R CENTRUL DE
M RESURSE JURIDICE
J DIN MOLDOVA

Prevenirea
discriminarii
in relatiile

de munca

- Ghid pentru angajati -

Chisinau, 2015






CENTRUL DE
RESURSE JURIDICE
DIN MOLDOVA

RIM

Prevenirea discriminarii
in relatiile de munca

- Ghid pentru angajati -

Autoare: Romanita Elena IORDACHE
Coordonare: Nadejda HRIPTIEVSCHI

Design: Nicolae CUSCHEVICI

S0r0. Aceastd publicatie este editatd cu sprijinul Programului Egalitate si

FUNDATIA

Participare Civica al Fundatiei Soros-Moldova. Opiniile exprimate in aceasta

moldova publicatie apartin autorilor si nu reflecta neaparat pozitia Fundatiei.

Chisinau, 2015






Structura ghidului

INEFOAUCETC ...ttt e et e e eeaeanns 7

Ce inseamna interdictia de a discrimina? ............ccccocevveeiennnenceennenene. 9

Cum se poate manifesta discriminarea in relatiile de munca
$1 cumM poate fi Prevenitar ..........ccoooieeririieinineeeieieeee et eaees 11

Care sunt sanctiunile legale pentru incalcarea
interdictiei de a discrimina in relatiile de munca? ..............ccccoeueueene. 16

Ce puteti face atunci cand constatati ca dumneavoastra
sau un coleg sunteti diSCriMINALI? .........cccceeeeeeeeeeeieeeeeeeeeeeenene 20

Fisa practica — informatii de inclus in o eventuala plangere ............ 23

CONEACTE WELLE ..ot e e e e e e et e e e eeeeestesreeeesaesnenn 24,






Introducere

Acest ghid a fost realizat de Romanita Elena lordache ca parte a unui proiect
implementat de Centrul de Resurse Juridice din Moldova (CRJM) in perioada
2013-2014, sustinut de Fundatia Soros Moldova. Proiectul a inclus realizarea unei
analize a compatibilitatii legislatiei nationale din Republica Moldova in domeniul
nediscriminarii in c&mpul muncii cu standardele europene (disponibil online pe
site-ul www.crjm.org), realizarea de litigare strategica in cazuri de discriminare
in domeniul muncii si publicarea a doua ghiduri informative pentru angajati si,
respectiv, angajatori.

Scopul intregului proiect a fost de a analiza garantiile legale existente pentru
prevenirea discriminarii in relatiile de muncd, caracterul efectiv si adecvat
al acestora, de a identifica modalitdti de Tmbunatatire a cadrului legislativ si
a practicilor curente si de a educa autoritatile si populatia in ceea ce priveste
posibilitatea prevenirii discriminarii la locul de munca si a beneficiilor pe care le
aduc combaterea discriminarii in relatiile de munca si asigurarea unui mediu de
lucru incluziv.

Conform sondajului sociologic ,Fenomenul discrimindrii in Republica

Moldova: perceptia cetdteanului”, efectuat de Institutul de Politici Publice in vara

anului 2014, majoritatea absolutd a respondentilor (aproape 83%) considera c3
in Republica Moldova existd discriminare. in perceptia respondentilor cele mai
discriminate grupuri sunt persoanele sarace (aproape 32%), cele in varsta (29%),
persoanele cu dizabilitati mintale (26%) sau fizice (24%), urmate de comunitatea
LGBT (20%) si persoanele HIV pozitive (13%). Din cei chestionati, 78% cred ca
lucrurile in domeniul discrimindrii nu s-au schimbat spre bine in ultimii 5 ani. La
intrebarea cu privire la factorii care au dus la sporirea discriminarii, respondentii
au evidentiat urmatorii: cresterea discrepantei in nivelul de trai intre cei saraci
si cei bogati (55.9%), pierderea unor valori morale (34.1%), lipsa credintei in
Dumnezeu (29.2%), faptul ca guvernul insusi nu are o pozitie ferma privind acest

fenomen (24.9%), iar 16.6% din respondenti nu cunosc c3 existd un cadru legal
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de lupta contra discriminarii. Aceste date indica faptul ca populatia necesita
educatie in domeniul discrimindrii pentru a capacita potentialele victime s3 se
apere de discriminare.

Prezentul Ghid adresat angajatilor si potentialilor angajati explica intr-un
limbaj nejuridic ce inseamna discriminarea, cum aceasta se poate manifesta in
domeniul muncii, care sunt obligatiile angajatorului pentru a preveni si combate
discriminarea, care sunt sanctiunile aplicabile angajatorilor in cazul Tncalcarii
acestor obligatii, care sunt institutiile si mecanismele legale relevante unde pot fi

depuse plangeri pe discriminare.



