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Abstract 
 
The study analyses national regulations on violence and harassment in the workplace in the 

context of the ratification of ILO Convention 190 in Romania. It notes that existing national 
legislation already covers the key issues of violence and harassment at work. It also highlights the 
crucial role of the People's Advocate in promoting a draft law for the ratification of the Convention. 
With this bill, the Romanian Government reconfirms its commitment to respecting international 
standards and protecting workers' rights against violence and harassment in the workplace. 
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I. Eforturile Uniunii Europene privind combaterea violenţei şi a hărţuirii în 
lumea muncii 

Violenţa şi hărţuirea în lumea muncii, inclusiv violenţa şi hărţuirea bazate pe 
gen, sunt omniprezente în întreaga lume. Eforturile de prevenire a acestor feno-
mene trebuie intensificate, iar victimele trebuie protejate.  

Această problemă a făcut obiectul celei de-a 108-a Conferinţe Internaţionale a 
Muncii (centenarul) din 21 iunie 2019, ocazie cu care a fost adoptată şi Convenţia 
OIM (nr. 190) privind violenţa şi hărţuirea, 2019, împreună cu Recomandarea  
(nr. 206) privind violenţa şi hărţuirea, 2019 (denumită în continuare „reco-
mandarea”).  

Convenţia reprezintă primul instrument internaţional care stabileşte standarde 
specifice, aplicabile la nivel mondial, privind combaterea hărţuirii şi a violenţei 
legate de muncă şi care specifică măsurile necesare din partea statelor şi a altor 
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actori relevanţi. Convenţia şi recomandarea încearcă să stabilească o abordare 
incluzivă, integrată şi care să ia în considerare dimensiunea de gen pentru preve-
nirea şi eliminarea violenţei şi a hărţuirii în câmpul muncii.  

Uniunea Europeană (UE) s-a angajat să promoveze drepturile omului şi 
munca decentă, inclusiv condiţii de muncă sigure şi sănătoase, egalitatea dintre 
femei şi bărbaţi şi eliminarea discriminării, atât la nivel intern, cât şi în relaţiile sale 
externe.  

Este în interesul UE să promoveze punerea în aplicare a unui instrument 
internaţional de combatere a violenţei şi a hărţuirii în lumea muncii, în confor-
mitate cu cadrul său intern, deoarece Convenţia OIM (nr. 190) privind violenţa şi 
hărţuirea abordează anumite domenii ale dreptului Uniunii, iar Uniunea Euro-
peană nu este în măsură să adere la aceasta. Conţinutul convenţiei nu se află în 
niciun fel de opoziţie cu acquis-ul UE, prin urmare, este în interesul UE ca această 
convenţie să fie ratificată de statele membre ale UE.  

Conţinutul Convenţiei OIM (nr. 190) privind violenţa şi hărţuirea, 2019, poate 
fi rezumat după cum urmează:  

 
Preambulul convenţiei:  
 recunoaşte dreptul fiecărei persoane la un spaţiu al muncii fără violenţă şi 

hărţuire;  
 recunoaşte că violenţa şi hărţuirea în lumea muncii pot constitui o încălcare a 

drepturilor omului sau un abuz, iar violenţa şi hărţuirea reprezintă o ameninţare la 
egalitate de şanse, inacceptabilă şi incompatibilă cu munca decentă;  

 recunoaşte faptul că violenţa şi hărţuirea în lumea muncii afectează sănătatea 
psihologică, fizică şi mentală a unei persoane, demnitatea şi mediul familial şi 
social ale acesteia şi pot împiedica persoanele, în special femeile, să aibă acces, să 
rămână şi să avanseze pe piaţa muncii.  

 
În partea I, definiţii, convenţia:  
 stabileşte o singură definiţie pentru „violenţă şi hărţuire”, care acoperă o 

serie de comportamente şi practici inacceptabile sau ameninţările legate de mani-
festarea acestora, indiferent dacă este vorba de o singură ocurenţă sau de un eveni-
ment repetat, care are drept scop, sau ar putea conduce la un prejudiciu fizic, 
psihic, sexual sau economic [articolul 1 litera (a)];  

 defineşte violenţa şi hărţuirea pe criterii de gen [articolul 1 litera (b)];  
 stabileşte, fără a aduce atingere definiţiei unice a „violenţei şi a hărţuirii”, că 

violenţa şi hărţuirea pot fi definite ca un concept unic sau drept concepte separate 
în actele cu putere de lege şi normele administrative naţionale (articolul 1.2).  

 
În partea II, domeniul de aplicare, convenţia: 
 protejează lucrătorii şi alte persoane din domeniul muncii, inclusiv angajaţii, 

astfel cum sunt definiţi de legislaţia şi practicile naţionale, precum şi persoanele 
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care lucrează independent de statutul lor contractual, persoanele în curs de 
formare, inclusiv stagiarii şi ucenicii, lucrătorii al căror contract de muncă a fost 
reziliat, voluntarii, persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă şi solicitanţii de 
locuri de muncă, precum şi persoanele care exercită autoritatea, atribuţiile sau 
responsabilităţile unui angajator (articolul 2);  

 se aplică violenţei şi hărţuirii în „spaţiul muncii”, care nu se limitează doar la 
locul de muncă, ci include şi facilităţile şi comunicaţiile legate de muncă, activi-
tăţile de călătorie şi sociale, precum şi cazarea şi naveta către şi de la locul de 
muncă puse la dispoziţie de către angajator (articolul 3).  

 
În partea III, principiile de bază, statele care au ratificat convenţia trebuie, 

printre altele: 
 să adopte o abordare inclusivă, integrată şi care ţine seama de dimensiunea 

de gen pentru prevenirea şi eliminarea violenţei şi a hărţuirii în lumea muncii şi 
care include interzicerea prin lege a violenţei şi a hărţuirii (articolul 4.2);  

 să se asigure că politicile relevante abordează violenţa şi hărţuirea [articolul 4 
alineatul (2) litera (b)]; RO 3 RO;  

 să adopte o strategie cuprinzătoare de combatere a violenţei şi a hărţuirii şi să 
asigure accesului la căi de atac şi la sprijin pentru victime [articolul 4 alineatul (2) 
litera (c)];  

 să adopte acte cu putere de lege, norme administrative şi politici care să 
asigure dreptul la egalitate şi nediscriminare în ceea ce priveşte ocuparea forţei de 
muncă, inclusiv pentru grupurile vulnerabile şi grupurile în situaţii de vulnera-
bilitate (articolul 6).  

