatului eficient

Calitatea actului de management si rolul important al sindicatelor
Tn companie cresc prin:

m cresterea capacitatii de a raspunde nevoilor diverse si complexe
ale angajatilor/angajatelor;

m cresterea capacitatii de asigurare a unui mediu de lucru
adecvat;

m cresterea capacitatii de a gestiona eficient posibile conflicte si
situatii conflictuale la locul de munca.

Rolul managementului, al managerului de resurse umane si al
reprezentantului sindicatului in problema hartuirii sexuale este
unul principal. O politica scrisa este lipsita de valoare in conditiile
in care nu este sustinuta de mesaje ferme si foarte clare, de
comportamente adecvate, de reactii prompte la situatii reale.




Mari scandaluri: de la Mitsubishi la Toyota, via
Statele Unite ale Americii

In data de 10 iunie 1998, Mitsubishi accepta sa onoreze ointelegere
foarte costisitoare intr-un proces de hartuire sexuala, care sifonase
serios imaginea companiei. Valoarea compensatiilor pentru cele
350 de femei care depusesera plangeri, acuzand hartuire sexuala
la Mitsubishi Motors Manufacturing of America - MMMA - filiala din
Statele Unite a companiei, ajungea la 34 milioane USD.

Sandra Rushing, fosta angajata MMMA,

a ales sa isi caute un alt loc de munca.
“Colegii cu care lucram nu numai ca ma
atingeau, dar foloseau si chei franceze foarte
mari, pe care mi le bagau intre picioare,
pretinzand ca sunt extensii ale penisurilor
lor”, povestea Sandra Rushing, o fosta
angajata, care si-a dat demisia, dezgustata
de aceste practici.

“Nu numai ca eram constant lovita peste fund, dar unul dintre
colegi si-a introdus la un moment dat o banana in gura, in fata
tuturor, pretinzand ca are relatii sexuale cu mine”, marturisea, sub
anonimat, o alta femeie, inca angajata a MMMA. Mai mult, unii
angajati participau, in privat, la adevarate orgii, la care erau aduse
prostituate si in timpul carora se faceau poze, ulterior raspandite
la locul de munca.

Ce alte masuri a luat Mitsubishi?

Dincolo de plata despagubirilor, s-a decis si implementarea unei
politici consistente de Toleranta Zero in cazurile de hartuire sexuala
si discriminare pe baza de sex, care a implicat:

m lucrul cu experti externi pentru formularea politicii si desemnarea
a 2 angajati pentru a implementa politica si pentru a raspunde
potentialelor plangeri;

m hotline permanent la care persoanele care sunt discriminate sau
hartuite sexual sa poata cere sfaturi sau sa sesizeze persoanele
responsabile cu solutionarea situatiilor de hartuire sexuald si
discriminare;

m formarea obligatorie in domeniul prevenirii si combaterii hartuirii
sexuale a: tuturor supervizorilor si a tuturor noilor angajati, tuturor
persoanelor din top si middle management, tuturor persoanelor
care sunt responsabile cu aplicarea procedurilor interne in cazuri
de hartuire sexuala, tuturor angajatilor de la fabrica implicata in
proces;

De asemenea, EEOC a dispus monitorizarea constanta a progreselor
facute de MMMA in realizarea si implementarea noilor politici, de
catre 3 monitori, unul reprezentand EEOC, al doilea MMMA si al
treilea fiind ales impreuna de cele 2 parti.

8 ani mai tarziu, istoria pare sa se repete. De aceasta data, insa,
la Toyota Motor North America, reprezentanta Toyota din Statele
Unite ale Americii. Cu un an Tnainte de declansarea scandalului,
compania inregistrase un profit cu 39% mai mare decat in anul
anterior, iar analistii sustineau ca Toyota va detrona General
Motors si va deveni producatorul nr. 1 de automobile, daca aceasta
crestere se mentine constanta.

La 1 mai 2006, Sayaka Kobayashi, o angajata Toyota, a initiat
un proces impotriva presedintelui Toyota din SUA, Hideaki Otaka,
solicitand despagubiri in valoare de 190 milioane USD. Sayaka
Kobayashi, fosta asistenta a lui Otaka, sustinea ca, dincolo de
nenumaratele aluzii si propuneri indecente pe care acesta i le-a
facut, a incercat, de mai multe ori, sa intretina relatii sexuale cu
ea. Sayaka Kobayashi marturisea si ca Otaka a prezentat-o drept
Lcereala lui preferata pentru micul dejun” si, mai mult, i-a spus ca
isi doreste ca ea sa ii poarte copilul.

n data de 6 decembrie 2005, Sayaka Kobayashi a trimis un email
unei alte persoane din top managementul companiei, In care
7i solicita sprijinul: ,Zi de zi vin la serviciu cu teama si ma rog ca
domnul Otaka sa nu imi mai ceara sa il insotesc la vreun pranz, la
vreo cina sau in vreo delegatie. Am nevoie de ajutor din partea dvs.
n aceasta problema, in fata careia ma simt neputincioasa”. , Trebuie
sa Tti rezolvi problemele in privat cu Otaka”, a sosit raspunsul lui
Dennis C. Cuneo. Insa nu era cel dorit. Sayaka Kobayashi apelase
si la departamentul de resurse umane, in luna noiembrie, de unde,
din nou, nu obtinuse clarificarea situatiei.

Hideaki Otaka - Presedintele - Toyota SUA
Sayaka Kobayashi - Fosta asistenta a presedintelui Toyota - SUA,
care |-a acuzat de hartuire sexuala

Ce masuri a luat Toyota?

Hideaki Otaka a fost inlocuit, la conducerea Toyota, de Jim Press,
fost director de vanzari. Despagubirile in acest caz au fost negociate
intre parti si nu au fost divulgate pana in prezent.

Fosta Secretara pentru Relatii de Munca a SUA, Alexis Herman,
a fost desemnata sa conduca o echipa formata din 7 persoane,
impreuna cu care sa revizuiasca procedurile si politicile corporatiei,
care privesc hartuirea sexuala.

Toti directorii Toyota SUA trebuie sa participe la traininguri speciale,
“pentru a-i ajuta sa recunoasca si sa previna orice comportament
inadecvat, precum si sa ia masurile potrivite”.

O noua politica predeve ca orice acuzatii de hartuire sexuala sau
comportament inadecvat aduse unui director sau presedinte Toyota
vor fi raportate direct Consiliului Director.
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Ce este hartuirea sexuala la locul de munca?

Hartuirea sexuala consta in comportamente de amenintare,
constrangere, intimidare, umilire, realizate de catre o persoana
Tmpotriva alteia. Aceste comportamente sunt de natura sexuala
si pot fi verbale, non-verbale sau fizice. De cele mai multe ori,
persoana care hartuieste abuzeaza de functia indeplinita la locul
de munca, cu scopul de a obtine anumite beneficii de natura
sexuala din partea persoanei hartuite. Efectele unor astfel de
comportamente sunt negative, afecteaza atat persoana hartuita,
cat si organizatia in care aceasta lucreaza, in special pentru ca
performanta persoanei scade, iar negocierea aspectelor privind
promovarea, formarea, salarizarea etc. nuraman procese obiective,
ci sunt afectate/influentate de comportamentele negative ale
persoanei care harfuieste.

In multe organizatii exista hartuire sexuald. Aceasta imbraca forme
diferite si poate ajunge la nivele de gravitate foarte variate. Modul
in care apare, se mentine si se manifesta depinde de fiecare
organizatie in parte, de anumiti parametri precum: dinamica
specifica a locului de munca, numarul si structura angajatilor,
sensibilitatea pe care angajatorii, patronii, sefii, managerii,

supervizorii 0 au in privinta acestei problematici, cantitatea
de informatie pe care o detin in privinta consecintelor pe care
hartuirea sexuala le are/le poate avea.

Hartuirea sexuala face parte dintr-un continuum de comporta-
mente care pot creste in gravitate. Desi adesea vedem aceste
comportamente ca fiind separate, granitele care le separa raman
fragile. Este posibil ca simplul flirt s conduca la hartuire sexuala,
iar hartuirea sexuala sa conduca la tentative de viol sau chiar viol.
De multe ori, violurile debuteaza cu situatii de hartuire sexuala.

Hartuire

sexuala
Agresiune

sexuala

“In luna in care am terminat facultatea, a trebuit s completez,
intr-un chestionar, principalele 3 asteptari pe care le am de la
viitorul meu loc de munca. La un an de la acest moment, lucrurile
se schimbasera radical:

m Acum astept ca la locul de munca sa nu ma simt de parca toc-
mai as fi iesit goala de la dus si as fi nimerit intr-o sala uriasa de
conferinte.

m Acum astept ca la locul de munca sa primesc, in tavita personala
de la intrarea in birou, informatii despre sarcinile de lucru pentru
ziua respectiva, nu reviste pentru adulti si biletele cu continut
erotic.

m Acum astept ca la locul de munca sa nu simt nevoia sa ma re-
trag la toaleta, cel putin cate cinci minute in fiecare ora, pentru a
fi numai cu mine si pentru a capata puterea de a rezista pana la
sfarsitul zilei.“

(Gina, asistenta de proiect)

Cand apare?

Nu existd un moment prestabilit in care hartuirea sexuala apare
intr-o organizatie. Poate aparea in momentul recrutarii, la angajare,
se poate reflecta in termenii si conditiile incheierii contractului
de munca, pe parcursul derularii activitatilor de zi cu zi, poate
aparea in momentele in care se promoveaza Si/sau se formeaza
personalul sau in situatiile in care se fac concedieri.

Studiile de specialitate spun ca nu exista numai un moment
anume din cariera unei persoane in care aceasta este expusa
unor astfel de comportamente. Poti fi hartuit/a atunci cand te-ai
prezentat la interviu si cand viitorul sef te intreaba daca ai fi dis-
pus/a sa prestezi si ore suplimentare, atingandu-te in treacat pe
umar si zambindu-ti cu subinteles. Sau in prima zi de lucru, cand
managerul de departament iti atrage atentia ca s-ar putea sa nu
treci de perioada de proba daca nu-ti pui o fustita mai scurta, asa
cum i sta bine unei domnisoare care lucreaza in relatii publice.
Se poate intdmpla si cadnd un/o coleg/a face, constant, comen-
tarii legate de viata ta sexuala, despre modul in care arati. Un bo-
nus la salariu, o promovare, o pozitie mai buna in firma, toate pot
fi conditionate de intalniri tarzii in oras, de o relatie ,mai intima”,
de un schimb prezentat ca ,reciproc avantajos”.

“S-a intamplat acum 5 ani, cu managerul de la firma la care ma
angajasem ca secretara. Lucram mult cu el si il insoteam peste
tot. Era primul meu loc de munca si, desi am sesizat un comporta-
ment ciudat inca de la inceput, nu aveam experienta si nu stiam
cum sa ii refuz avansurile, pentru ca nu imi doream sa il enervez
atat de tare incat sa ma dea afara. Dar stateam intr-o stare de
tensiune incredibila, constant. Intr-o dupa-amiaza, m-a chemat la
el in birou - jaluzelele erau trase si el ma astepta, aproape dez-
bracat, in semi-intuneric. Nu a fost nevoie de cuvinte, nici nu am
mai auzit ce striga in urma mea. Am plecat acasa, iar a doua zi
mi-am dat demisia.”

(Carmen, Managera de Resurse Umane)



Ce consecinte are?

Hartuirea sexuala are impact negativ atat asupra organizatiei
ca intreg, cat si asupra persoanelor direct afectate de aceste
comportamente. In functie de forma in care se manifesta si de
contextele specifice in care apar, comportamentele de hartuire
sexuala determina consecinte foarte grave, care pot fi de natura:

Psihologica, precum:

m depresie, anxietate, soc, negare, stres, tulburari ale somnului

m furie, teama, frustrare, iritare, instabilitate emotionala

m nesiguranta, jena, rusine

m confuzie, neputinta, tulburari de concentrare, atacuri de panica
m stima de sine scazutd, neincredere in capacitatile proprii,
hipersensibilitate

m izolare, autoblamare

Tn anul 1995, Judith Coflin, una dintre angajatele US Postal Ser-
vices s-a sinucis, din cauza numeroaselor comportamente de
hartuire sexuala la care a fost supusa la locul de munca, de catre
sefii si colegii ei. Acestia spuneau constant despre ea ca este
“urata ca noaptea”, raspandisera peste tot o caricatura care o
reprezenta si au expus un poem scris special pentru ea la locul de
munca. Mai mult, acestia incercau constant sa 1i saboteze munca
si sa 1i distruga cariera. Diabetica si insulino-dependenta, Judith
Coflin s-a sinucis, administrandu-si o supradoza de insulina, dupa
ce a scris un bilet prin care isi explica decizia, blamand US Postal
Services pentru cosmarul prin care fusese nevoita sa treaca. Fa-
milia ei a primit 5.5 milioane USD ca despagubiri, intentand pro-
ces companiei.

Fizica, precum:

m dureri puternice de cap, migrene, oboseala, epuizare

m letargie, ameteli, tulburari de vedere, afectiuni dermatologice
m probleme gastrointestinale, ulcer

m fluctuatii ale greutatii, tulburari de alimentatie

m palpitatii, cresterea tensiunii arteriale

m disfunctii sexuale, tulburari hormonale

Cu impact asupra performantei si carierei precum:

m satisfactie scazuta la locul de munca, demotivare

m performanta scazuta

m pierderea oportunitatilor de promovare

m absenteism, mai mult timp petrecut in concediu medical

m schimbarea obiectivelor de cariera

m lipsa atasamentului faté de organizatie, lipsa de initiativa, de
interes pentru munca

m neincredere in competentele proprii

m predispozitie spre erori profesionale, depasirea termenelor,
neindeplinirea sarcinilor, calitate scazuta a modului de indeplinire
a sarcinilor

m neutilizarea totala a potentialului

Cercetarea Romnibus, IMAS (2006), la cererea CPE.
Atitudinea subiectilor fata de hartuirea sexuala este de condam-
nare. Majoritatea (aproximativ 90%) considera hartuirea sexuala
o problema grava, care trebuie pedepsita legal. Doua treimi

dintre subiecti apreciaza ca are urmari grave pentru persoana
hartuita si peste 80% considera ca afecteaza negativ viata
profesionala a acesteia.
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MUNCA NU ESTE iNTOTDEAUNA BENEFICA
s PENTRU SANATATE! 3 1

La doi ani de la deschidere, singurul centru parizian
de consiliere gratuita pentru victimele “suferintelor
la locul de munca” este depasit de numarul acesto-

' ra. De la infiintarea institutiei, ea a fost vizitata deja
de 1.000 de salariati disperati. Consiliul Economic si
Social lanseaza un semnal de alarma. Aproape in ex-
clusivitate, cei primiti aici sunt angajati cu “moralul la
pamant”.
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“Paralizati de panica”
Doua treimiauincetat deja lucrul, iarjumatate urmeaza
un tratament cu antidepresive. “Uneori, nici macar nu
mai pot iesi din casa, paralizati de crize de lacrimi, de
atacuri de panica”, spune Jean-Claude Aguerre, psi-
hanalist. Disperarea lor are o cauza clasica: relatii in-
terpersonale, ierarhice, cu o tenta de hartuire sexuala
sau nu. Cum ar fi in cazul unei asistente, obligata de
patronul ei sa isi faca timp pentru un dineu “inevitabil”
cu angajatii din serviciul comercial. in seara cu pricina,
‘ ea l-a gasit pe patron singur: “Cei din serviciul comer-
{ cial au contramandat intalnirea, dar, daca tot suntem
impreuna...”.

— m’%‘\":

Mai sunt, apoi, si sarcinile suplimentare de serviciu,
“punerile pe tusa”, gesturile deplasate si insultele
ce pot fi violente - de genul unui “Du-te sa te euta-
nasieze!”. “Aceste persoane vin, aici, demobilizate,
nemaistiind ce sa faca”, povesteste Jean-Yves. “Textul
‘ articolului din ziarul parizian este insotit de o fotografie,
! a carei legenda este urmatoarea: “Fie ca este vorba de
i supraincarcarea cu sarcini de serviciu, de gesturi de-
I plasate, de insulte sau de hartuire sexuala, angajatii
se confrunta cu un numar tot mai mare de agresiuni

=n

la locul de munca”.

‘

e

http://www.medfam.ro/rompres
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Ce forme poate sa imbrace?

Hartuirea sexuala se poate manifesta sub forme din cele mai
diverse, de la forme considerate “usoare”, care nu se inscriu in
categoria agresiunilor fizice directe, pana la forme considerate
grave, care pot merge pana la tentativa de viol sau viol.

Tendinta generala este aceea de a considera in mai mica masura
formele ,usoare” drept hartuire sexuala, tocmai pentru ca acestea
pot fi mai putin evidente. Acelasi comportament de hartuire
sexuala poate imbraca forme multiple.

Hartuirea poate avea loc pe verticala - de la sef catre angajat
si pe orizontala - intre colegi. De asemenea, hartuirea sexuala
poate avea loc nu numai la locul de munca, ci si in afara acestuia,
la diverse conferinte, intalniri, deplasari si chiar dupa terminarea
programului de lucru. In unele cazuri, actele de hartuire nu sunt
indreptate asupra unei singure persoane, ci pot crea o atmosfera
de lucru ostila pentru mai multe persoane aflate in acelasi loc de
munca.
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Cercetarea Romnibus a IMAS (Nov. 2006), care contine o sectiune speciala dedicata hartuirii sexuale, concluzioneaza ca
hartuirea sexuala este inteleasa, de majoritatea subiectilor, ca incercarea de a avea relatii sexuale cu forta, prin amenintari
sau promisiunea unei recompense, intalniri amoroase cu promisiunea angajarii/promovarii, comportament (sarutari,
atingeri nepotrivite, imbratisari) sau limbaj cu conotatie sexuala, fara acordul persoanei. Gesturile si privirile nepotrivite sunt
considerate intr-o mai mica masura drept hartuire sexuala.

Care din urmatoarele situatii considerati ca sunt cazuri de hartuire sexuala? Un barbat/o femeie de la locul de munca...

...Incearca cu forta sa aiba relatii sexuale cu dvs.

...va cere sa aveti relatii sexuale cu el/ea
amenintandu-va

...va cere sa aveti relatii sexuale cu el/ea cu
promisiunea unei recompense

...va invita la o Intalnire amoroasa cu promisiunea
de a va angaja sau promova

...va saruta fara voia dvs.

...va atinge intr-un mod nepotrivit

...va imbratiseaza fara permisiunea dvs.

...foloseste un limbaj cu conotatie sexuala, chiar
daca stie ca va deranjeaza

...face gesturi deocheate catre dvs.

