
OANA CRISTINA NIEMESCH 
 
 
 
 
 
 
 

HĂRŢUIREA  
ÎN RAPORTURILE DE MUNCĂ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Universul Juridic 
Bucureşti 

-2020- 



Hărţuirea în raporturile de muncă 7 
 

 
Cuprins 

 
Abrevieri ............................................................................................................ 5 

1.  Mobbing. Existenţa unor fapte vătămătoare repetitive, cu o 
anume succesiune în timp. Efectul acestora asupra mediului în 
care salariatul îşi desfăşura activitatea, asupra imaginii şi asupra 
stării sale psihice................................................................................... 11 

2.  Hărţuire morală. Necesitatea indicării de către reclamant a 
criteriului de discriminare. Dovada faptelor de discriminare............... 34 

3.  Hărţuire morală. Dreptul angajatorului de a-şi organiza 
activitatea. Condiţia existenţei unor salariaţi aflaţi în situaţii 
similare, dar care au fost supuşi unui tratament diferit ....................... 50 

4.  Mobbing. Comportamentul necorespunzător şi sistematic al 
angajatorului, fără o justificare obiectivă. Intenţia de a leza 
personalitatea, demnitatea şi integritatea psihologică a 
salariatului ............................................................................................ 64 

5.  Hărţuire psihologică. Acţiunile săvârşite voluntar, nu accidental. 
Analiza ansamblului faptelor invocate. Criterii pentru 
determinarea cuantumului despăgubirii ............................................ 101 

6.  Hărţuire psihologică. Schimbări organizaţionale clar 
reglementate. Neidentificarea disfuncţionalităţii în modul de 
stabilire şi repartizare a sarcinilor, respectiv controlul activităţii 
salariaţilor ........................................................................................... 130 

7.  Prescripţia dreptului de a solicita repararea prejudiciului cauzat 
prin hărţuire. Nevoile angajatorului şi organizarea activităţii în 
concordanţă cu acestea. Inexistenţa hărţuirii la locul de muncă 
în cazul unor conflicte întâmplătoare ................................................ 156 



Hărţuirea în raporturile de muncă 9 

15. Acordul salariatului la schimbarea frecventă a locului de muncă 
şi a funcţiei exercitate. Remediu procesual efectiv. Dovada 
afectării integrităţii fizice sau psihice. Prejudiciul moral – 
rezultatul direct al acţiunii sau inacţiunii angajatorului ..................... 318 

16. Proba hărţuirii sexuale şi a hărţurii psihologice. Încetarea 
contractului individual de muncă din iniţiativa angajatorului în 
timpul perioadei de probă .................................................................. 342 

17. Hărţuirea sexuală, ca formă de discriminare. Proba neîndoielnică 
a conotaţiei sexuale ............................................................................ 373 

 
  



Hărţuirea în raporturile de muncă 11 

 

1. Mobbing. Existenţa unor fapte vătămătoare repetitive, cu o 
anume succesiune în timp. Efectul acestora asupra mediului în care 
salariatul îşi desfăşura activitatea, asupra imaginii şi asupra stării 
sale psihice 

 
C. mun., art. 5 alin. (2) şi (3) şi art. 253 alin. (1); Legea nr. 202/2002,  

art. 4 lit. d1); O.G. nr. 137/2000, art. 27 

 
Pentru a reţine existenţa mobbing-ului (hărţuirea morală a angaja-

tului la locul de muncă), instanţa trebuie să constate că salariatul a fost 
supus unor acte de presiune psihologică intensă, în mod repetitiv, din 
partea altor salariaţi colegi sau superiori ierarhici. 

Pentru ca un anumit comportament să poată atinge conotaţiile 
mobbing-ului, s-a considerat că acesta trebuie să se desfăşoare pe o 
anumită perioadă de timp, să fie repetitiv sau sistematic şi să vizeze 
adoptarea cel puţin a unuia dintre comportamentele caracterizate ca 
acţiuni destinate îngrădirii posibilităţii de exprimare a victimei; acţiuni ce 
vizează izolarea victimei; acţiuni de desconsiderare a victimei în faţa 
colegilor; acţiuni de discreditare profesională a victimei; acţiuni vizând 
compromiterea sănătăţii victimei. 

Actele de presiune psihologică l-au determinat în final pe apelant 
să-şi prezinte demisia, ajungându-se la încetarea raporturilor de muncă 
prin acordul părţilor.  

Salariatul a suferit un prejudiciu moral şi de imagine, ca urmare a 
lezării demnităţii sale în plan personal, profesional şi social, susceptibil de 
reparaţie prin obligarea angajatorului la plata unei dezdăunări propor-
ţionale. 

Sunt întrunite în sarcina angajatorului condiţiile răspunderii patrimo-
niale, conform art. 253 C. mun., respectiv fapta ilicită a prepuşilor săi de 
a-l hărţui psihic pe reclamant, în timpul programului de lucru şi în legătură 
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cu serviciul, prejudiciul produs acestuia constând în suferinţele psihice 
îndurate, legătura de cauzalitate indisolubilă între fapta ilicită şi preju-
diciul produs, vinovăţia reprezentanţilor pârâtei sub forma intenţiei. 