 
În partea IV, protecţia şi prevenirea, statele care au ratificat convenţia 

trebuie, în special:  
 să adopte măsuri corespunzătoare de prevenire a violenţei şi a hărţuirii în 

contextele profesionale (articolul 8);  
 să adopte acte cu putere de lege şi norme administrative care să impună 

angajatorilor să prevină violenţa şi hărţuirea, printre altele, prin evaluarea riscu-
rilor de violenţă şi hărţuire, furnizarea de informaţii şi formarea persoanelor în 
cauză (articolul 9).  

În plus, în conformitate cu partea V, punerea în aplicare şi căile de atac, statele 
care au ratificat convenţia trebuie să ia măsurile corespunzătoare pentru a asigura 
accesul facil la căi de atac adecvate şi eficace, să recunoască efectele violenţei 
domestice şi, în măsura posibilului, să atenueze impactul acesteia în lumea muncii 
şi să se asigure că lucrătorii au dreptul de a se îndepărta de la o situaţie de muncă 
care presupune un pericol iminent şi grav legat de violenţă şi hărţuire (articolul 10). 
De asemenea, convenţia include dispoziţii privind orientarea, formarea şi sensi-
bilizarea. 
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II. Autonomia ordinii juridice a Uniunii Europene şi armonizarea în con-
formitate cu Acquisul comunitar 

Prin instituirea UE, statele membre şi-au limitat puterile lor legislative suve-
rane şi au creat un corp autonom de legi, care trebuie respectat atât de statele 
membre, cât şi de cetăţeni şi instanţele judecătoreşti. 

Autonomia ordinii juridice a UE are o semnificaţie fundamentală pentru 
natura UE, deoarece aceasta constituie singura garanţie că forţa dreptului Uniunii 
nu va fi diminuată prin interacţiunea cu dreptul intern şi că acesta va fi aplicat în 
mod uniform pe întreg teritoriul Uniunii.  

Din acest motiv, conceptele dreptului Uniunii sunt interpretate din perspectiva 
obiectivelor ordinii juridice a UE şi ale Uniunii în general. Această interpretare 
specifică Uniunii este indispensabilă, întrucât anumite drepturi specifice sunt 
garantate de dreptul Uniunii şi, în absenţa acestuia, ar fi puse în pericol, deoarece 
fiecare stat membru, interpretând în mod diferit dispoziţiile, ar putea decide în 
mod individual asupra substanţei libertăţilor pe care dreptul Uniunii ar trebui să le 
garanteze.  

Cu toate că dreptul Uniunii constituie o ordine juridică autonomă faţă de 
sistemele juridice ale statelor membre, nu trebuie să se considere că ordinea 
juridică a UE şi sistemele juridice ale statelor membre se suprapun. Aceste sisteme 
se aplică aceloraşi persoane, care sunt, în acelaşi timp, cetăţeni ai unui stat naţional 
şi cetăţeni ai UE, astfel încât, în realitate, ordinea juridică a UE şi sistemele juridice 
naţionale se împletesc şi sunt interdependente. 

Acest aspect al relaţiei dintre dreptul Uniunii şi dreptul intern vizează dome-
niile în care cele două sisteme se completează reciproc.  

Articolul 4 alineatul (3) din TUE1 stabileşte în mod clar această relaţie: 
„În temeiul principiului cooperării loiale, Uniunea şi statele membre se respectă şi se 

ajută reciproc în îndeplinirea misiunilor care decurg din tratate. 
Statele membre adoptă orice măsură generală sau specială pentru asigurarea înde-

plinirii obligaţiilor care decurg din tratate sau care rezultă din actele instituţiilor Uniunii. 

 
1 (1) În conformitate cu articolul 5, orice competenţă care nu este atribuită Uniunii prin tratate aparţine 

statelor membre. 
(2) Uniunea respectă egalitatea statelor membre în raport cu tratatele, precum şi identitatea lor naţională, 

inerentă structurilor lor fundamentale politice şi constituţionale, inclusiv în ceea ce priveşte autonomia locală şi 
regională. Aceasta respectă funcţiile esenţiale ale statului şi, în special, pe cele care au ca obiect asigurarea inte-
grităţii sale teritoriale, menţinerea ordinii publice şi apărarea securităţii naţionale. În special, securitatea naţio-
nală rămâne responsabilitatea exclusivă a fiecărui stat membru. 

(3) În temeiul principiului cooperării loiale, Uniunea şi statele membre se respectă şi se ajută reciproc în 
îndeplinirea misiunilor care decurg din tratate. 

Statele membre adoptă orice măsură generală sau specială pentru asigurarea îndeplinirii obligaţiilor care 
decurg din tratate sau care rezultă din actele instituţiilor Uniunii. 

Statele membre facilitează îndeplinirea de către Uniune a misiunii sale şi se abţin de la orice măsură care ar 
putea pune în pericol realizarea obiectivelor Uniunii. 
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Statele membre facilitează îndeplinirea de către Uniune a misiunii sale şi se abţin de la 
orice măsură care ar putea pune în pericol realizarea obiectivelor Uniunii”. 

Acest principiu general al cooperării loiale a fost consacrat ca rezultat al 
conştientizării faptului că ordinea juridică a UE nu este în mod individual în 
măsură să realizeze obiectivele urmărite prin instituirea UE. Spre deosebire de o 
ordine juridică naţională, ordinea juridică a UE nu este un sistem independent, ci 
se bazează pe sprijinul sistemelor naţionale pentru a putea fi aplicat.  