...va priveste in mod nepotrivit

Femeile, intr-o masura mai mare comparativ cu barbatii, considera ca situatiile mai putin evidente si demonstrabile (priviri,
gesturi deocheate, limbaj cu conotatie sexuald, intalniri) reprezinta in fapt tot hartuire sexuald. incercarea de a avea relatii
sexuale cu forta, prin amenintari sau promisiunea unei recompense intruneste un acord cvasi-unanim atat in randul femeilor,
cat si in randul barbatilor - drept calificativ de hartuire sexuala.




Comportamentele de hartuire se pot manifesta cu intermitenta.
Chiar si asa, un singur incident serios este suficient pentru a fi
considerat hartuire sexuala. Formele hartuirii sexuale pot fi
grupate in cateva mari categorii. Exemplele de mai jos nu sunt
exhaustive.

Forme fizice in care poate sa apara hartuirea sexuala:

e saruturi

e mangaieri, imbratisari, atingeri ale corpului/hainelor

e atingeri intr-o maniera sexuala, ciupituri

* atingerea/frecarea aparent accidentala a unor parti ale corpului
altei persoane

* blocarea trecerii, agresiune fizica

¢ tentative de viol, viol etc.

Forme verbale in care poate sa apara hartuirea sexuala:

e comentarii nedorite despre viata privatda sau sexuala a
persoanei

e propuneri si avansuri sexuale directe

« discutii explicit sexuale

e remarci indiscrete

» folosirea de expresii si porecle cu conotatii sexuale

e insinuari de natura sexuala

e comentarii sugestive despre infatisarea, corpul persoanei sau
vestimentatia acesteia

* glume si insulte obscene

¢ emiterea de sunete cu caracter sexual, fluieraturi

* amenintari etc.

Forme nonverbale/posturale in care poate sa apara
hartuirea sexuala:

* gesturi sexuale sugestive

e gesturi cu mana, degetele, bratele sau picioarele

e priviri lascive, studierea ostentativa a corpului unei persoane,
diverse expresii faciale

e invadarea spatiului personal/intim al unei persoane prin
apropierea nepermisa de acea persoana

e curtoazie exagerata, falsa

e expunerea indecenta a unor parti ale corpului etc.

Forme scrise/grafice in care poate sa apara hartuirea
sexuala:

* trimiterea unor poze/desene cu tenta pornografica

* adresarea unor scrisori de dragoste indezirabile

e trimiterea de mesaje, sms-uri, e-mailuri pornografice si/sau
amenintatoare

» afisarea de poze pornografice, calendare, screen saver-uri,
reviste sexi cu femei/barbati

Forme psiho-emotionale in care poate sa apara hartuirea
sexuala:

e amenintari, constrangeri, abuz de autoritate prin conditionarea
obtinerii unor beneficii in plan profesional (sau scolar) de
acceptarea comportamentelor de hartuire

e oferirea de cadouri cu tenta sexuala (lenjerie intima, obiecte
sexuale)

 obligarea angajatilor sa poarte imbracaminte sumara la locul
de munca

* insistente privind acceptarea unei invitatii sau a inceperii unei
relatii, urmarirea persoanei

¢ sabotarea muncii unei persoane

e umilirea publica a persoanei

* excluderea persoanei de la anumite activitati, din echipe de
lucru, de la intalniri, evenimente

in acestd ultima categorie sunt incluse comportamentele care
izoleaza, discrimineaza sau exclud persoana. Uneori, unele
manifestari ale acestui tip de hartuire pot fi mai subtile si, in
consecinta, mai dificil de identificat ca hartuire sexuala.

@

m Peggy Moore, fosta vanzatoare la Magazinul Belk din Crystal
River, Florida, a dat in judecata compania si a primit 1 milion
USD, sustinand ca nu a fost luata nicio masura in sprijinul ei
si pentru a opri comportamentele de hartuire sexuala la care
a fost supusa, timp de trei ani, de supervizoarea ei, Michele
Dougherty. Moore a sustinut ca Dougherty s-a dezbracat in
fata ei si a intrebat-o daca Ti place trupul ei. A mai spus si ca
Dougherty a imbratisat-o, a ciupit-o, a sarutat-o si, vazand ca
Moore nu ii raspunde la avansuri, i-a redus abuziv programul de
lucru. Moore si-a dat demisia, nesuporténd aceasta situatie.

m Un angajat a acuzat compania ca I-a concediat abuziv dupa ce
a refuzat avansurile sexuale ale managerei sale. Reclamantul
lucra ca agent de vanzari pentru Omega Optical Company.
Acesta a declarat ca, la una dintre petrecerile firmei, nefiind
suficient de multe scaune disponibile, managera s-a asezat in
bratele sale si I-a mangaiat, pentru cateva minute, pe picior.
El a respins-o si, desi inregistrase performante excelente in
activitatea de vanzari, a fost concediat in saptamana urmatoare.
Dupa incheierea procesului, reclamantul a fost reangajat si a
primit 70.000 USD.

m Astra USA, filiala din SUA a Astra AB, companie suedeza de
produse farmaceutice, a platit aproape 9.85 milioane USD celor
80 de foste angajate care au dat compania in judecata, acuzand
hartuire sexuala si victimizare. Astra a admis faptul ca a tolerat
un mediu de lucru ostil, care a permis inclusiv solicitarea de
favoruri sexuale Tn schimbul unui tratament favorabil la locul
de munca. Fostul presedinte al companiei, concediat in 1996,
a fost acuzat de faptul ca solicita sa se consume alcool, sa se
organizeze frecvent petreceri, sa fie permis contactul intim si sa
fie concediate femeile mai in varsta si cele cu copii, iar in locul
acestora sa fie angajate femei tinere si frumoase, care sa fie
fortate sa intretina relatii sexuale la locul de munca. Astra si-a
restructurat departamentul de resurse umane siaimplementat o
noua politica privind hartuirea sexuala. De asemenea, compania
a luat masuri impotriva a 30 de angajati si clienti Astra care
fusesera implicati in cazurile de hartuire sexuala.

m WR Grace and Co. a acceptat sa plateasca 1 milion USD
celor 22 de femei din America Centrala care au acuzat hartuire
sexuala. Acestea au declarat ca li s-a cerut in mod repetat sa faca
sex oral managerilor, ca erau constant atinse si ca managerii
adesea se dezbracau in fata lor, expunandu-si partile intime.
Doua femei insarcinate care refuzasera avansurile managerilor
fusesera concediate.
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Care este diferenta dintre hartuire sexuala si flirt'?

Hartuirea sexuala

v Te face sa te simti neplacut

v' Este unilaterala

v Nu te face sa te simti atragator/atragatoare
v Este umilitoare

v Te face sa te simti neputincios/neputincioasa
v Este o relatie bazata pe putere

v Este nedorita

v Este ilegala

v Este degradanta

v Te face trist/a, nefericit/a, furios/oasa

v Iti scade stima de sine

La locul de munca, flirturile sau relatile amoroase consimtite
intre colegi/e sau intre sefi/sefe si subordonati/te nu reprezinta
hartuire sexuala. Astfel de relatii sunt, insa, considerate a avea
potentialul de a se transforma in comportamente si situatii de
hartuire sexuala, in conditiile in care una dintre persoane nu mai
doreste sa fie implicata in respectiva relatie sau nu doreste sa
mearga dincolo de flirt.

Cine hartuieste, cine este hartuit/a?

Cercetarea Nationala privind Violenta in Familie si la Locul
de Munca (2003), realizata de IMAS la cererea Centrului
Parteneriat pentru Egalitate - CPE concluzioneaza ca, in
Romania, are nivel crescut de risc populatia de femei tinere
(sub 30 de ani) din mediul urban, care lucreaza in firme si, in
special, in acele firme care opereaza in servicii.

Datele cercetarii mai indica urmatoarele:

m 4.7% din populatie cunoaste pe cineva care, in ultimii doi
ani, a fost victima a hartuirii sexuale.

= In 90% dintre cazuri, victimele hartuirii sexuale sunt fe-
mei.

m In 81% dintre cazuri, victimele au intre 16 si 30 de ani.

m in 55% dintre cazuri, agresorul a fost un ,sef” sau un ,di-
rector” si in 24% un patron.

mIn forme usoare (priviri, atingeri, gesturi, limbaj cu conotatie
sexuald), hartuirea sexuala este raportata de 12.9% din
populatia adulta a tarii.

m Solicitarea de relatii sexuale prin promisiuni (de angajare,
promovare, alte beneficii si recompense) este raportata de
1.9% din populatia adulta a tarii.

m Solicitarea de relatii sexuale cu utilizarea amenintarilor si
a fortei este raportata de 1.7% din populatia adulta a tarii.

1Stein, Nan & Lisa Sjostrom. Flirting or Hurting? Washington, D.C.: National
Education Association & Wellesley College Center for Research on Women,
1994.

Flirtul

Te face sa te simti placut

Este reciproc

Te face sa te simti atragator/atragatoare
Este un compliment

Te face sa simti ca detii controlul
Este o relatie de la egal la egal
Este dorit

Nu este ilegal

Te flateaza

Te face fericit/a

Tti creste stima de sine

Hartuiti sexual de sefi
e 16 Martie 2007
Stela Spataru

Un numar-record de barbati americani au inaintat anul
1 ~ trecut plangeri pe motiv de hartuire sexuala, releva un
raport al EEOC din Statele Unite.
Potrivit datelor furnizate de Comisia pentru oportunitati
egale de munca (EEOC), in anul fiscal 2006, din totalul
de 12.025 de reclamatii pe motiv de hartuire sexuala,
15,4% au fost depuse de barbati, fata de 11,6% anul
[ precedent. Desi raportul nu precizeaza acest lucru,
expertii spun ca, in majoritatea cazurilor, vinovatii sunt
colegi sau superiori tot de sex masculin.
»Se inregistreaza schimbari pozitive in ceea ce priveste
atitudinea la locul de munca, care ii incurajeaza pe
barbati sa raporteze asemenea cazuri”, afirma Danny
Baker, specialist al unei organizatii nonguvernamen-
tale din Washington.

Hartuirea sexuala apare atunci cand o persoana este
supusa unor avansuri de natura sexuala nedorite,
atunci cand i se cere intretinerea de raporturi sexuale,
dar si Tn cazul unor declaratii sau atingeri cu conotatie
sexuala, potrivit regulilor stabilite de EEOC.
Se poate intampla, spre exemplu, ca un salariat sa se
simta hartuit atunci cand un colegil numeste ,fatalau”,
nu neaparat ca referire la orientarea sexuala, cila faptul
ca nu se incadreaza in ,,codul de conduitd masculind”
stabilit in cadrul colectivitatii respective.
{ Contrar a ceea ce s-ar putea crede, in mare parte din
; cazuri, atat victimele, cat si vinovatii sunt barbati he-
I terosexuali.

Articol Evenimentul Zilei, 16 martie 2007. Poate fi citit Lses jo s

la: http://www.evz.ro/article.php?artid=296426
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Prin urmare...

Hartuirea sexuala este un comporta-
ment care:

m este nedorit
m este de natura sexuala
m este verbal, non-verbal sau fizic

m apare intre sefi/sefe si subalterni/e, dar si
intre colegi/e

m apare intre persoane de sexe diferite sau
ntre persoane de acelasi sex

m apare in firme diferite ca dimensiune, arie
de activitate etc.

m apare In momente diferite ale relatiei de
lucru

m produce efecte negative pentru persoana
afectata, dar si pentru organizatie

m are ca scop sau ca efect atingerea
demnitatii unei persoane

m creeaza un mediu degradant, de intimi-
dare, de ostilitate, de umilire sau ofensator
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HARTUIREA SEXUALA

Cu siguranta acasa, la locul de munca, in ziare, in discutiile cu
prietenii, ati auzit, cel putin o data, afirmatii referitoare la cazuri de
hartuire sexuald, la solutiile care s-au dat acestor cazuri, la modul
in care ele sunt gestionate si la efectele pe care le determina.

Unele dintre aceste informatii sunt, cu siguranta, reale. Subiect-
ul hartuirii sexuale este, insa, unul care permite existenta unor
prejudecati, stereotipuri, idei preconcepute. De cele mai multe ori,
ele nu sunt vehiculate cu rea-credinta, ci sunt informatii primite
pe diferite cai, generalizate si neverificate, necernute prin filtrul
propriu al fiecarei persoane, care sunt intarite prin auzire repetata
si preluare. Ca manager de resurse umane sau ca reprezentant al
sindicatului care se afla in situatia de a gestiona un posibil caz de
hartuire sexuald, aveti nevoie de o abordare proprie cat maicorecta,
obiectiva si detasata de posibilele prejudecati asupra problemei.
Acest tip de abordare creeaza contextul favorabil luarii unei decizii
obiective, decizie care este cea potrivita pentru angajatii in cauza
si, care este, In ultima instanta, o decizie corecta.

Va prezentam mai jos cateva mituri despre hartuirea sexuala
pe care le puteti intélni, ca opinii sau convingeri, la unii dintre
managerii sau angajatii din organizatia dvs. Este important sa le
cunoasteti pentru ca influenteaza comportamentele persoanelor
care au astfel de convingeri si modul de raportare la situatia de
hartuire sexuala.

Hartuirea sexuala perceputa ca provocare, ac-
ceptare, nevoie de atentie de la persoanele de
sex opus.

Prin modul in care femeile arata, se imbraca si se comporta,
provoaca actele de hartuire sexuala.

Responsabila pentru hartuire este doar persoana care harfuieste!
Actele de hartuire nu au loc din cauza aspectului exterior al unei
persoane, ci din dorinta hartuitorului de a-si exercita puterea si
controlul asupra acelei persoane. Oricine poate fi hartuit/a. Stu-
diile arata ca persoanele hartuite sunt diferite ca varsta, aspect
fizic, vestimentatie, comportament. Singurul lucru comun este
faptul ca 90% dintre persoanele hartuite sunt femei. Modul in care
se imbraca o persoana nu echivaleaza cu acceptul dat hartuirii
sexuale.

Daca femeile ar refuza ferm sau ar ignora comportamentul,
hartuirea sexuala ar inceta.

Desi in unele cazuri poate sa fie adevarat, de cele mai multe ori
nu se iIntdémpla asa, pentru ca pe de o parte multi barbati se con-
duc dupa principiul eronat conform caruia o femeie care spune
,nu”, vrea sa transmita, de fapt, ,da” si, deci, ii place cum este
tratata. lar pe de alta parte, persoana care hartuieste fiind adesea
intr-o pozitie de autoritate fata de persoana hartuita, poate dis-
pune de aceasta pozitie (prin aplicarea de sanctiuni, impiedicarea
promovarii, evaluarea negativa etc.), ignorand, astfel, orice refuz
ferm.

in ceea ce priveste ignorarea comportamentului, studiile arata ca
lipsa unei reactii este adesea interpretata ca acceptare si chiar
incurajare a comportamentelor de hartuire. Din acest motiv, este
complet contraindicata.

Hartuirea sexuala nu este o problema grava, ci un flirt
inofensiv, o gluma, un mod de a acorda atentie unei per-
soane.

Hartuirea este un abuz de putere, o problema grava si deloc
inofensiva. Este un comportament nedorit, umilitor, jignitor, care
poate produce teama si revolta. Este o atitudine ostila, care are
la baza nevoia de a intimida si controla persoana catre care
este indreptata. Efectele pe care le produce sunt multiple si di-
verse, hartuirea sexuala daunand grav sanatatii fizice, psihice
si emotionale a persoanei hartuite si afectdnd negativ viata
profesionala si sociala a acesteia.

!

COMPANY GROWTH




In Romania:

Atitudinea de ,blamare a persoanei hartuite” este inca foarte raspandita. Persoana hartuita este, cel putin partial, considerata
responsabild pentru ceea ce i s-a intdmplat. Aproximativ 2/3 dintre respondenti considera ca situatia de hartuire este provocata chiar
de catre aceasta, prin tinuta si comportament.

Opinia dominanta este ca persoana hartuita poarta o parte din vina, de multe ori avand tendinta sa exagereze dimensiunile problemei,
pe care ar fi putut-o evita daca ar fi descurajat categoric agresorul. Barbatii, intr-o masura mai mare comparativ cu femeile, considera
ca femeile abuzeaza de acuzatiile de acest tip. Credinta ca este de ajuns un refuz categoric pentru a preveni o astfel de situatie este
larg raspandita, insa persoanele tinere, necasatorite sau care traiesc in uniune consensuala, cele mai vulnerabile la fenomen, sustin
mai degraba contrariul. Aceasta subliniaza concluzia ca experientele personale conteaza pentru definirea perceptiei in legatura cu
acest fenomen.

Persoanele harfuite provoaca situatiile de hartuire
sexuala prin tinuta si/sau comportament

De multe ori persoanele care spun
ca sunt harfuite exagereaza

Hartuirea sexuala nu poate fi evitata in relatiile
dintre sef/a si angajat/a

Hartuirea sexuala are efecte negative in viata
profesionala a persoanei hartuite

Refuzul ferm este suficient pentru a descuraja
actele de harfuire sexuala

Exista riscul ca multe persoane sa abuzeze de
acuzatiile de hartuire sexuala

Hartuirea sexuala trebuie pedepsita legal

Da HNu W NSINR

Cercetarea Romnibus (2006), sectiunea speciala dedicata hartuirii sexuale, realizata de IMAS la cererea Centrului
Parteneriat pentru Egalitate - CPE




HARTUIREA SEXUALA _

Hartuirea sexuala perceputa ca exagerare, lipsa
de umor, problema lipsita de gravitate, abuz.

Hartuirea sexuala nu se intampla frecvent.

Hartuirea sexuala este foarte raspandita in mediul profesional.
Cercetarile arata ca 40-60% dintre femeile angajate si acelasi
procent de studente/eleve sunt afectate de hartuire sexuala, cel
putin o data pe parcursul vietii. Conform studiilor si barbatii sunt
hartuiti, de catre alti barbati sau de femei. insa cercetarile aratd
ca aproximativ 90% dintre persoanele hartuite sunt femei si ca
majoritatea hartuitorilor sunt barbati. Atat unii, cat si ceilalti pot
avea orice varsta, pot fi femei sau barbati, pot avea dizabilitati sau
nu, pot avea o orientare sexuald sau alta, iar hartuirea se poate
manifesta intre persoane de sexe diferite sau intre persoane de
acelasi sex.

Unele persoane au un mod de relationare care implica
inclusiv atingeri si contact fizic, fara a avea intentia sa
hartuiasca.

