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Introducere

Concluzii principale si principalele recomandari rezultate din analiza

Analiza legislatiei, jurisprudentei si datelor existente in ceea ce priveste practicile
institutionale in domeniul combaterii discriminirii si promovirii egalititii in cimpul
muncii ne indici existenta unui cadru legal comprehensiv, care necesiti minime modificiri
pentru a asigura o mai mare claritate si o mai mare eficienti. In ceea ce priveste cadrul
institutional, CPPEDAE, institutia nationald de egalitate, desi relativ recent infiintati, se
remarcd prin solutionarea unui numir mare de petitii in acest domeniu, precum si prin
asumarea proactivi a combaterii anumitor forme de discriminare in relatiile de munci prin
initierea de cauze ex officio. Cazuistica CPPEDAE, extrem de diversd pentru cei nici doi
ani de activitate ai institutiei, aratd treptata profesionalizare a Consiliului, dar si nevoia
de sustinere a institutiei pentru continuarea capacitirii prin dezvoltarea resurselor umane.
Absenta de plangeri depuse in fata CPPEDAE in ceea ce priveste discriminarea in relatiile
de munci pe o serie de criterii nu indicd absenta discriminirii si asigurarea egalititii de sanse
in raport cu aceste grupuri vulnerabile ci lipsa de informare a populatiei si lipsa de implicare
proactivi a autorititilor cu un mandat in monitorizarea relatiilor de munci si in combaterea
discriminirii.

Respectarea principiului egalititii si nediscrimindrii in relatiile de munci nu se poate
limita insd numai la masuri legislative. Autorititile Republicii Moldova ar trebui si continue
si Incurajeze procesul de crestere a constientizirii in ceea ce priveste efectele negative ale
discrimindrii in relatiile de munci si de sensibilizare privind problema discriminirii in
munci — indiferent de criteriul protejat, precum si procesul de schimbare a mentalitatii,
implicind, in misura posibilului, toate pirtile implicate, atat la nivel public, cit si privat.
Dialogul intre partenerii sociali ar putea aduce o contributie importanti la acest proces.

Explicarea metodologiei de lucru

Prezentul studiu reprezinti o analizi a compatibilitatii legislatiei nationale din Republica
Moldova in domeniul nediscrimindrii in cAmpul muncii cu standardele Consiliului Europei
si cele elaborate in cadrul Uniunii Europene. Acest exercitiu are la bazi prezentarea
standardelor relevante europene si internationale din domeniu, redate pe scurt in sectiunea
a doua a studiului si corelarea acestora cu prevederile nationale analizate atit din punctul de
vedere al normelor in vigoare, cit si din punctul de vedere al aplicirii lor de citre autoritati,
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inclusiv de citre instante, care sunt prezentate in partea a treia a studiului. Concluziile
si recomandirile formulate in studiu au scopul de a creste compatibilitatea legislatiei si
practicii nationale cu standardele internationale prin imbunititirea cadrului legislativ, cu
intentia ca acestea si fie usor preluate si ulterior utilizate de citre institutiile competente
si de citre Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discrimindrii si asiguririi egalititii (ca
o modalitate de abilitare a Consiliului), cu scopul de a contribui la dezvoltarea de politici
publice in domeniu si de a oferi resurse de lucru practicienilor din domeniu.

Practica CEJ, desi nu este direct aplicabild Republicii Moldova, urmeazi a fi utilizati ca
o sursd importanti din dreptul european pentru formarea practicii pe cauze de discriminare
in Republica Moldova, inclusiv si datoriti faptului indicirii Directivelor Uniunii Europene
in domeniul nediscrimindrii in preambulul Legii nr. 121.

Analiza a fost efectuati in baza solicitirii de informatii de la autorititile relevante,
a studierii rapoartelor institutiilor si a jurisprudentei instantelor de judecatd, a Curtii
Constitutionale si a CPPEDAE, care reflecti situatia de pani la 31 decembrie 2014.

Pe pagina web a CRJM — www.crim.org — este disponibili o compilatie a legislatiei
internationale si nationale relevante pentru prevenirea discrimindrii in cdmpul muncii, care
ar putea fi utild actorilor implicati in acest domeniu.


http://www.crjm.org

CAPITOLUL |
Standardele europene si internationale

relevante Th domeniul muncii

Analiza prezentd oferd o imagine de ansamblu a reglementirii dreptului la munci
din perspectiva egalititii si nediscrimindrii in contextul specific al standardelor europene
relevante: asa cum au fost ele elaborate in baza Conventiei Europene pentru Drepturile
Omului, prin interpretarea Cartei Sociale Europene Revizuite, a acquis-ului comunitar si a
jurisprudentei Curtii Europene de Justitie si apoi a Curtii de Justitie a Uniunii Europene.
Alte standarde internationale relevante elaborate in cadrul Organizatiei Natiunilor Unite
sau al Organizatiei Internationale a Muncii au fost si ele incluse atunci cind a fost cazul.

In sistemul ONU principiul egalititii si nediscriminirii este mentionat in toate
documentele relevante, de la Declaratia Universala a Drepturilor Omului din 1948, trecind
prin conventii si tratate: Pactul International cu privire la Drepturile Civile si Politice,’
Pactul International cu privire la Drepturile Economice, Sociale si Culturale,® Conventia
privind Drepturile Copilului,* Conventia pentru Eliminarea Tuturor Formelor de
Discriminare Rasiala,” Conventia pentru Eliminarea Tuturor Formelor de Discriminare
impotriva Femeilor,* Conventia privind Drepturile Persoanelor cu Dizabilitati.”

In cadrul Consiliului Europei, protectia impotriva discrimindrii in domeniul muncii s-a
dezvoltat gradual si, in prezent, constd din trei elemente principale: 1) jurisprudenta relevanti
dezvoltati de CtEDO in interpretarea Art. 14 si a Protocolului Aditional 12 care garanteazi
principiul egalititii in drepturi si al nediscrimindrii in legiturd cu exercitarea drepturilor
materiale garantate de CEDO sau orice drept garantat de dreptul national — o sursi limitatd
de interpretare dat fiind faptul ci dreptul la munci nu este in mod expres definit de CEDO, 2)
prevederile relevante din Codul European de Securitate Sociali (revizuit) care desi nu prevede
explicit afirmarea principiului egalitatii si nediscrimindrii, include garantii relevante pentru
nediscriminarea in domeniul muncii cum ar fi indemnizatiile de boald in cazul incapacititii de
munci, ajutorul de somaj, pensia de bitrinete, ajutoarele in caz de accidente de munci si boli

! Declaratia Universald a Drepturilor Omului, Art.1,2, 7.

Pactul International cu privire la Drepturile Civile si Politice, Art.2, 3, 26.

Pactul International cu privire la Drepturile Economice, Sociale si Culturale, Art.2,3.

* Conventia ONU privind Drepturile Copilului, Art.2.

Conventia pentru Eliminarea Tuturor Formelor de Discriminare Rasiald, Art. 1, 2.

Conventia pentru Eliminarea Tuturor Formelor de Discriminare impotriva Femeilor, Art.1,2,11.
Conventia privind Drepturile Persoanelor cu Dizabilititi, Art.5, 6, 27.
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profesionale, ajutoarele de maternitate sau de invaliditate, calcularea plitilor, respectiv 3) Carta
Europeani Sociald Revizuiti care prevede explicit atat dreptul la munci si drepturi conexe, cit
si dreptul la egalitatea de sanse si de tratament in materie de angajare in munci si de profesie,
tard discriminare si care, datd fiind interpretarea proactivi pe care i-o di Comitetul European
pentru Drepturi Sociale, devine gradual un instrument din ce in ce mai dinamic si mai util.

Dati fiind valoarea pe care actele fundamentale ale Comunititilor Europene si apoi
cele ale Uniunii Europene au acordat-o liberei circulatii a bunurilor, serviciilor, capitalului
si persoanelor in scopul realizirii unei piete comune, este fireasci importanta acordati in
dreptul comunitar principiului egalititii si nediscrimindrii in general si in domeniul muncii
in special atit ca misiune, cit si ca obiectiv comunitar. Preambulul Directivei 2000/78/CE
mentioneazi clar de exemplu ci discriminarea in munci pe motive de apartenenti religioasi
sau convingeri, dizabilitate, virstd sau orientare sexuald poate ,compromite realizarea
obiectivelor Tratatului de instituire a Comunititii Europene, cum ar fi: un nivel al ocupirii
fortei de munci si de protectie sociald ridicat, cresterea nivelului de trai si a calititii vietii,
coeziunea economici si sociald, solidaritatea si libera circulatie a persoanelor.”

La randul siu Organizatia Internationaldi a Muncii (OIM) ca agentie specializati
a ONU, cu mandat in promovarea justitiei sociale si a drepturilor omului si a fortei de
munci, a elaborat o serie de conventii care reglementeazi egalitatea si nediscriminarea
la locul de munci. Intre conventiile considerate de OIM ca fundamentale pentru aceasti
organizatie si care sunt sugerate ca obligatorii pentru toate Statele Membre OIM, se numiri
Conventia privind Nediscriminarea (angajare si ocupare) din 1958 (Conventia OIM nr.
111), si Conventia privind Egalitatea de Remunerare din 1951 (Conventia nr. 100) si
recomandirile OIM asociate acestor conventii.

1.1 Abordarea discriminarii in munca - reglementare si interpretare
1.1.1 Discriminarea in muncd din perspectiva jurisprudentei CtEDO

Initial, dreptul la munci nu a fost unul dintre drepturile protejate in mod explicit de art.
14 din CEDO care garanteazi egalitatea in legiturd cu exercitarea acelor drepturi materiale
previzute de Conventie. Cu toate acestea, in jurisprudenta Curtii, dreptul la munci a fost
in mod indirect protejat fie prin subsumarea diferitelor sale aspecte in cadrul art. 8 referitor
la dreptul la viatd privatd, art.9 referitor la libertatea religioasd, fie in cadrul art. 1 din
Protocolul Aditional 1 referitor la dreptul la proprietate. Curtea Europeani a Drepturilor
Omului (CtEDO) practic a coroborat art.14 cu diferitele drepturi materiale, extinzand
treptat aplicarea interdictiei discrimindrii inainte de adoptarea Protocolului Aditional 12
specificind in cauza Thlimmenos ci “pentru ca articolul 14 si devind aplicabil este suficient
ca faptele dintr-o anumiti cauzi si cadi in domeniul de aplicare al altei prevederi materiale
a Conventiei sau a protocoalelor.”®

In lipsa unor definitii exprese, CtEDO a definit discriminarea la modul general ca diferenta
in tratamentul unor persoane aflate in situatii analoage sau sensibil similare care se bazeazi pe

8 CtEDO, Thlimmenos c. Greciei, 34369/97 din 6 aprilie 2000.
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o caracteristicd identificabild.” CtEDO a dezvoltat un test prin care aceasta determind daci o
fapti sau un act sunt sau nu discriminatorii,'® care include urmitoarele elemente:
(1) Existenta unui drept material,
(2) Tratamentul diferentiat fati de o persoand sau un grup care se afld intr-o situatie
similard (existenta unui comparator atunci cand este cazul),
(3) Tratament diferentiat in baza unui criteriu protejat,
(4) Absenta unei justificiri obiective si rezonabile pentru existenta tratamentului
diferentiat.

Astfel,in cauza Sidabras si Dziautas c. Lituaniei, CtEDO a constat ¢i interzicerea accesului
celor doi reclamanti la incadrarea in munci in serviciul public si anumite aspecte legate de
incadrarea in munci in mediul privat constituie o incilcare a dreptului la viatd privatd, asa cum
este el garantat de art. 8 din CEDO. Desi Conventia nu prevede dreptul la munci, Curtea a
sanctionat discriminarea in munci generati de prevederile extensive ale legislatiei referitoare
la Iustra';ie in Lituania, intrucit a considerat ci aceasta ,a afectat capacitatea acestora (a
reclamantilor) de a dezvolta relatii cu lumea exterioard intr-o misurd semnificativi si le-a creat
serioase dificultiti in ceea ce priveste asigurarea existentei, cu repercusiuni evidente asupra
dreptului la respectarea vietii private.”"" Acelasi rationament a fost utilizat de Curte in 2014
si in Naidin c. Romaniei cu privire la interzicerea accesului la o functie publici, din cauza
colaboririi cu fosta politie politici.'

Curtea a analizat relatiile de munci din perspectiva dreptului la viatd privati si de familie
si in cazuri similare au fost nuantate cu rezultate diferite de Curte in Obsz c. Germaniei si in
Schuth c. Germaniei> - ambele fiind cazuri de petitionari ale ciror relatii de munci cu entititi
religioase au incetat ca urmare a unor relatii extra-maritale. Nu numai aspectul incetirii
relatiilor de munci a fost analizat de Curte din perspectiva art. 8, ci si cel al conditiilor de
munci si al obligatiei statului de a asigura informatiile adecvate in legituri cu potentiale riscuri
ce decurg din exercitarea unei activititi profesionale.™

* CtEDO, de exemplu D.H. 5i altii c. Republicii Cehe, 57325/00 din 13 noiembrie 2007, paragraful 175.

10 CtEDO, ,Privind unele aspecte a legilor privind predarea limbilor in scolile din Belgia”vs. Belgia,
din 23 iulie 1968, Cap 1§ 9.

W CtEDO, Sidabras si Dziautas c. Lituaniei, 55480/00 5i 59330/00 din 27 septembrie 2004. Paragraful
48 in traducere disponibili in Agentia pentru Drepturi Fundamentale a Uniunii Europene,
Consiliul Europei, Manual de drept european privind nediscriminarea, Luxemburg, 2010.
Document disponibila la: www.echr.coe.int/Documents/Handbook non diseri law ENG 01.
pdf (consultat la 12 mai 2014)

2 CtEDO, Naidin ¢. Romaniei, 38162/07 din 21 octombrie 2014. Curtea a constatat ci nu a avut
loc o incilcare a art. 8 coroborat cu art. 14 din Conventia Europeani a drepturilor si libertitilor
fundamentale in cazul unui fost parlamentar, Petre Naidin, ciruia i-a fost interzis accesul la un
post in serviciul public ca urmare a deconspiririi sale ca a fost informator al Securititii, fosta
politie politicd, in baza prevederilor statului functionarilor publici.

B3 CtEDO, Obst c. Germaniei si Schuth c. Germaniei din 23 septembrie 2010. O prezentare succintd a celor
doui cazuri si a motivatiei Curtii este disponibild la CtEDO, Factsheets: Work-related Rights, disponibil
la: http://www.echr.coe.int/Pages/home.aspx?p=press/factsheets&c= (consultat la 21 mai 2014).

1 CtEDO, in Vilens si altii c. Norvegiei, din 5 decembrie 2013, Curtea a constatat o incilcare a art.8
in ceea ce priveste esecul autorititilor de a asigura reclamantilor, pescari in Marea Nordului care
au rimas cu dizabilititi ca urmare a exercitirii activititii lor, informatiile necesare pentru a-si
proteja sindtatea si siguranta.



http://www.echr.coe.int/Documents/Handbook_non_discri_law_ENG_01.pdf
http://www.echr.coe.int/Documents/Handbook_non_discri_law_ENG_01.pdf
http://www.echr.coe.int/Pages/home.aspx?p=press/factsheets&c
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Curtea a analizat In special Incetarea relatiilor de munci datoratd discrimindrii in baza
religiei in cazuri precum Larissis §i altii c. Greciei,” Dablab c. Elvetiei,'® Siebenhaar c. Germaniei,”
Fernandez Martinez c. Spaniei.™® In cauza Thlimmenos c. Greciei Curtea a sanctionat ca incilcare a
art.9 coroborat cu art. 14 restringerea dreptului la acces la profesia de contabil autorizat in cazul
reclamantului, care fusese condamnat datoritd refuzului de a face serviciul militar ca urmare a
convingerilor sale religioase.' In articularea conceptului de discriminare, Curtea a concluzionat:
,Curtea a considerat pand acum ci avem de a face cu o incilcare a dreptului de a nu fi discriminat
in exercitarea drepturilor garantate in Conventie, previzut in art. 14, atunci cind Statele trateazi
diferit persoanele aflate in situatii analoage, in conditiile in care nu exista nicio justificare obiectivi
si rezonabili (a se vedea decizia Inze). Insi, Curtea consideri ci aceasta nu este singura fateti
a interzicerii discrimindrii in art. 14. Dreptul de a nu fi discriminat in exercitarea drepturilor
garantate in Conventie este incilcat de asemenea cand Statele, fird o justificare obiectivi si
rezonabili esueazi si trateze diferit persoanele care se afld in situatii semnificativ diferite.”