Prin urmare, toate puterile unui stat – legislativă, executivă (inclusiv admi-
nistrativă) şi judiciară – trebuie să recunoască faptul că ordinea juridică a UE nu 
este un sistem „străin” şi că statele membre şi instituţiile UE au stabilit legături 
indisolubile între ele, în scopul realizării obiectivelor comune. În consecinţă, auto-
rităţile naţionale nu trebuie doar să respecte tratatele UE şi legislaţia secundară, ci 
trebuie să le pună în aplicare şi să le ducă la îndeplinire.  

 
Acquis-ul comunitar, respectiv normele juridice adoptate în baza tratatelor 

constitutive ale UE, în principal Tratatele de la Roma, Maastricht şi Amsterdam, 
reprezintă totalitatea normelor juridice care reglementează activitatea instituţiilor 
UE, acţiunile şi politicile comunitare, şi constă în: conţinutul, principiile şi obiecti-
vele politice cuprinse în Tratatele originale ale Comunităţilor Europene şi în cele 
ulterioare (Actul Unic European, Tratatul de la Maastricht şi Tratatul de la 
Amsterdam); legislaţia adoptată de instituţiile UE pentru punerea în practică a 
prevederilor Tratatelor (regulamente, directive, decizii, opinii şi recomandări); 
jurisprudenţa Curţii de Justiţie a Comunităţilor Europene; declaraţiile şi rezoluţiile 
adoptate în cadrul Uniunii Europene; acţiuni comune, poziţii comune, convenţii 
semnate, rezoluţii, declaraţii şi alte acte adoptate în cadrul Politicii Externe şi de 
Securitate Comună (PESC) şi al cooperării din domeniul Justiţiei şi al Afacerilor 
Interne (JAI); acordurile internaţionale la care CE este parte, precum şi cele înche-
iate între statele membre ale UE cu referire la activitatea acesteia.  

Preluarea acquis-ului are loc prin intermediul procesului de armonizare legis-
lativă, proces prin care legislaţia nou-adoptată este pusă în conformitate cu cerin-
ţele acquis-ului comunitar.  

Procesul de armonizare a legislaţiei româneşti cu reglementările comunitare 
reprezintă un obiectiv esenţial şi, în acelaşi timp, o obligaţie juridică ce decurge din 
Acordul European de asociere România-Uniunea Europeană.  

 
Revenind la Convenţia OIM (nr. 190) privind violenţa şi hărţuirea, 2019, 

trebuie subliniat faptul că, aceasta abordează anumite domenii ale dreptului 
Uniunii, cum ar fi sănătatea şi siguranţa la locul de muncă, egalitatea şi nediscri-
minarea, domenii în care gradul de reglementare a ajuns într-un stadiu avansat.  

În conformitate cu normele privind competenţele externe care au fost elaborate 
de Curtea de Justiţie a Uniunii Europene, şi, în special, cu privire la încheierea şi 
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ratificarea convenţiilor OIM, statele membre nu erau în măsură să ratifice con-
venţia de unele singure, întrucât anumite părţi ale convenţiei intră sub incidenţa 
competenţelor Uniunii în temeiul articolului 3 alineatul (2) din TFUE, iar în egală 
măsură, UE nu putea să ratifice singură o convenţie OIM, deoarece, conform 
constituţiei OIM, doar statele pot fi părţi la astfel de convenţii.  

Prin urmare, instituţiile UE şi statele membre trebuie să ia măsurile necesare 
privind cooperarea pentru ratificarea convenţiei şi pentru punerea în aplicare a 
angajamentelor care decurg din aceasta. 

Întrucât dispoziţiile de fond ale convenţiei nu prezentau interes din perspec-
tiva acquis-ului existent, în conformitate cu articolul 19 alineatul (8) din Constituţia 
OIM, convenţia stabileşte standarde minime, astfel că legislaţia Uniunii poate fi 
mai strictă decât dispoziţiile convenţiei şi viceversa.  

Prin urmare, propunerea de decizie a Consiliului a fost aceea de a autoriza 
statele membre să ratifice, în interesul Uniunii Europene, acele părţi ale convenţiei 
care intră în domenii de competenţă ale UE şi le recomandă acestora să depună 
eforturi în acest sens până la sfârşitul anului 2022. 

Astfel, se formulează propunerea de Decizie a Consiliului de autorizare a 
ratificării de către statele membre, în interesul Uniunii Europene, a Convenţiei 
Organizaţiei Internaţionale a Muncii (nr. 190) privind violenţa şi hărţuirea, 2019, 
care stabileşte că: 

„Articolul 1: Statele membre sunt autorizate să ratifice Convenţia Organizaţiei 
Internaţionale a Muncii (nr. 190) privind violenţa şi hărţuirea, 2019, în ceea ce priveşte 
părţile care intră în sfera de competenţă conferită Uniunii Europene prin articolul 153 
alineatul (2), articolul 153 alineatul (1) literele (a) şi (i), precum şi articolul 157 ali-
neatul (3) din TFUE.  

Articolul 2: Statele membre trebuie să întreprindă demersurile necesare în vederea 
depunerii instrumentelor de ratificare a convenţiei pe lângă directorul general al Biroul 
Internaţional al Muncii cât mai curând posibil, de preferinţă înainte de 31 decembrie 
2022”. 

 

III. Analiza reglementărilor naţionale incidente în materie, prin raportare la 
Convenţia OIM nr. 190 

La momentul emiterii Deciziei de autorizare a ratificării de către statele 
membre, în interesul Uniunii Europene, a Convenţiei Organizaţiei Internaţionale a 
Muncii (nr. 190) privind violenţa şi hărţuirea, 2019, legislaţia naţională era presă-
rata cu o serie de prevederi în materie, după cum urmează. 