Dupa cum unele persoane prefera un nivel mai mare de intimitate
si contact fizic, exista foarte multe persoane care nu accepta si nu
doresc un astfel de relationare. Gesturi precum a lua pe cineva in
brate, a ciupi sau a te freca de cineva pot fi interpretate ca gesturi
excesiv de intime si deci neplacute si nedorite de celelalte persoane.
in special in relatiile de muncé, este indicat s& nu le folosim.

Exista hartuire sexuala numai in situatia in care persoana
care hartuieste foloseste forta fizica.

Hartuirea sexuald poate sa cuprinda si forme mai subtile, care
pot conduce, insa, la consecinte la fel de grave: aluzii, comentarii,
limbaj si gesturi, sunete obscene, manipulare, constrangere,
intimidare, amenintari, atingeri nedorite, propuneri de natura
sexuala etc.

in mediile profesionale in care lucreaza preponderent
barbatii, femeile trebuie sa se astepte la un limbaj sau
comportament ,fara perdea”, la prezenta unor imagini
pornografice cu femei.

Astfel de situatii nu reprezinta comportamente acceptabile la locul
de munca, indiferent de compozitia organizatiei din perspectiva
sexului angajatilor. Acestea pot afecta capacitatea unor angajati,
femei sau barbati, de a-si face munca. Ele nu tin in niciun fel de
viata profesionala si, in consecinta, nu trebuie tolerate la locul de
munca.

Multe persoane abuzeaza de acuzatia de hartuire sexuala,
inventand diverse situatii pentru a se razbuna pe anumite
persoane (in special pe angajatori).

Desi pot s& existe astfel de cazuri, ele sunt extrem de rare. in
majoritatea covarsitoare a cazurilor, persoanele hartuite nu fac
plangeri/reclamatii. Victimelor le este foarte greu sa vorbeasca
despre ce li se intampla (din teama, jena, rusine). Si, mai ales,
ele nu fac reclamatii catre sefii directi tocmai pentru ca, de foarte
multe ori, acestia sunt chiar cei care comit actele de hartuire
sexuala. Multe persoane nu realizeaza ca ceea ce li se intdmpla
reprezinta hartuire sexuala si nici nu stiu ce modalitati legale au
la indemana pentru a rezolva situatia. La nivel global, studiile de
specialitate indica faptul ca mai putin de 5% din totalul plangerilor
sunt nefondate.

Hartuirea sexuala perceputa ca imposibil
de combatut si lipsita de consecinte pentru
persoane si organizatii.

Hartuirea sexuala nu are urmari pentru victima.

Hartuirea sexuala are efecte deosebit de grave in plan fiziologic,
psiho-emotional si profesional. inplan fiziologic si psihic: depresie,
scaderea motivatiei, scaderea energiei, fluctuatii de greutate,
tensiune crescuta, tulburari gastrointestinale, fobii, panica,
incapacitate de concentrare, dureri de cap, insomnie, sentimente
de nesiguranta si neajutorare, jena, frustrare, stari tensionate,
stimé& de sine scdzuta etc. in plan profesional: abandon, dezinteres,
disparitia motivatiei, intarzieri, lipsa concentrarii, scaderea
randamentului si a performantei, ratarea promovarii, absenteism,
stigmatizare etc.

Hartuirea sexuala nu atrage costuri pentru institutie/
companie.

Angajatorii suporta costuri economice si sociale semnificative:
costuri legate de modificarea comportamentului persoanei
hartuite (pierderea concentrarii, motivatie si performanta scazute,
absenteism, abandonarea locului de munca), costuri legate de
actionarea in justitie a hartuitorului/institutiei.

in cazul in care o persoana se simte hartuita, nu poate face
nimic pentru a opri aceasta situatie.

Legea pedepseste hartuirea sexuala. Exista o serie de modalitati
pe care o persoana care se considera hartuita le poate aborda
pentru rezolvarea situatiei: discutie directa cu hartuitorul si
refuzul ferm al comportamentului acestuia, discutii informale
cu superiorul/managerul de resurse umane, sesizare oficiala
catre acestia, contactarea persoanei din sindicat responsabila
cu egalitatea de sanse, apelul la instanta de judecata. in plus,
angajatorul este obligat, prin lege, sa ia anumite masuri pentru
prevenirea si solutionarea cazurilor de hartuire sexuala la locul de
munca.

In Romania:

Cunoasterea unui caz de hartuire face ca atitudinea
fata de fenomen sa fie diferita:

Acuzatiile de hartuire nu mai sunt considerate exagerate (66%
dintre cei care cunosc un caz de hartuire comparativ cu sub
50% dintre cei care nu cunosc un caz de hartuire).

Refuzul ferm nu mai este considerat suficient pentru a descura-
ja actele de hartuire sexuala (60% dintre cei care cunosc un caz
de hartuire comparativ cu 40% dintre cei care nu cunosc un caz
de hartuire)

Hartuirea nu mai e considerata o problema minora, care poate
fi trecuta cu vederea (de 4 ori mai putine persoane dintre cele
care cunosc un caz de hartuire o considera o problema minora)
Urmarile sunt apreciate drept grave pentru persoana hartuita
(aproximativ 80% dintre cei care cunosc un caz de hartuire, com-
parativ cu 60% dintre cei care nu cunosc un caz de hartuire).
Interesant este ca inclusiv aceste persoane considera
ca victima provoaca situatiile de hartuire, chiar daca
intr-o mai masura mai mica.

Cercetarea Romnibus (2006)




Prin urmare...

in ansamblu, majoritatea miturilor cu
privire la hartuirea sexuala:

= Neaga faptul ca acest comportament este
nedorit, umilitor si cu efecte negative in plan
fiziologic, psihic si profesional

m Neaga faptul ca hartuirea sexuala este
raspandita, considerand ca, de cele mai
multe ori, acuzatiile de hartuire sexuala sunt
nefondate si abuzive

m Transfera vina asupra persoanei
hartuite, care este vazuta ca provocand
comportamentele de hartuire sexuala

m Determina conceptii eronate cu privire la
actele de hartuire si lipsa de empatie
fata de persoanele hartuite.

m Afecteaza capacitatea de a lua

decizii obiective a persoanelor care au
responsabilitatea de a preveni/de a interveni
in cazurile de hartuire sexuala.




HARTUIREA
SEXUALA

un pericol pentru
sdnatdtea si eficienta
organizatiilor
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PREVEDERI LEGALE
Hartuirea sexuala In Romaénia este reglementata in 4 acte
normative, atat din sfera civila, cat si din sfera penala.

Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse pentru femei
si barbati

Hartuirea sexuala este “situatia In care se manifesta un
comportament nedorit cu conotatie sexuala, exprimat fizic, verbal
sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii
unei persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare,
ostil, degradant, umilitor sau jignitor”.

Aceasta situatie se poate petrece la locul de munca sau in alt loc
in care persoana respectiva isi desfasoara activitatea, precum
si In afara orelor de lucru: evenimente organizate de companie,
cursuri, team-building-uri. Pot fi victime ale hartuirii sexuale nu
numai angajatii unei companii, ci si aplicantii pentru un post,
consultantii, studentii care fac practica, trainerii, voluntarii.

Pentru a fi considerat hartuire sexuala un comporta-
ment trebuie sa:

m genereze atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descura-
jare la locul de munca pentru persoana afectata;

m influenteze negativ situatia persoanei angajate (la promo-
vare, salarizare/venituri de orice natura, acces la formare si
perfectionare profesionald), in cazul refuzului acesteia de a ac-
cepta un comportament nedorit ce tine de viata sexuala.

Ordonanta 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare

Hartuirea sexuala este considerata discriminare bazata pe criteriul
de sex.

Orice comportament activ ori pasiv care, prin efectele pe care
le genereaza, favorizeaza sau defavorizeaza nejustificat ori
supune unui tratament injust sau degradant o persoana, un
grup de persoane sau o comunitate fatd de alte persoane,
grupuri de persoane sau comunitati, atrage raspunderea civila,
contraventionald, daca nu intra sub incidenta legii penale.

Constituie contraventie, dacd fapta nu intré sub incidenta
legii penale, acel comportament care are ca scop sau vizeaza

atingerea demnitatii ori crearea unei atmosfere de
intimidare, ostile, degradante, umilitoare sau ofensatoare,
indreptat impotriva unei persoane, unui grup de persoane sau
unei comunitati.

Este interzisa de asemenea victimizarea unei persoane, adica
tratamentele adverse aplicate acesteia ca urmare a faptului ca
persoana respectiva a depus o plangere pentru ca s-a considerat
hartuita sexual.

Exemple de comportamente considerate victimizare:
m raspandirea de zvonuri rau-voitoare

m repartizarea unui volum de munca foarte mare sau a unor
termene de finalizare a sarcinilor nerealiste

m critica constanta fata de performantele angajatului

m refuzul de a o reprimi dupa concediul de maternitate

m refuzul de a-i oferi bonus-uri

m concedierea, transferarea pe un alt post, mutarea in alta
locatie

Codul Penal

Hartuirea sexuala devine infractiune atunci cand este folosita
amenintarea sau constrangerea in scopul de a obtine satisfactii
de natura sexuala, de catre o persoana care abuzeaza de calitatea
sau de influenta pe care i-o confera functia indeplinita la locul de
munca si se pedepseste cu inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu
amenda. - Art. 203!

Codul Muncii

Codul Muncii contine prevederi indirecte legate de hartuirea
sexuala, astfel:

m Orice discriminare fata de un salariat este interzisa.

m Constituie discriminare directa actele si faptele de excludere,
deosebire, restrictie sau preferinta, care au ca scop sau ca efect
neacordarea, restrangerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei
sau exercitarii drepturilor prevazute in legislatia muncii.

m Orice salariat care presteaza o munca beneficiaza de conditii
de munca adecvate activitatii desfasurate, de protectie sociala,
de securitate si sanatate in munca, precum si de respectarea
demnitatii si a constiintei sale, fara nici o discriminare.

m Salariatul are, In principal, urmatoarele drepturi:

- dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

- dreptul la demnitate Tn munca;

OBLIGATIILE ANGAJATORULUI

Pentru prevenirea si eliminarea oricaror comportamente, definite
drept discriminare bazata pe criteriul de sex, deci si hartuire
sexuala, angajatorul are urmatoarele obligatii:

m sd prevada in regulamentele interne ale unitatilor sanctiuni
disciplinare pentru angajatii care incalca demnitatea personala a
altor angajati prin crearea de medii degradante, de intimidare, de
ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni de discriminare
m sa asigure informarea tuturor angajatilor cu privire la interzicerea
hartuirii si a hartuirii sexuale la locul de munca, inclusiv prin
afisarea Tn locuri vizibile a prevederilor regulamentelor interne ale
unitatilor pentru prevenirea oricarui act de discriminare bazat pe
criteriul de sex




SCANDALUL COMPANIEI PEPSICo DIN POLONIA

Faptele: 8 femei care lucrau la fabrica apartinand companiei
PEPSICo de langa Varsovia s-au plans ca sunt hartuite sexual de
catre supervizorul lor, intr-o discutie informala, in pauza de pranz.
Cineva a auzit discutia si a povestit despre aceasta conducerii.

29 decembrie 2004 - cele 8 femei sunt chemate in biroul
supervizorului, unde se afla si managerul de resurse umane.
Pe birou erau 2 documente: primul reprezenta un document
de demisie cu o compensatie (echivalentul a 3 salarii), iar cel
de-al doilea, concedierea pe motiv de neglijenta in serviciu.
Femeile sunt puse sa aleaga documentul pe care sa-| semneze.
6 dintre ele au semnat demisia si au fost obligate sa paraseasca
imediat fabrica, fara a vorbi cu alti angajati. Celelalte doua sunt
concediate pe loc. Evenimentele se intdmpla in ziua in care
reprezentantul sindicatului Solidaritatea nu este la fabrica.

30 decembrie 2004 - cele 8 femei se intalnesc cu liderul de
sindicat, care le sfatuieste sa faca o plangere scrisa catre
sindicat.

5 januarie 2005 - este depusa plangerea la Tribunalul Muncii.

7 ianuarie 2005 - reprezentantii sindicatului Solidaritatea se
intélnesc cu conducerea fabricii, sperdnd ca prin negociere
sa convinga compania sa isi asume responsabilitatea, sa
investigheze cazul si sa reangajeze cele 8 femei. Conducerea
refuza, justificdnd concedierile prin motive false (absente
nemotivate si lipsa de eficienta), in conditiile in care cele 2
angajate primisera compensatii pentru buna performanta.
La intalnire participa si un jurnalist, prezentat drept expert al
sindicatului

8 ianuarie 2005 - cazul apare in presa si beneficiaza de o
acoperire uriasa

11 ianuarie 2005 - sindicatul informeaza Procuratura, care
deschide un dosar de cercetare a supervizorului acuzat de
hartuire sexuala si a managerului de resurse umane

21 februarie 2005 - supervizorul acuzat de hartuire sexuala
este arestat, dar compania continua sa ii plateasca salariul si
sa i sustina financiar apararea legala. Femeile nu primesc nici
slujbele Tnapoi, nici compensatii.

martie 2005 - Sindicatul Solidaritatea initiaza o petitie in sprijinul
femeilor, petitie semnata de 180.000 de persoane.

mai 2005 - are loc un mars de protest in Varsovia, dar compania
PepsiCo refuza in continuare sa isi asume raspunderea.

iunie 2005 - IUF (Uniunea Internationala a Sindicatelor
Lucratorilor din Industria Produselor Alimentare, Agriculturii,
Hotelurilor, Restaurantelor, Cateringului, Tutunului si Bauturilor
Alcoolice), decide sa foloseasca toate mijloacele ca sa faca

cunoscut peste tot Tn lume esecul PEPSICo in protejarea
drepturilor angajatilor sai. Astfel, este trimisa o scrisoare catre
Presedintele Consiliului de Administratie al PEPSICo din SUA si,
individual, fiecarui membru al Consiliului Director.

18 iulie 2005 - raspunsul companiei arata ca nu este dispusa sa
sprijine realmente demersul femeilor hartuite:

»Avem politici scrise care interzic orice fel de hartuire a
angajatilor.

Avem mecanisme prin care angajatii pot reclama astfel de
situatii si niciunul dintre angajatii din Polonia nu a utilizat aceste
instrumente.

Realizam periodic cercetari care urmaresc sa masoare satisfactia
angajatilor si, in cazul fabricii din Polonia, nu au aparut niciun fel
de ingrijorari legate de hartuire ”

in realitate, mecanismele la care face referire raspunsul PEPSICo
constau intr-o cutie in care angajatii isi pot depune observatiile
sau plangerile si care este plasata langa peretele de sticla al
biroului managerului.

decembrie 2005 - scrisoare adresata de catre IUF Primului
Ministru al Poloniei

martie 2006 - reprezentantii IUF adreseaza o noua scrisoare de
sesizare presedintelui PEPSICo

29 martie 2006 - scrisoarea presedintelui PEPSICo reia
argumentele din raspunsul dat cu un an in urma si adauga ca
reprezentantii companiei au colaborat cu autoritatile locale, care
investigheaza cazul si asteapta finalizarea anchetei.

28 aprilie 2006 - IUF depune o plangere impotriva PEPSICo
International pentru incalcarea Ghidului OECD (Organizatia
pentru Cooperare Economica si Dezvoltare) pentru Companiile
Multinationale, cerand o intélnire intre reprezentantii PepsiCo
Polonia, PepsiCo International, Sindicatul polonez Solidaritatea,
IUF si Guvernul Poloniei, pentru a facilita obtinerea unei rezolutii
satisfacatoare la aceasta situatie.

Reprezentantii IUF cer companiei PEPSICo sa puna la punct
mecanisme reale si credibile pentru a preveni si sanctiona
hartuirea sexuala la locul de munca, incluzédnd si cursuri
de formare pentru toti angajatii, in colaborare cu structurile
guvernamentale si cu sindicatul.




HARTUIREA SEXUALA _

Regulamentul intern trebuie sa cuprinda cel putin urmatoarele
categorii de dispozitii:

m reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si al
inlaturarii oricarei forme de incalcare a demnitatii;

m procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale
ale salariatilor;

m abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile;

m reguli referitoare la procedura disciplinara (cum se aplica
sanctiunile disciplinare)

Atunci cand se efectueaza un control al Inspectiei Muncii sau o
ancheta a CNCD, reprezentantii legali ai angajatorilor (angajatori
pot fi institutii publice sau agenti economici), precum si persoanele
fizice au obligatia:

a) sa puna la dispozitie orice act care ar putea ajuta la clarificarea
obiectivului controlului;

b) sa dea informatii si explicatii verbale si in scris, dupa caz, in
legatura cu problemele care formeaza obiectul controlului;

c) sa elibereze copiile documentelor solicitate;

d) sa asigure sprijinul si conditiile necesare bunei desfasurari a
controlului si sa-si dea concursul pentru clarificarea constatarilor.
Nerespectarea acestor obligatii constituie contraventie si se
sanctioneaza cu amenda intre 200 lei si 1.000 lei.”

ROLUL SINDICATELOR

Confederatiile sindicale desemneaza, in cadrul organizatiilor
sindicale din unitati, reprezentanti cu atributii pentru asigurarea
respectarii egalitatii de sanse si tratament intre femei si barbati
la locul de munca.

Reprezentantii sindicali desemnati primesc de la persoanele
care se considera discriminate pe baza criteriului de sex sesizari/
reclamatii, aplica procedurile de solutionare a acestora si solicita
angajatorului rezolvarea cererilor angajatilor.

In unitatile in care nu existd organizatie sindicald unul dintre
reprezentantii alesi ai salariatilor are atributii pentru asigurarea
respectarii egalitatii de sanse si tratament intre femei si barbati
la locul de munca.

Sindicatele pot asista in cadrul procedurilor administrative
persoanele hartuite sexual si le pot reprezenta in justitie.

INSTITUTII CU RESPONSABILITIV\TI

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (CNCD)
In vederea combaterii faptelor de discriminare, implicit a hartuirii
sexuale, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii are
urmatoarele atributii:

m investigheaza, constata si sanctioneaza faptele de discriminare;
m monitorizeaza cazurile de discriminare;

m acorda asistenta de specialitate victimelor discriminarii.

Atunci cand cerceteaza un potential caz de discriminare, CNCD
citeaza in mod obligatoriu persoanele implicate (atat persoana
care se considera hartuita, cat si persoana care este acuzata
ca a hartuit). Neprezentarea persoanelor implicate nu impiedica
solutionarea sesizarii.

In termen de 90 de zile de la data primirii sesizarii, CNCD este
obligat sa decida daca situatia semnalata este sau nu un caz de
hartuire sexuala si sa stabileasca masurile corespunzatoare.