In Eweida si ceilalti c. Marii Britanii CtEDO a avut posibilitatea de a discuta pe larg si in
mod detaliat tema discrimindrii in munci pe criteriul apartenentei religioase din perspectiva
art.9 coroborat cu art.14. Diferitii reclamanti au sustinut ci autorititile nationale au esuat in
luarea misurilor necesare pentru a-i proteja atunci cind dreptul lor la munci a fost incilcat in
contextul dreptului lor la exercitarea propriei optiuni religioase.?! In aceasti cauzi, CtEDO

5 CtEDQO, Larissis si altii c. Greciei, din 24 februarie 1998. Curtea a considerat ci sanctionarea unor
ofiteri de aviatie care erau penticostali pentru prozelitism nu a constituit o incilcare a art.9 in
cazul in care actele de prozelitism au fost directionate citre subordonatii reclamantilor dar ci in
cazul actelor de prozelitism citre publicul larg, sanctiunea penald constituia o incilcare a art. 9.

1 CtEDO, Dablab c. Elvetiei, din 15 februarie 2001. Curtea a declarat ca inadmisibild actiunea

unei invititoare care se convertise la Islam si care s-a plins impotiva deciziei autorititilor scolii

de a-i interzice portul vilului Islamic atunci cand preda. Curtea a decis ¢ misura luati nu era
nerezonabild dat fiind faptul cd copii pentru care reclamanta era responsabild erau copii intre
patru si opt ani, o virsti la care copiii sunt mai usor influentabili.

CtEDO, Siebenhaar c. Germaniei, din 3 februarie 2011. Curtea a decis ci nu a existat o incilcarea a

art.9 ca urmare a actiunii instantelor de munci nationale care au pus in balanti libertatea religioasa

a reclamantei catolicd angajati ca ingrijitoare pentru copii de o parohie protestanti care, ulterior,

s-a convertit si a devenit activd in o altd biserici unde oferea si lectii. Curtea a considerat ci

concedierea reclamantei a fost necesard pentru mentinerea credibilititii bisericii angajatoare si ci

aceasta ar f1 trebuit s fie constienti din momentul semnirii contractului de angajare ci activititile
sale in cadrul Bisericii Universale erau incompatibile cu munca pentru Biserica Protestanti.

CtEDO, Fernandez Martinez c. Spaniei, decizie din partea Marii Camere in asteptare.

¥ CtEDO, Thlimmenos c. Greciei, 34369/97 din 6 aprilie 2000. Conform legii elene, nicio persoani

care avea o condamnare penald gravd nu se putea califica pentru un post de functionar public,

nici de contabil. Domnul Thlimmenos nu s-a plins CtEDO in legituri cu condamnarea primiti
pentru insubordonare, ci in legituri cu prevederea legali care excludea persoanele cu condamniri
penale grave de la accesul la profesia de contabil autorizat, fird si distingd dacd acestea au fost
condamnate pentru motive religioase sau din alte motive, argumentind ci un astfel de tratament

reprezinti o incilcare a art. 9 combinat cu art. 14.

Paragraful 44 din CtEDO, Thlimmenos c. Greciei, 34369/97 din 6 aprilie 2000.

2 CtEDO, Eweida si ceilalti c. Marii Britanii, 48420/10, 59842/10, 51671/10 si 36516/10, din 15
ianuarie 2013. Doui dintre aplicante Eweida si Chaplin erau crestine care considerau ci credinta
lor implicd si afisarea unei cruci vizibile la gt in timp ce angajatorii lor le-au solicitat indepirtarea
simbolurilor religioase. In cazul doamnei Eweida, care lucra in biroul de relatii cu clientii pentru
British Airways, dupi refuzul de a indepirta crucea si de a respecta politicile companiei in legituri

2

S
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a afirmat cd data fiind importanta liberttii religioase, proportionalitatea restrangerii acestui
drept trebuie evaluatd din perspectiva art. 9(2) urmirind ,un echilibru corect intre interesele
concurente ale individului si ale comunititii.”

Discriminarea in domeniul muncii a fost analizati de CtEDO nu numai in contextul
angajdrii, al accesului la profesie sau al incetirii relatiillor de munci, ci si in contextul
indeplinirii functiilor specifice unei profesii. De exemplu, in cauza Van Der Mussele c. Belgiei,
Curtea a considerat ci avocatii belgieni care erau obligati si asigure reprezentarea juridicd
gratuitd persoanelor sidrace, se aflau in o situatie diferitd de cea a medicilor sau veterinarilor
care nu aveau o astfel de obligatie, datoritd statutului lor profesional diferit in ceea ce priveste
conditiile de intrare in profesie si natura functiilor lor.?> Din acest motiv Curtea a decis ci nu
existd o incilcare a art. 4 sau a art.4 coroborat cu art. 14.

Protocolul Aditional 12 al CEDO, neratificat inci de Republica Moldova, a extins insd
domeniul de aplicare al interzicerii discriminirii la orice drept, inclusiv in cazul drepturilor
garantate de legislatia nationald, asa cum este si cazul dreptului la munci. Raportul explicativ
pentru Protocolul Aditional 12 mentioneazi in mod explicit ca fiind inclusi in domeniul de
aplicare al interzicerii discrimindrii si interzicerea arbitrard a accesului la munci.?

1.1.2 Discriminarea in muncd din perspectiva interpretdrii Cartei Sociale
Europene Revizuite

Carta Europeand Sociald initiatd in 1961 si revizuitd in 1996, ratificati de Moldova in
2001, stabileste un dublu mecanism prin rapoartele periodice prezentate de Statele Parte
Comitetului European pentru Drepturi Sociale pentru evaluarea progresului inregistrat inci
din 1961 si prin mecanismul plingerilor colective ce pot fi depuse incepand cu 1998 care nu
a fost insi ratificat de Moldova.** Comitetul European pentru Drepturi Sociale a considerat
cd art.1 (2) din Cartd cere statelor si ,interzicd in mod legal orice discriminare, directd sau
indirectd, in angajare. O protectie suplimentard poate fi asigurati in ceea ce priveste anumite
criterii (protejate), asa cum sunt genul sau apartenenta la o rasd sau la un grup etnic. Actele
si prevederile cu caracter discriminatoriu interzise de aceastd normid acoperi totalitatea

cu uniforma, aceasta a fost trimisd in concediu fird plati timp de o luni iar atunci cind firma i-a
oferit o pozitie ce nu implica relationarea cu clientii aceasta a refuzat-o desi compania nu a putut
demonstra existenta unui risc pe care l-ar fi implicat potul crucii, singurul motiv fiind cel al pastririi
imagini companiei ca fiind neafiliati religios. Doamna Chaplin lucra ca asistentd pentru un spital
public iar politicile spitalului referitoare la uniforma includeau interzicerea purtirii de lintisoare
la git pentru a reduce riscul rinirii atunci cand angajatii lucrau cu pacientii. Ceilalti doi aplicanti
MacFarlane si Ladele erau crestini care, deoarece considerau ci relatiile homosexuale nu pot fi
acceptate, au refuzat si-si indeplineascd obligatiile de serviciu (prima de notar public care realiza
actele necesare pentru inregistrarea parteneriatelor civile de citre autorititi, iar cel de-al doilea de
consilier de cuplu). Ca urmare a refuzului acestora angajatorii celor doi au decis sanctionarea si
ulterior incetarea relatiilor de lucru. CtEDO a decis ci in cazul doamnei Eweida existi o incilcare
aart. 9,in timp ce in cazul celorlalti trei reclamanti misurile luate au fost considerate a fi justificate.

22 CtEDO, Vand Der Mussele c. Belgiei 8919/2000 din 23 noiembrie 1983.

B Explanatory Report for Protocol No. 12 to the Convention for the Protection of Human Rights and
Fundamental Freedoms, alin 12, disponibil la: http://conventions.coe.int/Treaty/en/Reports/
html/177.html (consultat la 20 mai 2014).

2 Protocolul Aditional la Carta Sociald Europeand Revizuitd din 01 iulie 1998.
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conditiilor care pot interveni din momentul recrutirii si in legiturd cu conditiile de munci in
general (in principal remunerarea, formarea, promovarea, transferul, concedierea si alte activititi
de sanctionare).”” Astfel, Comitetul European pentru Drepturi Sociale devine treptat institutia
abilitatd si interpreteze aspectele legate de discriminare in domeniul muncii.®®

In Carta Sociali Europeani Revizuiti sunt detaliate dreptul la munci (in art. 1), dreptul la
conditii de munci echitabile (art.2), dreptul la securitate (art.3), dreptul la salarizare echitabili
(art.4) dreptul copiilor si tinerilor la protectie (art.7), dreptul lucritoarelor la protectia maternititii
(art.8), dreptul persoanelor cu dizabilititi la autonomie, la integrare sociald si la participare in
viata comunititii (art.15), dreptul la egalitate de sanse si de tratament in materie de angajare si
profesie, fird discriminare in functie de sex (art.20), dreptul la demnitate in munci (art.26). Carta
Sociald Europeani Revizuitd din 1996 extinde protectia impotriva discrimindrii in relatiile de
munci si in afara sferei stricte a angajirii, in baza clauzei generale din Articolul E si a prevederilor
specifice referitoare la integrarea si protectia sociald a persoanelor cu dizabilititi si a virstnicilor.
Articolul E care nu are o existent de sine stititoare si poate fi invocat numai impreund cu alte
drepturi prevede: “Respectarea drepturilor recunoscute in prezenta Carti trebuie asigurati fard
deosebire de rasi, sex, limbd, religie, opinii politice sau orice alte opinii, origine nationald sau
sociald, sinitate, apartenenti la o minoritate nationald, nastere sau orice altd situatie.”

Diferit de CtEDO sau de standardul din dreptul comunitar, Comitetul European pentru
Drepturi Sociale a definit discriminarea indirectd intr-un mod proactiv din perspectiva unei
obligatii a statelor semnatare de a adopta misuri menite si rispundid nevoilor specifice ale
grupurilor celor mai vulnerabile din societate. Astfel, ,Comitetul consider ci Articolul E nu
numai ci interzice discriminarea directd ci si toate formele de discriminare indirectd. Astfel de
discriminare indirectd poate rezulta din esecul de a lua in considerare si de a aprecia in mod
porzitiv toate diferentele relevante sau prin esecul de a adopta pasii necesari pentru a garanta ci
drepturile si avantajele colective care sunt la dispozitia tuturor sunt in mod real si accesibile de

citre toti si pentru toti.””

1.1.3 Discriminarea in muncad din perspectiva acquis-ului comunitar si a CEJ/
CJUE
In conformitate cu articolul 6 TUE, ,Uniunea Europeand se bazeazi pe principiile
libertitii, democratiei, respectirii drepturilor omului si a libertitilor fundamentale, precum si
pe principiul statului de drept, principii care sunt comune tuturor statelor membre, si respecti
drepturile fundamentale, garantate de Conventia europeani pentru apdrarea drepturilor omului
si a libertatilor fundamentale, asa cum rezultd acestea din traditiile constitutionale comune ale

statelor membre, ca principii generale ale dreptului comunitar.”

» CEDS, Conclusions XVI-1, vol.2 (Luxembourg), pag. 377-380.
% Olivier de Schutter, The Probibition of Discrimination under European Human Rights Law —
Relevance for the European Non-discrimination Directives. 2011. Disponibil la http://www.ab.gov.

tr/files/ardb/evt/1 avrupa birligi/1 6 raporlar/1 3 diger/human rights/prohibition of
discrimination under european human rights law.pdf (consultat 20 mai 2014).

¥ CEDS, International Association Autisme-Europe (IAAE) c. Frangei, plingere colectiva 13/2002,
decizie din 7 noiembrie 2003. Paragraful 52.


http://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1_avrupa_birligi/1_6_raporlar/1_3_diger/human_rights/prohibition_of_discrimination_under_european_human_rights_law.pdf
http://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1_avrupa_birligi/1_6_raporlar/1_3_diger/human_rights/prohibition_of_discrimination_under_european_human_rights_law.pdf
http://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1_avrupa_birligi/1_6_raporlar/1_3_diger/human_rights/prohibition_of_discrimination_under_european_human_rights_law.pdf
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Articolul 21 din Carta Drepturilor Fundamentale a UE interzice “discriminarea de orice
fel, bazati pe motive precum sexul, rasa, culoarea, originea etnici sau sociald, caracteristicile
genetice, limba, religia sau convingerile, opiniile politice sau de orice alti naturd, apartenenta
la o minoritate nationald, averea, nasterea, un handicap, virsta sau orientarea sexuali.” Pentru
definirea conceptului de discriminare si cu scopul oferirii de ghidaj pentru Statele Membre, au
fost adoptate o serie de directive care stabilesc cerintele minime pentru sanctionarea discrimindrii
pe criteriile origine etnicd, gen, apartenenti religioasi sau convingeri, handicap, varsti sau
orientare sexuald. Din punctul de vedere al directivelor, discriminarea directa ,se produce atunci
cand o persoani este tratatd intr-un mod mai putin favorabil decit este, a fost sau va f1 tratatd
intr-o situatie aseminitoare o alti persoand, pe baza unuia dintre motivele mentionate” iar
discriminarea indirecta are loc ,atunci cind o prevedere, un criteriu sau o practici aparent neutrd
pune o persoand, de o anumiti origine rasiali sau etnic, intr-o situatie speciali dezavantajoasi, in
comparatie cu alte persoane, in afari de cazul in care acea prevedere, criteriu sau practici se justifici
obiectiv, printr-un scop legitim si daci mijloacele de atingere a acelui scop sunt corespunzitoare
si necesare.” Directivele definesc si hirtuirea, instigarea la discriminare si victimizarea.

Tratatul privind Functionarea Uniunii Europene (TFUE) nu defineste explicit ce
constituie ,munci, obiectivul Uniunii este definit in termeni generali ca fiind eliminarea
discrimindrii ,in ceea ce priveste incadrarea in munci, remunerarea si celelalte conditii de
munci.” La rindul siu, Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene (CDFUE)
din 7 decembrie 2000, astfel cum a fost adoptatd la 12 decembrie 2007, care are aceeasi
valoare juridicd cu cea a tratatelor, garanteazi in art. 15 libertatea de alegere a ocupatiei si
dreptul la munci.” Comentariul de interpretare a CDFUE face trimitere in ceea ce priveste
explicarea dreptului la munci la primul articol al Cartei Sociale Europene si implicit la
interpretarea dati de Comitetul pentru Drepturile Sociale din cadrul Consiliului Europei,
interdictiei discrimindrii in accesul la munci, precum si la punctul 4 al Cartei Comunitare a
Drepturilor Sociale Fundamentale adoptat in 1989.%

Directivele care reglementeazd in mod concret principiul egalititii si nediscrimindrii
(Directiva 2000/43/EC, Directiva 2000/78/EC si Directiva 2006/54/EC), precum si
jurisprudenta Curtii de Justitie a Uniunii Europene (CJUE) au detaliat in definirea domeniului
lor specific de aplicare care este aria de relatii incluse in conceptul general de ,munci.”