Ce inseamna interdictia
de a discrimina?

Discriminarea inseamna tratamentul nefavorabil in
ceea ce priveste realizarea unui drept al unei persoane
sau al unui grup de persoane data fiind apartenenta
lor, reala sau inchipuita, la un grup vulnerabil protejat
prin lege.

Cine are obligatia de a nu discrimina?

Obligatia de a nu discrimina se aplica atat persoanelor fizice, cat si celor
juridice, publice sau private, indiferent de marimea acestora, cifra de afaceri

sau domeniul lor de activitate.

Din ce consta tratamentul discriminatoriu?

Nu orice tratament diferit ar putea constitui o discriminare. Tratamentul
nefavorabil sanctionat de Legea pentru asigurarea egalitatii consta in
deosebirea, excluderea, restrictia sau preferinta in ceea ce priveste realizarea
unordrepturisilibertati, faraojustificare legala. Nu este relevant ca angajatorul
arata canuaavutintentiade adiscrimina. Discriminarea va fi sanctionata chiar
si atunci cand nu exista o intentie Tn acest sens a angajatorului, de exemplu,
atunci cand, prin stabilirea unor reguli aparent neutre, poate dezavantaja in

mod disproportionat un anumit grup.

Din ce motive are loc discriminarea?

Pentru a putea fi considerat discriminatoriu tratamentul diferit al potentialei
victime a discriminadrii trebuie sa fie determinat de apartenenta victimei la una

dintre urmatoarele categorii prevazute de lege: rasa, culoare, nationalitate,
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origine etnica, limba, religie sau convingeri, sex, varsta, dizabilitate, opinie,
apartenenta politica sau orice alt criteriu similar. Categoria sociala, orientarea
sexuald, starea de sanatate, desi nu au fost listate expres de Legea 121/2013,
sunt si ele criterii protejate. Nu este necesar ca victima sa apartind in mod real
uneia dintre categoriile protejate de lege. Va fi sanctionat pentru discriminare
si cel care trateaza nefavorabil o persoana pentru ca presupune Tn mod gresit
c3 aceasta apartine unei categorii de vulnerabilitate (de exemplu atunci cénd
angajatorul trateaza diferit un angajat presupunand ca acesta apartine unei
anumite minoritati religioase sau ca este homosexual). De asemenea, va fi
sanctionat angajatorul si atunci cand trateaza nefavorabil o persoanad datorita
asocierii dintre persoana respectivd si o categorie protejatd (de exemplu,

tratamentul discriminatoriu al parintilor unor copii cu dizabilitati).

Cine poate fi beneficiarul protectiei impotriva discriminarii?
Orice persoana poate beneficia de protectia impotriva discriminarii fie ca este
angajat, colaborator, ucenic, candidat care se prezinta pentru un concurs
de angajare. Nu este necesara existenta unei relatii contractuale pentru
sanctionarea discriminarii in relatiile de munca. Si un grup de persoane
aduse Tmpreunad de acelasi criteriu de vulnerabilitate beneficiaza de protectie
impotriva discrimindrii - de exemplu femeile dintr-o companie care nu ar

permite promovarea in functie a femeilor.



Cum se poate manifesta
discriminarea in relatiile
de munca si cum poate
fi prevenita?

Discriminarea Tn domeniul muncii poate lua forme diferite in functie de
momentul in care poate avea loc: la recrutare si angajare, pe parcursul relatiilor
de munca prin: stabilirea unor conditii aparent neutre dar care au un efect
disproportionatasupra unuigrup de persoane, hartuire, stabilirea discriminatorie
a unor conditii dezavantajoase in ceea ce priveste regimul de lucru, promovarea
sau drepturile salariale sau drepturi conexe, neindeplinirea obligatiei de
acomodare rezonabila a persoanelor cu dizabilitati, instigarea la discriminare

sau tratamentul discriminator prin incheierea relatiilor de munca.