Hotararea se comunica partilor implicate in termen de 15 zile de la
adoptare si intra in vigoare de la data comunicarii.

Hotararea CNCD poate fi atacata la instanta de contencios
administrativ.

Hotararile care nu sunt atacate in termenul de 15 zile constituie
de drept titlu executoriu.

Faptele de discriminare se sanctioneaza cu amenda de la 400
lei la 4.000 lei, daca discriminarea vizeaza o persoana fizica,
respectiv cu amenda de la 600 lei la 8.000 lei, daca discriminarea
vizeaza un grup de persoane sau o comunitate.

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii
aplica sanctiuni in urmatoarele cazuri:

m cand sunt dovedite orice forme de discriminare dupa criteriul
de sex.

m cand deciziile privind o persoana sunt afectate de acceptarea
saurespingerea de catre persoanain cauzaa unuicomportament
ce tine de hartuirea sexuala a acesteia.

m cand este dovedita existenta dispozitiei de a discrimina

Inspectia Muncii

Inspectia Muncii asigura controlul aplicarii masurilor de respectare
a egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati in
domeniul relatiilor de munca.

Inspectoriide munca din cadrul inspectoratelor teritoriale de munca
sunt responsabili cu constatarea si sanctionarea contraventiilor,
in urmatoarele cazuri:

m cand angajatorii nu introduc in regulamentele de organizare si
functionare si in regulamentele interne ale unitatilor dispozitii
pentru interzicerea discriminarilor bazate pe criteriul de sex si
sanctiuni disciplinare pentru angajatii care incalca demnitatea
personala a altor angajati (prin crearea de medii degradante, de
intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni
de discriminare)

m cand angajatorii nu ii informeaza pe angajati, inclusiv prin afisare
in locuri vizibile, cu privire la interzicerea hartuirii si a hartuirii
sexuale la locul de munca

m cand au loc situatii de hartuire sexuala a unei persoane de catre
0 alta persoana la locul de munca sau in alt loc in care aceasta isi
desfasoara activitatea

m cand angajatorul modifica unilateral relatile sau conditiile
de munca, inclusiv prin concedierea persoanei angajate care a
inaintat o sesizare ori o reclamatie la nivelul unitatii sau care a
depus o plangere la instantele judecatoresti competente

Contraventiile se sanctioneaza cu amenda de la 1.500 lei la
15.000 lei.




Agentia Nationala pentru Egalitate de Sanse
(ANES)

ANES primeste reclamatii/plangeri privind situatiile de hartuire
sexuala de la persoane fizice, persoane juridice, institutii publice
si private si le transmite institutilor competente in vederea
solutionarii si aplicarii sanctiunii

Instanta Judecatoreasca

La cerere, instanta poate dispune retragerea sau suspendarea
autorizatiei de functionare a persoanelor juridice care, printr-o
actiune discriminatorie, cauzeaza un prejudiciu semnificativ sau
care, desi cauzeaza un prejudiciu redus, incalca in mod repetat
prevederile legale in domeniul nediscriminarii. in aceasta categorie
pot intra companiile care tolereaza comportamente de hartuire
sexuala intre angajati.

Instanta judecatoreasca poate, din oficiu, sa dispuna ca persoanele
responsabile sa puna capat situatiei discriminatorii intr-un termen
pe care il stabileste. Instanta de judecata dispune ca persoana
vinovata sa plateasca despagubiri persoanei pe care a hartuit-o
sexual, intr-un cuantum ce reflectd Tn mod corespunzator
prejudiciul pe care aceasta l-a suferit. Valoarea despagubirilor
este stabilita de catre instanta. Persoanei impotriva careia s-a
formulat sesizarea/reclamatia sau, dupa caz, cererea de chemare
in judecata este cea care trebuie sa dovedeasca ca nu a hartuit
sexual. Sarcina probei in conflictele de munca revine angajatorului,
acesta fiind obligat sa depuna dovezile in apararea sa pana la
prima zi de infatisare.

in ultimul an, vi s-a intamplat, dumneavoastra sau unei

cunostinte apropiate, ca la locul de munca o femeie sau un barbat...

Situatia actuala in practica judiciara din
Romania

Cercetarile indica existenta situatiilor de hartuire sexuala in
Romania, in toate formele ei. Cercetarea nationald Romnibus
“Hartuirea sexuala la locul de munca in randul locuitorilor oraselor
mari si medii”, efectuata de catre IMAS, la cererea CPE, in luna
noiembrie 2006 arata ca cel putin 12,3% dintre subiecti au
declarat ca au auzit/experimentat intr-o forma sau alta acest
fenomen. Cea mai frecventa forma este cea a folosirii limbajului
cu conotatie sexuala (8,4%), priviri sau atingeri nepotrivite (6,5%,
respectiv 5,2%). Incercérile de a avea relatiile sexuale cu forta
sau prin amenintare au fost mentionate in putine cazuri (3,3%
respectiv 2,6%).

Cu toate acestea, institutiile publice responsabile cu solutionarea
cazurilor de hartuire sexuala au primit foarte putine sesizari de la
persoanele care s-au confruntat cu o astfel de situatie.

Astfel, in perioada aprilie 2005-decembrie 2006, Agentia
Nationala pentru Egalitate de Sanse a primit 3 plangeri, pe care
le-a Tnaintat spre solutionare Inspectoratelor Teritoriale de Munca.
in niciunul dintre cazuri nu au fost aplicate sanctiuni, deoarece
nu au fost suficiente probe pentru a se stabili daca s-a produs
hartuirea sexuala.

m AS. nu i-a adus la cunostinta managerului general faptul ca o
deranjeaza comportamentul acestuia si, prin urmare nu au fost
indeplinite conditiile clasificarii comportamentului ca fiind hartuire
sexuald. In plus, inspectorii de munca au considerat ca mutarea lui
A.S.intr-un alt birou, unde nu are calculator si telefon, nu a fost efectul
respingerii comportamentului familiar al managerului general.

Nu
raspunde

...sa va/o privesca intr-un mod nepotrivit?

...sa va/o atinga intr-un mod nepotrivit?

...sa foloseasca un limbaj cu conotatie sexuala, chiar daca stie ca

acest lucru deranjeaza?

...sa valo imbratiseze fara permisiune?

...sa valo sarute fara voia acesteia/dvs.?

...sa valo invite la o intalnire amoroasa cu promisiunea de a vd/o

angaja sau promova?

...sa valii ceara sa aiba relatii sexuale cu el/lea amenintandu-va/ amenintand-o? nm-

...sé incerce cu forta sa aiba relatii sexuale cu dumneavoastra/ aceasta?
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= In ceea ce priveste hartuirea sexuald la locul de munca a lui
D.G., urmata de concedierea acesteia, inspectorii de munca au
constatat ca ,aceasta (hartuirea sexuala) nu a influentat negativ
situatia acesteia in ceea ce priveste promovarea profesionala,
remuneratia sau veniturile de orice natura ori accesul la formarea
si perfectionarea profesionala in cazul refuzului de a accepta un
comportament nedorit, ce tine de viata sexuala”.

m In cazul semnalat de G.K., inspectorii de munca au constatat
ca faptele semnalate fac obiectul unui conflict de munca intre
angajator si petenta (cauzat de un accident de munca) si nu a
unui caz de hartuire sexuala.

n urma controalelor efectuate de citre inspectorii de muncé in cele
3 cazuri, angajatorii au fost obligati ca in termen de 2 saptamani:
m sa completeze regulamentul intern cu prevederi privind interzice-
rea hartuirii sexuale si cu modul de sesizare a plangerilor,

m sa fie ales reprezentantul salariatilor care are ca atributii
respectarea egalitatii de sanse si tratament intre femei si barbati
la locul de munca,

m sa informeze angajatii asupra drepturilor pe care le au in ceea ce
priveste protectia impotriva hartuirii sexuale

In anul 2005, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii
a primit sesizari in legatura cu 2 cazuri declarate ca fiind hartuire
sexuala, care au fost clasate, intrucat faptele incriminate nu au

Am/A incercat sa discut/e cu cel care va/o harfuia

Am/A sperat ca lucrurile se vor rezolva cu timpul

Am/A demisionat pentru a scapa de problema

Am/A incercat sa discut/e cu o altad persoana din conducere

Am/A dat agresorul / agresoarea in judecata

M-am/S-a adresat unei institutii care se ocupa cu solutionarea
cazurilor de hartuire sexuala

Am/A facut plangere scrisa catre o alta persoana din conducere

Am/A apelat la sindicatul din care fac/e parte

Nu am/a facut nimic din toate acestea

NS/NR

putut fi dovedite. Tn anul 2006, CNCD nu a primit nici o sesizare
care sa aiba ca obiect hartuirea sexuala.

La Judecatoriile din Bucuresti, Constanta, lasi si Cluj-Napoca
nu este inregistata nici o cauza avand ca obiect hartuirea
sexuala.

Reactia victimelor fata de o situatie de hartuire sexuala este mai
degraba una pasiva, de ignorare, pe principiul lucrurilor care se
rezolva de la sine. Astfel, majoritatea persoanelor agresate se
rezuma la a discuta cu agresorul incercand sa rezolve problema
pe cale amiabila, o pondere importanta dintre indivizi neactionand
n niciun fel (in 25% dintre cazuri persoana nu a facut nimic, in
27% dintre cazuri a asteptat sperand ca lucrurile se vor rezolva cu
timpul). O pondere destul de mare (15%) declara ca persoana a
fost nevoita sa demisioneze de la serviciu.

Atitudinea pro-activa - discutia cu o persoana din conducere,
plangerea scrisa, apelarea la sindicat sau chiar intentarea unui
proces - este intalnita la aproximativ un sfert dintre subiecti.

Aceasta situatie poate fi pusa pe seama unei lipse de informare,
in conditiile in care 32% din populatie nu stie daca exista o lege
care pedepseste hartuirea sexuala, iar 13% declara ca nu exista
0 asemenea lege.
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Cercetare Romnibus IMAS (Nov. 2006)
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Prin urmare...

m exista prevederi legale in domeniu care
sanctioneaza comportamentele de hartuire
sexuala la locul de munca si le considera
abuzuri

m exista institutii responsabile cu aplicarea
legislatiei In domeniu si cu sanctionarea
acestor comportamente

m exista obligatii specifice, care revin
angajatorilor, de a lua masurile necesare
pentru

prevenirea acestui tip de comportamente
abuzive

m numai jumatate din populatia urbana
cunoaste faptul ca exista prevederi legale
in domeniul hartuirii sexuale

m Nu exista inca, in Romania, o practica
judiciara bogata in domeniu
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un pericol pentru
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Capitolul 5:
CARE SUNT MODALITI‘TILE DE ACTIUNE
ALE PERSOANEI HAR]‘UITE SEXUAL

Ce poate face o persoana care se considera hartuit/a sexual pentru
a obtine solutionarea situatiei si incetarea hartuirii sexuale?

La nivel intern, in cadrul companiei pentru care
lucreaza

m sa ceara direct si ferm celui/celei care o/il hartuieste sa inceteze
acest comportament. Pentru ca hartuirea sexuala este definita ca
un comportament nedorit, persoana care harfuieste trebuie sa
stie ca atitudinea ei deranjeaza.

m daca problema persista, sa avertizeze in scris persoana care
hartuieste. Aceasta plangere poate reprezenta o proba in cazul
unei reclamatii sau a unei chemari in judecata. Avertismentul nu
trebuie sa intarzie foarte mult, pentru ca se poate pune intrebarea
de ce nu a sesizat problema de la inceput.

iN RELATIA CU HARTUITORUL, PERSOANA HARTUITA
TREBUIE SA.....

m spuna lucrurilor pe nume, sa fie specific/a

m faca hartuitorul responsabil pentru faptele lui/ei. Sa nu
gaseasca scuze pentru el/ea. Sa nu pretinda ca nu se intampla
nimic

m raspunda adecvat, nu sa taca, umil/a

m afirme direct si cu seriozitate ce o/il deranjeaza. Sa evite sa
ameninte, sa insulte sau sa foloseasca obscenitati

m ceara hartuitorului/oarei sa inceteze

m afirme clar ca are dreptul sa fie ferita de hartuire sexuala

m dubleze limbajul verbal cu limbaj nonverbal: contact vizual,
tinuta serioasa, capul sus

m nu raspunda scuzelor sau tacticilor hartuitorului/oarei, sa
spuna repetat ca o deranjeaza daca hartuirea continua

m incheie interactiunea in termenii pe care ii doreste

m Sa spuna unui/unei prieten/e sau coleg/e apropiat/e ce se
ntdmpla. Aceasta persoana poate depune marturie pentru victima
in cazul in care aceasta alege sa reclame sau sa dea in judecata
persoana care o/il hartuieste

m sa stranga probe: sa pastreze copii ale oricaror materiale scrise
care dovedesc hartuirea (fotografii, mail-uri, biletele, cadouri),
sa tina un jurnal - date, nume, conversatii, martori, frecventa
comportamentelor ofensatoare, sa inregistreze convorbirile cu
persoana care o hartuieste

m sa incerce sa afle daca mai sunt si alte persoane in aceeasi
situatie. Mai multe plangeri sporesc sansa de reusita a demersului
de rezolvare a situatiei

m sa discute cu un doctor, consilier sau psiholog in cazul in care
inregistreaza simptome de stres, depresie sau alte probleme de
sanatate cauzate de comportamentul de hartuire si sa obtina
o dovada de la acestia din care sa rezulte ca aceste probleme
de sanatate sunt cauzate de faptul ca trece printr-o situatie de
hartuire sexuala

m daca persoana care o hartuieste este un coleg, trebuie sa
comunice sefului direct si/sau managerului de resurse umane
problema. Acesta trebuie sa ia in serios plangerea si sa li explice
cum intentioneaza sa procedeze.

m daca seful direct sau managerul de resurse umane nu ia masuri
pentruincetarea situatiei, persoana hartuita trebuie sa le comunice
n scris plangerea. Aceasta plangere poate, de asemenea, sa se
constituie ca proba.

m daca persoana care hartuieste este seful direct, trebuie sa
urmeze aceiasi pasi (discutie urmata de plangere scrisa) cu
managerul general si/sau angajatorul.

m sa solicite sprijinul sindicatului sau reprezentantului salariatilor
din companie

La nivel extern

NUMAI daca, pe plan intern, problema nu a fost rezolvata, desi
persoana hartuita a facut toate demersurile necesare, se poate
apela la institutiile responsabile cu solutionarea cazurilor de
hartuire sexuala.

Persoana care se considera hartuita poate face, in acelasi timp,
urmatoarele demersuri:

m Poate trimite o sesizare scrisa catre Agentia Nationala pentru
Egalitate de Sanse. Aceasta institutie nu are atributii directe in
cercetarea si sanctionarea cazurilor de hartuire sexuala, insa
poate transmite mai departe sesizarea catre institutiile abilitate,
respectiv CNCD si/sau Inspectia Muncii. ANES primeste in mod
oficial raspuns de la institutiile sesizate in legatura cu felulin care
a fost solutionat cazul respectiv.

= Poate adresa o petitie scrisa catre Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii.

Petitia nu poate fi anonima. Ea trebuie sa contina numele si datele
de contact ale persoanei care depune petitia precum si descrierea
cat mai amanuntita a situatiei considerata hartuire sexuala. Petitia
poate fi depusa personal, trimisa prin posta sau completata on-
line. Termenul pana la care persoana care se considera hartuita
sexual poate sesiza CNCD este de un an de la data savarsirii
faptei. Persoana hartuita sexual trebuie sa dovedeasca existenta
unor fapte care permit a se presupune existenta hartuirii sexuale,
iar persoana impotriva careia s-a formulat sesizarea trebuie sa
dovedeasca ca faptele nu constituie hartuire sexuala. In fata CNCD
se poate invoca orice mijloc de proba, inclusiv inregistrari audio
si video sau date statistice. Persoana care se considera hartuita
are dreptul sa solicite efectuarea unei anchete, inlaturarea
consecintelor faptelor de hartuire si restabilirea situatiei anterioare
hartuirii.

CNCD poate sa sanctioneze atat pe hartuitor cat si
institutia angajatoare, daca aceasta a fost toleranta fata
de comportamentul hartuitorului.

= Poate trimite o sesizare scrisa catre Inspectoratul Teritorial
de Munca.

Persoanele fizice, individual sau organizate in asociatii, Si
persoanele juridice se pot adresa atat direct cat si in scris, prin




MODEL DE SCRISOARE CATRE HRRTUITOR/ OARE

Data
Domnule.......... ,

Iti scriu aceasta scrisoare pentru a-ti atrage atentia asu-
pra unor comportamente ale tale in relatia noastra de
lucru, care ma deranjeaza si pe care nu le tolerez. Com-
portamentele la care ma refer sunt urmatoarele:

La petrecerea de Craciun din anul 2005 mi-ai spus ca
as putea ajunge departe in companie daca as fi un bun
jucator de echipa si ca as putea dovedi asta culcandu-
ma cu tine.

Pe data de 24 iulie 2006, mi-ai lasat pe birou o revista
pe care eu o consider obscena. Cand te-am intrebat
daca e a ta, mi-ai spus ca te-ai gandit ca as putea fi
interesata de subiect.

in 3 ocazii diferite, incepand de a doua zi dupa angaja-
rea mea, m-ai urmarit la toaleta si m-ai imbratisat.

In numeroase randuri ai comentat impreuna cu alti
angajati, in preajma biroului meu, despre posibilele
mele practici sexuale.

Ai rezervat doar o camera dubla atunci cand a trebuit
sa ne deplasam amandoi pentru conferinta de la Brasov
din 1 august 2006 si ai schimbat rezervarea numai
dupa ce eu am insistat in fata agentului de rezervari.

La banchetul din seara respectiva mi-ai spus ca amenint
buna noastra relatie de lucru cu un asemenea compor-
tament neprietenos.

Acest tip de comportament ma ofenseaza si constituie
hartuire sexuala. Aceste incidente creeaza un mediu de
lucru neprofesional, stresant, daunator pentru mine,
care are efecte asupra performantelor mele, in special
asupra celor care cer un contact cu tine. De aceea,
iti cer sa incetezi aceste comportamente de hartuire
sexuala acum.

Optional

Daca vei continua cu acest comportament sau daca ma

vei hartui in continuare ca rezultat al acestei scrisori, voi
transmite o copie a acestei scrisori sefului tau, departa-
mentului de resurse umane, reprezentantului sindicatu-

lui si presedintelui companiei.

Daca va fi necesar, voi depune o plangere la Con-

siliul National pentru Combaterea Discriminarii si la
Judecatorie. |

Numele si semnatura

posta sau e-mail, Inspectiei Muncii sau inspectoratelor teritoriale
de munca, pentru a sesiza incalcari ale prevederilor legale din
domeniul relatiilor de munca.