I. Cu privire la definirea termenilor ce formează obiectul de reglementare 
al Convenţiei, respectiv: violenţa, hărţuirea în domeniul muncii, hărţuirea de gen, 
se găseau referinţe în următoarele acte normative:  
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A. Codul Muncii - legiferează atât raporturile de muncă, cât şi modul în care 
se efectuează controlul aplicării reglementărilor din domeniul raporturilor de 
muncă: 

- art. 5 alin. (5) coroborat cu alin. (2) defineşte hărţuirea ca fiind orice tip de 
comportament care are la bază unul dintre criteriile de rasă, cetăţenie, etnie, 
culoare, limbă, religie, origine socială, trăsături genetice, sex, orientare sexuală, 
vârstă, handicap, boală cronică necontagioasă, infectare cu HIV, opţiune politică, 
situaţie sau responsabilitate familială, apartenenţă ori activitate sindicală, apar-
tenenţă la o categorie defavorizată. 

- alin. (6) coroborat cu alin.(2) al aceluiaşi articol, stipulează că discriminarea 
prin asociere constă din orice act sau faptă de discriminare săvârşit(ă) împotriva 
unei persoane care, deşi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificată 
potrivit criteriilor de rasă, cetăţenie, etnie, culoare, limbă, religie, origine socială, 
trăsături genetice, sex, orientare sexuală, vârstă, handicap, boală cronică neconta-
gioasă, infectare cu HIV, opţiune politică, situaţie sau responsabilitate familială, 
apartenenţă ori activitate sindicală, apartenenţă la o categorie defavorizată, este 
asociată sau prezumată a fi asociată cu una sau mai multe persoane aparţinând 
unei astfel de categorii de persoane. 

- iar potrivit art. 5 alin. (7), victimizarea este orice tratament advers, venit ca reacţie 
la o plângere sau sesizare a organelor competente, respectiv la o acţiune în justiţie cu 
privire la încălcarea drepturilor legale sau a principiului tratamentului egal şi al nedis-
criminării. 

- art. 6 alin. (1) stabileşte că, „orice salariat care prestează o muncă benefi-
ciază de condiţii de muncă adecvate activităţii desfăşurate, de protecţie socială, 
de securitate şi sănătate în muncă, precum şi de respectarea demnităţii şi a 
conştiinţei sale, fără nicio discriminare”. 

- art. 39 alin. (1) lit. d)-f), „salariatul are, în principal, următoarele drepturi: 
[...]  

d) dreptul la egalitate de şanse şi de tratament; 
e) dreptul la demnitate în muncă; 
f) dreptul la securitate şi sănătate în muncă; [...]”. 
 
B. Ordonanţa Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea tuturor 

formelor de discriminare, republicată, defineşte în termeni generici hărţuirea, parti-
cularizând hărţuirea morală la locul de muncă şi victimizarea.  

- potrivit art. 2 alin. (5), hărţuirea reprezintă orice comportament pe criteriu de 
rasă, naţionalitate, etnie, limbă, religie, categorie socială, convingeri, gen, orientare 
sexuală, apartenenţă la o categorie defavorizată, vârstă, handicap, statut de refu-
giat ori azilant sau orice alt criteriu care duce la crearea unui cadru intimidant, 
ostil, degradant ori ofensiv. 

- conform dispoziţiilor art. 2 alin. (51) şi (52), hărţuirea morală la locul de muncă 
reprezintă orice comportament exercitat cu privire la un angajat de către un alt 
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angajat care este superiorul său ierarhic, de către un subaltern şi/sau de către un 
angajat comparabil din punct de vedere ierarhic, în legătură cu raporturile de 
muncă, care să aibă drept scop sau efect o deteriorare a condiţiilor de muncă prin 
lezarea drepturilor sau demnităţii angajatului, prin afectarea sănătăţii sale fizice 
sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al acestuia, comporta-
ment manifestat în oricare dintre următoarele forme: conduită ostilă sau nedorită; 
comentarii verbale; acţiuni sau gesturi; orice comportament care, prin caracterul 
său sistematic, poate aduce atingere demnităţii, integrităţii fizice ori mentale a unui 
angajat sau grup de angajaţi, punând în pericol munca lor sau degradând climatul 
de lucru. În înţelesul prezentei legi, stresul şi epuizarea fizică intră sub incidenţa 
hărţuirii morale la locul de muncă; 

 - alin. (7) al art. 2, defineşte victimizarea ca fiind orice tratament advers, venit ca 
reacţie la o plângere sau acţiune în justiţie cu privire la încălcarea principiului trata-
mentului egal şi al nediscriminării. 

 
 C. Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de şanse şi de tratament între femei şi 

bărbaţi, republicată, reglementează hărţuirea, dar şi, în mod distinct, hărţuirea 
sexuală, psihologică, violenţa de gen:  

- art. 4 lit. c)-d1), lit. l) defineşte: 
c) hărţuirea este situaţia în care se manifestă un comportament nedorit, legat de 

sexul persoanei, având ca obiect sau ca efect lezarea demnităţii persoanei în cauză 
şi crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor; 

d) hărţuirea sexuală este situaţia în care se manifestă un comportament nedorit 
cu conotaţie sexuală, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, având ca obiect sau ca 
efect lezarea demnităţii unei persoane şi, în special, crearea unui mediu de intimi-
dare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor; 

d1) hărţuirea psihologică este orice comportament necorespunzător care are loc într-o 
perioadă, este repetitiv sau sistematic şi implică un comportament fizic, limbaj oral sau 
scris, gesturi sau alte acte intenţionate şi care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau 
integritatea fizică ori psihologică a unei persoane; 

l) violenţa de gen este fapta de violenţă direcţionată împotriva unei femei sau, după 
caz, a unui bărbat, motivată de apartenenţa de sex. Violenţa de gen împotriva femeilor este 
violenţa care afectează femeile în mod disproporţionat. Violenţa de gen cuprinde, fără a se 
limita însă la acestea, următoarele fapte: violenţa domestică, violenţa sexuală, mutilarea 
genitală a femeilor, căsătoria forţată, avortul forţat şi sterilizarea forţată, hărţuirea sexuală, 
traficul de fiinţe umane şi prostituţia forţată. 