1. Discriminarea la angajare se poate realiza prin:
A) plasarea anunturilor de angajare cu indicarea unor conditii sau criterii
care exclud sau favorizeaza anumite persoane fara o justificare rezonabila
(de exemplu impunerea unei conditii de varsta sau sex pentru angajarea pe
postul de secretar/secretara). Daca conditiile listate nu sunt necesare pentru
indeplinirea sarcinilor de lucru pentru postul respectiv, ele vor fi considerate
ca nejustificate. De exemplu un angajator poate solicita ca la un concurs sa se
prezinte doar femei daca postul scos la concurs este acela de actritd intr-un
film, nu si daca postul e unul de contabil, consilier juridic, secretar, asistent,

bucatar - pozitii pentru care sexul angajatului nu este relevant.
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EXEMPLE DE ANUNT DISCRIMINATORIU

(conditiile discriminatorii sunt evidentiate color):

Salonul-magazin XXX Firma XXX angajeaza
[ angajeaza [ manager-consultant:

'g__‘ vanzator-consultant:

Cerinte:
CERI £ i vAnzari
i i NTE .. Manageri vanzari cu
Comunicabil experients [HONRESOEREN
*g s s . . .
1 tudii medii sau superioare Domeniul: rame pentru
Cunoasterea limbii romane picturi, oglinzi.

si ruse Salari s
: alariu: stabi

*Punctualitate si discipling Studii i
udii: superioare

Limba: romana, rusa

OFERTA:

2 ! Persoanele interesate s
:Salarlu lu?ar atractiv rugate sa expedieze cv-ﬁgt
Pachet social garantat la adresa de e-mail atasata

*Mediu de lucru placut mai jos

B) refuzul neintemeiat de angajare a persoanei atunci cand este determinata
de apartenenta persoanei la un criteriu protejat. De exemplu, ar putea
constitui discriminare situatia in care candidatul rom se prezinta la concurs
si chiar daca are profil similar sau mai bun decét cel al persoanei angajate
in final, nu este angajat doar datoritd etniei sale. In timpul interviului de
angajare nu pot fi puse intrebari legate de caracteristicile protejate de lege (
rasa, religie, orientare sexual3 etc.), starea matrimoniala, starea de sdnatate,
daca potentialul angajat are sau intentioneaza sa aiba copii. Intrebari legate
de dizabilitate sau starea de sandtate ar putea fi permise, Tnsa atunci cand
sunt adresate pentru a identifica nevoile speciale ale candidatului pentru a

putea asigura acomodarea sa.

2. Discriminarea pe parcursul relatiilor de munca poate
consta din:
A) refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile de calificare
profesionald sau de promovare a acestora sau distribuirea diferentiata si

neintemeiata a sarcinilor de lucru, schimbarea nejustificata a conditiilor de munca
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(detasarea, transferul). De exemplu, politica de resurse umane a oricarei institutii
sau companii ar trebui sa stabileasca transparent si nediscriminatoriu criteriile
de promovare sau de participare in programe de formare profesionald, exclusivin
baza competentei profesionale. Preferinta de a promova in pozitiile de conducere
doar candidatii barbati sau acceptarea in cursurile de formare profesionald doar

.persoanele fard obligatii familiale” (de obicei femei) constituie discriminare.

B) remunerarea inegald pentru acelasi tip si/sau volum de munca, fapta care
este interzisa nu numai de Legea privind asigurarea egalitatii, ci si de Codul
Muncii. Principiul aplicabil este acela de plata egald pentru munca egala si

pentru munca de valoare egala.

AAAAAAAAAAAAAAAAAIAA AN AN AN
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~ Remunerarea mai joasa a femeilor in comparatie cu barbatii pentru munci 5|m|lare
este un fenomen raspandit in Republica Moldova. Spre exemplu, conform unui
studiu, Tn 2012 femeile castiga in medie 87,1% din salariul mediu al barbatilor, adica
cu 12,9% mai putin decat barbatii. Nivelul de remunerare al femeilor este mai mic
decat al barbatilor in majoritatea activitatilor economice, discrepanta fiind de la
4,0% in invatamant pan3 la 25,5% in activitatile financiare. Exceptie sunt domeniile
piscicultura si transporturile si comunicatiile, unde salariul mediu lunar inregistrat
la femei depaseste salariul barbatilor respectiv cu 34,9% si 2,4%. Desi beneficiazad
deo remunerare mai mica decat barbatii, femeile ocﬂpate au un nivel de pregatire
mai inalt ca al barbatilor: 27,8% din ele au studii superioare si 20,3% - medii de
specialitate, in timp ce printre barbati acesti indicatori constituie, respectiv, 22,1%
si 12,1%. La fel, femeile, in comparatie cu barbatii, detin ponderi net superioare in
totalul persoanelor ocupate cu studii superioare (55,5% femei fatd de 45,5% barbati)
si a celor cu studii medii de specialitate (62,4% femei si 37,6% barbati.