Directiva 2000/43/EC* care mai este mentionati in literaturd si ca Directiva privind
egalitatea rasiald asigurd protectia nu numai impotriva unor discriminiri in domeniul
incadririi in munci si al ocupirii fortei de munci fie ca angajat sau ca persoand independenti
si acoperd si domenii precum educatia, protectia sociald, inclusiv securitatea sociald si

siindtatea, avantajele sociale si accesul la bunuri si servicii, precum si furnizarea acestora.*!

* CDFUE, Art. 15 - Libertatea de alegere a ocupatiei si dreptul la munci.

# EU Network of Independent Experts on Fundamental Rights, Commentary of the Charter of
Fundamental Rights of the European Union, document disponibil la: http://ec.europa.eu/justice/
fundamental-rights/files/networkcommentaryfinal en.pdf (consultat la 08.01.2014).

30 Directiva 2000/43/CE a Consiliului din 29 iunie 2000 de punere in aplicare a principiului
egalititii de tratament intre persoane, fird deosebire de rasi sau origine etnici.

31 Directiva 2000/43/CE, Art. 3 - Domeniul de aplicare.
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Directiva 2000/43/EC defineste in art. 3 domeniul de aplicare al directivei tipurile de
activititi care sunt incluse in conceptul de ,incadrare in munci, remunerare si celelalte
conditii de muncd” acoperind atit relatiile de munci din domeniul public cit si cele private,
in ceea ce priveste totalitatea conditiilor de acces la muncid pentru orice tip de activitate,
la toate nivelurile ierarhice, inclusiv in ceea ce priveste recrutarea, formarea profesionali,
promovarea, sanctionarea, conditiile de incadrare, de concediere sau de salarizare sau afilierea
la o organizatie profesionali. Conceptele de incadrare in munci, remuneratie, orientare si
formare profesionali au fost interpretat de Curtea de Justitie in sens extrem de larg.*

Directiva 2000/78/CE* cunoscutd si ca Directiva referitoare la munci egalid extinde
criteriile protejate impotriva discrimindrii in domeniul muncii la motive legate de
apartenenta religioasd sau convingeri, dizabilitate, virstd sau orientare sexuald si defineste
in art. 3 referitor la domeniul de aplicare al directivei tipurile de activititi care sunt incluse
in conceptul de ,incadrare in muncd, remunerarea si celelalte conditii de munci” in termeni
identici cu cei previzuti de Directiva 2000/43/CE in art. 3. 3* O exceptie este previzutid
de art.3 (3) si anume plitile de orice naturi efectuate de regimurile publice sau asimilate,
inclusiv de regimurile publice de securitate sociali sau de protectie sociali.

Ambele directive specifici faptul ¢i nu creeazi un drept la tratament egal si nediscriminare
in cea ce priveste conditiile de acces si sedere pe teritoriul Statelor Membre sau accesul la
incadrarea in munci in cazul resortisantilor unor state terte.

Directiva 2006/54/CE* care mentioneazi in Preambulul siu ci ,egalitatea intre birbati
si femei constituie o ,misiune’ si un ,obiectiv’ al Comunititii” mentioneazi din art. 1 ca
domeniu de aplicare: ,(a) accesul la munci, inclusiv promovare, si la formarea profesional;
(b) conditiile de munci, inclusiv remuneratia; (c) sistemele profesionale de securitate sociald.”
Exemple listate in art. 7, respectiv art. 8% comporti si o specificare suplimentari in art. 6 in
ceea ce priveste domeniul de aplicare in functie de persoane.’” Exemple concrete sunt oferite
in ceea ce priveste domeniul de aplicare si in Art. 14, cu utilizarea unor concepte similare cu
cele listate de Directivele 2000/43/CE si 2000/78/EC.3#

Directivele europene relevante pentru asigurarea principiului egalititii si nediscrimindrii
introduc o modificare in ceea ce priveste sarcina probei - adaptarea normelor privind sarcina

32 Agentia pentru Drepturi Fundamentale a Uniunii Europene, Consiliul Europei, Manual de drept
european privind nediscriminarea, Luxemburg, 2010.

33 Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in
favoarea egalititii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munci si ocuparea fortei de munci.

3* Directiva 2000/78/CE, Art. 3 - Domeniul de aplicare.

3 Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea
in aplicare a principiului egalititii de sanse si al egalititii de tratament intre barbati si femei
in materie de incadrare in munci si de munci (reformati). Inlocuieste o serie de instrumente
comunitare, consolidind directivele anterioare referitoare la egalitatea de gen, in special Directiva
76/207/CEE a Consiliului din 9 februarie 1976 privind aplicarea principiului egalititii de
tratament intre birbati si femei in ceea ce priveste accesul la incadrare in munci, formare si
promovare profesionali si conditiile de munci si jurisprudenta relevanti a Curtii de Justitie.

% Directiva 2006/54/CE, Art. 9 - Exemple de discriminare.

%7 Directiva 2006/54/CE, Art. 6 - Domeniul de aplicare in functie de persoane.

38 Directiva 2006/54/CE, Art. 14 - Interzicerea oricirei discriminiri.
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probei se impune de indati ce existd o prezumtie de discriminare si, in cazul in care aceastid
situatie se verificd, aplicarea efectivi a principiului egalititii impune ca sarcina probei si revini
partii parate; cu toate acestea, paritul nu are posibilitatea si foloseasci drept probd dovada
cd partea reclamantd apartine unui anumit grup etnic sau unei anumite religii, are anumite
convingeri, prezinti o anumiti dizabilitate, are o anumiti vérstd sau orientare sexuald.
Jurisprudenta Curtii de Justitie dezvoltati in baza instrumentelor anterioare Directivei
2006/54/CE sau a Art. 141 din TCE (acum Art.157 din TFUE) a precizat ci toate formele de
pensie ocupationald constituie un element de remuneratie® dar si i un sistem de pensii pentru
functionari intrd in domeniul de aplicare al principiului egalititii de remunerare in cazul in care
prestatiile plitibile in temeiul sistemului sunt plitite lucritorului in baza relatiei sale de munci
cu angajatorul public, sub rezerva faptului ci acest sistem face parte dintr-un sistem general
previzut de lege.* Directiva 2006/54/CE listeazi exhaustiv si domeniile concrete in care este
exclusi aplicabilitatea principiului egalititii in relatiile de munci intre femei si barbati.#

1.1.4 Discriminarea in muncd din perspectiva altor documente internationale

relevante (OIM)

Subiectul angajirii femeilor a fost prezent pe lista de priorititi a OIM inci din 1919 (anul
inflintdrii organizatiei) prin adoptarea Conventiei nr. 3 referitoare la Protectia Maternititii
comportand actualiziri repetate in conventii ulterioare (103 iar apoi 183 din 2000), dar cu
prevederi relevante si in Conventia referitoare la Muncitorii cu Responsabilititi Familiale,
nr. 156 din 1981 sau in Conventia referitoare la Munca in Timpul Noptii, nr.178 din 1990,
in scopul de a reflecta dinamica relatiilor de gen, prin asumarea unor limitiri structurale din
perspectiva genului pe piata muncii si a necesititii de a combate aceste limite generate de
stereotipuri de gen.

In timp ce scopul Conventiei OIM nr. 100 este mai limitat, introducand principiul platii
egale pentru munci egald intre femei si barbati si definind strict remunerarea, Conventia
nr. 111 a OIM interzice discriminarea in ceea ce priveste incadrarea In munci si ocuparea
fortei de munci intr-un domeniu limitat de aplicare ce include accesul la munci, la formare,
termenii si conditiile de lucru, promovarea sau incetarea relatiilor de munci.*

- se A

1.2 Criteriile protejate in cazul discriminarii in munca din perspectiva
diferitelor instrumente
1.2.1 Criteriile protejate din perspectiva jurisprudentei CtED O

In timp ce in dreptul comunitar lista de criterii protejate este limitatd, articolul 14 din
CEDQO, reluat in Protocolul Aditional 12, include o listd deschisi de criterii protejate: ,fard
nicio deosebire bazati, in special, pe sex, rasi, culoare, limb, religie, opinii politice sau orice

% CE]J, hotdrarea din 17 mai 1990 in cauza nr. C-262/88.
“ CEJ, hotirarile pronuntate in cauza nr. C-7/93 (2) si in cauza nr. C-351/00.
4 Directiva 2006/54/CE, Art. 8 - Excluderi din domeniul de aplicare material.

* Conventia OIM privind Nediscriminarea (angajare si ocupare) din 1958 (Conventia OIM nr.
111), art. 1 si 2.
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alte opinii, origine nationald sau sociald, apartenenti la o minoritate nationald, avere, nastere
sau orice alta situatie.” Conceptul de ,,orice altd situatie”a fost in practici interpretat de Curte
in mod extensiv ca incluzdnd si criterii protejate care nu au fost previzute expres cum ar fi
dizabilitatea sau starea de sinitate,® virsta* sau orientarea sexuali® si identitatea de gen.*

Curtea s-a pronuntat in ceea ce priveste discriminarea in relatiile de munci pe criteriul
orientirii sexuale in Lustig-Prean si Beckett c¢. Regatului Unit si in Smith si Grady c. Regatului
Unit din 27.09.1999, respectiv in Perkins si R. c. Regatului Unit si in Beck, Copp si Bazeley
c.Regatului Unit din 22.10.2002. Cele patru cazuri au avut ca reclamanti membri ai
trupelor armate ale Marii Britanii care au fost concediati datoritd orientirii lor sexuale,
in conformitate cu politici adoptate de Ministerul Apirdrii. Curtea a decis ci a existat o
incilcare a art.8 si cd misurile luate de autorititi impotriva reclamantilor au constituit o
gravi incilcare a vietilor private.”’

Desi nu este mentionati expres de art.14, starea de sinitate a fost acceptati de Curte
drept criteriu protejat in LB. ¢. Greciei, 552/10 din 3.10.2013. Cazul are ca obiect concedierea
unui angajat HIV-pozitiv ca urmare a presiunii exercitate de ceilalti angajati ai companiet,
in conditiile in care Curtea de Casatie elend a considerat concedierea justificatd dat fiind
statutul sdu sero-pozitiv si nevoia de a mentine mediul de lucru in companie. Curtea a decis
cd reclamantul a fost o victimi a discrimindrii in baza stirii sale de sinitate cu incilcarea
art.8 coroborat cu art.14.%

in categoria ,orice altd situatie” a fost acceptat de Curte ca fiind inclus si statutul de
detinut. Este vorba de cauza Stummer c. Austriei, decizie a Marii Camere din 7.07.2011 in care
insd Curtea a constatat ci nu existd o incilcare a art.14 coroborat cu art.1 din Protocolul
1, in cazul reclamantului care solicita ca dupd 28 de ani petrecuti in inchisoare, aceastd
perioadi si fie luatd in calcul la calcularea pensiei sale de varstd.*

# Un astfel de caz este Glor c. Elvetiei, 13444, din 13 decembrie 2006 in care CtEDO a stabilit
cd reclamantul care era diabetic, putea fi considerat ca persoani cu dizabilititi si ci obligarea
acestuia la plata unei taxe pentru a compensa neindeplinirea serviciului militar, in conditiile in
care era inapt pentru a activa in cadrul armatei, constituie un tratament discriminatoriu. Pentru
o prezentare a cazurilor CtEDO relevante pentru tematica discrimindrii pe criteriul dizabilitatii
a se vedea, CtEDO, Factsheets: Mintal Health, disponibil la http://www.echr.coe.int/Pages/home.
aspx?p=press/factsheets&e= (consultat 27 mai 2014).

CtEDO, Schwizgebel c. Elvetiei, 25762/07 din 10 iunie 2010 in care Curtea a considerat ci

respingerea cererii de adoptie a reclamantei pe motivul varstei sale de 47 de ani constituie

discriminare dar poate fi justificat i intrd in marja de decizie a statelor. Similar in 7"c. Regatului

Unit $i V. ¢. Regatului Unit, 24724/94 si 24888/94, din 16 decembrie 1999, criteriul varstei

reclamantilor a fost acceptat in analiza incilcirii Art.6

Pentru o prezentare a cazurilor CtEDO relevante pentru tematica discrimindrii pe criteriul

orientdrii sexuale a se vedea, CtEDO, Factsheets: Sexual Orientation Issues, respectiv CtEDO,

Factsheets: Gender Identity, disponibile la http://www.echr.coe.int/Pages/home.aspx?p=press/

factsheets&c= (consultat 27 mai 2014).

CtEDO, Christine Goodwin c. Regatului Unit, 8957/95 din 11 iulie 2002.

7 CtEDO, Lustig-Prean §i Beckett c. Regatului Unit si Smith si Grady c. Regatului Unit din 27
septembrie 1999, Perkins si R. ¢. Regatului Unit si Beck, Copp si Bazeley c.Regatului Unit din 22
octombrie 2002

#® CtEDO, LB. c. Greciei, 552/10 din 3 octombrie 2013.

¥ CtEDO, Stummer c. Austriei, decizie a Marii Camere din 7 iulie 2011.
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1.2.2 Criteriile protejate din perspectiva interpretarii Cartei Sociale Europene
Revizuite

Conform Comitetului European pentru Drepturi Sociale, interdictia discrimindrii
in relatiile de munci asa cum rezultd ea din interpretarea art. 1 (2) din Carta Sociald
Europeani trebuie si acopere toate criteriile sau, minimal, criteriile expres previzute in
preambulul Cartei: rasa, culoarea, sexul, religia, opinia politici, originea nationald sau sociali.
In evaluirile sale Comitetul a subliniat drept criterii protejate si limba, vérsta si starea de
sinitate.’® Dupi ratificarea Cartei Sociale Europene Revizuite, lista de criterii protejate este
extinsi si riméne deschisd, conform Art. E.*!

1.2.3 Criteriile protejate din perspectiva acquis-ului comunitar si a
Jurisprudentei CEJ/CJUE

Interzicerea discrimindrii se manifestd atit in ceea ce priveste discriminarea pe motiv
de cetitenie conform art. 18 si respectiv art. 45(2) din TFUE,* de gen conform art. 8 si
respectiv a art. 157 din TFUE (ex-articolul 141 TCE),* similar cu art.23 din CDFUE ** sau
pe motive de sex, rasi sau origine etnici, religie sau convingeri, handicap, virsti sau orientare
sexuali conform Art.10 din TFUE.>

O listd comprehensivi de criterii protejate este mentionatd de Art. 21 din CDFUE.>
Directivele relevante reiau aceste criterii iar jurisprudenta Curtii de Justitie a permis
o mai buni interpretare a lor. Astfel, Directiva 2000/43/CE interzice discriminarea
bazatd pe originea rasiali sau etnici, inclusiv in relatiile de munci, Directiva 2000/78/
CE reglementeazi discriminarea in munca pe motive legate de apartenenta religioasa sau
convingeri, dizabilitate, varstd sau orientare sexuald, in timp ce Directiva 2006/54/CE

%0 Olivier de Schutter, The Probibition of Discrimination under European Human Rights Law —

Relevance for the European Non-discrimination Directives. 2011. Disponibil la http://www.ab.gov.

tr/files/ardb/evt/1 avrupa birligi/1 6 raporlar/1 3 diger/human rights/prohibition of

discrimination under european human rights law.pdf (consultat 20 mai 2014).