 
D. Codul penal la capitolul Infracţiuni contra libertăţii persoanei, prevede la 

art. 208 alin. (1) şi (2) infracţiunea de hărţuire, aceasta reprezentând fapta celui 
care, în mod repetat, urmăreşte, fără drept sau fără un interes legitim, o persoană 
ori îi supraveghează locuinţa, locul de muncă sau alte locuri frecventate de către 
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aceasta, cauzându-i astfel o stare de temere precum şi efectuarea de apeluri tele-
fonice sau comunicări prin mijloace de transmitere la distanţă, care, prin frecvenţă 
sau conţinut, îi cauzează o temere unei persoane. 

 
E. Codul civil – conform prevederilor art. 1.349 alin. (1)-(4), orice persoană are 

îndatorirea să respecte regulile de conduită pe care legea sau obiceiul locului le impune şi să 
nu aducă atingere, prin acţiunile ori inacţiunile sale, drepturilor sau intereselor legitime ale 
altor persoane. Cel care, având discernământ, încalcă această îndatorire răspunde de toate 
prejudiciile cauzate, fiind obligat să le repare integral. În cazurile anume prevăzute de lege, 
o persoană este obligată să repare prejudiciul cauzat de fapta altuia, de lucrurile ori 
animalele aflate sub paza sa, precum şi de ruina edificiului. Răspunderea pentru prejudiciile 
cauzate de produsele cu defecte se stabileşte prin lege specială. 

 
F. Carta socială europeană revizuită2, Partea I, prevede că părţile contractante 

recunosc ca obiectiv al politicii lor, a cărui realizare o vor urmări, prin toate mijloa-
cele utile, pe plan naţional şi internaţional, atingerea condiţiilor în care pot fi 
exercitate efectiv o serie de drepturi şi principii, inclusiv dreptul la demnitate la 
locul de muncă. 

- art. 26 dreptul la demnitate în muncă: în vederea asigurării exercitării efective a 
dreptului tuturor lucrătorilor la protecţia demnităţii lor în muncă, părţile se angajează, în 
consultare cu organizaţiile patronilor şi lucrătorilor: să promoveze sensibilizarea, informa-
rea şi prevenirea în materie de hărţuire sexuală la locul de muncă sau în legătura cu munca 
şi să ia orice măsură adecvată pentru protejarea lucrătorilor împotriva unor astfel de com-
portamente; să promoveze sensibilizarea, informarea şi prevenirea în materie de acte 
condamnabile sau explicit ostile şi ofensatoare, dirijate în mod repetat împotriva oricărui 
salariat la locul de muncă sau în legătura cu munca, şi să ia orice măsură adecvată pentru 
protejarea lucrătorilor împotriva unor astfel de comportamente. 

 
G.  Tratatul privind funcţionarea Uniunii Europene (versiune consoli-

dată) - art. 153 alin. (1) lit. a) şi i) art. 157 alin. (1) şi (3), potrivit cărora Uniunea 
susţine şi completează acţiunea statelor membre în ceea ce priveşte îmbunătăţirea 
mediului de muncă, pentru a proteja sănătatea şi securitatea lucrătorilor şi egali-
tatea dintre bărbaţi si femei în ceea ce priveşte şansele pe piaţa forţei de muncă şi 
tratamentul la locul de muncă. 

Fiecare stat membru asigură aplicarea principiului egalităţii de remunerare între 
lucrătorii de sex masculin si cei de sex feminin, pentru aceeaşi muncă sau pentru o muncă 
de aceeaşi valoare. Parlamentul European şi Consiliul hotărând în conformitate cu 
procedura legislativă ordinară şi după consultarea Comitetului Economic şi Social, adoptă 
măsuri necesare pentru a asigura punerea în aplicare a principiului egalităţii şanselor şi al 
egalităţii de tratament între bărbaţi şi femei în ceea ce priveşte munca şi locul de muncă, 

 
2 Ratificată prin Legea nr. 74/1999. 
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inclusiv a principiului egalităţii de remunerare pentru aceeaşi muncă sau pentru o muncă 
echivalentă. 

 
H. Rezoluţia Parlamentului European din 15 februarie 20233, referitoare la 

propunerea de decizie a Consiliului privind încheierea, de către Uniunea 
Europeană, a Convenţiei Consiliului Europei privind prevenirea şi combaterea 
violenţei împotriva femeilor şi a violenţei domestice [COM(2016)0109 – 
2016/0062R(NLE)], stipulează la pct. 33 - având în vedere amploarea şi gravitatea 
violenţei de gen şi a hărţuirii sexuale la locul de muncă, invită statele membre să ratifice şi 
să pună în aplicare Convenţia OIM nr. 190 privind violenţa şi hărţuirea. 

 
II. Cu privire la categoriile de persoane protejate împotriva violenţei şi a 

hărţuirii la locul de muncă, constatăm că, în actele normative analizate, sunt 
definiţi lucrătorii, angajaţii, salariaţii, precum şi alte persoane care au încheiat un 
raport de muncă/serviciu: 

 
A. Legea nr. 319/2006, a securităţii şi sănătăţii în muncă, defineşte lucrătorul ca 

fiind persoana angajată de către un angajator, inclusiv studenţii, elevii în perioada 
efectuării stagiului de practică, precum şi ucenicii şi alţi participanţi la procesul de 
muncă, cu excepţia persoanelor care prestează activităţi casnice.  

Totodată, sunt definiţi şi alţi participanţi la procesul de muncă, respectiv persoa-
nele aflate în întreprindere şi/sau unitate, cu permisiunea angajatorului, în peri-
oada de verificare prealabilă a aptitudinilor profesionale în vederea angajării, 
persoane care prestează activităţi în folosul comunităţii sau activităţi în regim de 
voluntariat, precum şi şomeri pe durata participării la o formă de pregătire 
profesională şi persoane care nu au contract individual de muncă încheiat în formă 
scrisă şi pentru care se poate face dovada prevederilor contractuale şi a prestaţiilor 
efectuate prin orice alt mijloc de probă; 

 
B. Legea nr. 367/2022 a dialogului social, defineşte angajat/lucrător - persoana 

fizică, parte a unui contract individual de muncă ori a unui raport de serviciu, precum şi 
cea care prestează muncă pentru şi sub autoritatea unui angajator şi beneficiază de drep-
turile prevăzute de lege, precum şi de prevederile contractelor sau acordurilor colective de 
muncă aplicabile; 

 
 C. Legea nr. 81/2018 privind reglementarea activităţii de telemuncă, menţionează 

că telesalariatul este orice salariat care desfăşoară activitatea în mod regulat şi 
voluntar, în alt loc decât locul de muncă organizat de angajator, folosind tehno-
logia informaţiei şi comunicaţiilor. 