In urma sesizarii, inspectorii de munca declanseaza un control la
angajatorul reclamat.

Reclamatiile beneficiaza de confidentialitate,
nedezvaluind angajatorului motivul controlului.
Sesizarile trebuie sa contina numele complet al reclamantului,
codul numeric personal, adresa exacta, date de identificare a
angajatorului si a locatiilor in care acesta isi desfasoara activitatea.
Referirile la date trebuie sa contina ziua, luna sianul, iar informatiile
furnizate trebuie sa fie concise si exacte. Problemele si solicitarile
trebuie precizate clar, fara amanunte care nu au legatura cu
domeniul de activitate al Inspectiei Muncii.

inspectorii

in termen de maximum 30 de zile Inspectia Muncii este obligata
sa transmita reclamantului un raspuns scris.

Inspectia Munciipoate sa sanctionezeinstitutiaangajatoare
pentru ca angajatorul este responsabil de comportamentul
angajatilor la locul de munca.

m Poate adresa o cerere catre Judecatorie, Instanta Civila
Cererea poate fi facuta pentru acordarea de despagubiri si
restabilirea situatiei anterioare hartuirii sexuale sau anularea
situatiei create prin hartuire sexuala (de exemplu, daca o persoana
a fost concediata pentru ca a refuzat sa ofere favoruri sexuale, ea
poate cere sa fie reangajata sau daca a fost mutata in alt loc de
catre angajator pentru ca a reclamat o situatie de hartuire sexuala
poate cere sa se intoarca in acelasi loc unde lucra nainte sa faca
plangerea).

Cererea este scutita de taxa judiciara de timbru si nu este
conditionata de sesizarea CNCD.

Termenul pentru introducerea cererii este de 1 an si curge
de la data savarsirii faptei.

Daca situatia persoanei hartuite a fost influentata negativ in
ceea ce priveste promovarea, salariul sau alte venituri, accesul la
formare/perfectionare profesionala, data de la care se porneste in
calcularea perioadei de 1 an este data la care persoana hartuita
a aflat de aceste fapte.

Persoana care reclama are obligatia de a dovedi existenta unor
fapte care permit a se presupune existenta unei hartuiri sexuale,
iar persoanei impotriva careia s-a formulat sesizarea ii revine
sarcina de a dovedi ca faptele nu constituie hartuire sexuala.
in fata instantei se poate invoca orice mijloc de proba, inclusiv
Tnregistrari audio si video sau date statistice.

Cererea se face catre sectia/completul pentru conflicte de munca
si drepturi de asigurari sociale din cadrul tribunalului in a carui
circumscriptie teritoriala isi are domiciliul persoana care introduce
plangerea.

= Poate adresa o cerere catre Judecatorie, Instanta Penala, daca
sunt indeplinite conditiile pentru ca actul de hartuire sexuala sa
fie infractiune, respectiv ca hartuitorul sa foloseasca amenintarea
sau constrangerea, abuzand de functia sa.
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Studiu de caz: Marea Britanie

Comisia pentru Egalitate de Sanse din Marea Britanie a realizat
o cercetare la nivelul Tribunalelor Muncii, pentru a analiza
cazurile de hartuire sexuala din perioada 1998 - 2001.

Pe parcursul acestor 3 ani, au existat 54 de procese.

Dintre acestea, 34 au primit o solutie pozitiva pentru cei care
au reclamat, iar 20 dintre acestea nu au dat castig de cauza
reclamantilor.

Din cele 34 de procese castigate, 31 au fost intentate de femei
si 3 de catre barbati.

Hartuirea

In majoritatea cazurilor, hdrtuirea a avut loc in primul an de
activitate In organizatie si s-a petrecut in cazul persoanelor
platite prost (vanzatoare, muncitoare in fabrica, personal de
birou)

In jumatate din cazuri, hartuirea a durat peste 2 luni, iar intr-un
sfert din cazuri au trecut 12 luni pana cand persoana hartuita
sexual a depus plangere.

Doar in 2 dintre cazuri a fost vorba despre un incident izolat
(un interviu de recrutare si o agresiune serioasa).

In jumatate din cazuri a fost vorba despre abuz verbal.

Hartuitorul
Hartuitorii au fost: 1/3 directorul, 1/3 seful direct si 1/3 un
coleg.

Organizatia

Actele de hartuire s-au produs in 50% din cazuriin intreprinderi
mici (mai putin de 15 angajati), 20% in intreprinderi medii (mai
putin de 200 de angajati) si in 30% in organizatii mari (mai
mult de 200 de angajati).

Urmarile

In 90% dintre cazuri, victima si-a pierdut slujba sau a demisionat
din cauza hartuirii sexuale. Aproape jumatate dintre cei care
au fost hartuiti nu au depus o plangere decat dupa ce si-au
parasit slujba, fie din jena, fie din teama de a nu fi crezuti.

Valoarea despagubilor s-a situat intre 750 si 40000 lire
sterline, majoritatea victimelor primind despagubiri situate
intre 2000 si 5000 lire sterline.

Studiu de caz:

DnaAafostangajatatimp de 6 lunicaagentdevanzarilaofirma
de autoturisme. In aceasta perioada a fost hartuita sexual de
catre 3 manageri, prin comentarii dure si chiar cereri explicite
de sex oral si anal. Din cauza acestui tratament, performantele
sale in vanzari au scazut si a fost concediata. In plus, a suferit
de depresii, stari de anxietate si a dezvoltat teama de a mai
lucra cu barbati. Tribunalul i-a acordat despagubiri in valoare

de 7000 de lire sterline - daune morale si compensatie pentru
pierderea slujbei.

Procese pierdute

Doua dintre principalele motive pentru care 20 de reclamatii
au primit solutie negativa au fost: depasirea timpului-limita
pana la care putea fi depusa plangerea si faptul ca persoanele
hartuite nu au spus nimanui (nici macar colegilor) ceea ce i
se intampla.

Exemple de cazuri judecate in Marea Britanie

1989 - Cazul Darby

Dna Darby lucra de 13 ani pentru o companie micé. Intr-o seara,
in timp ce se spala pe maini, seful ei a apucat-o si a dus-o
cu forta in biroul lui, unde a incercat sa o violeze. Dna Darby
a povestit intamplarea directorului general dar, pentru ca cel
care o atacase a negat, angajatorul nu a luat nici o masura. Dna
Darby a demisionat si a depus o plangere la Tribunalul Muncii.
Tribunalul a decis ca, desi a fost vorba despre un singur act
de hartuire sexuala, din cauza gravitatii acestuia si din cauza
faptului ca plangerea ei n-a fost tratata corespunzator de catre
angajator, dna Darby sa primeasca despagubiri.

1994 - Cazul Head

Una dintre tinerele managere catre care dna Head a facut
remarca “ Hei, balcoane!” a mers sa se planga la conducerea
companiei, unde i s-a recomandat sa foloseasca procedura
standard pentru reclamatii. Nesimtindu-se confortabil cu a
urma aceasta procedura, tanara a demisionat. Tribunalul la
care a facut plangere a recomandat companiei sa adopte o
procedura separata pentru cazurile de hartuire.

1996 - Cazul Morse

Dna Morse lucra in acelasi birou cu mai multi barbati care
descarcau imagini pornografice de pe internet pe care apoi
le discutau. Desi acest comportament nu era in mod direct
indreptat asupra ei, Dna Morse se simtea neconfortabil
si a demisionat motivandu-si demisia prin limbajul trivial
si atmosfera obscena din birou. Tribunalul a decis ca cele
prezentate au creat un mediu de lucru ostil, ceea ce poate
fi considerat harfuire sexuala, iar compania a fost gasita
raspunzatoare pentru ca nu a luat nici o masura de prevenire
a hartuirii sexuale la locul de munca.

1999 - Cazul Stedman

Dna. Stedman a demisionat ca urmare a obiceiului sefului ei
de a face remarci nepotrivite, care au continuat chiar si dupa
ce aceasta i-a spus ca respectivele remarci o deranjeaza.
Chiar daca Dna. Stedman nu a inaintat o plangere scrisa,
compania a aflat de dificultatile prin care trecea din discutiile
pe care aceasta le avea cu colegii si din starea sanatatii ei
care se deteriora vizibil, dar nu a luat nici o masura. Tribunalul
Muncii a considerat ca este dreptul persoanei sa considere
un comportament ofensator, chiar dacd persoana care
practica acel comportament nu considera acelasi lucru si
ca nu este nevoie ca o femeie sa realizeze un protest public




ca sa-si exprime dezaprobarea fata de un anumit tip de
comportament. Dovedind ca orice persoana rezonabila ar fi
inteles, din cuvintele sau atitudinea ei, ca acel comportament
o deranjeaza, cazul dnei Stedman a fost considerat hartuire
sexuala.

1999 - Cazul McNaughton

Un manager de restaurant a fost acuzat de hartuire sexuala
de catre 2 angajate. Pe durata investigatiei, a admis ca a facut
cateva, nu toate comentariile sexuale de care era acuzat, dar
a sustinut ca le-a facut sub forma de gluma. Compania a decis
sa-l concedieze direct, iar el a facut plangere la Tribunalul
Muncii pe motiv ca a fost concediat abuziv. Tribunalul a decis
ca demiterea fara alta sanctiune prealabila a fost un raspuns
rezonabil avand in vedere circumstantele. DI. McNaughton a
pierdut si apelul.

2000 - Cazul Driskell

Dna Driskell, consultanta intr-o companie de tip call-center,
s-a plans ca seful ei de departament, care obisnuia sa faca
comentarii sexuale zeflemitoare, a sfatuit-o ca la interviul
pentru promovare sa poarte o fusta scurtda si o bluza
transparenta. Plangerea ei catre conducerea companiei a fost
cercetata, dar a fost respinsa. Pentru ca cel care o haruia
nu a fost mutat in alt departament, astfel incat sa nu mai fie
nevoita sa interactioneze cu el, dna Driskell a refuzat sa mai
vina la lucru si, ca urmare, a fost concediata. A dat compania
in judecata si a castigat.

2000 - Cazul Caniffe

Dna Caniffe a fost subiectul unor acte grave de hartuire sexuale
din partea unui coleg. Initial, tribunalul a considerat ca, avand
o politica si proceduri de urmat in cazuri de hartuire sexuala
pe care le-a comunicat tuturor angajatilor, compania a facut
toti pasii necesari pentru a preveni hartuirea sexuala la locul
de munca. Dna Caniffe a facut apel si a castigat pentru ca, pe
langa politica declarativa, compania ar fi trebuit sa faca si pasi
concreti pentru a preveni si sanctiona asemenea situatii.

o

Prin urmare...

m este foarte important ca persoana hartuita
sa comunice celui care o hartuieste

ca respectivul comportament o derajeaza si
sa i solicite sa inceteze

m este obligatoriu ca persoana care se
considera hartuitd sexual sa acceseze,

in prima faza, modalitatile de actiune pe care
le are la dispozitie la nivel intern

m persoana care se considera hartuita
trebuie sa stranga un minim de probe
cu care sa poata dovedi ca a existat un
comportament de hartuire sexuala

m intre probele acceptate de institutiile cu
responsabilitati in domeniul hartuirii sexuale
si instanta se numara inclusiv inregistrarile
audio si video

m persoana hartuita poate sesiza institutiile
responsabile in termen de 1 an de la

data producerii comportamentului de
hartuire sexuala




HARTUIREA
SEXUALA

un pericol pentru
sdnatdtea si eficienta
organizatiilor




Capitolul 6:

CUM SA PREVII
CAZURILE DE
HARTUIRE

SEXUALA DIN
ORGANIZATII




HARTUIREA SEXUALA @

Capitolul 6:
CUM SA PREVII CAZURILE DE HARTUIRE
SEXUALA DIN ORGANIZATII

Eficient este sa previi!

O organizatie sanatoasa intelege ca maniera eficienta de a preve-
ni si combate hartuirea sexuala nu o constituie interventia rapida
atunci cand un astfel de caz, care s-a petrecut deja, este adus
in atentia managerului, a mangerului de resurse umane sau a
reprezentantului sindicatului.

Investitia in preventie este, in majoritatea coplesitoare a cazuri-
lor, mult mai putin costisitoare decat corectarea unei situatii de
hartuire sexuala care s-a produs. In 1994, U.S. Merit System Pro-
tection Board a derulat un studiu complex, la nivelul angajatilor
federali, urmarind sa masoare diferite aspecte legate de hartuirea
sexuala. Raportul de cercetare, inaintat Presedintelui american si
Congresului S.U.A., a evidentiat, printre altele, costuri imense ale
hartuirii sexuale pentru sistemul federal:

Costuri provenite
din fluctuatia de personal

Costuri provenite
din concedii medicale

Costuri provenite din
scaderea productivitatii individuale

Costuri provenite din
scaderea productivitatii de echipa

Total costuri : 327.1 mil. USD

Tn 1987
Au solicitat concediu medical 13%

in 1994
8%

Au solicitat concediu de odihna 12%

8%

Au solicitat concediu fara platd )
Au solicitat consiliere medicala/psihologicd 20,
Au avut beneficii ca rezultat al consilierii 12%
Au fost concediati/au primit alte sarcini 2

Au fost transferati in alt post XA

IIII O\o II

Si-au dat demisia desi nu aveau alt loc de munca 0.6%

Au nregistrat scaderi ale productivitatii 14 %

< <

Hartuirea sexuala poate fi intretinuta si incurajata de atitudinea
permisiva sau tolerant& a organizatiei. in aceasta situatie, hartuirea
sexuala devine, dintr-o problema personala, a hartuitorului sau
a persoanei hartuite, o problema a organizatiei, derivata din
existenta unui anumit tip de climat organizational.

N

90% dintre companiile Fortune 500 au inregistrat plangeri de
hartuire sexuala. Peste 33% dintre acestea au fost actionate in
justitie, iar in cazul a peste 25% dintre ele, aceasta s-a intamplat
in mai multe randuri. Dintre managerii companiilor, 64% au
declarat ca, in cele mai multe dintre cazuri, plangerile sunt
fondate. (Studiu al Working Woman)

Adoptati metoda PAS CU PAS!

Pasul 1: CERCETATI

Aflati care sunt obligatiile dvs., ca angajator, manager de resurse
umane in privinta hartuirii sexuale. Astfel, veti stii daca ele se
regasesc deja incluse in politica interna a organizatiei, in Codul
de Conduita, Regulamentul de Ordine Interioara, Ghiduri ale
angajatilor etc. Daca ele nu exista, atunci fiti pregatit/a pentru
adoptarea de noi norme.

Includerea acestor noi prevederi in politicile interne promovate de
organizatie cad atat in sarcina managerului de resurse umane, céat
si in sarcina celor care formeaza managementul organizatiei.

Pasul 2: COMPARATI

Inainte de a incepe formularea propriu-zisd a politicii, este de
mare ajutor sa treceti in revista modul in care alte organizatii au
ales sa reglementeze aceste comportamente. Astfel, veti avea
posibilitatea sa descoperiti modalitati de abordare a problemei,
de la cele mai simple pana la cele mai complexe, pe baza lor
putand sa decideti care este abordarea care raspunde cel mai
bine nevoilor organizatiei dvs.

Este ideal daca puteti contacta organizatiile pe care le-ati luat
drept model, pentru a le cere, direct, sfaturi si opinii in legatura cu
ce a mers foarte bine in modul lor de abordare al situatiei, dar siin
legatura cu ce sunt de parere ca ar trebui schimbat.

Pasul 3: ADOPTATI

Prevenirea potentialelor cazuri de hartuire sexuala prin adoptarea,
la nivel de management al organizatiei, a unei politici scrise,
sustinuta de o pozitie ferma in aceasta problema, constituie o
masura care poate sa fie foarte eficienta, atunci cand este corect
implementata. Mesajul pe care trebuie sa il transmiteti este
acela ca Hartuirea sexuala nu este tolerata in cadrul acestei
organizatii! in plus, orice persoana trebuie s inteleaga ca o
pozitie superioara in organizatie nu justifica abuzurile, sanctiunile
aplicandu-se la orice nivel.

Este indicat ca prevederile specifice incluse in documentele interne
ale organizatiei sa respecte urmatoarele reguli:

1. Definiti hartuirea sexuala. Pentru a va asigura ca prevederile
sunt intelese corect de toti angajatii, este important sa subliniati




Ce inseamna atitudine/reactie permisiva
care mentine/incureajeaza astfel de
comportamente?

Ce inseamna atitudine/reactie care
combate/diminueaza frecventa acestor
comportamente?

Maria are 24 de ani si este, de 6 luni, Asistenta de Marketing la compania X. Seful Departamentului de Marketing are 35 de ani si, inca
de la momentul angajarii Mariei, i-a acordat o atentie speciala, repetandu-i constant ca ,are foarte mult potential si, daca il asculta, are
sanse mari sa creasca si sa faca cariera”. Maria este la prima ei angajare si, la inceput, a fost foarte bucuroasa pentru evaluarile primite.
Sub diferite pretexte, seful ei o invita constant sa iasa impreuna in pauza de pranz, insa Maria este nemultumita de faptul ca discutia
ajunge, de fiecare data, sa fie o discutie despre viata ei privata. Maria trebuie sa marturiseasca ca are o relatie stabila, dar ca nu are,
inca, planuri de casatorie. Toate aceste lucruri o fac s& nu se simta in largul ei. De Ziua indr&gostitilor, Maria giseste pe birou un buchet
de flori, fara nici o alta indicatie. La ora 16.00, primeste un email de la seful ei, care ii propune sa petreaca seara in oras, pentru a lucra
la strategia unui nou produs. In plus, o intreaba daca i-a placut buchetul de flori. Maria il refuza politicos, spunandu-i c& are deja planuri
pentru seara respectiva, impreuna cu prietenul ei.

De a doua zi, atitudinea sefului se schimba radical. El critica din ce in ce mai des munca Mariei, nu 0 recomanda pentru primirea unui
bonus pentru care Maria lucrase in plus 3 weekenduri, ii cere constant sa ramana peste program, pentru ca ,trebuie sa recupereze timpii
morti din timpul zilei si sa faca ceea ce n-a facut bine de prima oara”. Atitudinea sefului afecteaza mult munca Mariei, care decide sa

discute, despre aceasta situatie, cu managerul de resurse umane.