Sursa: ,,Portretul statistic al femeilor si barbatilor din Republica Moldova”,
realizat de Biroul National de Statistica in baza datelor din 2012.

C) discriminarea indirecta poate s apara atunci cand, prin stabilirea unor norme
aparent neutre si care sunt aplicabile tuturor, o anumita categorie de angajati este
afectatain mod disproportionat. De exemplu, poate constitui discriminare indirecta
obligarea tuturor angajatilor sa lucreze duminica, fara a permite modalitati de
acomodare a angajatilor care din motive religioase nu pot lucra duminica (sau

sambata in cazul Adventistilor de Ziua a 7a sau dupa sabat in cazul evreilor).
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D) hartuirea este tratamentul degradant, atingerea adusd demnitatii
persoanei prin realizarea unui mediu de lucru ostil chiar de catre angajator
sau de catre colegiin conditiile in care angajatorul nuia masuri pentru oprirea
faptelor de hartuire. De exemplu, lipsa de interventie a angajatorului atunci
cand angajatii jignesc si trateaza nedemn pe un coleg pentru ca este femeie,
homosexual, apartine unei minoritati religioase sau etnice sau dupa ce afla
ca copilul acestuia are o anumita dizabilitate. Poate fi considerata ca hartuire
si adresarea unor glume cu conotatii sexuale, postarea unor afise cu continut
pornografic, circularea unor mesaje cu continut ironic, utilizarea de cuvinte
jignitoare in legatura cu un anumit grup de persoane, categorie careia fi
apartine si angajatul respectiv. Testul in acest caz este ca orice comportament

nedorit care aduce atingere demnitatii angajatilor poate fi definit ca hartuire.

E) instigarea la discriminare consta din orice comportament prin care o
persoand aplicd presiuni sau afiseaza o conduitda intentionata in scopul
discriminarii unei terte persoane data fiind apartenenta reala sau prezumata
a tertului la o categorie protejata de lege. De exemplu, Tncurajarea angajatilor
sa hartuiasca angajatele mai tinere sau sa dea afara din sediu un posibil client

de etnie roma sunt sanctionabile ca instigare la discriminare.

F) esecul de a lua m3suri de acomodare, de a intreprinde modificari sau adaptari
necesare si adecvate pentru a asigura exercitarea drepturilor de catre persoanele
nu impun o sarcina disproportionata sau nejustificata, poate fi sanctionat ca
discriminarein forma neasigurariiacomodarii rezonabile. De exemplu,acomodarea
poate implica montarea unei rampe de acces in clddire pentru un angajat utilizator
de scaun rulant, achizitionarea unui soft care sa permita utilizarea calculatorului
de persoane cu dizabilitdti de vedere, asigurarea unei pauze de pranz pentru

angajatii cu diabet sau al caror tratament medical presupune hrana la ore fixe.

G) La incheierea relatiilor de munca discriminarea poate s3 apara in forma
concedierii abuzive - de exemplu pentru ca angajatul ,nu se incadreaza in
colectivul de lucru dinamic” (este prea in varstd) desi inca indeplineste toate
conditiile legale pentru continuarea activitatii. Un alt exemplu ar fi concedierea

unei angajate pentru ca este insarcinata.
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H) Va fi sanctionatd si incercarea de rdzbunare a angajatorului asupra
angajatilor care au depus plangeri sau au depus marturie in cazurile de
pretinse fapte de discriminare. Astfel concedierea unui angajat sau refuzarea
promovarii, neacordarea concediului de odihnad, sicanarea la locul de munca
dupa ce acesta a depus o plangere sau dupd ce a participat ca martor intr-
un caz de discriminare impotriva angajatorului se numeste victimizare, fapta

definita si sanctionata corespunzator de Legea privind asigurarea egalitatii.



Care sunt sanctiunile
legale pentru incalcarea
interdictieil de a discrimina
in relatiile de munca?

Tipul si marimea sanctiunilor aplicate pentru discriminare in munca pot
varia in functie de optiunea victimei discrimindrii de a face o plangere catre
Inspectoratul de Stat al Muncii, Consiliul pentru prevenirea si eliminarea
discriminarii si asigurarea egalitatii sau in instantele de judecata.

Mai jos sunt extrase cateva prevederi legale, ca exemple de fapte care suntinterzise
de lege ([domeniul muncii, contraventional si penal) si sanctiunile ce pot fi aplicate. O

unitate conventionald este egala cu 20 de lei (art. 34 alin. (1) Codul contraventional).