 
3 https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2023-0047_RO.html. 
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D. Categoriile de persoane protejate, sunt menţionate şi în alte reglementări cu 
caracter special, cum ar fi, spre exemplu:  

 Ordonanţa Guvernului nr. 25/2014 privind încadrarea în muncă şi detaşarea 
străinilor pe teritoriul României şi pentru modificarea şi completarea unor acte normative 
privind regimul străinilor în România prezintă definiţiile lucrătorului permanent4, 
lucrătorului stagiar5; lucrătorului au pair6; lucrătorului sezonier7; lucrătorului 
transfrontalier8; lucrătorului înalt calificat9; lucrătorului detaşat10; 

  Legea nr. 335/2013 privind efectuarea stagiului pentru absolvenţii de învăţământ 
superior defineşte stagiarul ca fiind debutantul în profesie, angajat cu contract individual 
de muncă, cu excepţia celor care dovedesc că au desfăşurat, potrivit legii, activitate profe-
sională în acelaşi domeniu, anterior absolvirii;  

  Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncă, republicată, dispune că 
ucenicul este persoana cu vârsta de peste 16 ani care, din voinţă proprie, încheie un 
contract de ucenicie cu un angajator, în scopul obţinerii unei calificări;  

  Legea nr. 156/2000 privind protecţia cetăţenilor români care lucrează în 
străinătate, republicată, prevede că lucrător sezonier este lucrătorul cetăţean român 
plasat pe un loc de muncă, pe o perioadă contractuală care nu depăşeşte 90 de zile, pentru a 
presta o activitate care se desfăşoară în funcţie de succesiunea anotimpurilor, în temeiul 

 
4 Străinul încadrat în muncă pe teritoriul României cu contract individual de muncă, pe durată 

nedeterminată sau pe durată determinată, încheiat cu un angajator în baza avizului de angajare. 
5 Străinul încadrat în muncă pe teritoriul României în baza avizului de angajare, titular al unei 

diplome de învăţământ superior sau care urmează o formă de învăţământ superior într-o ţară terţă, 
care participă pe teritoriul României la un program de stagiu, cu durată determinată, în scopul îmbu-
nătăţirii pregătirii profesionale sau obţinerii unei calificări profesionale, precum şi al îmbunătăţirii 
cunoştinţelor lingvistice şi culturale. 

6 Străinul încadrat în muncă temporar de o familie-gazdă, astfel cum aceasta este definită la art. 2 
lit. o3) din Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 194/2002, republicată, cu modificările şi comple-
tările ulterioare, pe teritoriul României, pentru a-şi îmbunătăţi cunoştinţele şi competenţele lingvistice 
în schimbul unor activităţi casnice uşoare şi de îngrijire a copiilor. 

7 Străinul care îşi menţine reşedinţa principală într-un stat terţ, dar locuieşte legal şi temporar pe 
teritoriul României, fiind încadrat în muncă pe teritoriul României cu contract individual de muncă 
pe durată determinată, încheiat cu un angajator în baza avizului de angajare, pentru a presta o acti-
vitate care se desfăşoară în funcţie de succesiunea anotimpurilor. 

8 Străinul, cetăţean al unui stat ce are frontieră comună cu România şi care locuieşte în zona de 
frontieră a statului respectiv, încadrat în muncă într-o localitate de frontieră de pe teritoriul României, 
cu contract individual de muncă pe durată nedeterminată sau pe durată determinată, încheiat cu un 
angajator în baza avizului de angajare; 

9 Străinul încadrat în muncă pe teritoriul României pe un loc de muncă înalt calificat, cu contract 
individual de muncă pe durată nedeterminată sau pe durată determinată de cel puţin un an, încheiat 
cu un angajator în baza avizului de angajare. 

10 Străinul calificat, detaşat temporar de la întreprinderea stabilită într-o ţară terţă, la care este şi 
rămâne angajat cu contract de muncă valabil, la un beneficiar al prestării de servicii care aparţine 
acelei întreprinderi sau aceluiaşi grup de întreprinderi cu întreprinderea de la care se face detaşarea 
ori cu care întreprinderea a încheiat un contract care presupune detaşarea unui angajat al acesteia pe 
teritoriul României. 
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unuia sau mai multor contracte de muncă sau, după caz, al documentului echivalent 
acestuia, încheiate pe o perioadă determinată cu un angajator stabilit în statul de primire. 

 Legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor activităţi cu caracter ocazional 
desfăşurate de zilieri, republicată, defineşte zilierul ca fiind persoana fizică, 
cetăţean român sau străin, ce are capacitate de muncă şi care desfăşoară activităţi 
necalificate cu caracter ocazional, pentru un beneficiar sau un împuternicit al 
acestuia, contra unei remuneraţii. 

  Legea nr. 111/2022 privind reglementarea activităţii prestatorului casnic, act 
normativ ce intră în vigoare la 1 ianuarie 202411, stabileşte ca fiind prestator casnic 
persoana fizică ce poate desfăşura activităţi casnice ocazionale în una sau mai 
multe gospodării, în schimbul unei remuneraţii acordate exclusiv sub formă de 
tichete de activităţi casnice, în condiţiile prezentei legi. Această lege prevede, în 
mod expres, că prestatorul casnic are dreptul la protecţie împotriva oricărei forme 
de abuz, hărţuire sau violenţă. 