Atitudine permisiva
Managerul/a de resurse umane cu o atitudine
permisiva:
asculta plangerea fara a acorda toata atentia sa si fara a

asigura confidentialitatea discutiei;

m face judecati legate de ceea ce s-a intamplat, va incerca
sa determine persoana care acuza hartuire sexuala sa se
gandeasca si la faptul ca este posibil sa exagereze, sa fi
provocat in vreun fel situatia;

m sfatuieste persoana care acuza hartuire sexuala sa mai
astepte, sa lase timpul sa treaca, pentru a vedea daca ceva
in atitudinea persoanei care hartuieste se schimba;

m amana solutionarea situatiei si prefera sa nu ia nici o
masura radicala;

m discuta cu persoana acuzata prieteneste despre aceasta
problema, sfatuind-o ,sa fie mai atenta data viitoare”;

m transfera persoana care a facut plangerea intr-un alt
departament.

care sunt acele comportamente specifice care nu sunt tolerate la
nivel de organizatie si care sunt considerate a fi hartuire sexuala.
Exemplificati comportamentul verbal, nonverbal, fizic. Astfel,
va asigurati ca toate comportamentele care definesc hartuirea
sexuala sunt intelese ca atare si evitate.

2. Descrieti prevederile legale care reglementeaza hartuirea
sexuala si indicati sursele din care angajatii/tele pot dobandi
informatie suplimentara.

3. Includeti mesajul clar ca hartuirea sexuald nu va fi, in nicio
circumstanta, tolerata si ca angajamentul organizatiei este in
sensul prevenirii oricarei astfel de situatii.

4. Descrieti, in amanunt, procedura pe care organizatia o va
adopta in cazul in care acte de hartuire sexuala au loc in cadrul
companiei, respectiv ce anume trebuie sa faca o persoana care

Atitudine ferma
Managerul/a de resurse umane cu o atitudine

ferma:
m ia in serios orice plangere si asigura confidentialitatea
discutiei;
m verifica prevederile interne legate de subiect, pentru a se
asigura ca procedura este indeplinita in totalitate;
m investigheaza imediat si cu atentie orice situatie;
m ramane obiectiv si mentine o atitudine profesionista;
m evita sa faca judecati si, in aceasta etapa, se rezuma la
a strange date;
m discuta cu persoana acuzata de hartuire sexuala si cu
orice martor indicat de persoana care a facut plangerea;
m ia masurile adecvate, prevazute de politica interna, in
cazul in care acuzatiile se dovedesc a fi fondate;
m anunta persoana care a facut plangerea in legatura cu
masurile luate.

sustine ca este hartuité de o altd persoana. Procedura pentru
inaintarea unei plangeri trebuie sa fie una simpla, care nu
revictimizeaza persoana in cauza. Indicati persoana sau pozitia
persoanei careia victima trebuie sa ii adreseze plangerea.

5. Oferiti garantia confidentialitatii. Ideea de a face publica situatia
n care s-au aflat este decisiva pentru multe dintre persoanele
hartuite, care aleg sa nu mearga mai departe, sa nu depuna
plangere, ci sa adopte strategii de evitare a situatiei respective si,
in ultima instata, sa caute un nou loc de munca.

6. Oferiti

garantia seriozitatii. Hartuirea sexuala nu este

intotdeauna vazuta drept problema reala, cu impact negativ si
consecinte pe termen lung. Aratati ca in organizatia dvs. aceasta
problema nu va fi minimalizata, ci, dimpotriva, va fi tratata cu un
maxim de seriozitate, identificarea celei mai bune solutii fiind atat
in interesul persoanelor implicate, cat si in interesul organizatiei.
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7. Oferiti garantia ca nu vor exista consecinte negative si
repercursiuni indreptate impotriva persoanei care face plangerea.
Aceasta este o alta temere greu de depasit a persoanelor care
se gasesc in situatii de hartuire sexuala. Acestea se tem, de cele
mai multe ori, ca raspunsul la plangerea depusa va fi o inrautatire
vizibila a situatiei lor in organizatie.

8. Includeti mesajul ca orice persoana care comite acte de hartuire
sexuala va suporta consecintele. Aceasta implica si sa includeti,
in politica scrisa, sanctiuni aplicabile persoanei care hartuieste.
Acestea pot merge, in functie de gravitatea cazului si/sau de
recidiva, pana la desfacerea contractului de munca al persoanei
in cauza.

Pasul 4: ANUNTATI

Este foarte eficient ca, inainte ca angajatii/tele sa primeasca
in scris noile prevederi interne ale organizatiei, acestea sa fie
anuntate public de managementul organizatiei sau de managerul
de resurse umane. Aceasta este o garantie in plus ca regulile im-
puse In domeniul hartuirii sexuale vor fi integrate ca importante si
vazute ca imperative, si de la care nu vor exista abateri. n plus,
este 0 metoda buna de a atrage atentia asupra lor, asigurandu-
va, astfel, ca vor fi citite si cunoscute de majoritatea angajatilor
si angajatelor. Femeile si barbatii in organizatii, 2006, cercetare
realizata de IMAS la cererea Centrului Parteneriat pentru Egalitate
- CPE concluzioneaza ca, in Romania, 86% dintre organizatiile in-
cluse in studiu detin regulamente interne, care cuprind reguli de
respectat pentru angajati si angajatori. Majoritatea angajatilor au
fost informati in legaturd cu continutul acestor prevederi. ins& din
totalul organizatiilor care detin un regulament intern, numai 50%
au optat pentru includerea unor prevederi referitoare la situatiile
de hartuire sexuala.

Datele studiului indica si faptul ca, in general, situatiile de dis-
criminare si de hartuire sexuala care apar nu sunt rezolvate la

A transmite, de la nivelul managementului unei companii, un
mesaj puternic de toleranta zero la comportamentele de hartuire
sexuala este esential si pentru a diminua sau elimina dificultatile
pe care persoanele hartuite le au in a depune plangeri. Helen
Watson, sociologa, a intervievat femei care fusesera hartuite
sexual si a concluzionat:

“A depune o plangere formala este un act de disperare, ignorand
consecintele, este actul unei persoane lipsite de putere impotriva
unui inamic mult mai puternic. Persoana in cauza este etichetata
ca fiind cauzatoare de probleme si risca ostilitatea colegilor,
izolarea de acestia, in conditiile in care ceilalti sunt fortati sa ia
partea cuiva si toate acestea au potentialul de a inrautati si mai
mult situatia...O alta femeie a adaugat: Sa recunosti in public
ceea ce ti s-a intamplat poate sa fie mai rau decat sa suferi
in tacere. Cred ca este chiar mai rau decat actul de hartuire
in sine. Chiar si acele femei care au depus o plangere intr-un
astfel de caz, in urma careia hartuitorul a fost sanctionat, sustin
ca nu ar mai proceda la fel intr-o situatie similara. Exista acord
deplinin legatura cu faptul ca a acuza intr-un astfel de caz poate
sa fie mai dificil decét sa tolerezi hartuirea in plan personal si
profesional.”

nivelul organizatiei. Desi isi cunosc drepturile, angajatii considera
ca aceste drepturi sunt Tn mica masura respectate de catre an-
gajatori, iar organizatiile sindicale, al caror mandat declarat este
interventia prompta in astfel de situatii, nu beneficiaza de increde-
rea angajatilor. Tn acelasi context, responsabilii de resurse umane
afirma ca se apeleaza la ajutorul lor numai in cazul unor nevoi
de ordin administrativ. Modalitatile de “rezolvare” a situatiilor
de discriminare si de hartuire sexuala cele mai aplicate de catre
angajati si chiar recomandate de manageri sunt cautarea unui
alt loc de muncé si demisia. In consecinta, situatiile discrimina-
torii si de hartuire sexuala care exista in organizatii nu se rezolva.
in lipsa unor proceduri organizationale clare si aplicate in prac-
tica cotidiana a organizatiei, opiniile si comportamentele care
genereaza aceste situatii:

- raman in interiorul organizatiei si se perpetueaza, in vreme ce
victima nu le recunoaste, le ignora sau pleaca;

- se transfera in alta organizatie, odata cu plecarea persoanei/per-
soanelor cu opinii si comportamente discriminatorii.

Pasul 5: DISEMINATI

Puteti alege metoda cea mai eficienta pentru organizatia dvs.
Noile prevederi pot fi diseminate printr-un newsletter intern, prin
email, prin afisare in locuri publice, prin distribuirea unui exemplar
impreuna cu fluturasul de salariu, prin distribuirea in cadrul unei
intalniri generale cu toti angajatii etc.

Pasul 6: MONITORIZATI

Monitorizati constant modul in care sunt cunoscute si aplicate
prevederile interne. Puteti face acest lucru inclusiv prin aplicarea
unui chestionar anual, prin care sa incercati sa determinati daca
in organizatia dvs. exista sau nu situatii de hartuire sexuala.

Pasul 7: APLICATI
Raspundeti imediat si cu seriozitate oricaror sesizari. Aratati ca
este important pentru dvs. si pentru organizatie sa treceti imediat
la investigarea cazului si sa aplicati sanctiuni, in cazul in care plan-
gerea este fondata.

Unstudiurealizatde Societateaamericana pentru Managementul
Resurselor Umane in 1999 a evidentiat faptul ca 62% dintre
companii ofera cursuri de formare pentru manageri in domeniul
prevenirii hartuirii sexuale, iar 97% detin o politica scrisa care
stipuleaza interzicerea hartuirii sexuale.

In California, organizarea de cursuri de formare este obligatorie
din 2004, aceasta decizie fiind luata de Guvernatorul Arnold
Schwarzenegger si motivata de faptul ca legislatia, desi bine
pusa la punct in domeniul hartuirii sexuale, nu rezolva problema
si nu reduce numarul de situatii de acest gen. Aceste prevederi
sunt aplicabile companiilor care au peste 50 de angajati. Pana in
ianuarie 2006, prevad noile reguli, un angajator trebuia sa ofere
o sesiune de formare de cel putin 2 ore tuturor supervizorilor
angajati incepand cu 1 iulie 2005. Dupa data de 1 ianuarie
2006, angajatorii trebuie sa ofere astfel de sesiuni de formare
supervizorilor o data la doi ani, iar noilor angajati sau persoanelor
care au promovat pe linie interna in postul de supervizor, in
termen de 6 luni de la momentul ocuparii postului.



Exemple de Coduri de Conduita

Companie din SUA

Motto-ul informal al companiei noastre este “Nu fii rau!”. Noi
legam, de regula, aceste cuvinte de modul in care ne servim
utilizatorii. Tns& a fi “un alt gen de companie” inseamna mai
mult decat produsele pe care le scoatem pe piata si afacerea
pe care o construim, inseamna a te asigura ca valorile noastre
cele mai importante influenteaza toate aspectele comporta-
mentului nostru ca angajati ai companiei.

Hartuire si discriminare

Compania noastra are un angajament puternic in sensul
mentinerii unui loc de munca in care nu exista hartuire si dis-
criminare. Pentru implementarea acestei politici, compania
noastra interzice cu strictete discriminarea sau hartuirea de
orice tip.

Interzicem toate formele de hartuire care implica angajati cu
norma intreaga, angajati cu norma redusa de lucru, consultanti,
voluntari si orice alt tip de lucratori care asigura servicii profe-
sioniste. Interzicem hartuirea sexuala in orice forme, inclusiv
hartuirea verbala, fizica sau vizuala.

Hartuirea sexuald inseamna a face avansuri sexuale nedorite
si a cere favoruri sexuale, atunci cand:

(1) acceptarea acestora reprezinta o conditie explicitd sau
implicita pentru angajare;

(2) acceptarea sau refuzarea acestora determina decizii care
afecteaza angajatul/a, inclusiv acordarea unor beneficii;

(3) comportamentul nedorit are scopul sau efectul influentarii
substantiale a performantei muncii persoanei in cauza sau
crearea unui mediu de lucru intimidant, ostil sau ofensator,
chiar daca nu conduce la consecinte sesizabile si masurabile
din punct de vedere economic.

In cazul in care consideri c& ai fost hartuit de catre oricare
dintre persoanele cu care lucrezi, trebuie sa raportezi imediat
incidentul supervizorului tau, managerului de resurse umane
sau ambelor persoane. In acelasi fel, supervizorii si managerii
care cunosc existenta unor astfel de situatii, trebuie sa ra-
porteze imediat cazul de hartuire departamentului de Resurse
Umane, care va purcede imediat la investigarea atenta a ca-
zului si care va lua imediat masurile necesare. Angajatii care
vor incalca acest Cod de Conduita vor fi subiectul sanctiunilor
prevazute, care pot include concedierea imediata.

Actiunile negative indreptate impotriva persoanei care
raporteaza un incident real sau perceput de discriminare sau
hartuire sau care participa intr-o investigatie privind un caz
real sau perceput de discriminare sau hartuire sunt strict in-
terzise.

Mult prea des auzim despre situatii ale unor angajati care au
fost hartuiti, adesea pentru perioade foarte lungi de timp si
care nu s-au simtit confortabil sa vorbeasca despre aceste
situatii. Vrem sa subliniem foarte clar ca compania noastra
nu este genul de companie in care angajatii sa intampine ast-
fel de situatii. Daca consideri ca ai o problema, abordeaza-ne
imediat, pentru a investiga posibilul caz de discriminare sau
hartuire si pentru a putea lua masuri adecvate.

Companie din Italia

In anul 1998, managementul si sindicatele de la compania
noastra au distribuit angajatilor/telor primul cod de conduita
italian care contine prevederi pentru combaterea hartuirii sex-
uale. Codul de Conduita a fost distribuit impreuna cu fluturasul
de salariu si este aplicabil tuturor celor care sunt angajati sau
au o alta forma de colaborare cu noi, precum consultanti si
colaboratori.

Codul subliniaza importanta respectarii intimitatii si protejarii
victimei si a posibililor martori in cazul de hartuire.

Doi consilieri speciali - un barbat si o femeie - au fost numiti
de catre sindicate si alti doi de catre angajator, acestia avand
rolul de a consilia si asista persoanele care sustin ca au fost
hartuite sexual.

Codul prevede doua proceduri pentru solutionarea cazurilor de
hartuire sexuala: una informala si una formala.

Procedura informala - care trebuie derulata in termen de 30
de zile - Tsi propune sa solutioneze cazul pe cale amiabila. Se
bazeaza pe interventiile consilierilor, care vor fi initiate ih mo-
mentul in care acestora li se atrage atentia, oral sau in scris, de
catre persoana in cauza, asupra unui caz de hartuire sexuala.
Consilierii vor incerca sa gaseasca solutia cazului apeland la
discutii directe cu persoana acuzata de hartuire care, la randul
sau, are dreptul sa ceara sfaturile si prezenta unui consilier
sau a unui reprezentant al sindicatului.

Consilierul va putea interveni chiar si in absenta unei sesizari,
atunci cand considera ca exista un climat ostil, intimidant sau
umilitor la locul de munca, care lezeazd demnitatea umana. in
cazul unei gravitati foarte crescute a cazului, vor putea sugera
victimei sa declanseze un proces.

Pentru ainitia procedura formald, lucratorul care acuza hartuire
sexuala trebuie sa se adreseze direct, in forma scrisa sau
oral, Comisiei Nationale a companiei, insarcinata cu Sansele
Egale. Aceasta comisie, infiintata in 1993, este compusa din 3
reprezentanti ai sindicatelor si 3 reprezentanti ai angajatorului.
Procedura formala presupune o investigatie initiala a comisiei,
care nu poate dura mai mult de 30 de zile si o incercare de
mediere a situatiei. Daca aceasta incercare esueaza, comisia
va verifica daca plangerea este fondata. Daca decide ca plan-
gerea este indreptatita, trebuie sa informeze persoana sau
autoritatea care poate sanctiona disciplinar persoana acuzata
in legatura cu sanctiunile care trebuie aplicate in situatia
respectiva. Daca persoana/autoritatea este implicata in cazul
de hartuire, atunci persoana/autoritatea imediat superioara
va aplica sanctiunile necesare.
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Capitolul 7:
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Capitolul 6:
CUM SA PREVII CAZURILE DE HARTUIRE
SEXUALA DIN ORGANIZATII

Exemplul 1:

CUM SA FACI INVESTIGATII IN CAZURI DE HARTUIRE
SEXUALA
Recomandari ale
Commission - EEOC

Equal Employment Opportunity

Pentru a lua o decizie corecta si intemeiata din punct de vedere
legal cu privire la o plangere de hartuire sexuala, trebuie sa
strangeti cat mai multe informatii, nu numai despre incident in
sine, ci si despre personalitatile partilor aflate in conflict, despre
mediul in care traiesc si lucreaza sau despre relatiile in care sunt
implicate. Pentru a putea duce la bun sfarsit aceasta misiune,
trebuie sa puneti multe intrebari nu numai persoanei care acuza
si persoanei acuzate, ci si oricaror persoane care au fost de fata la
incident sau care sunt le sunt apropiate. Va oferim, mai jos, cateva
exemple de intrebari utile cu care va puteti incepe investigatia.

intrebiri cu caracter general adresate persoanei care
acuza hartuire sexuala:

m Care sunt atributiile dumneavoastra in cadrul companiei ?

m Care este functia dumneavoastra?

m De cata vreme lucrati pentru aceasta companie?

m Cine este seful dumneavoastra direct?

>

ntrebari cu privire la incident:

Ce s-a intamplat?

Cand s-au petrecut aceste lucruri?

Unde au avut loc?

Ce s-a intamplat inainte de incident?

Ce a spus sau ce a facut persoana care v-a agresat?

Care au fost cuvintele dumneavoastra sau cum ati reactionat?
Ce s-a mai intdmplat in plus de la momentul incidentului?
Cine mai este posibil sa fi vazut sau sa fi auzit situatia?

Cu cine ati stat de vorba despre ceea ce s-a intamplat?

intrebari cu caracter general adresate persoanei acuzate:
m Care este modalitatea prin care comunicati cu subalternii si
colegii dumneavoastra?

m Cum ati descrie mediul de
dumneavoastra?

m Atmosfera este relaxata si relativ informala?

m Cum obisnuiti sa repartizati sarcinile

lucru din departamentul

subalternilor

dumneavoasta?

m Persoanele din departamentul dumneavoasta lucreaza mult
peste program?

m Cat de bine ii cunoasteti pe angajatii din departamentul
dumneavoastra?

= In ultima vreme au avut loc incidente de natura sa perturbe
atmosfera placuta din departamentul dumneavoastra?

intrebari cu privire la incident:

m Va simtiti atras(a) de (numele angajatului/al angajatei)?

m Exista momente cénd va ganditi la (numele angajatului/al
angajatei) sub aspect sexual?

m L-ati atins/ati atins-o vreodata pe (numele angajatului/al
angajatei)?

m Ati incercat vreodata sa il/o sarutati pe (numele angajatului/al
angajatei)?

m (Descrieti incidentul despre care se banuieste ca a avut loc).
Va rugam sa ne oferiti versiunea dumneavoastra cu privire la
incident.

m V-ati oferit sa il/o ajutati pe (numele angajatului/al angajatei) in
cariera si ati cerut in schimb afectiune din partea sa?

intrebari cu caracter adresate martorului
(martorilor):

m Care este atmosfera generald in grupul in care lucreaza
angajatul/angajata ?

m Ce stil de comunicare foloseste angajatul/angajata? Dar
supervizorul lui/ei? Dar alti colegi?

m Care este stilul de management al supervizorului?