Incilcarea legislatiei muncii, a legislatiei cu privire
la securitatea si la sandtatea in munca -
Art. 55 al Codului Contraventional:

(1) incélcarea legislatiei muncii, a legislatiei cu privire la securitatea si la
sanatatea in munca

se sanctioneaza cu amenda de la 100 la 140 de unitati conventionale

aplicatd persoanei fizice, cu amenda de la 200 la 350 de unitati

conventionale aplicata persoanei cu functie de raspundere, cuamenda

de la 350 la 450 de unitati conventionale aplicata persoanei juridice.

(2) Aceleasi actiuni savirsite asupra minorului
se sanctioneaza cu amenda de la 120 la 150 de unitati conventionale

aplicata persoanei fizice, cu amenda de la 250 la 350 de unitati
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conventionale aplicata persoanei cu functie de raspundere, cuamenda

de la 400 la 480 de unitati conventionale aplicata persoanei juridice.

Contraventia prevazuta de art. 55 al Codului Contraventional se constata de
catre Inspectoratul de Stat al Muncii care poate constata contraventia si incheia
proces-verbal de constatare, care se trimite spre examinare Tn fond instantei de
judecatd competente. Inspectoratul de Stat al Muncii poate constata contraventia
respectiva din oficiu, ca urmare a exercitarii atributiilor sale legale, sau ca urmare
a investigatiilor initiate Tn urma unei pléngeri individuale (art. 409 al Codului

Contraventional).

Incilcarea egalitdtii in domeniul muncii —
art. 542 al Codului Contraventional:

(1) Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta, bazata pe criteriu
de rasa, nationalitate, origine etnica, limba, religie sau convingeri,
sex, varsta, orientare sexuala, dizabilitate, opinie, apartenenta politica
sau pe orice alt criteriu, care are ca efect limitarea sau subminarea
egalitatii de sanse sau de tratament la angajare sau la concediere, in
activitatea nemijlocita si in formarea profesionala, savarsita prin:

a) plasarea de anunturi de angajare cu indicarea conditiilor si
criteriilor care exclud sau favorizeaza anumite persoane;

b) refuzul neintemeiat de angajare a persoanei;

c) refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile
de calificare profesionals;

d) remunerarea diferentiatd pentru acelasi tip si/sau volum de
munca;

e) distribuirea diferentiatd si neintemeiata a sarcinilor de lucru,
fapt ce rezulta din acordarea unui statut mai putin favorabil
unor persoane,

se sanctioneaza cu amenda de la 100 la 140 de unitati conventionale
aplicatad persoanei fizice, cu amenda de la 200 la 350 de unitati
conventionale aplicata persoanei cu functie de raspundere, cuamenda

de la 350 la 450 de unitati conventionale aplicata persoanei juridice.
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(2) Hartuirea, adicd manifestarea de cdtre angajator a oricarui
comportament, bazat pe criteriu de rasa, nationalitate, origine etnica,
limb3, religie sau convingeri, sex, virsta, dizabilitate, opinie, apartenenta
politica sau pe orice alt criteriu, care duce la crearea unui cadru
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator la locul de munca

se sanctioneaza cu amenda de la 130 la 150 de unitati conventionale
aplicata persoanei fizice, cu amenda de la 250 la 400 de unitati

conventionale aplicata persoanei cu functie de raspundere.

Contraventia prevazuta de art. 54% al Codului Contraventional se constata de
Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discriminarii si asigurarea egalitatii
(CPPEDAE), care intocmeste un proces-verbal ce se transmite ulterior spre
examinare instantei de judecata competente. CPPEDAE poate intocmi procesul-
verbal de constatare a contraventiei in cadrul examinarii unei plangeri sau atunci
cand se autosesizeaza cu privire la o fapta de discriminare (Art. 423/5 al Codului

Contraventional.

Incilcarea egalitatii in drepturi a cetatenilor —
art. 176 al Codului Penal:

(1) Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta in drepturi
siin libertati a persoanei sau a unui grup de persoane, orice sustinere
a comportamentului discriminatoriu in sfera politica, economic3,
sociald, culturald siin alte sfere ale vietii, bazata pe criteriu de ras3,
nationalitate, origine etnicd, limba, religie sau convingeri, sex, virsta,
dizabilitate, opinie, apartenenta politica sau pe orice alt criteriu:

a) savirsitd de o persoana cu functie de raspundere;

b) care a cauzat daune in proportii mari;

c) savirsitd prin amplasarea de mesaje si  simboluri

discriminatorii in locurile publice;

d) savirsitd in baza a doua sau mai multe criterii;

e] savirsitd de doud sau de mai multe persoane,
se pedepseste cu amenda in marime de la 400 la 600 unitati

conventionale sau cu muncd neremunerata Tn folosul comunitatii
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de la 150 la 240 de ore, sau cu inchisoare de pina la 2 ani, in toate
cazurile cu (sau fara) privarea de dreptul de a ocupa anumite functii

sau de a exercita o anumita activitate pe un termen de la 2 la 5 ani.