Articolul E al Cartei Sociale Europene Revizuite prevede: ,Respectarea drepturilor recunoscute

in prezenta Carti trebuie asiguratd fird deosebire de rasi, sex, limbi, religie, opinii politice sau

orice alte opinii, origine nationald sau sociald, sinitate, apartenentd la o minoritate nationald,

nastere sau orice altd situatie.”

52 TFUE, Art. 18 (ex-articolul 12 TCE) - In domeniul de aplicare a tratatelor si fird a aduce
atingere dispozitiilor speciale pe care le prevede, se interzice orice discriminare exercitatd pe motiv
de cetitenie sau nationalitate.

5

=

TFUE, Art. 45 (2) Libera circulatie implici eliminarea oricirei discriminidri pe motiv de
cetitenie intre lucritorii statelor membre, in ceea ce priveste incadrarea in munci, remunerarea
si celelalte conditii de munca.

53 TFUE, Articolul 8 (ex-articolul 3 alineatul (2) TCE) - In toate actiunile sale, Uniunea urmireste
si elimine inegalititile si si promoveze egalitatea intre birbati si femei.

TFUE, Art. 157 (ex-articolul 141 TCE) .

> CDFUE, Art. 23 - Egalitatea intre femei si barbati.

% TFUE, Art. 10 - In definirea si punerea in aplicare a politicilor si actiunilor sale, Uniunea cauti
si combatd orice discriminare pe motive de sex, rasd sau origine etnici, religie sau convingeri,
handicap, varsti sau orientare sexuali.

% CDFUE, Art. 21 —Nediscriminarea.


http://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1_avrupa_birligi/1_6_raporlar/1_3_diger/human_rights/prohibition_of_discrimination_under_european_human_rights_law.pdf
http://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1_avrupa_birligi/1_6_raporlar/1_3_diger/human_rights/prohibition_of_discrimination_under_european_human_rights_law.pdf
http://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1_avrupa_birligi/1_6_raporlar/1_3_diger/human_rights/prohibition_of_discrimination_under_european_human_rights_law.pdf
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reglementeazd nu numai criteriul gen, ci si criteriul maternitate® si acoperd si tipurile de
discriminare care apar in contextul schimbdrii sexului unei persoane.

Curtea de Justitie a Uniunii Europene a avut posibilitatea de a se pronunta in legiturd cu
clarificarea unora dintre aceste criterii, deciziile CJUE reflectand si evolutia societitii. Astfel,
chiar anterior adoptirii Directivei 2006/54/CE, si Curtea de Justitie a considerat ¢ domeniul
de aplicare al principiului egalititii de tratament intre birbati si femei nu poate fi redus numai
la discriminarea pe criteriul apartenentei la un sex sau la altul si a subliniat in jurisprudenta sa
ci avand in vedere obiectul sdu si natura drepturilor pe care tinde si le apere, acest principiu se
apliciinegalimisuridiscrimindrilor careisiauorigineainschimbareasexuluiuneipersoane.™®

Curtea si-a revizuit opinia si in ceea ce priveste definirea dizabilititii ca criteriu protejat
pentru egalitatea de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munci si ocuparea fortei
de munci, evolutia fiind una treptati de la o abordare in principal medicali a dizabilititii
la o abordare socio-medicald, reflectind standardul stabilit de Conventia ONU pentru
Drepturile Persoanelor cu Dizabilititi. In 2006, in cauza Sonia Chacon Navas v. Eures
Colectividades SA”, CE]J a ficut distinctia dintre conceptul ,dizabilitate” si cel de ,boald”
si a subliniat ¢ conceptul de ,dizabilitate” trebuie inteles ca fiind ,0 limitare care rezultd
din deficiente fizice, mentale sau psihologice si care impiedicd participarea persoanei in
viata profesionala”. In 2013, CJUE trece la o abordare socio-medicali a dizabilititii aritind
ci notiunea ,handicap”, in sensul Directivei 2000/78, trebuie inteleasd ca referindu-se la
o limitare care rezultd in special din afectiuni fizice, mentale sau psihice pe termen lung,
a ciror interactiune cu diferite bariere poate impiedica participarea deplini si efectivi a
persoanei in cauzi la viata profesionali in conditii de egalitate cu ceilalti lucritori.”® In 2014
deja, in cauza Kaltofi*' CJUE analizeaza principiul general al nediscriminirii pe motive
de dizabilitate in contextul unei concedieri care din perspectiva lucritorului se datora
obezititii sale. Cum instanta nationali solicitase, prin cererea de decizie preliminari, CJUE
si se pronunte in legiturd cu posibilitatea de a aplica prevederile acquis-ului comunitar
referitoare la interzicerea discrimindrii pe criteriul dizabilitate si in cazul discrimindrii pe
motive de obezitate sivirsitd in relatiile de munci, CJUE a aritat ¢ desi ,,obezitatea ca atare
nu poate fi consideratd un motiv care si se adauge celor in temeiul cirora Directiva 2000/78
interzice orice discriminare”, totusi ,notiunea ,dizablitate” mentionati trebuie interpretati
ca referindu-se nu numai la imposibilitatea de a desfisura o activitate profesionali, ci si la
ingreunarea exercitirii unei astfel de activititi. O altd interpretare ar fi incompatibild cu
obiectivul acestei directive, care vizeazi in special ca o persoani cu handicap si poatd avea acces
la un loc de munci sau si exercite o activitate legati de acesta.” CJUE conchide astfel ci ,in

57 Directiva 2006/54/CE, Preambul, paragraful 23.

%8 Curtea Europeand de Justitie, hotirdrea in cauza P v. § and Cornwall County Council, cauza
C-13/94.

% Curtea Europeani de Justitie, hotirarea in cauza Sonia Chacon Navas v. Eures Colectividades SA
din 11 iulie 2006, para 43-46, cauza C-13/05.

60 Curtea de Justitie a Uniunii Europene, hotirirea HK Danmark in cauza EU:C:2013:222.

61 Curtea de Justitie a Uniunii Europene, hotirarea in cauza FOA, actionand in numele lui Karsten

Kaltoft impotriva Kommunernes Landsforening (KL), actionand in numele municipalititii din
Billund, Cauza C-354/13.
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ipoteza in care, in anumite circumstante, starea de obezitate a lucritorului in cauzi determini
o limitare, care rezultd in special din afectiuni fizice, mentale sau psihice, care, in interactiune
cu diferite bariere, poate impiedica participarea deplini si efectivi a acestei persoane la viata
profesionali in conditii de egalitate cu ceilalti lucritori, si dacd aceastd limitare este de lungi
durati, o astfel de stare poate intra in sfera notiunii ,,handicap”in sensul Directivei 2000/78.”

1.2.4 Criteriile protejate din perspectiva altor documente internationale rel-
evante (OIM)

Desi criteriile protejate impotriva discrimindrii in cadrul OIM sunt limitate initial la
criteriul gen de Conventia OIM nr.100, Conventia OIM privind Nediscriminarea (in
angajare si ocupare) Conventia OIM nr.111 din 1958 largeste lista de criteriile protejate prin
art. 1 care defineste discriminarea ca ,orice diferentiere, excludere sau preferinti intemeiatd
pe rasi, culoare, sex, religie, convingeri politice, ascendentd nationald sau origine sociald.”

1.3 Exceptiile justificate din perspectiva diferitelor instrumente
europene si internationale

Atatacquis-ul comunitar cat si CEDO permit anumite justificiri in cazuri de discriminare
— cu toate acestea scopul si aplicarea acestor justificiri diferd. In timp ce in dreptul comunitar
justificdrile au caracter de exceptionalitate si sunt enumerate limitativ, CEDO permite ca in
cazurile de discriminare si fie invocate apdriri mult mai generale.

1.3.1 Exceptiile justificate din perspectiva jurisprudentei CtEDO

CtEDO accepti o justificare generald atit in cazul discrimindrii directe, cit si in cazul
discrimindrii indirecte, cu conditia ca tratamentul diferentiat si aiba o justificare obiectivi si
rezonabild, sd urmireascd un interes legitim si si treacd un test de proportionalitate.®* Curtea
diferentiazi intre cazuri in care Statele Membre au o mai largd marji de apreciere si cazuri
ce implicd o analizd mai strictd asa cum sunt cazurile de discriminare in baza sexului,® a
religiei,* a orientdrii sexuale,* a nationalititii,* originii etnice®” sau rasei.*® Pentru a sublinia
caracterul grav al anumitor tipuri de discriminare si nevoia de analizi restrictivd a eventualelor
justificdri invocate, Curtea aratd de exemplu in Sampanis c. Greciei: ,discriminarea care are
la bazi, inter alia, originea etnicd a unei persoane constituie o formi de discriminare rasiali.
Discriminarea rasiali este o formi speciald de discriminare ascunsi si, date fiind consecintele

sale periculoase, necesitd din partea autorititilor o vigilentd speciald si o reactie viguroasi.

62 Testul a fost amplu elaborat de CtEDO in cauza James i altii c. Regatului Unit, §793/79, din 21
februarie 1986.

8 CtEDO, Abdulaziz, Cabales si Balkandali c. Regatului Unit, 9214/80, 9473/81, 9474/81 din 28 mai 1985.

¢ CtEDO, Hoffman c. Austriei, 12875/87 sau Thlimmenos c. Greciei, 12875/87 din 6 aprilie 2000.

% CtEDO, S8.L.V. c. Austriei, 45330/99, Frette c. Frantei 36515/97, din 26 mai 2002.

6 CtEDO, Moustaquim c. Belgiei, 12313/86 din 18 februarie 1991. Gaygusuz c. Austriei, din 16
septembrie 1996.

7 CtEDO, D.H. . Republicii Cehe, Marea Camerd, 57325/00 din 13 noiembrie 2007.
8 CtEDO, Cipru c. Turciei, 25781/94 din 10 mai 2001. Timishev c. Rusiei din 13 decembrie 2005.
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Din aceste motive autorititile trebuie si utilizeze toate mijloacele disponibile pentru a
combate rasismul, astfel consolidand o viziune democratici a societitii in care diversitatea
nu este perceputi ca o amenintare, ci ca o sursd de imbogitire (Nachova i altii ¢ Bulgariei;
Timishev c. Rusiei). Curtea a decis si ci nicio diferentd de tratament care are la bazi exclusiv
sau Intr-o misurd decisivd originea etnicd a unei persoane nu poate fi justificati obiectiv in
societatea democratici de azi bazati pe principiile pluralismului si respectului pentru culturi
diferite (Zimishev, § 58; D.H. si altii c. Republicii Cebe, § 176).”

In Stec si altii c. Regatului Unit, Curtea subliniazi elementele necesare pentru ca Statele
Membre si se bucure de o marjid mai mare de apreciere —in cazul de fati in contextul absentei
la acel moment a unui standard comun in ceea ce privea virsta de pensionare pentru femei
si birbati intre Statele Membre. Astfel, autorititile nationale dispun de ,o0 largd marji de
apreciere... atunci cand este vorba de misuri de strategie economici sau sociald.””® Aceastd
relativi marji de apreciere asigurati statelor in cazul politicilor sociale sau atunci cind este
vorba de interesul unui tert, a fost reiteratd de Curte recent in Andrle c. Republicii Cebe, cauzi
in care CtEDO a decis ci autorititile nationale sunt intr-o pozitie mai buni pentru a decide
aplicarea unor misuri afirmative pentru a corecta pozitia de dezavantaj pe care o au femeile
in societate fatd de birbati, constatind ci nu existd incilciri ale CEDO asa cum invocase
reclamantul, un tatd care isi crescuse copiii si care protesta impotriva faptului ¢ mamele
aflate in o situatie similard beneficiau de reducerea virstei de pensionare.”

1.3.2 Exceptiile justificate din perspectiva interpretarii Cartei Sociale Europene
Revizuite

Articolul E al Cartei Sociale Europene Revizuite nu include o referire directd la
posibilitatea unor justificiri atunci cind prevede ci ,respectarea drepturilor recunoscute in
prezenta Carti trebuie asiguratd fird deosebire de rasi, sex, limb4, religie, opinii politice sau
orice alte opinii, origine nationald sau sociald, sinitate, apartenenti la o minoritate nationali,
nastere sau orice altd situatie.” Deciziile Comitetului analizate in doctrind’ indici de altfel
ci prevederea referitoare la nediscriminare din Articolul E din Cartid trebuie intelese ca
interzicand atit discriminarea directd definitd de Comitet ca diferenta de tratament intre
categorii de persoane care nu are o justificare obiectivd si rezonabild, fie pentru ci nu
urmireste un scop legitim sau pentru ci nu existd o relatie rezonabild de proportionalitate
intre mijloacele folosite si scopul urmarit, cit si discriminarea indirectd care din perspectiva
Comitetului European pentru Drepturi Sociale rezultd din esecul de a lua in calcul diferentele
relevante si de a lua misuri adecvate pentru ca drepturile si avantajele colective care sunt
disponibile pentru toti si fie cu adevirat si accesibile pentru toti.”

% CtEDO, Sampanis si altii c. Greciei, 5 iulie 2008.

" CtEDO, Stec si altii c. Regatului Unit, Mare Camerd, 65731/01 si 65900/01 din 12 aprilie 2006.

"t CtEDO, Andrle c. Republicii Cebe, 6268/08, 20 iunie 2011.

2 Olivier de Schutter, The Probibition of Discrimination under European Human Rights Law —
Relevance for the European Non-discrimination Directives. 2011. Disponibil la http://www.ab.gov.

tr/files/ardb/evt/1 avrupa birligi/1 6 raporlar/1 3 diger/human rights/prohibition of
discrimination under european human rights law.pdf (consultat 20 mai 2014).

3 Formulare utilizati de Comitetul European pentru Drepturi Sociale in cauza ERRC c. Bulgarici,


http://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1_avrupa_birligi/1_6_raporlar/1_3_diger/human_rights/prohibition_of_discrimination_under_european_human_rights_law.pdf
http://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1_avrupa_birligi/1_6_raporlar/1_3_diger/human_rights/prohibition_of_discrimination_under_european_human_rights_law.pdf
http://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/1_avrupa_birligi/1_6_raporlar/1_3_diger/human_rights/prohibition_of_discrimination_under_european_human_rights_law.pdf
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1.3.3 Exceptiile justificate din perspectiva acquis-ului comunitar si a
Jurisprudentei CEJ/CJUE

Reglementarea interzicerii discrimindrii in dreptul comunitar este mult mai strictd atat
in ceea ce priveste domeniul de aplicare, cit si ca listd de criterii protejate decit regimul
egalititii si nediscrimindrii reglementat de CtEDO in baza art. 14 si a Protocolului Aditional
12 al CEDO. Ca un corolar, limitirile justificate ale acestui principiu in dreptul comunitar
sunt mult mai clar definite si sunt strict interpretate. Astfel, Directiva 2000/43/CE listeazi
in paragraful 17 din Preambul si in art. 5 misurile speciale (actiunile pozitive),” iar in
paragraful 18 din Preambul si art. 4 cerintele ocupationale reale si hotdritoare.” Directiva
2000/43/CE nu permite invocarea altor exceptii justificate in cazul discrimindrii directe
pe criteriul rasei sau al originii etnice. In ceea ce priveste discriminarea indirectd, ea poate
fi justificatd din perspectiva dreptului comunitar dacd tratamentul nefavorabil are un scop
legitim, este necesar si proportionat.

La randul siu, Directiva 2000/78/EC introduce conditii stricte in care pot si fie
permise limitiri ale principiului nediscrimindrii in cazul discriminirii directe manifestate
in domeniul relatiilor de munci din motive legate de apartenenta religioasd sau convingeri,
dizabilitate, varsti sau orientare sexuald. Aceste conditii sunt prezentate in paragrafele 17 si
23 din Preambul si in art. 4 in ceea ce priveste cerintele profesionale determinante,’ in art. 7
referitor la actiunile pozitive si misuri specifice’”” sau in paragrafele 20 si 21 din Preambul si
art.5 referitor la misurile de acomodare rezonabild pentru persoanele cu dizabilititi.”