 
III. Cu privire la aria de aplicare a violenţei şi hărţuirii - locul de muncă găsim 

referinţe în următoarele acte normative: 
 
A. Codul muncii defineşte locul de muncă astfel: locul în care salariatul îşi 

desfăşoară activitatea, situat în perimetrul asigurat de angajator, persoană fizică 
sau juridică, la sediul principal sau la sucursale, reprezentanţe, agenţii sau puncte 
de lucru care aparţin acestuia. 

Locul de muncă este şi cel de la domiciliul salariatului, conform art. 108 din 
Codul muncii: acei salariaţi care îndeplinesc, la domiciliul lor, atribuţiile specifice 
funcţiei pe care o deţin; în vederea îndeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, 
salariaţii cu munca la domiciliu îşi stabilesc singuri programul de lucru. 

 
B. Legea nr. 319/2006, a securităţii şi sănătăţii în muncă, prevede că locul de muncă 

este locul destinat să cuprindă posturi de lucru, situat în clădirile întreprinderii 
şi/sau unităţii, inclusiv orice alt loc din aria întreprinderii şi/sau unităţii la care 
lucrătorul are acces în cadrul desfăşurării activităţii. 

 
C. Legea nr. 81/2018 privind reglementarea activităţii de telemuncă, dispune că 

telemunca este forma de organizare a muncii prin care salariatul, în mod regulat şi 
voluntar, îşi îndeplineşte atribuţiile specifice funcţiei, ocupaţiei sau meseriei pe care o deţine 
în alt loc decât locul de muncă organizat de angajator, folosind tehnologia informaţiei şi 
comunicaţiilor. 

 
D. Legea nr. 111/2022 privind reglementarea activităţii prestatorului casnic, stabi-

leşte că activitatea casnică a prestatorului casnic se poate desfăşura în gospodăria 

 
11 Cu excepţia art. 13 alin. (1) şi art. 17. 
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beneficiarului casnic, la domiciliul prestatorului casnic sau în alt loc necesar desfăşurării 
acesteia, stabilit de comun acord, în condiţiile prezentei legi. 

 
IV. Sancţionarea faptelor de hărţuire şi violenţă la locul de muncă era regle-

mentată prin: 
 
A. Codul Muncii - art. 260 lit. r) stabileşte că nerespectarea dispoziţiilor art. 5  

alin. (2)-(9) şi ale art. 59 lit. a) şi c), cu amendă de la 4.000 lei la 8.000 lei; 
 
B. Ordonanţa Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea tuturor 

formelor de discriminare, republicată, prevede la art. 26, următoarele:  
(11) Constituie contravenţie hărţuirea morală la locul de muncă săvârşită de către 

un angajat, prin lezarea drepturilor sau demnităţii unui alt angajat, se pedepseşte 
cu amendă de la 10.000 lei la 15.000 lei. 

(21) Ori de câte ori va constata săvârşirea unei fapte de hărţuire morală la locul 
de muncă, instanţa de judecată poate, în condiţiile legii: 

a) să dispună obligarea angajatorului la luarea tuturor măsurilor necesare 
pentru a stopa orice acte sau fapte de hărţuire morală la locul de muncă cu privire 
la angajatul în cauză; 

b) să dispună reintegrarea la locul de muncă a angajatului în cauză; 
c) să dispună obligarea angajatorului la plata către angajat a unei despăgubiri 

în cuantum egal cu echivalentul drepturilor salariale de care a fost lipsit; 
d) să dispună obligarea angajatorului la plata către angajat a unor daune com-

pensatorii şi morale; 
e) să dispună obligarea angajatorului la plata către angajat a sumei necesare 

pentru consilierea psihologică de care angajatul are nevoie, pentru o perioadă rezo-
nabilă stabilită de către medicul de medicină a muncii; 

f) să dispună obligarea angajatorului la modificarea evidenţelor disciplinare 
ale angajatului. 

(3) Sancţiunile se aplică şi persoanelor juridice. 
 
C. Codul penal dispune aplicarea sancţiunii amenzii sau a închisorii în situaţia 

săvârşirii infracţiunilor de lovire sau alte violenţe, precum şi de hărţuire, acţiunea 
penală punându-se în mişcare la plângerea prealabilă a persoanei vătămate, fără să 
facă o distincţie cu privire la locul săvârşirii faptei. 

 
În acest context juridic, apare cu puterea evidenţei faptul că se impunea să 

crearea unui cadru legislativ şi administrativ coerent, de natură să asigure respec-
tarea drepturilor lucrătorilor în ceea ce priveşte desfăşurarea activităţii într-un 
climat adecvat. De altfel, aceasta a fost şi concluzia Raportului special privind hăr-
ţuirea şi violenţa la locul de muncă întocmit de Avocatul Poporului, care propune ca 
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soluţie la, pct.7: „Analizarea oportunităţii ratificării Convenţiei privind eliminarea 
violenţei şi a hărţuirii în lumea muncii (Convenţia OIM nr. 190), adoptată la Geneva în 
cea de-a 108 -a sesiune ILC din 21 iunie 2019, de către organele abilitate”. 

 

IV. Reacţia Guvernului României 

Având în vedere Raportul special privind hărţuirea şi violenţa la locul de 
muncă întocmit de Avocatul Poporului, în 21.11.2023, Guvernul României iniţiază 
un proiect de Lege pentru ratificarea Convenţiei nr.190/2019 privind eliminarea 
violenţei şi a hărţuirii în lumea muncii, adoptată la cea de-a 108-a sesiune a 
Conferinţei Internaţionale a Muncii a Organizaţiei Internaţionale a Muncii, la 
Geneva la 21 iunie 2019. 