(2) Promovarea ori sustinerea actiunilor specificate la alin.(1), savirsita
prin intermediul mijloacelor de informare in masa,

se pedepseste cu amenda in marime de la 600 la 800 unitati

conventionale sau cu munca neremuneratd in folosul comunitatii de

la 160 la 240 de ore, cuamenda, aplicata persoaneijuridice, in marime

de la 1000 la 3000 unitati conventionale cu privarea de dreptul de a

exercita o anumita activitate pe un termen de la 1 la 3 ani.

(3) Actiunile specificate la alin.(1) si (2) care au provocat din imprudent3
decesul persoanei ori sinuciderea acesteia

se pedepsesc cu inchisoare de la 2 la 6 ani, cu amenda, aplicata

persoaneijuridice, in marime de la 1000 la 3000 unitati conventionale

cu privarea de dreptul de a exercita 0 anumita activitate pe un termen

de la 1 la 5 ani sau cu lichidarea persoanei juridice.

Urmarirea penala in baza art. 176 al Codului penal se va porniin urma sesizarii
organului de urmarire penald prin plangere, denunt, autodenunt; sesizarii
organului de urmarire penala sau procurorului de catre organele de constatare;
autosesizarii organului de urmarire penald sau procurorului in urma descoperirii
unei banuieli rezonabile cu privire la savarsirea acestei infractiuni (art. 274 Codul

de procedura penald).



Ce puteti face atunci cand
constatati ca dumneavoastra
sau un coleg sunteti
discriminati?

Atunci cand dumneavoastrd sau unul dintre colegii dumneavoastra aveti
sentimentul ca sunteti supusi unui tratament discriminatoriu in baza unuia dintre
criteriile protejate in cadrul relatiilor de munca, indiferent de forma pe care o ia

discriminarea, este important sa reactionati.

Primul pas este sa comunicati si sa explicati clar ca tratamentul respectiv vi
se pare discriminatoriu. Uneori angajatorii nu realizeaza ca discrimineaza
sau poate ca au sentimentul ca fac un bine si ca nu deranjeaza pe nimeni
- de exemplu se poate sa fie suficient sa atrageti atentia ca glumele
cu conotatii sexuale sau etnice sau afisele cu continut pornografic va
deranjeaza pentru a ajuta colegii sau pe angajator sa inteleaga ca actele lor
genereaza efecte nedorite. Se poate si ca tratamentul diferentiat sa aiba de
fapt o justificare pe care angajatorul sa o poata oferi astfel, incat sa nu aveti
sentimentul de nedreptate. De exemplu, in cazul unor diferente salariale
intre doi angajati se poate ca femeia sd se simta discriminata atunci cand
afla ca salariul colegului este mai mare dar, dupa o discutie cu angajatorul
sa realizeze ca, de fapt, baza de calcul este identica, dar colegul a primit
un salariu mai mare pentru ca a avut mai multe ore suplimentare sau baza

de calcul difera pentru ca munca realizata difera.

Daca nu exista un canal de comunicare decenta cu angajatorul sau daca
incercarea de a avea un dialog se soldeaza cu si mai multe remarci

jignitoare, umilinte, incercari de a intimida sau izola, tratament nefavorabil,
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e cazul sa treceti la pasul urmator: colectarea de probe. E important sa va
notati cat mai detaliat fiecare incident in parte: cand a avut loc, la ce org,
unde s-a intamplat, cine era de fata. E important sa identificati nu numai
ce persoane au asistat la tratamentul nefavorabil, dar si daca in firma au
existat sau exista persoane in o situatie similard cu dumneavoastra care au
fost tratate si ele prost. Puteti Tnregistra cu telefonul mobil discutiile sau

sd faceti inregistrari video sau fotografii dacd este cazul.