 
 Curtea de Apel Bucureşti, Secţia a VII-a pentru Cauze  

privind Conflicte de Muncă şi Asigurări Sociale,  
dec. civ. nr. 2861 din 11 mai 2017 

 
Prin sentinţa civilă nr. 6858 din data de 30 iunie 2016, pronunţată de 

Tribunalul Bucureşti – Secţia a VIII-a Conflicte de Muncă şi Asigurări Sociale, 
a fost admisă cererea formulată reclamantul P.R.T. în contradictoriu cu 
pârâta SC O.R. SA şi a fost obligat pârâtul să plătească reclamantului suma 
de 45.000 lei, reprezentând daune morale, precum şi să plătească suma de 
8.000 lei, reprezentând cheltuieli de judecată. 

Pentru a pronunţa această sentinţă, prima instanţă a reţinut că între 
reclamant, în calitate de salariat, şi pârâtă, în calitate de angajator, s-a 
încheiat contractul individual de muncă nr. 5383/16.11.2006, în temeiul 
căruia acesta a fost încadrat în muncă pe poziţia „Asistent Relaţii cu Clienţii” 
(conform Clasificării Ocupaţiilor din România), ce a fost modificat, în 
repetate rânduri, pe bază de acte adiţionale. 

La data de 05.11.2015, prin Decizia nr. 8214/05.11.2015, s-a dispus 
încetarea contractului de muncă prin acordul părţilor. La aceeaşi dată, între 
reclamant şi O.S. SRL s-a încheiat contractul de muncă nr. 50856/05.11.2015, 
înregistrat în REVISAL, pe durată nedeterminată, în temeiul căruia acesta a 
fost încadrat în muncă, pe poziţia „Analist” (Cod 251201 – conform Clasi-
ficării Ocupaţiilor din România). 

În perioada 2006-2013, pârâta nu a avut nemulţumiri legate de 
activitatea reclamantului, de competenţa sa ori de capacitatea sa de a lucra 
în echipă. Mai mult chiar, reclamantul pare să se fi bucurat de aprecierea 
şefilor săi ierarhici, a clientului din F., precum şi a altor clienţi. 

Aşa cum reiese din declaraţia martorului propus de pârâta, S.V., la 
finalul anului 2013 – începutul anului 2014, s-a schimbat managerul 
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clientului O.F., Y.B. fiind înlocuit de D.D., dar şi componenţa echipei de 
consultanţi cu care lucra reclamantul, fiind cooptaţi S.V. şi D.A.F. 

Din acel moment, relaţiile de la locul de muncă al reclamantului s-au 
deteriorat treptat, mediul de muncă devenind unul ostil acestuia. 

Astfel, după ce timp de şapte ani reclamantul nu fusese evaluat 
niciodată cu o notă sub 3, pentru prima dată, în semestrul al II-lea al anului 
2014, a fost evaluat de superiorul său ierarhic cu nota 2, ceea ce a însemnat, 
din punct de vedere financiar, pierderea bonusului egal cu un salariu, 
precum şi a unor oportunităţi în carieră. Menţiunile incluse în evaluare, 
pentru a justifica notele acordate, privind neîndeplinirea de către reclamant, 
în mod corect, a sarcinilor acordate sunt contrazise de e-mail-ul prin care 
clientul din P. îşi manifesta aprecierea faţă de munca prestată de reclamant. 

La interpelarea instanţei cu privire la faptul că reclamantul fusese 
apreciat în celelalte proiecte, pentru ca în cel pentru P. să fie acuzat de 
incompetenţă, martorul propus de pârâta, S.V., a arătat că acesta era un 
proiect mai dificil şi mai amplu. 

În această situaţie, este inexplicabil de ce pârâta, prin prepuşii săi, nu a 
procedat la relocarea reclamantului pentru proiectul din S., mai puţin 
amplu, pentru care fusese recomandat de fostul său şef, Y.B., şi pentru care 
reclamantul îşi manifestase disponibilitatea. 

Este posibil ca reclamantul, prin atitudinea sa, să fi înrăutăţit situaţia, 
însă pârâta, prin prepuşii săi, avea obligaţia de a asigura un mediu de lucru 
sigur, calm şi pentru aceasta trebuia să fi permis reclamantului, care 
anterior fusese un angajat care nu ridicase probleme, să schimbe echipa în 
care lucra şi faţă de care reclamase o serie de probleme şi incidente, pentru 
a-i da acestuia oportunitatea să muncească într-un mediu neostil, dar şi 
pentru a verifica care fusese sursa tensiunilor în proiectul pentru P. 

Reclamantul a fost acuzat de incompetenţă de către managerii clien-
tului din F., a fost îndepărtat din proiecte, cum este cel din P., aflat deja la 
valul 3, a fost evaluat cu un calificativ prost, respectiv 2, şi i s-a solicitat 
demisia. 

În ceea ce priveşte hărţuirea pe orizontală, între colegii de echipă, a fost 
dovedită fără dubiu restricţionarea accesului reclamantului la platforma de 
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