Exceptii justificate sunt permise de Directiva 2000/78/EC si in legiturd cu anumite
servicii publice cum ar fi fortele armate, serviciile de politie, penitenciarele sau fortele de
securitate atunci cind este cazul ca acestea si angajeze sau si mentini in functie persoane
care nu poseda capacititile necesare pentru a indeplini ansamblul de functii pe care ar putea
fi solicitate si le exercite, avind in vedere obiectivul legitim de mentinere a caracterului
operational al acestor servicii, sau in legiturd cu fortele armate in ceea ce priveste stabilirea
unor conditii cu privire la handicap si varstd in ceea ce priveste recrutarea.”” Indeplinirea
acestor conditii va fi insd supusi unui test strict de citre Curtea de Justitie.

Directiva 2000/78/CE introduce si doud exceptii foarte stricte in ceea ce priveste
permisiunea de a practica discriminarea acordati acelor angajatori care sunt considerati a
avea ethos religios (biserici sau organizatii religioase in exercitarea misiunii lor religioase),*
respectiv permisiunea acordati prin art. 6 de a practica discriminarea pe criteriu de varsti in

pliangere colectiva 31/2005, decizie din 18 octombrie 2006. Similar Centre on Housing Rights and
Ewictions c. Italiei, plangere colectiva 58/2009, decizie din 25 iunie 2010, sau ERRC c. Frantei,
pliangere colectiva 51/2008, decizie din 19 octombrie 2009.

7 Directiva 2000/43/CE, Art. 5 - Actiune pozitivi.

7> Directiva 2000/43/CE, Art. 4 - Cerinte profesionale reale si determinante.

76 Directiva 2000/43/CE, Art. 4 - Cerinte profesionale.

77 Directiva 2000/78/CE , Articolul 7 - Actiune pozitivd si misuri specifice.

78 Directiva 2000/78/CE, Art. 5 - Amenajiri corespunzitoare pentru persoanele cu handicap.
7 Directiva 2000/78/CE, Art. 3(4).

% Directiva 2000/78/CE, paragraful 5 din Preambul si Art. 4(2).
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anumite situatii.®! La invocarea acestor posibilititi de limitare a principiului nediscrimindrii,
Statele vor trebui sd dovedeascd indeplinirea tuturor conditiilor stabilite de testul comunitar.®

Directiva 2006/54/CE prevede si ea mecanisme specifice de limitare a principiului
nediscrimindrii in forma cerintelor profesionale atunci cind este necesard incadrarea in
munci a unei persoane de un anumit sex datoritd naturii sau contextului in care activititile se
desfisoari, cu conditia ca obiectivul si fie legitim si conform cu principiul proportionalitatii.
Conditiile referitoare la exigentele ocupationale sunt mentionate in paragraful 19 al
Preambulului si in art. 14 (2). Invocarea acestor exceptii va fi analizati cu strictete de Curtea
de Justitie asa cum demonstreaza jurisprudenta Curtii.®

1.3.4 Exceptiile justificate din perspectiva altor documente internationale rel-
evante (OIM)

Conventia OIM privind Nediscriminarea (angajare si ocupare) din 1958 include si ea
exceptii justificate de la principiul egalititii si nediscrimindrii in munci sub forma cerintelor
profesionale justificate mentionate de art. 1.2% si in forma misurilor speciale mentionate in
art.5.%°

8 Directiva 2000/78/CE, Art. 6 - Justificarea unui tratament diferentiat pe motive de vérsti.
82 A se vedea testul aplicat de CEJ in cauza Palacios de la Villa c. Cortefiel Servicios SA, C-411/05.

8 A se vedea hotirarile CEJ in cauza Comisia c. Germania, C 248/83, cauza Johnston c. Comisarul-sef
al Politiei Regale din Ulster, C 222/84, cauza Sirdar c. Consiliul fortelor armate si Secretarul de Stat
pentru Aparare, C-273/97 sau cauza Kreil c. Bundesrepublik Deuchland, C-285/98.

8 Conventia OIM privind Nediscriminarea (angajare si ocupare) din 1958, Art. 1.2.
% Conventia OIM privind Nediscriminarea (angajare si ocupare) din 1958, Art. 5- 1.



CAPITOLUL I
Sistemul juridic national — cadrul legal general

2.1 Prevederi constitutionale referitoare la nediscriminare in general
si la campul muncii

Art. 16 din Constitutia Republicii Moldova®* prevede ci toti cetitenii Republicii
Moldova sunt egali in fata legii si a autorititilor publice, fird deosebire de rasi, nationalitate,
origine etnicd, limbd, religie, sex, opinie, apartenenti politicd, avere sau de origine sociali.
Art. 43 din Constitutie garanteazi dreptul la munci si la protectia muncii.®’

Curtea Constitutionald a examinat mai multe cauze care ridici probleme ce tin de
discriminarea in cimpul muncii. Un subiect de interes pentru domeniul muncii tine de
stabilirea regimurilor speciale pentru unii angajati datoritd virstei acestora. In hotirarea nr. 30
din 23 decembrie 2010,% Curtea Constitutionald a constatat constitutionalitatea normelor®
care previd incetarea activititii notarului la atingerea vérstei de 65 de ani. In hotirirea nr. 6
din 22 martie 2013,” Curtea Constitutionald a declarat constitutionale prevederile conform
cirora raporturile de serviciu inceteazi la implinirea de citre functionarul public a vérstei
necesare obtinerii dreptului la pensie pentru limita de virsti, cu exceptia previzuti de
respectiva lege.”” Curtea a stabilit ci prevederile diferite cu privire la incetarea raporturilor

8 Constitutia din 29 iulie 1994, in vigoare din 27 august 1994.

87 Art. 43 din Constitutie: Dreptul la munci si la protectia muncii. (1) Orice persoand are dreptul la
munci, la libera alegere a muncii, la conditii echitabile si satisficitoare de munci, precum si la protectia
impotriva somajului. (2) Salariatii au dreptul la protectia muncii. Misurile de protectie privesc securitatea
si igiena muncii, regimul de munci al femeilor si al tinerilor, instituirea unui salariu minim pe economie,
repaosul saptimanal, concediul de odihni plitit, prestarea muncii in conditii grele, precum si alte situatii
specifice. (3) Durata siptimanii de munci este de cel mult 40 de ore. (4) Dreptul la negocieri in materie
de munci si caracterul obligatoriu al conventiilor colective sunt garantate.

Hotiréarea Curtii Constitutionale nr. 30 din 23 decembrie 2010 pentru controlul constitutionalititii
art.16 alin.(1) lit. g) din Legea nr.1453-XV din 8 noiembrie 2002 ,Cu privire la notariat”, cu
modificirile si completirile ulterioare.

8 Art.16 alin. (1) lit. g) din Legea nr. 1453-XV cu privire la notariat din 8 noiembrie 2002.

% Hotirarea Curtii Constitutionale nr. 6 din 22 martie 2013 privind exceptia de neconstitutionalitate a
art.62 alin.(1) lit. d) din Legea cu privire la functia publici si statutul functionarului public nr.158-XVI
din 4 julie 2008.

Raporturile de serviciu nu inceteazi in cazul survenirii circumstantelor previzute de art. 42 alin.
(5) al Legii nr. 158, care prevede urmitoarele ,La implinirea varstei necesare obtinerii dreptului la
pensie pentru limitd de varstd, functionarul public poate fi numit, la decizia persoanei/organului
care are competenta legald de numire in functie, pe perioade determinate, dar care cumulativ nu vor
depisi 3 ani, In aceeasi functie publicd, in functie echivalenti sau in functie de nivel inferior, primind

8

%
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de serviciu in legiturd cu varsta functionarilor publici nu constituie discriminare in raport cu
persoanele care activeazi in alte domenii, deoarece aceste doud grupuri nu se afl in situatii
egale. Instituirea unui regim juridic special pentru functionarii publici este justificatd date fiind
atributiile si responsabilititile diferite ale acestora in comparatie cu persoanele angajate in alte
domenii. Curtea a mai mentionat si conditiile mai usoare de pensionare pentru limita de varsti
previzute pentru functionarii publici de Legea privind pensiile de asiguriri sociale de stat.

In hotirdrea nr. 5 din 25 aprilie 2013, Curtea Constitutionali a stabilit ci prevederile din
Codul Muncii conform cirora contractul individual de munci incheiat cu cadrele didactice
si cu cadrele din organizatiile din sfera stiintei si inovirii inceteazi la stabilirea pensiei pentru
limita de vérstd sunt constitutionale.” Curtea Constitutionald a determinat ci stabilirea unor
exigente suplimentare cu privire la incetarea raporturilor de munci ale cadrelor didactice nu
constituie discriminare in raport cu reglementarea altor activititi, bazindu-se in special pe
doud motive: particularitatea activititii cadrelor didactice si posibilitatea cadrelor didactice
care au atins varsta de pensionare pe motivul limitei de varsti sa continue relatiile de munci in
baza contractelor determinate. Curtea a subliniat activitatea intelectuald complexi a cadrelor
didactice, care ,trebuie si-si mentind in timp calitdtile profesionale si personale, aptitudinile
intelectuale si abilititile de a exercita la cel mai Inalt nivel sarcinile functionale, posibilitatea de
a comunica si de a fi dinamice, de a corespunde exigentelor sporite determinate de schimbirile
care se produc in sistemul educational.”* Curtea a mentionat ci marja de apreciere a statului
in reglementarea sferei si procesului de invitimant este mai mare decit in alte domenii si
poate fi realizatd prin diverse instrumente, pornind de la importanta acestui domeniu pentru
dezvoltarea societitii. Date fiind particularititile activititii cadrelor didactice si marja de
apreciere a statului in domeniul invitiméntului, Curtea a considerat ca fiind justificatd
stabilirea motivului suplimentar de incetare a contractului individual de munci in legiturid
cu stabilirea pensiei pentru limita de vérstd, virsta in acest caz fiind consideratd o cerintd
profesionald esentiald si determinantd.” Mai mult, Curtea a subliniat faptul ci legiuitorul a
prevazut posibilitatea incheierii contractului individual de munci pe durati determinati cu
persoanele pensionate pentru limita de vérstd sau vechime in muncd.”®

Un alt domeniu de interes tine de egalitate intre sexe la acordarea concediului parental.
Dezvoltand un rationament similar celui folosit de CtEDO in cauza Konstantin Markin
c. Federatiei Ruse,”” in hotidrirea nr. 12 din 1 noiembrie 2012,%® Curtea Constitutionald a

pensia si salariul conform legislatiei. Numirea in functie se face doar cu acordul functionarului
public, daci acesta indeplineste conditiile previzute la art.27, cu exceptia alin.(1) lit. d).”

%2 Hotirarea Curtii Constitutionale nr. 5 din 25 aprilie 2013 pentru controlul constitutionalititii art.
301 alin. (1) lit. ¢) din Codul Muncii.

% Art. 301 alin. (1) lit. ¢) din Codul Muncii in redactia Legii nr. 91 din 26 aprilie 2012, (care
a introdus un temei suplimentar pentru incetarea contractului individual de muncid incheiat
cu cadrele didactice si cu cadrele din organizatiile din sfera stiintei si inovirii si anume lit. ¢):
stabilirea pensiei pentru limita de varstd).

% Curtea Constitutionald, hotirarea nr. 5, para. 62, ibidem.

% Curtea Constitutionald, hotirrea nr. 5, para. 60 — 83, ibidem.
% In conditiile previzute de art. 54, 55 si 69 ale Codului Muncii.
97 CtEDO, Konstantin Markin c. Federatiei Ruse, 22 martie 2012.

% Curtea Constitutionald, hotdrirea nr. 12 din 1 noiembrie 2012 pentru controlul constitutionalititii
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constatat ci normele Legii cu privire la statutul militarilor care excludeau dreptul militarilor
de sex masculin la concediu pentru ingrijirea copilului constituie discriminare fondati de
sex.” Ca urmare, Legea nr. 162 a fost modificati, excluzandu-se diferenta intre militarii de
sex masculin si feminin cu privire la concediul pentru ingrijirea copilului.'®

Curtea Constitutionald, de asemenea, a examinat si modificiri legislative legate de
stabilirea pensiei si a altor garantii sociale, inclusiv din perspectiva corespunderii modificirilor
respective normelor ce tin de egalitate si nediscriminare. Spre exemplu, in hotirarea nr. 27
din 20 decembrie 2011,'" Curtea a constatat neconstitutionalitatea prevederilor p.2 al art.
IIT al Legii nr. 56 din 9 iunie 2011 in partea ce tine de stabilirea stagiului general de cotizare.
P.2 al art. IIT dispunea majorarea treptatd, in termen de 9 ani, a stagiului general de cotizare
pentru dobandirea dreptului la pensie pentru toate categoriile de salariati, atit birbati, cat si
femei, de la 30 la 35 de ani. Curtea a apreciat drept disproportionati stabilirea unui stagiu
de cotizare egal pentru femei si barbati in conditiile pastririi unei diferente de cinci ani la
vérsta generald de pensionare — pentru barbati de 62 de ani si femei de 57 de ani. Curtea a
mai stabilit c¢i ,necorespunderea in cauzi, fiind absorbiti de virsta mai mare de pensionare
a birbatilor, nu poate fi apreciati de Curte drept discriminare bazati pe sex.”

In hotirarea nr. 24 din 10 septembrie 2013, Curtea Constitutionali a declarat
neconstitutionale gradele de salarizare stabilite in Anexa nr. 2 a Legii nr. 48/2012 privind
sistemul de salarizare a functionarilor publici angajati in sistemul judiciar (secretariatul
Curtii Constitutionale, al CSM, CS]J, al Procuraturii Generale, al curtilor de apel si al
judecitoriilor, inclusiv cea militard, procuraturile teritoriale si cele specializate). Curtea
Constitutionald a decis ci stabilirea unor grade de salarizare mai mici pentru functionarii
publici angajati in sistemul judiciar in comparatie cu cele stabilite pentru functionarii din
cadrul autorititilor legislative si executive, pentru exercitarea unor atributii identice sau
similare dupi complexitate, reprezinti un tratament discriminatoriu, si a solicitat Guvernului
sd prezinte noile grade de salarizare a functionarilor publici din cadrul sistemului judiciar,
care si fie recalculate din data adoptirii hotirarii Curtii Constitutionale. Ca urmare, la 17

unor prevederi ale articolului 32 alin.(4) lit. j) din Legea nr.162-XVI din 22 iulie 2005 cu privire
la statutul militarilor.

Curtea a declarat neconstitutionale cuvintul ,femeii” din cuvantul compus ,femeii-militar” din
urmiitoarele prevederi ale Legii nr. 162: art. 32 alin. (4) lit. d): ,eliberarea din functie in legituri
cu efectuarea miisurilor de organizare — pe o perioadi ce nu va depisi 4 luni, iar in cazul femeilor-
militari care se afld in concediul de maternitate sau de ingrijire a copilului - pe toatd durata acestui
concediu.[...]”si art. 32 alin. (4) lit. j): ,aflarea femeii-militar in concediul de ingrijire a copilului
— pe intreaga perioadd a concediului. Perioada concediului de ingrijire a copilului se include in
vechimea de munci general, in stagiul de cotizare, in conformitate cu legislatia in vigoare, dar
nu se include in vechimea calendaristicd a serviciului militar. PAnd la expirarea acestui termen,
femeia-militar are dreptul la continuarea serviciului militar; [...]”.