Pasul urmator este formularea unei plangeri fie cdtre Consiliul pentru
prevenirea si eliminarea discriminarii si asigurarea egalitatii (CPPEDAE],
fie catre Inspectoratul de Stat al Muncii, fie direct in instanta de judecata. La
CPPEDAE puteti depune plangere pe discriminare in termen de un an de la
data savirsirii faptei de presupusa discriminare sau de la data la care puteati
lua cunostinta de savirsirea acesteia. La Inspectoratul de Stat al Muncii puteti
depune plangere daca faptele implica incdlcari ce tin de legislatia muncii, inclusiv
aspecte de discriminare. Inspectoratul de Stat al Muncii nu poate constata fapta
de discriminare, dar poate analiza aspecte ce tin de incalcarea legislatiei muncii

si ar putea sesiza CPPEDAE in legatura cu fapta de discriminare.

In timp ce pentru a contacta CPPEDAE sau Inspectoratul de Stat al Muncii
nu este nevoie de un avocat, se poate sa va fie de folos contactarea unei
organizatii care reprezinta grupul vulnerabil din care faceti parte sau
o organizatie de drepturile omului despre care aflati ca ofera asistenta
juridica in cazurile de discriminare. In cazul in care sunteti membri ai
unui sindicat e bine sa le aduceti la cunostinta incidentele si sa le solicitati
sprijinul. Persoanele care vor sa depuna cereri de chemare in judecata
pe discriminare, dar nu dispun de mijloace financiare pentru a angaja un
avocat, au posibilitatea sa se adreseze Oficiilor teritoriale ale Consiliului
National pentru Asistenta Juridica Garantata de Stat pentru numirea unui
avocat, daca sunt intrunite conditiile pentru numirea unui avocat care
acord3 servicii de asistentd juridicd garantatd de stat (conform Legii nr.

198 din 26 iulie 2007 cu privire la asistenta juridicd garantata de stat).

E bine de stiut ca atat persoana care depune o plangere in ceea ce priveste

comportamentul discriminatoriu, cat si ceilalti angajati care confirma
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faptele in calitate de martori sunt protejati Tmpotriva unei eventuale
razbunari din partea angajatorului in forma unor sanctiuni, o astfel de

fapta fiind interzisa ca victimizare de Legea privind asigurarea egalitatii.

Persoanele care se considera discriminate si depun plangere in instanta
de judecatd sunt scutite de plata taxei de stat (art. 21 al Legii privind

asigurarea egalitatii).

Termenul pentru depunerea unei plangeri pe faptul discriminarii este
specific. Plangerea poate fi depusa, atat la CPPEDAE, cat si in instanta de
judecatd, in termen de un an de la data savarsirii faptei sau de la data la

care se putea lua cunostinta de sdvarsirea ei.

REMEDIILE ce pot fi obtinute la depunerea
plangerilor pe discriminare in campul muncii:

Institutia Remediul ce poate fi obtinut
Inspectoratul de - Examineaza plangeri individuale legate de incdlcarea
Stat al Muncii legislatiei muncii, Insd nu are competenta de a constata

fapta de discriminare;
- Efectueaza controale;

- Constata contraventiile prevazute de art. 55-61 ale Codului
contraventional si intocmeste procesul-verbal, pe care il
prezinta instantei de judecata;

- Instanta de judecatad, in procedura contraventionala, poate
aplica amenda contraventionala (amenda achitata in bugetul
de stat) si /sau privarea persoanei juridice de dreptul de a
desfasura o anumita activitate pe un termen de la 6 luni la

un an.
Consiliul pentru - Examineaza plangeri individuale legate de discriminare;
PIEYEITEE & - Constata fapta de discriminare;
eliminarea < o
discriminarii si - Formuleaza recomandari;

iscriminarii si
asigurarea egalititii - Constata contraventiile prevazute de art. 542, 65", 71" si 722
(CPPEDAE) ’ ale Codului contraventional si intocmeste procesul-verbal,

pe care il prezintd instantei de judecatd;

- Instanta de judecatad, in procedura contraventionala, poate
aplica amenda contraventionala (amenda achitata in bugetul
de stat).

Instanta de judecata - Examineaza cererile de chemare in judecata pe
(in procedura civila) discriminare;

- Constata fapta de discriminare;
- Acorda prejudicii morale si materiale victimei discriminarii.