Astfel, executivul îşi propune, conform expunerii de motive a proiectului de 
Lege: 

- promovarea unei abordări inclusive, integrate, care ţine seama de dimen-
siunea de gen, în scopul prevenirii şi eliminării violenţei şi a hărţuirii în lumea 
muncii şi care include interzicerea prin lege a violenţei şi a hărţuirii;  

- asigurarea faptului că politicile relevante abordează violenţa şi hărţuirea în 
lumea muncii;  

- măsuri privind combaterea violenţei şi a hărţuirii în lumea muncii. Alături 
de hărţuirea sexuală, este inclusa şi hărţuirea bazată pe diferenţa de gen, mai precis 
hărţuirea îndreptată împotriva persoanelor din cauza sexului sau genului acestora, 
afectând persoanele de un anumit sex sau gen în mod disproporţionat; 

- promovarea în lumea muncii a unui mediu lipsit de violenţă şi hărţuire 
produse pe parcursul, legate de sau rezultate din muncă: (a) la locul de muncă, 
inclusiv în spaţii publice şi private atunci când acestea constituie un loc de muncă; 
(b) în locurile în care lucrătorul este plătit, se odihneşte sau mănâncă sau foloseşte 
grupurile sanitare, instalaţii pentru spălare şi vestiare; (c) în timpul deplasărilor, 
călătoriilor, instruirii, evenimentelor sau activităţilor de sociale legate de muncă; 
(d) prin intermediul comunicărilor legate de muncă, inclusiv cele efectuate prin 
tehnologia informaţiei şi comunicaţiilor; (e) în spaţiile de cazare puse la dispoziţie 
de angajator; şi (f) pe durata efectuării deplasării către şi dinspre locul de muncă. 

 
În data de 05.03.2024, Parlamentul României adoptă Legea de ratificare a 

Convenţiei nr. 190/2019 a Organizaţiei Internaţionale a Muncii (OIM) privind 
eliminarea violenţei şi a hărţuirii în lumea muncii. Noua lege vine să protejeze 
angajaţii de abuzuri la locul de muncă, indiferent că sunt bărbaţi sau femei, con-
ceptele de „violenţă şi hărţuire” fiind redefinite conform evoluţiilor tehnologice, 
astfel încât acum acoperă, printre altele, abuzul fizic, abuzul verbal, hărţuirea, 
mobbingul, hărţuirea sexuală, ameninţările şi urmărirea/supravegherea.  
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În plus, nu mai este limitat locul în care se poate produce un astfel de abuz, 
doar la spaţiul serviciului, ci şi în delegaţii, team-building-uri, în timpul transpor-
tului şi chiar în comunicările online. 

Ratificarea Convenţiei OIM aduce acum mai multă claritate în legislaţia naţio-
nală şi reuneşte norme juridice care se regăseau în mai multe acte normative uneori 
dificil de aplicat, recunoscându-se astfel faptul că violenţa şi hărţuirea în lumea 
muncii pot constitui o încălcare sau un abuz la adresa drepturilor omului şi că 
violenţa şi hărţuirea reprezintă o ameninţare la adresa egalităţii de şanse, aspecte 
inacceptabile şi incompatibile cu munca decentă. 

 

V. Concluzii 

Putem afirma cu încredere faptul că, la nivel global are loc o intensificare a 
eforturilor pentru combaterea violenţei şi hărţuirii în lumea muncii, subliniind 
adoptarea Convenţiei OIM privind acest subiect.  

Uniunea Europeana are un rol crucial în promovarea drepturilor omului şi a 
muncii decente, precum şi importanţa autonomiei ordinii juridice a UE pentru 
asigurarea aplicării uniforme a dreptului Uniunii. Astfel, armonizarea legislaţiei 
naţionale cu Acquis-ul comunitar este esenţială pentru integritatea şi funcţionarea 
adecvată a UE.  

În plus, recomandări şi propuneri de acţiune includ autorizarea ratificării 
Convenţiei OIM de către toate statele membre UE şi încurajează eforturile pentru 
punerea în aplicare a standardelor internaţionale privind drepturile muncii. Astfel, 
trebuie recunoscută importanţa angajamentului comun şi a cooperării între state 
pentru asigurarea unui mediu de lucru sigur şi respectuos pentru toţi lucrătorii. 

În lumina analizei detaliate a reglementărilor naţionale privind violenţa şi 
hărţuirea la locul de muncă, în contextul ratificării Convenţiei OIM nr. 190, putem 
observa că România adoptase deja măsuri legislative pentru a aborda aceste 
aspecte înainte de ratificarea convenţiei menţionate. Legislaţia naţională cuprindea 
prevederi ample referitoare la definiţia şi sancţionarea comportamentelor de vio-
lenţă şi hărţuire la locul de muncă, reflectând preocuparea pentru asigurarea unui 
mediu de muncă sigur şi respectuos. 

Însă, acţiunea Avocatului Poporului, care a intervenit în acest context, deter-
mină promovarea unui proiect de lege pentru ratificarea Convenţiei OIM nr. 190, 
de către Guvernul României, ratificare ce are loc în data de 05.03.2024. Această 
iniţiativă subliniază importanţa acordată protejării drepturilor şi demnităţii lucră-
torilor în cadrul legislaţiei naţionale, consolidând astfel angajamentul instituţional 
faţă de respectarea standardelor internaţionale. 

Răspunsul prompt al Guvernului României, precum şi reacţia Parlamentului 
României, care ratifică proiectul de lege, nu doar confirmă respectarea obligaţiilor 
internaţionale, ci şi subliniază o viziune progresistă asupra relaţiilor de muncă şi a 
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respectului pentru drepturile lucrătorilor. Astfel, eforturile legislative şi admi-
nistrative sunt direcţionate către consolidarea şi întărirea protecţiei lucrătorilor 
împotriva violenţei şi hărţuirii la locul de muncă, consolidând astfel demnitatea şi 
drepturile acestora. 

În concluzie, ratificarea Convenţiei nr. 190 a OIM şi adoptarea unor măsuri 
legislative corespunzătoare de către executivul si legislativul naţional, reprezintă 
un pas esenţial pentru asigurarea unui mediu de muncă sigur şi lipsit de hărţuire 
şi violenţă. Aceste acţiuni demonstrează angajamentul în promovarea drepturilor 
lucrătorilor şi combaterea discriminării la locul de muncă. 
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