9

°

100Legea nr. 93 din 29 mai 2014 privind modificarea si completarea unor acte legislative.

10 Curtea Constitutionald, hotirdrea nr. 27 din 20 decembrie 2011 privind controlul
constitutionalititii unor legi de modificare a conditiilor de asigurare cu pensii si alte pliti sociale
pentru unele categorii de salariati.

12Curtea Constitutionald, hotirirea nr. 24 din 10 septembrie 2013 privind controlul
constitutionalititii unor prevederi ale Anexei nr. 2 la Legea nr. 24 din 22 martie 2012 privind
sistemul de salarizare a functionarilor publici.
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iulie 2014, Parlamentul a aprobat modificarea grilei de salarizare a functionarilor publici din
cadrul sistemului judiciar, care a intrat in vigoare la 1 octombrie 2014.1%

La 8 octombrie 2013, Curtea Constitutionald a respins sesizarea pentru controlul
constitutionalititii unor prevederi ale Legii nr. 121.1% In spetd, un deputat al Parlamentului
a solicitat declararea Legii nr. 121 neconstitutionald in special argumentind ci sintagma
yorice alt criteriu similar” este completat de sintagma ,orientare sexuald”, iar ultima aduce
atingere demnititii omului, garantatd de art. 1 alin. (3) al Constitutiei si nu este previzutd
expres in art. 16 al Constitutiei. Autorul a invocat si neconstitutionalitatea instituirii unui
organ nou, si anume a CPPEDAE argumentand ci ,justitia se infiptuieste in numele legii
numai de instantele judecitoresti”. A fost contestati si modalitatea de prevedere a sarcinii
probei in Legea nr. 121, care, potrivit autorului sesizirii, contravine principiului prezumtiei
nevinovitiei. Curtea Constitutionald a respins sesizarea. Curtea, in special, si-a intemeiat
decizia pe urmitoarele argumente: 1) Cu privire la sintagma ,orice alt criteriu similar”, Curtea
a mentionat prioritatea normelor internationale cu privire la drepturile omului si a invocat
prevederile art. 14 ale CEDO, care, de asemenea, includ o listd exhaustivd si nu limitatd de
criterii in baza ciirora este interzisi discriminarea. De asemenea, Curtea a mentionat ci art.
16 al Constitutiei completeazi alte dispozitii substantiale ale Constitutiei si nu urmeazi a
fi interpretat in mod asigurind egalitatea doar in baza criteriilor enumerate expres. 2) Cu
privire la constitutionalitatea creirii CPPEDAE, Curtea a mentionat c¢i deciziile acestuia
pot fi contestate in instantele de judecatd. Respectiv, Curtea nu a gisit argumente care ar
demonstra o legituri cauzali cu pretinsa incilcare a art. 114 al Constitutiei prin prevederile
Legii nr. 121 cu privire la crearea si atributile CPPEDAE. 3) Curtea a considerat
impertinentd contestarea prevederilor Legii nr. 121 cu privire la sarcina probatiunii pe
cauzele de discriminare, dat fiind faptul ci acestea in mod expres exclud faptele ce atrag
rispunderea penali. Este salutabild decizia Curtii Constitutionale de respingere a sesizirii
respective, care este una evident nefondati si denoti o interpretare ingusti a universalitatii
drepturilor omului. In acelasi timp, este regretabil faptul ci Curtea Constitutionald nu s-a
expus cu privire la argumentul ce tine de ,orientarea sexuald” si nu a clarificat ci aceastd
prevedere nu incalcd in niciun fel demnitatea umani, ci este perfect conformi standardelor
internationale cu privire la drepturile omului.

.

2.2 Legea nr. 121 cu privire la asigurarea egalitatii si aplicarea ei

¢l 3

Legeanr.121 din 2012 interzice discriminarea in baza urmitoarelor criterii: ,rasd, culoare,
nationalitate, origine etnicd, limbd, religie sau convingeri, sex, virstd, dizabilitate, opinie,
apartenentd politicd sau orice alt criteriu similar.” Art. 7 al Legii nr. 121 prevede expres ci
sinterzicerea discriminirii pe bazi de orientare sexuali se va aplica in domeniul angajirii in
munci si al ocupdrii fortei de munca.” Initial, proiectul legii prevedea si urmitoarele criterii

1%Ulterior, in urma sesizirii CSJ, la 6 noiembrie 2014, Curtea Constitutionald a declarat partial
neconstitutionald noua lege, pe motiv ci aceasta mentinea in continuare o discrepantd intre
salariile unor functii pentru functionarii publici angajati in sistemul judecitoresc, in comparatie
cu functii analogice in cadrul autorititilor executive si legislative.

104Curtea Constitutionald, decizia nr. 14 din 8 octombrie 2013, dosarul nr. 27a/2013.
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SStare a sandtitii, orientare sexuald, avere si origine sociald”. Criteriile ,avere si origine sociala”
sunt prevazute expres in art. 16 al Constitutiei si art. 14 al CEDO. Criteriile ,stare a sinatitii
si orientare sexuald” au fost interpretate in jurisprudenta CtEDO ca fiind incluse in art. 14
al CEDO." Datoritd rolului CEDO in sistemul juridic national,'® standardele acesteia,
inclusiv interpretarea acestora in jurisprudenta CtEDO, se aplici direct in Republica
Moldova. Respectiv, si cele patru criterii care nu sunt expres previzute de Legea nr. 121 in
art. 1 de asemenea se bucuri de protectie.

Cat priveste domeniul muncii, Legea nr. 121 interzice discriminarea la angajare, concediere,
pe parcursul relatiilor de munci/ in activitatea nemijlocitd si in formarea profesionald.’”” Art.
7 alin. (2) al Legii 121 defineste urmitoarele actiuni alen angajatorului drept discriminatorii:

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

b) refuzul neintemeiat de angajare a persoanei;

¢) refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile de calificare
profesionald;

d) remunerarea inegali pentru acelasi tip si/sau volum de munci;

e) distribuirea diferentiati si neintemeiati a sarcinilor de lucru, fapt ce rezultd din
acordarea unui statut mai putin favorabil unor persoane;

) hirtuirea;

g) orice altdl actiune care contravine prevederilor legale.

Prevederile de mai sus asigurd aplicarea Legii nr. 121 in diverse sfere ale domeniului
muncii, incepand cu plasarea anunturilor de angajare si pand la finalizarea raporturilor de
munci. Legea lasi lista actiunilor ce pot fi considerate discriminatorii deschisd, pentru
calificarea situatiilor concrete de citre autorititile competente.

Alin. (3) art. 7 al Legii nr. 121 prevede expres ci solicitarea prezentirii unor documente
suplimentare fatd de cele legal stabilite, precum si pretinderea ci persoana nu corespunde
unor cerinte care nu sunt relevante pentru calificarea profesionald solicitatd pentru exercitarea
profesiei sau solicitarea corespunderii cu unele cerinte ilegale, se considerd a fi refuz

15Spre exemplu, CtEDO a stabilit expres ci criteriul ,orientare sexuald” este inclus in art. 14 al CEDO
in sintagma ,,si orice alti situatie”, spre exemplu a se vedea hotirarea S.L. c. Austriei din 9 ianuarie 2003
si £.B. . Franta din 22 ianuarie 2008. De asemenea, CtEDO ar putea constata o incilcare in cazul
interventiei statului in aspecte ce tin de orientarea sexuald a persoanei in baza art. 8 al CEDO. In mod
similar, CtEDO a stabilit ¢i ,starea sinititii” este inclusd in art. 14 al CEDO in sintagma ,si orice
alta situatie”, a se vedea cauza G.IV. gi Altii c. Italiei din 1 decembrie 2009. De asemenea, si ,orientarea
sexuald’, si ,starea sindtitii” sunt expres previzute in Comentariul General Nr. 20 al Comitetului pentru
Drepturile Economice, Sociale si Culturale: Non-discriminarea in drepturile economice, sociale si
culturale (art. 2 alin. 2 al Pactului International cu privire la Drepturile Economice, Sociale si Culturale).

1% CEDO ,,constituie o parte integrantd a sistemului legal intern si respectiv urmeaza a fi aplicatd direct ca
oricare altd lege a RM cu deosebirea cd CEDO are prioritate fata de restul legilor interne care ii contravin’,
far ,,pentru aplicarea corecta a Conventiei este necesard studierea prealabild a jurisprudentei Curtii
Europene a Drepturilor Omului de la Strasbourg, care unica este in drept prin intermediul deciziilor sale
sd dea interpretari oficiale aplicarii CEDO si, deci, obligatorii. Instantele judecitoresti sunt obligate sa se
calduzeasca de aceste interpretari.” (a se vedea Hotarérea Plenului CSJ nr. 17 din 19 iunie 2000; precum si
art. 4 alin. 2 al Constitutiei si Hotararea Curtii Constitutionale nr.55 din 14 octombrie 1999).

W07Art. 7 alin. (1) al Legii nr. 121.
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neintemeiat de angajare, de admitere la cursurile de calificare profesionali sau de promovare.
E important ca prevederile respective si fie intelese si cunoscute atit de angajatori, cit si
de angajati. Angajatorii trebuie si tinid cont de aceste prevederi la plasarea anunturilor de
angajare, evitind stabilirea unor cerinte sau conditii care nu au legiturd cu pozitia anuntata.
In mod similar, la promovarea angajatilor acestora nu li se pot solicita calificiri care nu au
legituri directd cu pozitia ocupati.

Alin. (4) art. 7 al Legii nr. 121 stabileste o obligatie pozitivd in seama angajatorilor, meniti
sd prevind discriminarea in cdmpul muncii. Si anume, angajatorul este obligat si amplaseze
in locuri accesibile pentru toti salariatii prevederile legale care garanteazi respectarea
egalititii de sanse si de tratament la locul de munci. Lipsa unor astfel de prevederi ar putea
constitui motiv pentru stabilirea de sanctiuni atat de citre Inspectoratul de Stat al Muncii,
cat si de CPPEDAE.

Art. 7 alin. (5) din Legea nr. 121, in conformitate cu directivele UE in domeniul muncii,
prevede o exceptie justificatd de la discriminare in domeniul muncii si anume ceringele
profesionale esentiale si determinante, care sunt definite dupa cum urmeazi: ,Orice deosebire,
excludere, restrictie sau preferintd in privinta unui anumit loc de muncid nu constituie
discriminare in cazul in care, prin natura specificd a activititii in cauzi sau a conditiilor in care
aceastd activitate este realizatd, existd anumite cerinte profesionale esentiale si determinante,
cu conditia ca scopul si fie legitim si cerintele proportionale.” In fiecare caz in parte, este
sarcina angajatorului de a dovedi ci cerintele incluse in anuntul de angajare sau solicitate
de la angajat constituie ,cerinte profesionale esentiale si determinante”, astfel exceptandu-le
de la constatarea discrimindrii. Exemple de cerinte profesionale esentiale si determinante
pot constitui cerinte ce tin de cunoasterea limbilor striine, virsta persoanei, sexul persoanet,
lipsa antecedentelor penale pentru infractiuni sivirsite cu intentie, experienta, atat timp cit
aceste cerinte sunt relevante in contextul specific al pozitiei respective.

Legea nr. 121 prevede o exceptie specifici Republicii Moldova cu privire la activitatea
cultelor religioase in domeniul muncii. Si anume, alin. (6) art. 7 al Legii nr. 121 prevede
ci ,in cadrul activititilor profesionale ale cultelor religioase si partilor lor componente
nu constituie discriminare tratamentul diferentiat bazat pe religia sau convingerile unei
persoane atunci cind religia sau convingerile constituie o cerinti profesionald esentiald,
legitima si justificatd.” Aceastd prevedere a fost introdusi, probabil, la cerinta cultelor
religioase la momentul adoptirii Legii nr. 121, care a constituit subiectul unor largi dezbateri
publice. Aceastd prevedere ar da posibilitate unui cult religios si solicite angajatilor, inclusiv
potentialilor angajati, si practice religia cultului respectiv, aceasti cerintd nefiind considerati
discriminatorie. Similar, un cult religios ar putea concedia un preot daci acesta nu mai
impirtiseste valorile cultului religios pe care il slujeste. In esenti alin. (6) al art. 7 nu vine decét
si detalieze aplicabilitatea prevederilor alin. (5) in contextul activititii cultelor religioase si
pirtilor componente ale acestora, care oricum ar ciidea sub incidenta prevederilor alin. (5).

Incilcarea Legii nr. 121 poate fi constatati de orice autoritate competenti si examineze
chestiuni legate de domeniul muncii, spre exemplu Inspectoratul de Stat al Muncii.
Constatarea faptei de discriminare tine de competenta CPPEDAE si a instantei de judecata.
Procedura detaliati este examinati in capitolul 6 al raportului.
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2.3 Codul muncii si aplicarea sa

Codul muncii'® prevede printre principiile care reglementeazi raporturile de munci

interzicerea discriminirii,'® 110

egalitatea in drepturi si in posibilititi a salariatilor,"® precum
si asigurarea egalitatii salariatilor fird nicio discriminare la promovare in serviciu, formare
profesional, reciclare si perfectionare.! Respectarea principiului nediscrimindrii in relatiile
de munci trebuie si se regiseascd in regulamentele interne ale unititii de muncd."?

Discriminarea in sfera muncii este expres interzisi in art. 8 al Codului muncii, in care se
face referire la discriminarea directd si indirectd pe criterii de sex, vérstd, rasi, culoare a pielii,
etnie, religie, optiune politici, origine sociali, domiciliu, handicap (dizabilitate), infectare
cu HIV/SIDA, apartenentd sau activitate sindicald, precum si alte criterii nelegate de
calititile profesionale ale salariatilor.'”® Indicarea doar acestor doui forme de discriminare, in
comparatie cu Legea nr. 121, se datoreazi probabil faptului ci Codul muncii a fost adoptat
in 2003, atunci cand conceptele egalititii si nediscrimindrii erau intr-o stare incipienti de
dezvoltare. Este interzisi si munca fortati (obligatorie) ca mijloc de discriminare pe criterii
de apartenenti sociald, nationali, religioasa sau rasiald. '

Criteriile in legituri cu care discriminarea este interzisd sunt indicate in Codul muncii
in ceea ce priveste reglementarea incheierii contractului individual de munci si reglementarea
stabilirii si achitdrii salariului. In ceea ce tine de incheierea contractului individual de munci,
legiuitorul a interzis orice limitare, directd sau indirect, in drepturi ori stabilirea unor avantaje,
directe sau indirecte, In functie de sex, rasi, etnie, religie, domiciliu, optiune politici sau origine
sociald.!® Referitor la stabilirea si achitarea salariului, discriminarea este interzisi expres pe
criterii de sex, varstd, handicap (dizabilitate), origine sociali, situatie familiald, apartenentd
la o etnie, rasd sau nationalitate, optiuni politice sau convingeri religioase, apartenentd sau
activitate sindicald.""® Lista criteriilor protejate in aceste doud cazuri este exhaustivi, adicd
nu prevede posibilitatea aplicirii altor criterii decit cele expres previzute, spre deosebire de
prevederile art. 8, in care lista este deschisd datoritd formulirii ,si alte criterii nelegate de
calititile profesionale ale salariatilor”. Existenta unor liste diferite de criterii protejate ar putea
crea o confuzie in aplicarea legii, generand aparenta unor standarde diferite de protectie.

In februarie 2014, MMPSF a elaborat un proiect de lege in care se propune includerea
criteriului prohibitiv de ,orientare sexuali”.'’ Proiectul de lege a fost trimis de Guvern
inapoi la MMPSF in vederea consultirii detaliate a avizelor altor autorititi.