Fisa practica — informatii
de inclus in o eventuala
plangere

Plangere la Consiliu:

Nu existd un formular tip pe care trebuie sa il completati. Este insa esential sa

dati cat mai multe informatii si ca acestea sa fie complete:
numele si prenumele persoanei care face sesizarea;

adresa pe care doriti s primiti corespondenta, adresa de contact (numarul

de telefon) pentru informatii suplimentare necesare solutionarii cazului;

continutul plangerii, in care veti descrie detaliat faptele pe care le
considerati ca fiind discriminatorii. Trebuie sa fie prezentate cat mai
detaliat evenimentele - din ce a constat tratamentul nefavorabil, despre ce
drept este vorba, din ce motive banuiti ca a avut loc discriminarea. Trebuie
mentionate argumente in favoarea cazului, pentru demonstrarea faptei de
discriminare, circumstantele in care s-a petrecut fapta, martorii care au

asistat la aceasta;

datele de identificare ale persoanei pe care o acuzati de discriminare
(adresa, eventual telefon etc], necesare pentru contactarea acestuia in

vederea audierii sale sau pentru investigatii suplimentare;

lista posibililor martori, eventual cu datele lor de identificare pentru a

putea fi contactati in cadrul investigatiilor;

lista cu posibilele probe care sustin argumentele dumneavoastra,
indiferent daca acestea se afla in posesia dumneavoastra si le puteti anexa

sau Tn posesia angajatorului si Consiliul sau instanta trebuie sa le solicite.



Contacte utile

Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discriminarii si
asigurarea egalitatii (CPPEDAE):

www.egalitate.md

Consiliul primeste cereri si plingeri scrise si electronice prin urmatoarele
mijloace de comunicare:
- prin posta: Republica Moldova, MD-2004, Chisinau, bd. Stefan cel Mare
si Sfint nr. 180 of. 600
- prin e-mail: ogumennaialdegalitate.md sau secretariat(degalitate.md
- prinfax: 022 212 817
- in orele de audienta a membrilor Consiliului prin inscriere la numarul
de telefon 022 212 817

Consiliul dispune de linie verde:
numarul 0-8003-3388 poate fi apelat in mod gratuit si confidential de la
orice telefon stationar sau public de pe teritoriul Republicii Moldova.

Inspectoratul de Stat al Muncii:

www.inspectiamuncii.md
Linia fierbinte (telefon de Tncredere): 022-49-94-00

Conducerea: mun. Chisinau, str. Miron Costin 17/2

Tn subordinea Inspectoratului de Stat al Muncii se afl3 inspectiile teritoriale de
munca, care functioneaza in fiecare unitate administrativ-teritoriald de nivelul al

doilea. Datele de contact ale acestora sunt indicate la www.inspectiamuncii.md

Consiliul National pentru Determinarea Dizabilitatii si
Capacitatii de Munca

http://www.mmpsf.gov.md (categoria: institutii subordonate)

Adresa: mun. Chisinau, str. Vasile Alecsandri 1, Republica Moldova.
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Consiliul National pentru Asistenta Juridica Garantata de
Stat (CNAJGS):

www.cnajgs.md

Oficiul Teritorial Chisinau: Oficiul Teritorial Balti:

MD - 2068, mun. Chisinau, str. Alecu mun. Balti, str. Mihai Sadoveanu nr. 2
Russo nr. 1 bl. “1A", bir. 36, 35 tel. / fax.: (0231) 61-316, 22-811,

tel./fax: (022) 49-69-53, 49-63-39, 31-00-65 068551122

e-mail: ot chisinauldcnajgs.md e-mail: ot baltildcnajgs.md

Oficiul Teritorial Comrat: Oficiul Teritorial Cahul:

or. Comrat, str. Tretiacov nr. 42 or. Cahul, str. Independentei nr. 6
tel. / fax.: (0298) 28-853 tel. / fax.: (0299) 2-04-13, 0(299) 3-24-03
e-mail: ot _comrat(dcnajgs.md e-mail: ot _cahulldcnajgs.md

Oficiul Teritorial Bender (Causeni):

or. Causeni, str. Alexei Mateevici nr. 9, bir. 41
tel.: (0243) 24-299 / fax.: (0243) 24-159
e-mail: ot _bender(dcnajgs.md










Centrul de Resurse Juridice din Moldova este o organizatie non-profit neguvernamentala cu
sediul in Chisinau, Republica Moldova. CRJM tinde sa asigure o justitie calitativa, prompta
si transparenta si respectarea efectiva a drepturilor civile si politice. In realizarea acestor
obiective, CRJIM combina cercetarea de politici si activitatea de advocacy realizate intr-un
mod independent si neutru.

Centrul de Resurse Juridice din Moldova
Str. A. Sciusev 33,

MD-2001 Chisinau,

Republica Moldova

Tel: +373 22 843601

Fax: +373 22 843602

Email: contact@crjm.org

WWW.Crjm.org

Facebook - https://www.facebook.com/pages/
Centrul-de-Resurse-Juridice/192147737476453

Twitter - https://twitter.com/CRJMoldova