= Cum ajung informatiile importante la angajati?

m Au existat probleme in interiorul acestui departament?

m Exista colegi care s-au pléns de prezenta unor comportamente
deranjante?

m Ati observat personal sau ati fost jignit/a chiar dumneavoastra
de astfel de comportamente?

m Va rugam sa descrieti in ce au constat comportamentele
neadecvate sau jignitoare cu care v-ati confruntat sau la care ati
asistat.

m In departamentul in care lucrati existd imagini de calendar
sau afise care va ofenseaza sau care ofenseaza pe cei din jurul
dumneavoastra?

= In departamentul in care lucrati s-au ficut glume sau comentarii
de natura sa ofenseze persoanele de acolo?

m (Daca raspunsul laintrebarea de mai sus este afirmativ, adresati
urmatoarea intrebare): Cine a facut aceste comentarii si care a
fost continutul lor textual?

general

intrebari cu privire la incident:

(Relatati incidentul, cand si unde a avut loc, apoi adresati
urmatoarele intrebari):

m Ati observat ceva in departamentul dumneavoastra care sa va
fi deranjat sau care sa il/o fi deranjat pe un coleg/o colega a(l)
dumneavoastra?

m Atiauzit conversatiiin care afostimplicat(a) (numele angajatului/
al angajatei)?

m Ati vazut pe cineva cu care a stat de vorba (numele angajatului/
al angajatei)?

m Ati observat anumite interactiuni intre acest angajat/aceasta
angajata si un coleg/o colega sau un sef/o sefa?
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Sugestii adresate persoanei care a initiat investigatia:
Dupa ce ati incheiat aceasta investigatie, va puteti pune
urmatoareleintrebari, pentrua pune maibinein contextinformatiile
dobandite:

m Analizata separat, declaratia persoanei care acuza hartuire
sexuala este fara lacune, consecventa si solida?

m Analizata separat, este declaratia persoanei acuzate fara
lacune, consecventa si solida?

= Se imbina ele in mod logic?

= Analizate in lumina incidentului, ambele relatari sunt fara
lacune, consecvente si solide ?

m Declaratia persoanei care acuza hartuire sexuala concorda cu
cea a martorului ?

m Declaratia persoanei acuzate concorda cu cea a martorului?

= A avut persoana acuzata timpul fizic necesar pentru a face ceea
ce persoana care acuza sustine ca a facut?

m Persoana care acuza ar putea avea vreun motiv sa aduca
acuzatii false persoanei acuzate?

m Este posibil ca incidentul de hartuire sa fi avut loc la momentul
siin locul precizate?

Exemplul 2:
CHESTIONAR PENTRU IDENTIFICAREA HRR'[UIRII
SEXUALE DIN ORGANIZATII

International Textile, Garment & Leather Workers’
Federation - ITGLWF

1.Sunt _barbat _femeie

2. Considerati ca ati fost vreodata victima a hartuirii
sexuale?

m Da

= Nu

Daca ati raspuns “nu” la aceasta intrebare, treceti la intrebarea
nr. 12

3. Daca raspunsul este “da”: incidentele au avut loc:
= la locul de munca actual
= la locul de munca precedent

4. Cand s-a produs incidentul?

m ma confrunt cu o situatie de hartuire sexuala in prezent
m cu mai putin de 2 aniin urma

m cu mai mult de 2 aniin urma

5. Cine a(u) fost persoana/persoanele care v-a(u) hartuit?
= seful meu direct

= 0 persoana din top management

m un reprezentant al sindicatului

m colegul meu (colegii mei)

m clienti, comercianti si alte persoane care nu lucreaza pentru
aceasta companie
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6.Care a fost natura hartuirii? Bifati toate rubricile care
descriu situatia dumneavoastra.

m relatii sexuale nedorite

m contact fizic deranjant ( atingeri, ciupit)

m comentarii evident  neplacute la  adresa  corpului
dumneavoastra

m telefoane agasante

m propuneri de natura sexuala

m expunerea de obiecte indecente si cu tenta sexuala la locul de
munca

L Y1 = [ )

7.Au existat amenintari sau insinuari ca refuzul
dumneavoastra de ava supune acestor comportamentele va
avea consecinte negative asupra activitatii dumneavoastra
profesionale?

= Da

= Nu

8. Au fost luate masuri impotriva dumneavoastra pentru ca
ati refuzat sa tolerati hartuirea?

Da : bifati toate rubricile care descriu situatia dumneavoastra
refuzarea promovarii

refuzarea indemnizatiilor salariale

mustrare

evaluare nefavorabila a activitatii profesionale

transfer fortat

concediere

altele

u
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9. Ce ati facut in legatura cu hartuirea?

= nimic

m am cautat o rezolvare pe cale neoficiala si am stat de vorba cu
persoana care ma hartuia

m am reclamat situatia conducerii companiei

= am inaintat o plangere prin sindicat

m am formulat acuzatii de discriminare la institutiile cu
responsabilitati in domeniu

m m-am consultat cu un avocat si am initiat actiune in justitie

10. In cazul in care ati apelat la reprezentantii sindicali,
sunteti de parere ca acestia v-au fost de ajutor?

m Da

= Nu

11. Ce rezultat a avut demersul dumneavoastra de a pune
capat situatiei de hartuire sexuala?

12. Doriti sa ne impartasiti sugestiile dumneavoastra in
legatura cu ceea ce ar trebui sa faca sindicatul pentru a
raspunde mai eficient la problemele de hartuire sexuala?

Va multumim ca ati completat acest chestionar.
Va rugam sa il returnati in plicul alaturat
(chestionarele vor fi anonime).




Exemplul 3:

GHIDUL MANAGERULUI PENTRU A iN'!'ELEGE
HARTUIREA SEXUALA

United States Postal Services

Desfasurarea initiala a investigatiei la nivel managerial

Scop

Investigatia initiala la nivel managerial permite managerilor,
dirigintilor postei si supervizorilor in fata carora este adusa
plangerea sa obtina suficiente informatii inca de la inceput pentru
a putea:

m stabili daca este necesar ca cele doua parti sa fie imediat
separate;

m stabili daca este necesar sa il sfatuiasca pe angajat sa se
adreseze serviciului pentru Sanse Egale la Locul de Munca in
vederea consilierii;

= intelege daca si alti angajati sunt hartuiti;

m judeca natura problemei si cat este de raspandita in companie;
m decide daca managerul ori supervizorul poate remedia singur
problema sau daca dimpotriva, este recomandabil sa apeleze la
Managerul de Resurse Umane pentru o investigatie completa.

Aceasta cercetare 1i obliga pe manageri, dirigintii de posta sau
supervizori sa reactioneze prompt in fata plangerilor care denunta
acte de hartuire sexuala si, de asemenea, sa gestioneze eficient
problema. Pe scurt, investigatia Ti “constrange” pe cei aflati in
pozitii-cheie sa isi indeplineasca atributiile specifice in aceste
situatii, evitdnd situatia in care angajatul care acuza hartuire
sexuala este directionat imediat la consilierul pentru Sanse Egale
la Locul de Munca. In vreme ce a apela direct la acesta din urméa
este legitim atunci cand angajatul doreste sa depuna o plangere,
nu este adecvat ca angajatul sa fie directionat exclusiv catre un
consilier pentru Sanse Egale la Locul de Munca, ci in etapa initiala
sa se incerce o solutionare a problemei sale de catre sefii sai.
Daca, dintr-un anumit motiv, angajatii in posturi de supervizori
nu au autoritatea sa declanseze o ancheta, ei trebuie sa aduca
plangerea in atentia unui superior sau in atentia unui manager care
are aceasta autoritate. Ca regula generala, desfasurarea initiala a
investigatiei la nivel managerial nu trebuie sa suplineasca ancheta
facuta de departamentul de resurse umane. Daca se intampla ca,
pe parcursul acestei investigatii, managerul sa fie de parere ca
natura si amploarea problemei fac necesara o investigatie externa,
conducerea trebuie sa ia legatura cu departamentul de resurse
umane, caruia sa ii transfere plangerea.

Pasul 1: inregistrarea plangerii si initierea investigatiei

1. Este posibil sa primiti o plangere fara sa fiti avertizati in prealabil.
Ascultati-I cu atentie pe cel care vi se adreseaza.

2.Adunati toate instrumentele necesare investigatiei.

3.Puneti accent pe intrebarile care trebuie adresate.
4.Intervievati persoana care acuza hartuire sexuald, pe cea
acuzata ca hartuieste si pe martori. (A se vedea pasul 2 pentru
detalii.) Porniti de la intrebari cu caracter general si adresati
ulterior intrebari punctuale reclamantului. Retineti: intrebarile
trebuie puse fara nicio tenta de amenintare. Fiti minutios si riguros
in intrebari.

5.Adunati informatia pertinentd (de ex.. care sunt politicile,

procedurile, legile, practicile in domeniu) si contactati pe
reprezentantul departamentului de resurse umane, daca este
nevoie.

6.Fiti prompt. Nu tergiversati solutionarea plangerii. A nu actiona
cu promptitudine poate conduce la pierderea dovezilor sau la
concluzia ca angajatorul nu a actionat cum se cuvine pentru a
corecta comportamentul de hartuire sexuala.

Pasul 2: Cum sa realizati interviurile

Interviu cu persoana care se declara hartuita

1.Gasiti un spatiu adecvat pentru a audia plangerea, astfel incat
confidentialitatea sa fie asigurata. Ramaneti obiectiv.
2.Asigurati-va ca persoana care acuza ca a fost hartuita se simte in
largul ei in ceea ce priveste modul in care dumneavoastra realizati
investigatia.

3.Informati persoana care acuza hartuire sexuald cu privire
la nevoia de confidentialitate si la limitarile acesteia - respectiv
ca veti pastra confidentialitatea discutiei cat de mult posibil,
dar ca, In anumite etape ale investigatiei, ar putea fi nevoie sa
furnizati informatii (de exemplu, managerului de resurse umane
sau consilierului pentru Sanse Egale la Locul de Munca), pe baza
carora persoana in cauza ar putea fi identificata.

4.Discutati care sunt responsabilitatile dumneavoastra in
solutionarea plangerii si mentionati eventualitatea in care ar fi
nevoie sa o directionati catre alt sector din companie sau/si cazul
in care va fi nevoie sa treceti imediat la aplicarea de sanctiuni
impotriva presupusului agresor, daca s-a constatat existenta unor
comportamente de hartuire sexuala sau nedorite.

5.Ascultati cu atentie si fiti empatic, repeténd ceea ce auziti, daca
acestlucru este necesar ca sava lamuriti. Luati notite cuprinzatoare
(cine, ce, cand, unde, de ce si cum). A mai remarcat cineva
presupusa hartuire sau a mai stiut cineva despre comportamentul
in cauza? Cereti detaliile concrete:

m tipul comportamentului

m perioada de timp n care s-a manifestat comportamentul

m frecventa cu care s-a manifestat (adica, daca este vorba de
un eveniment izolat sau de unul dintr-o serie de evenimente
similare)

6.Aflati identitatea presupusului agresor. A mai avut acesta
comportamente similare fata de alti angajati?

7.Interesati-va care a fost reactia persoanei care a facut
reclamatia. L-a rugat pe cel care o hartuia sa inceteze? Daca nu,
incercati sa aflati - fara ca interlocutorul dumneavoastra sa simta
ca il/o acuzati - de ce nu a procedat astfel.

8.0btineti informatii despre efectele comportamentului asupra
persoanei care acuza ca a fost hartuita. Cautati sa aflati daca
aceasta a avut de suferit din cauza unor masuri luate de superiori
in defavoarea sa ori daca a fost sanctionata financiar.

9.Stabiliti care este intervalul de timp dintre momentul in care s-a
manifestat comportamentul in cauza si acela in care reclamantul
a depus plangerea. Daca exista un interval mai mare de timp intre
cele doua, incercati sa aflati - din nou, fara ca interlocutorul sa se
simta acuzat - de ce s-a intamplat asa.

10. Interesati-va daca persoana care acuza ca a fost hartuita a
vorbit si cu alte persoane din afara companiei, daca a notat ceea
ce s-a intdmplat, daca a primit scrisori si daca a strans dovezi
despre incident.

11. Incercati sa va dati seama in ce masuré este afectats siguranta
persoanei in cauza.
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12. Aflati de ce anume are nevoie reclamantul pentru a continua
sa isi faca eficient munca. Poate continua sa lucreze alaturi de
persoana pe care o0 acuza de hartuire?

13. Cereti o declaratie scrisa - cu toate acestea, nu insistati
asupra acestui aspect, nici inainte de a lua masuri, nici dupa,
daca persoana care declara ca a fost hartuita refuza sa va dea o
declaratie in scris.

14. Nu insistati ca interlocutorul dumneavoastra sa raporteze
mai departe hartuirea inainte ca dumneavoastra sa actionati.
Declaratia in fata unei persoane este suficienta pentru a demara
0 ancheta.

15. Nu insistati asupra dovezilor detaliate sau asupra coroborarii
acestora cu altele. Aceste aspecte v-ar fi, fara indoiala, de ajutor,
dar lipsa lor nu trebuie sa va determine sa puneti capat actiunii
dumneavoastra.

16. Dati dovada de empatie si nu faceti judecati cu privire la
acuzatiile care va sunt prezentate.

17. Informati persoana care declara ca a fost hartuita ca este
ilegal ca un angajat care face reclamatii sau care aduce dovezi in
sprijinul unor acuzatii sa fie persecutat si ca o asemenea conduita
nu va fi tolerata. De asemenea, sfatuiti-o ca, daca i se intampla
asa ceva, sa vi se adreseze imediat.

18. Multumiti-i persoanei respective pentru ca v-a informat cu
privire lasituatia sa siinvitati-osa apeleze din nouladumneavoastra
daca mai are informatii suplimentare de adaugat.

19. Adunati-va probe pentru interviu (documentati interviul).

20. Asistati in continuare angajatul care a acuzat hartuire
sexuala:

m cu scopul de a-l informa despre desfasurarea investigatiei

m pentru a va asigura ca nu s-au repetat comportamentele de
hartuire

m pentru a va asigura ca persoana care a depus plangere nu a fost
persecutata.

Nota: Confidentialitatea este importanta pentru a preveni
defdimarea, calomnia sau incalcarea dreptului la viata privata.

Interviu cu persoana acuzata de hartuire

1.Contactati persoana acuzata de hartuire si fixati o intalnire.
Actionati prompt.

2.Spuneti-i presupusului agresor ca aceasta este o investigatie
initiala si ca scopul ei este sa adunati fapte. Subliniati ca luati in
serios atat acuzatiile, cat si interviurile.

3.Informati persoana acuzata de hartuire cu privire la nevoia de
confidentialitate si la limitarile acesteia - respectiv, ca veti pastra
confidentialitatea discutiei pe cat de mult posibil, dar ca, in anumite
etape ale investigatiei, ar putea fi nevoie sa furnizati informatii (de
exemplu, managerului de resurse umane sau consilierului pentru
Sanse Egale la Locul de Munca), in baza carora persoana in cauza
ar putea fi identificata.

4.Fiti corect si pastrati-va obiectivitatea; tineti cont de prezumtia
de nevinovatie.

5.Puneti intrebari deschise, in baza carora sa se poata detalia.
6.Cereti 0 explicatie pentru incident(e). Cereti o declaratie scrisa -
cu toate acestea, nu insistati asupra acestui aspect, nici inainte de
a lua masuri, nici dupa, daca interlocutorul dumneavoastra refuza
sa va dea o declaratie scrisa. Obtineti cat mai multe detalii. Cel/
cea acuzat(a) de hartuire are cunostinta despre incidentul privitor
la care s-a facut plangere?

Daca el/ea raspunde afirmativ, trebuie sa stabiliti impreuna:

m Cand si unde s-a petrecut incidentul

m Detalii concrete

m Daca au existat martori sau daca cel banuit de hartuire a
discutat si cu alte persoane despre incident(e)

m Cum a reactionat persoana care declara ca a fost hartuita la
comentariile sau faptele sale.

Daca el/ea raspunde negativ, trebuie sa aflati:

m care este perceptia persoanei banuite de hartuire asupra
relatiilor de munca cu cel/ cea care acuza ca a fost hartuit(a)

m care este perceptia sa despre incidentul privitor la care colegul/
colega a facut plangere

m daca cei doi socializeaza in afara companiei

m de ce crede el/ea ca a fost reclamat(a)

m daca persoana acuzata de hartuire a luat in ultima vreme vreo
masura mpotriva persoanei care se declara hartuitd, masura
impotriva careia aceasta din urma a considerat ca se pot ridica
obiectii si daca a suferit vreun prejudiciu concret la locul de
munca.

7. Repetati raspunsurile interlocutorului pentru a va edifica.

8.Pe baza raspunsurilor oferite, abordati si alte probleme si puneti
toate intrebarile suplimentare de care este nevoie (cine, ce, cand,
unde, de ce si cum)

m Mai trebuie sa vorbiti cu cineva?

= Au mai existat alte incidente despre care este nevoie sa
discutam?

9.Cereti interlocutorului dumneavoastra sa va spuna, cu propriile
cuvinte, cum a reactionat persoana care se declara hartuita la
comentariile sau la faptele sale.

10. Informati interlocutorul cu privire la posibilitatea de a lua
masuri disciplinare, ca rezultat al actiunilor sale.

11. Reamintiti-i ca a se razbuna pe colegul/colega care (I-) a
reclamat(-o) sau pe oricine altcineva care furnizeaza dovezi cu
privire la situatia in cauza este ilegal si ca nu o veti tolera. Informati
persoana acuzata de hartuire sexuala cu privire la necesitatea
de a evita sa aiba contacte cu reclamantul/reclamanta pana in
momentul in care investigatia ia sfarsit.

12. Multumiti-i pentru raspunsuri si invitati-l (invitati-o) sa revina,
daca doreste sa ofere informatii suplimentare.

13. Adunati probe pentru interviu (documentati interviul)

14. Tineti legatura cu persoana respectiva fixand o data la care
il/o veti contacta din nou; respectati aceasta data sau contactati-
I/-0 ulterior pentru a reprograma intélnirea, daca aveti nevoie de
mai mult timp.