18Codul Muncii al Republicii Moldova, nr. 154 din 28 martie 2003.
109 Art, 5 lit. b) al Codului muncii.

10 Art. 5 lit. ) al Codului muncii.

M Art. 5 lit. g) al Codului muncii.

12 Art, 199 alin. (1) lit. b) al Codului muncii.

13 Art. 8 alin. (1) al Codului muncii. Criteriile protejate au evoluat treptat din momentul adoptirii
Codului muncii in 2003.

114 Art. 7 alin. (3) lit. e) al Codului muncii.

15 Art, 47 alin. (2) al Codului muncii.

116 Art, 128 alin. (2) al Codului Muncii.

WA se vedea Proiectul de Lege privind modificarea si completarea Codului muncii, disponibil la
http://particip.gov.md/proiectview.php?l=ro&idd=1449.
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In 2010, Codul muncii a fost completat cu definitia demnitatii in munci care, potrivit
art. 1, reprezinti un ,climat psihoemotional confortabil in raporturile de munci ce exclude
orice formi de comportament verbal sau nonverbal din partea angajatorului sau a altor
salariati care poate aduce atingere integrititii morale si psihice a salariatului”. Respectarea
demnititii in munci a fost pusi in sarcina att a angajatorilor, cit si a salariatilor. Angajatorii

au obligatia de asigurare a respectirii demnititii in muncd a salariatilor,'®

inclusiv prin

includerea principiului de eliminare a oricirei forme de lezare a demnititii in munci in

regulamentele interne ale unititii de muncd.'” Salariatii au obligatia si respecte dreptul la
demnitate in munci al celorlalti salariati.’

Tot in 2010, Codul muncii a introdus notiunea de hartuire sexuala, care a fost preluati
din Legea nr. 5 cu privire la egalitatea de sanse intre femei si birbati, aceasta fiind definitd
in art. 1 ca ,orice formid de comportament fizic, verbal sau nonverbal, de naturd sexuali,
care lezeazd demnitatea persoanei ori creeazd o atmosferd neplicutd, ostili, degradanti,
umilitoare sau insultitoare”. Angajatorii sunt obligati si introducd in regulamentul intern al
unititii dispozitii privind interzicerea hartuirii sexuale.'?!

In vederea respectirii principiului egalititii si nediscrimindrii in relatiile de munci,
angajatorii au diverse obligatii, cum ar fi:

- sl asigure egalitatea de sanse si de tratament tuturor persoanelor la angajare
potrivit profesiei, la orientare si formare profesionald, la promovare in serviciu,
fird niciun fel de discriminare;'??

- si aplice aceleasi criterii de evaluare a calititii muncii, de sanctionare si de
concediere;'?

- sdintreprindd misuri de prevenire a hirtuirii sexuale la locul de munci, precum si
misuri de prevenire a persecutirii pentru depunere in fata organului competent a
plangerilor privind discriminarea (victimizare);'*

- si asigure conditii egale, pentru femei si barbati, de imbinare a obligatiilor de
serviciu cu cele familiale;'?

- si introducd in regulamentul intern al unititii dispozitii privind interzicerea
discrimindrilor dupi orice criteriu si a hirtuirii sexuale;'

- si asigure respectarea demnititii in munci a salariatilor;'?’

- si asigure o platd egald pentru o munci de valoare egali.’®

18 Art. 10 alin. (2) lit. f*) al Codului muncii.
19 Art. 199 alin. (1) lit. b) al Codului muncii.
120Art. 9 alin. (2) lit. d?) al Codului muncii.
21Art. 10 alin. (2) lit. £) si art. 199 alin. (1) lit. b) ale Codului muncii.
122 Art. 10 alin. (2) lit. ) al Codului muncii.
123 Art. 10 alin. (2) lit. f2) al Codului muncii.
124 Art. 10 alin. (2) lit. £) al Codului muncii.
125 Art. 10 alin. (2) lit. ) al Codului muncii.
126 Art. 10 alin. (2) lit. £) al Codului muncii.
127 Art. 10 alin. (2) lit. £*) al Codului muncii.
128 Art. 10 alin. (2) lit. g) al Codului muncii.
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Salariatii au obligatia si manifeste un comportament nediscriminatoriu in raport cu
ceilalti salariati si cu angajatorul'”
130

si si respecte dreptul la demnitate in munci al celorlalti
salariati.

Legiuitorul a introdus o gami largi de drepturi suplimentare in relatiile de munci in
favoarea unor categorii de salariati care se afli in situatii vulnerabile, cum ar fi persoanele
in varstd de pand la 18 ani, tinerii specialisti,’*! femeile gravide, parintii cu copii in varstd de
pani la 3, 6 si 14 ani, parintii copiilor cu dizabilititi, persoanele cu dizabilititi etc. Aceste
reglementiri se referd atit la incheierea si desfacerea contractului de munci, cit sila executarea
contractului de munci si la reglementarea timpului de munci, a timpului de odihni, la
acordarea concediilor de odihni si concediilor sociale. Aceste norme sunt importante pentru
a analiza, prin prisma principiului egalititii, in ce misuri existd reglementdri pentru persoane
care se afld in situatii diferite.

Incheierea contractului de munca

Art. 62 al Codului muncii interzice aplicarea perioadei de probi in cazul incheierii contractului
individual de munci cu tinerii specialisti, persoanele in varstd de pand la 18 ani, femeile gravide
si persoanele cu dizabilititi."*? Nu este admis refuzul de angajare pe motive de graviditate sau de
existentd a copiilor in vérstd de pani la 6 ani. Refuzul de angajare in situatia mentionati trebuie
sd fie motivat si comunicat de citre angajator in termen de 5 zile de la inregistrarea cererii de

angajare a persoanei in cauzi, care are dreptul s3-1 conteste in instanta de judecata.'”

Salariul

Reducerea salariului pe motive de graviditate sau de existentd a copiilor in varsti de pani
la 6 ani este interzisd.!®*

Timpul de munca si de odibna

In ceea ce priveste timpul de munci si de odihni, existi reguli speciale privind stabilirea
duratei reduse a timpului de munci si a timpului partial de munci, limitarea muncii de noapte,
a muncii suplimentare, a muncii in zilele de repaus si in zilele nelucritoare. Astfel, pentru
anumite categorii de salariati, existd posibilitatea stabilirii unei durate reduse a timpului
de munci. Spre exemplu, pentru angajatii in varstd intre 15 si 16 ani durata siptimanald
de munci trebuie si constituie 24 de ore, pentru cei in varstd de la 16 la 18 ani — 35 de ore
si pentru persoanele cu dizabilititi — 30 de ore pe siptimind.’® De asemenea, angajatorul

este obligat si stabileascd ziua sau sdptimana de munci partiali la cererea angajatelor femei

129 Art. 9 alin. (2) lit. d*) al Codului muncii.

130 Art. 9 alin. (2) lit. d?) al Codului muncii.

BINotiunea de ,tindr specialist” este definiti in art. 1 al Codului muncii ca ,absolvent al institutiei
de invitimant superior, mediu de specialitate sau secundar profesional in primii trei ani dupi
absolvirea acesteia”.

Codul muncii opereazi in tot textul siu cu notiunile de ,invalid” si ,copil invalid”, care sunt
depisite. In raport vor fi folosite notiunile de ,persoani cu dizabilititi” si ,copil cu dizabilitate”.

133 Art. 247 alin. (1) al Codului muncii.

134 Art, 247 alin. (1) al Codului muncii.

15 Art. 96 alin. (2) si (4) al Codului muncii.
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gravide, salariatilor care au copii in varsti de pani la 14 ani sau copii cu dizabilitate (inclusiv
aflati sub tutela/curatela lor) ori a salariatilor care ingrijesc de un membru al familiei bolnav,
dupi prezentarea certificatului medical."*

Munca de noapte,™” munca suplimentari,’*® munca in zilele de odihnid'*’ si munca in

zilele nelucritoare!*

sunt interzise salariatilor in varstd de pani la 18 ani, femeilor gravide,
temeilor aflate in concediul postnatal, precum si persoanelor cirora munca de noapte le este
contraindicatd conform certificatului medical. Alte categorii de angajati stabilite de Codul
muncii'* pot presta aceste tipuri de munci numai cu acordul lor scris si cu informarea lor de
catre angajator privind dreptul lor la refuzul de a presta o astfel de munci.'*

Codul muncii acorda dreptul salariatilor cu copii in vérsti de pand la 3 ani la pauze
suplimentare pentru alimentarea copilului, cu includerea acestora in timpul de munci.'
Salariatii care au copii cu dizabilititi au dreptul la o zi liberd pe luni, cu mentinerea salariului

din contul angajatorului.'*

Concedii sociale

Legiuitorul a previzut si acordarea concediilor sociale, cum ar fi concediul de
maternitate, concediul partial plitit pentru ingrijirea copilului pini la varsta de 3 ani si
concediul suplimentar neplitit pentru ingrijirea copilului in vérstd de la 3 1a 6 ani. Concediul
de maternitate se acordd doar mamei copilului pentru o perioadd de 126 de zile (70 de
zile pentru concediul prenatal si 56 de zile pentru concediul postnatal)'®, cu achitarea unei
indemnizatii din contul bugetului asiguririlor sociale de stat.*® Concediul partial platit
pentru ingrijirea copilului pini la vérsta de 3 ani se acordd dupid expirarea concediului
de maternitate atit mamei, cit si tatilui copilului, bunicii, bunelului sau altei rude care se
ocupi nemijlocit de ingrijirea copilului, precum si tutorelui.’” Codul muncii oferd dreptul
si la concediul suplimentar neplitit pentru ingrijirea copilului in vérsti de la 3 la 6 ani,

148

cu pistrarea locului de munci si calcularea vechimii in munci.’® In practici, femeile sunt

majoritatea celor care solicitd acordarea acestor concedii.

136 Art. 97 alin. (1) al Codului muncii.

137 Art. 103 alin. (5) al Codului muncii.

138 Art, 105 alin. (1) al Codului muncii.

139 Art. 110 alin. (3) al Codului muncii.

140 Art, 111 alin. (3) al Codului muncii.

141 Persoanele cu dizabilititi de gradul I si II, unul dintre piarintii (tutorele, curatorul) care au copii
in vérstd de pani la 6 ani sau copii cu dizabilitate, persoanele care imbini concediile suplimentare
neplitite pentru ingrijirea copilului in varstd de la 3 la 6 ani si pentru ingrijirea copiilor nou-
niscuti adoptati sau luati sub tuteld cu activitatea de munci si salariatii care ingrijesc de un
membru al familiei bolnav in baza certificatului medical.

142 Art. 103 alin. (6), art. 105 alin. (2), art. 110 alin. (4) si art. 111 alin. (4) ale Codului muncii.

43 Art. 108 alin. (1) — (3) al Codului muncii.

14 Art. 108 alin. (4) al Codului muncii.

145 Art. 124 alin. (1) al Codului muncii.

146 Art. 4 alin. (1) al Legii nr. 289 privind indemnizatiile pentru incapacitate temporari de munci si
alte prestatii de asiguriri sociale.

147 Art. 124 alin. (2) — (5) al Codului muncii.
148 Art. 126 al Codului muncii.
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Totusi, un proiect de lege votat in iulie 2014 in prima lecturi prevede si acordarea
5 p g p p :

concediului paternal de 14 zile in primele 56 zile de la nasterea copilului, care va fi achitat de
angajator.'” Proiectul prevede ci va fi considerati ca discriminare situatia in care angajatorii

vor crea consecinte negative pentru angajatii care solicitd acordarea concediului paternal.

Limitarea lucrului unor categorii de angajati

Codul muncii contine dispozitii prin care se interzice utilizarea muncii femeilor si a

persoanelor de pani la 18 ani pentru anumite lucriri,™°

151

se limiteaza trimiterea in deplasare
pentru anumite categorii de salariati,”! se reglementeazi transferul femeilor gravide si al

femeilor care au copii in varstd de pani la 3 ani la 0 munci mai usoard.’?

Incetarea contractului de munci

Existd conditii speciale la demisia salariatilor in legituri cu pensionarea, cu stabilirea
gradului de dizabilitate, cu concediul pentru ingrijirea copilului, cu ingrijirea copilului pani
la varsta de 14 ani sau a copilului cu dizabilitate. Pentru categoriile de angajati mentionati,
angajatorul este obligat si accepte demisia in termenul redus indicat in cererea depusi si
inregistratd, la care se anexeazd documentul respectiv ce confirmi acest drept.’*®

De asemenea, art. 251 al Codului muncii interzice concedierea femeilor gravide, a
femeilor care au copii in vérsti de pani la 6 ani si a persoanelor care folosesc concediile
partial plitite pentru ingrijirea copilului in varsti de pani la 3 ani, concediile suplimentare
neplitite pentru ingrijirea copilului in vérstd de la 3 la 6 ani si concediile pentru ingrijirea
copiilor nou-niiscuti adoptati sau luati sub tuteld, cu exceptia urmitoarelor cazuri:***

- lichidarea unititii sau incetarea activititii angajatorului persoani fizici;

- incilcarea repetatd, pe parcursul unui an, a obligatiilor de munci, daci anterior au
fost aplicate sanctiuni disciplinare;

- absenta fird motive intemeiate de la lucru mai mult de 4 ore consecutive in timpul
zilei de munci;

- prezentarea la lucru in stare de ebrietate alcoolicd, narcoticd sau toxici;

- sivarsirea la locul de munci a unei sustrageri din patrimoniul unititii, stabilite
prin hotirare a instantei de judecatd sau a organului de competenta ciruia tine
aplicarea sanctiunilor administrative;

- comiterea de citre salariatul care méinuieste nemijlocit valori bianesti sau materiale
a unor actiuni culpabile dacid aceste actiuni pot servi temei pentru pierderea
increderii angajatorului fatd de salariatul respectiv.

“Proiectul nr. 180 al Legii pentru modificarea si completarea unor acte legislative, art. X, p. 2,

disponibil ~ la  http://parlament.md/ProcesulLegislativ/Proiectedeactelegislative/tabid/61/
Legislativld/2285/language/ro-RO/Default.aspx.
150Art. 248 si art. 255 ale Codului muncii.

BSLArt. 240 si art. 256 ale Codului muncii.

152Art. 250 al Codului muncii.

13 Art. 85 al Codului Muncii.

154 Art. 86 alin. (1) lit. b), g)—k) al Codului muncii.


http://parlament.md/ProcesulLegislativ/Proiectedeactelegislative/tabid/61/LegislativId/2285/language/ro-RO/Default.aspx
http://parlament.md/ProcesulLegislativ/Proiectedeactelegislative/tabid/61/LegislativId/2285/language/ro-RO/Default.aspx
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Salariatii in varstd de pani la 18 ani pot fi concediati doar cu acordul scris al agentiei
teritoriale pentru ocuparea fortei de munci, cu respectarea conditiilor generale de concediere
previzute de Codul muncii, cu exceptia cazului de lichidare a unititii.’

2.4 Alte legi speciale

Legislatia Republicii Moldova contine multiple reglementiri privind respectarea
egalititii si realizarea dreptului la munci.

Legea nr. 102 din 13 martie 2003 privind ocuparea fortei de munca si protectia
sociala a persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca (in continuare, Legea nr.
102) prevede implementarea unor misuri active - misuri de stimulare a ocupirii fortei de
munci, orientarea profesionald a populatiei adulte si formarea profesionald a persoanelor
aflate in cdutarea unui loc de munci — precum si pasive - plata unor indemnizatii binesti
pentru perioade limitate.’® Legea nr. 102 prevede ci in aplicarea prevederilor legii este
exclusi orice discriminare pe criterii de rasi, nationalitate, origine etnici, limba, religie, sex,

opinie, apartenentd politicd, avere sau de origine sociald."