Chestionarea martorilor
1.Asigurati martorul ca este
dumneavoastra.

2.Informati martorul cu privire la nevoia de confidentialitate si
la limitarile acesteia - respectiv, ca veti pastra confidentialitatea
discutiei cat de mult posibil, dar ca, in anumite etape ale
investigatiei, ar putea fi nevoie sa furnizati informatii (de exemplu,
managerului de resurse umane sau consilierului pentru Sanse
Egale la Locul de Munca), in baza carora persoana in cauza ar
putea fi identificata.

3.Informati-l cu privire la gravitatea acuzatiei.

important s& coopereze cu




4.Evitati sa dati detalii despre acuzatie. Treaba dumneavoastra
este sa obtineti detalii.

5. ntrebati martorul ce stie referitor la incident. Obtineti cat mai
multe detalii (cine, ce, cand, unde, de ce, cum):

m A fost cineva de fata la momentul producerii incidentului?

m Cum a reactionat persoana care acuza ca a fost hartuita?

m Martorul a discutat cu altcineva despre incident?

m Are cunostinta despre comportamente similare ale presupusului
agresor fata de alti angajati?

m Stie ca au existat alte comportamente neadecvate la locul de
munca?

6.1n baza raspunsurilor oferite, abordati alte probleme si puneti
toate intrebarile de care este nevoie (cine, ce, cand, unde, de ce,
cum)

m Ar mai trebui sa vorbiti si cu altcineva?

m Au existat si alte incidente despre care este nevoie sa
discutam?

7. Informati martorul ca orice situatie in care el/ ea ar putea fi
persecutat(a) pentru ca a oferit informatii in legatura cu acuzatiile
este ilegala si ca nu va fi tolerata. Sfatuiti-l sa va comunice imediat
orice astfel de masuri luate impotriva sa .

8. Multumiti martorului pentru informatiile pe care vi le-a oferit si
invitati-l sa revina daca detine informatii suplimentare.

9.Adunati probe pentru interviu (documentati interviul)

Pasul 3: Evaluarea informatiei

Dupa ce v-ati revazut notitele, stabiliti care va fi pasul urmator.
1.Evaluati credibilitatea informatiilor pe care le-ati primit.
Concentrati-va asupra faptelor.

Relatarile se potrivesc sau se aseamana?

Cum arata cronologia evenimentelor?

Persoana acuzata de haruire a negat ceva?

A recunoscut ceva?

S-a contrazis pe sine?

2.Ganditi-va daca mai aveti nevoie sa organizati un interviu pentru
a “umple” zonele din care lipseste informatia.

m Au fost clarificate toate nepotrivirile dintre relatari?

m Daca nu, ce intrebari mai trebuie puse?

3.Puneti-va urmatoarele intrebari:

= Aavutloc o manifestare a unui comportament de natura sexuala
sau cu tenta sexuala?

m Afost acest comportament nedorit? Toate faptele se bazeaza pe
observatie si pe dovezi sau pe concluzii si presupuneri?

4.Luati in calcul urmatoarele:

= Natura si gravitatea comportamentului. Daca nu a fost neaparat
de natura sexuala, a fost cumva ostil, abuziv sau amenintator fata
de reprezentantii unuia dintre sexe?

m Care este efectul comportamentului asupra persoanei care
acuza hartuirea si care ar fi efectul comportamentului asupra unei
persoane rezonabile?

m Care este relatia dintre cei doi angajati. Exista o diferenta de
putere (cei doi sunt pe niveluri ierarhice diferite In companie)? A
existat In trecut sau exista in prezent o relatie romantica intre cei
doi? Exista o animozitate intre cei doi? Se inteleg bine?

m Persoana care a acuzat ca a fost hartuita a comunicat (verbal
sau non-verbal) ca a considerat deranjanta conduita celeilalte
persoane ? Daca da, aceasta din urma a continuat sa se comporte
la fel?
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5.Daca persoana acuzata de hartuire este un manager sau un
supervizor, stabiliti daca angajatul a avut de suferit o schimbare
semnificativa de statut din cauza reactiei sale in fata presupusei
hartuiri (a fost retrogradat, i s-a refuzat o promovare sau a fost
disponibilizat). Ajutati-va de urmatoarele intrebari pentru a stabili
motivele:

m Cum a motivat persoana acuzata de hartuire decizia sa (de
exemplu - refuzul de a angaja sau de a promova ori faptul ca a dat
un calificativ slab pentru evaluarea muncii colegului/colegei sale)
m Dovezile existente vin in sprijinul explicatiei pe care o da
persoana acuzata de hartuire?

6.Daca actiunile denuntate ca fiind de hartuire vin din partea unui
coleg, aflati daca managerul este la curent cu situatia sau daca ar
fi trebuit sa stie despre ea.

m | s-a spus persoanei acuzate de hartuire ca are o conduita care
deranjeaza? A continuat sa se comporte in acelasi fel? Cine a mai
suferit de pe urma presupusei hartuiri/a luat parte la presupusa
hartuire?

m Cat de raspandit si de frecvent a fost acest comportament?

m Comportamentele denuntate au avut loc in spatii publice sau
private?

m Au mai existat plangeri depuse impotriva persoanei care este
acum acuzata de hartuire?

7.Stati de vorba cu personalul de la Resurse Umane pe tot
parcursul investigatiei si al deliberarii.

8.Hotarati care sunt sanctiunile care se impun, in conformitate
cu politicile organizatiei, procedurile, ghidurile de recomandari,
regulamente, reguli si acorduri comerciale. Este extrem de
important sa fiti consecvent in punerea in practica a politicilor si a
procedurilor organizatiei.

Pasul 4: Mentinerea confidentialitatii si documentarea
investigatiei

Unele plangeri pot fi solutionate simplu si direct de catre cele doua
parti, fara sa fie nevoie de un dosar oficial al cazului. Trebuie sa
hotarati, in etapa initialad a investigatiei, daca este necesar sa existe
o documentatie scrisa pentru caz. O regula de baza, care va poate
fi de folos: Atunci cand aveti dubii, alegeti sa documentati cazul.
Nu pierdeti niciodata din vedere ca asigurarea confidentialitatii
este cheia.

Nu lasati documente pe birou sau in computer.

Nu rugati pe altcineva sa va transcrie documente sau notite.
Asezati toate documentele intr-un dosar separat, privat. Daca nu
aveti un dosar cu parola in computerul dumneavoastra, trebuie sa
va creati unul. Nu folositi ca titlu numele uneia dintre persoanele
implicate. Denumiti-I simplu”investigatie”.

Nu puneti documente in vreunul dintre dosarele personale ale
partilor implicate.

Atunci cand investigatia a luat sfarsit, adunati toate documentele
intr-un plic sigilat pe care veti scrie “Confidential - A se deschide
numai de catre managerul de resurse umane” si semnati-va pe
sigiliu.

Trimiteti aceste documente managerului de resurse umane
responsabil de departamentul dumneavoastra.




Pasul 5: Consultati-va cu Departamentul de Resurse Umane
si luati masuri

Cazul nr. 1: Investigatia nu este concludenta

1.Transmiteti urmatoarele informatii persoanei care a reclamat
hartuirea:

m Investigatia este neconcludenta; motive

m Subliniati c&, in cazul in care se mai intdmpla ceva, trebuie sa va
anunte imediat.

= Intrebati-o dacé se simte capabila s& isi continue munca in acel
departament; daca nu, analizati posibilitatea ca persoana in cauza
sa fie transferata.

2. Transmiteti urmatoarele informatii persoanei care a fost acuzata
de hartuire:

m Investigatia este neconcludenta.

= Nu a fost introdus nimic in dosarul sau personal.

m Daca va da dovada de comportamente neadecvate pe viitor,
urmarea va fi un set de masuri disciplinare.

m Oricare alt incident care o implica si care va va fi semnalat va fi
minutios si riguros examinat.

3.Continuati sa va interesati de situatie si verificati daca sunt
respectate standardele adecvate de conduita la locul de munca.

Cazul nr. 2: Nu a avut loc hartuire sexuala

1.Informati pe fiecare dintre cei implicati in problema (separat,
insa) despre faptul ca ati stabilit ca nu a avut loc hartuire sexuala
si de ce.

2.Interesati-va daca persoana care a acuzat ca este hartuita
sexual este capabila sa continue sa lucreze in acel departament;
daca nu, analizati posibilitatea unui transfer.

3.Actionati cu promptitudine pentru a remedia orice alt
comportament care nu poate fi catalogat drept hartuire sexuala,
dar care trebuie corectat (impolitete, tratament incorect, evaluare
proasta etc.)

Cazul nr. 3 : A existat hartuire sexuala/comportament neadecvat
1.Faceti ca acestea sa inceteze.

m Apelati la departamentul de resurse umane pentru a revedea
propunerea de aplicare a sanctiunilor.

m Luati masuri pentru a pune capat hartuiriisau comportamentelor
neadecvate si preveniti-le pe viitor.

m Asigurati-va ca masurile disciplinare sunt prompte si
proportionale cu gravitatea conduitei. Exemple:

Consiliere

Scrisoare de avertizare

Suspendare

Transfer, cand este cazul

Retrogradare

Disponibilizare

2.Informati persoana acuzata de harfuire ca este ilegal sa se
razbune pe colegii/colegele care au reclamat-o sau care au
furnizat informatii in legatura cu acuzatiile facute si ca nu veti
tolera acest lucru.

3. Monitorizati si verificati daca angajatii de la locul dumneavoastra
de munca se confrunta cu alte situatii de hartuire sau daca sunt
persecutati in consecinta.

4.Continuati sa va instruiti angajatii.

5.Reveniti la persoana care a declarat ca a fost hartuita:

m consultati-va cu ea in legatura cu posibile modalitati adecvate
de a solutiona problema

m consultati-va cu departamentul de resurse umane si cu consilierii
din departamentul dumneavoastra sau cu departamentul de
legislatie a muncii cu privire la solutii

m luati in calcul ideea de a va cere scuze angajatului/angajatei in
numele organizatiei si, explicit, in numele conducerii.

“Lista de control” pentru desfasurarea initiala a investigatiei la
nivel managerial

m Toti cei implicati trebuie informati in legatura cu nevoia de a
pastra confidentialitatea si in legatura cu limitarile acesteia.

m Toti cei implicati trebuie informati cu privire la responsabilitatile
dumneavoastra, inclusiv la posibilitatea de a solicita
departamentului de resurse umane o a doua analiza a situatiei

m Toti cei implicati trebuie sa stie ca a persecuta orice persoana
care face reclamatie sau care ofera informatii in legatura cu
acuzatiile de hartuire sexuala este un comportament ilegal si ca
nu va fi tolerat.

m Luati imediat masuri atunci cand este cazul (separati-i pe
angajati, oferiti consiliere etc.)

m Ramaneti in legatura cu persoana care a declarat ca a fost
hartuita pentru a o tine la curent cu desfasurarea investigatiei

= Nu uitati ca investigatia este un proces continuu, asa ca invitati
toate persoanele chestionate sa revina la dumneavoastra daca
afla informatii suplimentare.

m Prezentati managerului de resurse umane ceea ce ati aflat.

m Luati masuri disciplinare prompte atunci cand este cazul.

Sugestii si recomandari pentru realizarea interviului cu persoana
care declara ca a fost hartuita

Programul (ore, schimburi)

Intervalul de timp in loc evenimentele

care au avut
SemMNalate...cviccceee e

Persoanele despre care se presupune ca se fac vinovate de
hartuire sexuala:

L.NUME..cvrriiriee Functiaz...ccccenenennenene,
UNE TUCTAZA. ... eeueeeeereeeee et
2.Nume....cccri, Functiat...eeiciciis
UNdE IUCIAZA......coutiieririi s
3.Nume........ Functia:.

UNAE TUCTBAZA.c.cccc ottt e e e e e

4.Descrieti explicit actiunile respective si datele la care au avut
loc:

5.Afostvorba de un evenimentizolatsau de untipar de evenimente
ori comportamente SIMIlare? ...
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6.Care a fost reactia dumneavoastra?.

7.Cum v-a afectat comportamentul/atitudinea respectiv(a)?......
8.Puteti continua sa lucrati in aceeasi locatie?........ccevrrverereenene
9.Puteti numi alte persoane care au cunostintd despre

comportamentul respectiv ori despre actiuni sau comportamente
similare ale celui/celor acuzat(acuzati) din trecut? (Includeti
observatii, ce au auzit cei din jur si cu cine ati discutat despre
Manifestarile  reSPECHIVE .....cccveeirerieeree e

10. Exista documente sau alte dovezi fizice care sa vina in sprijinul
acuzatiilor dumneavoastra? Daca da, numiti-le ..o

11. Ati pierdut vreo zi de lucru ca urmare a hartuirii pe care o
denuntati? Daca da, notati datele cand ati lipsit de la birou si
motivele pe care le-ati invocat pentru aceasta .........cccceevcvricnnnee.

Sugestii si recomandari pentru realizarea interviului cu
persoana acuzata de hartuire

Cum a reactionat persoana care va acuza de hartuire la cuvintele
sau comportamentele dumneavoastra?......ccocceeeeceeeieeceeeeceeeereeeneenns

Puteti identifica vreun martor care sa aiba cunostinta despre acest
incident, fie in mod direct, fie indirect, in sensul ca a fost informat
de dumneavoastra?

12. V-ati plans in prealabil despre aceasta situatie sau despre alte
acte de hartuire sexuala intr-o discutie cu un manager sau cu un
monitor? Daca da, va rugam numiti-i pe aceia carora le-ati facut o
sesizare, notati datele la care i-ati contactat si, eventual, hotararea
pe care superiorii dumneavoastra au luat-0 ......ccccceeeeeeeecieeceeceennen.

(Nota pentru cel care realizeaza interviul: Sa i se spuna persoanei
care acuza ca a fost hartuita sexual ca raspunsurile la urmatoarele
intrebari sunt facultative)

1.Ati urmat vreun tratament medical sau ati solicitat sa fiti
consiliat(a) ca urmare a hartuirii pe care o reclamati?..................

2.Aceastahartuire pecareoreclamatiaavutasupradumneavoastra
si alte efecte neplacute pe care doriti sa le mentionati? .................

Puteti da exemple de documente sau enumera probe utile pentru
situatia  analizat@? ..o

Mai sunt si alte informatii de care credeti ca trebuie sa tinem cont
in analiza acestui caz - de pilda: cum percepeti relatia de serviciu
Cu persoana care va acuza de hartuire sau care este perceptia
dumneavoastra asupra motivelor pentru care vi se aduc aceste
acuzatii?

Ati mai fost acuzat in trecut de astfel de comportamente? De ce?
Cand?

Atimaifostvreodatasanctionat pentruconduita necorespunzatoare
sau pentru harfuire SEXUAIAT .....cccoeeeriererereere e




Sugestii si recomandari pentru realizarea interviului cu
martorii

De cand il/o cunoasteti pe cel/ cea care declara ca
a fost hartuit(8)?....ccoeereerenecrereee

De cand il/o cunoasteti pe cel/ cea care este acuzat(a)
de hartuire?......cccoooeveecircccnne,

Expuneti faptele pe care le cunoasteti cu privire la acuzatiile care
se aduc n acest caz, notand ceea ce ati vazut sau auzit, unde si
cand a avut loc incidentul si mentionati-i pe cei care au mai fost

prezenti TN acel MOMENT .......ccvceriiriree e

Daca ati fost martor la incident, descrieti care au fost reactiile
CElOr dOUG PAMLT .o

Numiti alte persoane care detin informatii relevante pentru aceasta
investigatie - de exemplu: au constientizat un comportament
similar al persoanei acuzate de hartuire fata de alti angajati sau
ati discutat cu cineva despre inCident() .......ccvvrieriiieniesinciinnns
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INDIA

Campania Hainelor im-
potriva hartuirii sexuale
S-a desfasurat in 12 orase
si a constat in colectarea
a peste 1000 de haine pe
care le purtau femeile in
momentul in care au fost
hartuite sexual. Varietatea
hainelor stranse (de la
traditionalii salvari si pana la
pantaloni scurti) a dovedit ca
prejudecata conform careia

0 anumitd tinuta provoaca
hartuirea nu se sustine si
ca este doar o justificare
irelevanta pe care o gasesc
hartuitorii.

Campania si-a propus sa

transmita mesajul ca femeile
au dreptul sa se simta bine SEXUAL HARASSMENT
si sa se imbrace asa cum
doresc, fara sa fie hartuite
sexual.

AUSTRALIA

yHartuirea sexuala nu face
parte din fisa ta de post”

A fost o campanie de infor-
mare derulatain comunitatile
turce si arabe, care si-a pro-
pus sa transmita femeilor
informatii despre drepturile
pe care le au si unde se pot
adresa daca se confrunta
cu o situatie de hartuire
sexuala.

Campania a constat in dis-
tribuirea de carti postale cu
mesajul ,Hartuirea sexuala
nu face parte din fisa ta de
post”.

Aceasta campanie a
fost initiata ca urmare a
cercetarilor realizate, care
au aratat ca 70% dintre fe-
meile care s-au confruntat
cu hartuire sexuala nu au
facut plangeri si ca aceasta
situatie apare in special in
cazul femeilor care nu vor-
besc limba engleza.

Pe langa distribuirea de carti
postale, campania a mai cu-
prins sesiuni de informare
la locurile de munca si in
comunitati, sustinute in lim-
bile turca si araba.
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ALL SHE WANTED WAS TO MAKE A LIVING.
INSTEAD SHE MADE HISTORY.

* Did you see what she was
wearing? She asked for it!”
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AT THIS LOCAL

All men and women members should expect to be
treated with dignity and respect

SEXUAL HARASSVENT 1S INAPPROPRIATE AND ILLEGAL.

Sexual Harassmentis
Unwelcome conduct 0f a sexzia/nature that nteferes wih a person's work

Sexual Harassment can be:
When acceptance of sexual conduct is a condition of work or
Ahostile work envronment

A hostile work environunent can indude:
Suggestive or crude comments or jokes
Leerng, staring
Whistiing, lip smacking, or hissing
Displaying pornographic or sexualy degrading pidures
Quedions about a person's sax ife
Unnecessary louching or standing too close

You can create a hosble-ree environment I youw:
Dont engags in sexual harasement
DonY laugh at or encourage sexual harassment
Discounge s=xual harassment

Whether you are a union representative, officer or
member, you can be part of the solution.
Don’t be part of the problem!

e

GET THE PICTURE

For help or information about our policy visit

www.sexualharassment.uiowa.edu

L
THe UNIVERSITY
OF lowa

Sexual
harassment
has no
place in the
workplace
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