Legea nr. 102 instituie obligatii
pentru angajatori de a nu admite ca ofertele si anunturile privind locurile de munci si
includi elemente discriminatorii bazate pe criterii de nationalitate, origine etnici, sex,
virstd, apartenentd politici sau origine sociald.’® Printre alti beneficiari, Legea nr. 102
mentioneazd expres persoanele care au revenit pe piata fortei de muncd dupi expirarea
perioadei de ingrijire a copilului si dupi o perioadi de ingrijire a unui membru de familie cu
dizabilitate de gradul I, a unui copil cu dizabilitate (in varstd de pani la 16 ani) sau a unei

)."*” De asemenea, in iulie 2014 au fost

persoane de varstd inaintatd (75 de ani i mai mult
aprobate modificiri la Legea nr. 102 care reglementeazi stagiile de practicd pentru studenti
si absolventi.'® Astfel, autorititile publice, institutiile publice si intreprinderile de stat au
obligatia de a oferi in fiecare an locuri pentru stagii de practici care si fie nu mai mici decit
10% din totalul de personal al acestora. Stagiul de practicd va fi considerat experienti de
munci la angajare sau promovare.

Legea nr. 279 cu privire la tineret din 11 februarie 1999 (in continuare, Legea nr.
279) prevede ci statul va elabora politici social-economice si fiscale prin care va facilita
plasarea tinerilor in cimpul muncii.'®" In 2009, Parlamentul a aprobat Strategia nationali
pentru tineret pe anii 2009-2013."? Chiar daci nu face referire la tematica egalitatii si
nediscrimindrii ca prioritate, printre alte obiective, Strategia prevede obiective specifice de
dezvoltare a competentelor profesionale ale tinerilor in conformitate cu cererea de pe piata

155 Art. 257 al Codului muncii.

156 Art. 4 al Legii nr. 102.

157Art. 8 al Legii nr. 102.

158 Art. 13 alin. (2) al Legii nr. 102.

19 Art. 5 alin. (5) lit. a) si b) al Legii nr. 102.
160Art. 211 al Legii nr. 102.

161 Art. 7 al Legii nr. 279.

162 ege nr. 25 din 3 februarie 2009 privind aprobarea Strategiei nationale cu privire la tineret pe anii
2009-2013.
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muncii si imbunititirea oportunititilor de angajare a tinerilor. In acelasi timp, Strategia
nu prevede anumite facilititi pentru angajarea tinerilor. Principala institutie responsabild
de implementarea si coordonarea implementirii Strategiei nationale pentru tineret este
Ministerul Tineretului si Sportului.

In 2006, a fost adoptati Legea nr. 5 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre
femei si barbati (in continuare, Legea nr. 5) care interzice discriminarea pe criteriul de sex'®

a”,'%* preluati ulterior de Codul muncii. In ceea ce

si introduce notiunea de ,hirtuire sexual
priveste relatiile de munci, Legea nr. 5 instituie dreptul de acces egal la angajare.®® Pentru
asigurarea egalititii intre femei si birbati in cdmpul muncii, angajatorii sunt obligati si
asigure egalitatea de sanse si tratament la angajare, perfectionarea profesionali, promovarea
in serviciu, evaluare, sanctionare si concediere, stabilirea si achitarea salariului etc.'* In acest
scop, angajatorii au fost chemati si stabileascd in regulamentele de ordine interioard ale
unititilor reguli privind asigurarea egalititii de sanse intre femei si birbati in caimpul muncii
si in contractele de muncd.'®” Neincluderea unor astfel de clauze in regulamentele interioare
poate genera o prezumtie de discriminare din perspectiva sarcinii probei.'®® Legea nr. 5
enumeri ce actiuni ale angajatorilor sunt discriminatorii pe criteriu de sex, pundnd sarcina
probatiunii pe seama angajatorului, care are si obligatia de a prezenta in scris motivarea
deciziei de angajare, promovare sau alte facilititi persoanei care se considerd discriminatd
pe criteriul de sex in relatiile de munci.'® Tot in 2006 a fost dezvoltat cadrul institutional
previzut de Legea nr. 5 prin crearea Comisiei guvernamentale pentru egalitate intre femei
si birbati' si adoptarea Regulamentului de functionare a acesteia.'” In 2009, a fost aprobat
Programul national de asigurare a egalititii de gen pe anii 2010-2015,"* care prevede, printre
alte scopuri, asigurarea promovirii egalitatii de gen in domeniul ocupirii fortei de munci.
Programul prevede realizarea urmitoarelor obiective in vederea atingerii acestui scop:
cresterea angajirii in rindul femeilor si reducerea discrepantei salariale in functie de gen,
eliminarea tuturor formelor de discriminare pe piata muncii in bazi de gen si promovarea
abilitirii economice a femeilor din zonele rurale. Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si
Familiei este institutia care are sarcina de a monitoriza si coordona implementarea actiunilor
previzute de Programul national de asigurare a egalitatii de gen pe anii 2010-2015.

163Art. 5 al Legii nr. 5.

164Art. 2 al Legii nr. 5.

15Art. 9 al Legii nr. 5.

166 Art. 10 alin. (3) al Legii nr. 5.

167 Art. 10 alin. (1) si (2) al Legii nr. 5.

168Tn decizia sa din 12 iunie 2014 in cauza nr. 074/14, CPPEDAE a constatat discriminarea pe
motiv de lipsd a regulamentelor interne care ar prevedea modalitatea de promovare si acces la
instruire continui si sansele egale pentru femei si birbati in aceste procese.

19Art. 11 al Legii nr. 5.

" Hotirarea Guvernului nr. 350 din 7 aprilie 2006 cu privire la instituirea Comisiei guvernamentale
pentru egalitate intre femei si barbati.

" Hotirarea Guvernului nr. 895 din 7 august 2006 cu privire la aprobarea Regulamentului Comisiei
guvernamentale pentru egalitate intre femei si barbati.

Hotirarea Guvernului nr. 933 din 31 decembrie 2009 cu privire la aprobarea Programului national
de asigurare a egalititii de gen pe anii 2010-2015.
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In 2010, a fost adoptatd Strategia privind incluziunea persoanelor cu dizabilitati
(2010-2013),'”* care prevedea, printre altele, dezvoltarea unui mecanism eficient de acordare
a serviciilor de orientare, de formare si de reabilitare profesionald a persoanelor cu dizabilitati.
Unadin actiunile previzute de planul de actiuni ale acestei strategii a fost elaborarea si adoptarea
unei legi privind incluziunea sociald a persoanelor cu dizabilititi. Astfel, la 30 martie 2012 a
fost adoptati Legea nr. 60 din privind incluziunea sociala a persoanelor cu dizabilitati (in
continuare, Legea nr. 60) care garanteazi dreptul la muncid al persoanelor cu dizabilititi.'”
Angajatorii sunt obligati si ofere adaptare rezonabili la locul de munci, si proiecteze si si
adapteze locurile de munci pentru a asigura accesibilitatea acestora, si aplice noi tehnologii,
instrumente si echipamente care si permitd persoanelor cu dizabilititi obtinerea si mentinerea
locului de munci si si ofere instruiri persoanelor cu dizabilititi.'”” Legea nr. 60 reglementeazi
si plasarea in cdimpul muncii a persoanelor cu dizabilitati, fird discriminare.'”® Angajatorii care
au 20 de angajati si mai mult sunt obligati s creeze locuri de munci si sd angajeze persoane cu
dizabilititi in proportie de cel putin 5% din numdirul total de salariati. Angajatorii au obligatia
de a comunica agentiei teritoriale pentru ocuparea fortei de munci despre locurile de munci
create / rezervate pentru persoanele cu dizabilititi in termen de 5 zile de la creare / rezervare,

precum si despre angajarea persoanelor cu dizabilititi - in termen de 3 zile de la angajare.'”

Legea prevede si posibilitatea persoanelor cu dizabilititi de a presta munca la domiciliu'”®

siin
3

intreprinderile specializate, care sunt scutite de plata impozitului pe venit si a TVA.'” Legea
mai reglementeazi obligatiile angajatorilor privind plasarea in cdmpul muncii a persoanelor
care si-au pierdut capacitatea de munci;'® durata redusi a timpului de munci si normele

de productie pentru persoanele cu dizabilititi;'®! 182

concediile persoanelor cu dizabilititi*® si
orientarea, formarea si reabilitarea profesionali a persoanelor cu dizabilitati'®.

In 2011, Guvernul a aprobat Planul de actiuni privind sustinerea populatiei de etnie
roma din Republica Moldova pentru anii 2011-2015."% Planul prevede implementarea
unor actiuni pentru sporirea semnificativi a incadririi persoanelor de etnie romi in cimpul
muncii si cresterea bundstirii economice a acestora. Cele mai multe actiuni din sfera
muncii sunt preconizate a fi implementate in anul 2015. Biroul pentru Relatii Interetnice
este institutia care coordoneazi implementarea actiunilor si face raport anual Guvernului

privind gradul de implementare a acestora.

B Legea nr. 169 din 9 iulie 2010 pentru aprobarea Strategiei privind incluziunea persoanelor cu
dizabilitti (2010-2013).

174 Art. 33 al Legii nr. 60.

175 Art. 33 alin. (7) al Legii nr. 60.

176 Art. 34 al Legii nr. 60.

177 Art. 33 alin. (4) si (5) ale Legii nr. 60.

78 Art. 35 al Legii nr. 60.

17 Art. 36 al Legii nr. 60.

180Art. 37 al Legii nr. 60.

181 Art. 38 al Legii nr. 60.

182Art. 39 al Legii nr. 60.

183 Art. 40 al Legii nr. 60.

4Hotirarea Guvernului nr. 494 din 8 august 2011 cu privire la aprobarea Planului de actiuni
privind sustinerea populatiei de etnie romi din Republica Moldova pentru anii 2011-2015.
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2.5 Sanctiunile pentru nerespectarea legislatiei in domeniul
nediscriminarii in cimpul muncii

Potrivit art. 55 al Codului contraventional, incilcarea legislatiei muncii, a legislatiei cu
privire la securitatea si la sindtatea in munci se sanctioneazi cu amendi de la MDL 2,000 la
2,800 aplicati persoanei fizice, cu amendi de la MDL 4,000 la 7,000 aplicati persoanei cu
functie de rispundere, cu amendi de la MDL 7,000 la 9,000 - persoanei juridice. In cazul in
care aceleasi Incilciri au loc asupra minorului, aceste actiuni se sanctioneazi cu amendi de la
MDL 2,000 Ia 3,000 aplicata persoanei fizice, cu amenda de la MDL 5,000 la 7,000 aplicati
persoanei cu functie de rispundere, cu amendi de la MDL 8,000 1a 9,600 aplicatd persoanei
juridice. Aceasti contraventie se constatd de citre Inspectoratul de Stat al Muncii care poate
constata contraventia si incheia proces-verbal de constatare, care se trimite spre examinare in
fond instantei de judecati competente.'® Constatarea incilcirii prevederilor legale se poate
realiza de citre Inspectoratul de Stat al Muncii din oficiu, ca urmare a exercitirii atributiilor
sale legale sau ca urmare a investigatiilor realizate pornind de la pliangeri individuale.'8

Dupi adoptarea Legii nr. 121, au fost modificate Codurile contraventional si cel
penal prin includerea unor noi prevederi. Astfel, Codul contraventional prevede o noud
contraventie, si anume Incilcarea egalittii in cdmpul muncii'®. Incilcarea egalititii in
domeniul muncii este definiti ca ,Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinti, bazati
pe criteriu de rasi, nationalitate, origine etnicd, limbd, religie sau convingeri, sex, virsti,
orientare sexuali, dizabilitate, opinie, apartenentd politicd sau pe orice alt criteriu, care are
ca efect limitarea sau subminarea egalititii de sanse sau de tratament la angajare sau la
concediere, in activitatea nemijlociti si in formarea profesionald, savérsitd prin:

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

b) refuzul neintemeiat de angajare a persoanei;

¢) refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile de calificare
profesionali;

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

e) distribuirea diferentiatd si neintemeiatd a sarcinilor de lucru, fapt ce rezultd din
acordarea unui statut mai putin favorabil unor persoane”.

Aceste actiuni se sanctioneazi cu amendi de la MDL 2,000 la 2,800 aplicati persoanei
fizice, cu amendi de la MDL 4,000 la 7,000 aplicatd persoanei cu functie de rispundere, cu
amendi de la MDL 7,000 1a 9,000 - persoanei juridice. Agent constatator in aceasti situatie
este CPPEDAE, care intocmeste un proces-verbal ce se transmite ulterior spre examinare
instantei de judecati competente.'® CPPEDAE poate intocmi procesul-verbal de constatare
a contraventiei in cadrul examinirii unei plangeri sau atunci cind se autosesizeazi cu privire
la o faptd de discriminare.

185 Art. 409 al Codului contraventional.

186 A se vedea pentru detalii sectiunea referitoare la atributiile Inspectoratului de Stat al Muncii.
187 Art. 54? al Codului contraventional.

185 Art. 423° al Codului contraventional.
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Hirtuirea este tratati de legiuitor separat, probabil pentru a-i accentua gravitatea si este
definiti de Codul contraventional ca ,manifestarea de citre angajator a oricirui comportament,
bazat pe criteriu de rasd, nationalitate, origine etnicd, limbd, religie sau convingeri, sex, varstd,
dizabilitate, opinie, apartenentd politicd sau pe orice alt criteriu, care duce la crearea unui cadru
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator la locul de munci”.’® Sanctiunea pentru
comiterea hirtuirii este mai gravi si constituie amenda de la MDL 2,600 la MDL 3,000 aplicati
persoanei fizice si de la MDL 5,000 la 8,000 aplicati persoanei cu functie de rispundere. Agentul
constatator in acest caz este CPPEDAE care initiazi actiunea la cererea victimei sau ex-officio si
care intocmeste procesul-verbal si il transmite spre examinare instantei de judecatd'®.

In 2013, Codul penal a fost completat la art. 176 cu o noud componentd de infractiune, si
anume incilcarea egalititii in drepturi a cetitenilor."”! Codul penal defineste aceasti infractiune
ca ,orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd in drepturi si in libertiti a persoanei sau
a unui grup de persoane, orice sustinere a comportamentului discriminatoriu in sfera politici,
economici, sociald, culturali si in alte sfere ale vietii, bazatd pe criteriu de rasi, nationalitate,
origine etnicd, limbd, religie sau convingeri, sex, vérsta, dizabilitate, opinie, apartenenti politicd
sau pe orice alt criteriu”. Aceste actiuni care au fost sivarsite de o persoand cu functie de
raspundere; ori au cauzat daune in proportii mari; fie au fost sivérsite prin amplasarea de mesaje
si simboluri discriminatorii in locurile publice; ori in baza a doud sau mai multe criterii; sau de
doui sau de mai multe persoane, se pedepsesc cu amendi in mirime de la MDL 8,000 1a 12,000
sau cu muncd neremunerati in folosul comunititii de la 150 la 240 de ore, sau cu inchisoare de
pani la 2 ani, in toate cazurile cu (sau fird) privarea de dreptul de a ocupa anumite functii sau
de a exercita 0 anumiti activitate pe un termen de la 2 1a 5 ani. In cazul in care promovarea ori
sustinerea actiunilor specificate mai sus s-au comis prin intermediul mijloacelor de informare
in masd, aceste actiuni se pedepsesc cu amendi in mirime de la MDL 12,000 la 16,000 sau
cu munci neremuneratd in folosul comunititii de la 160 la 240 de ore, cu amendi, aplicatd
persoanei juridice, in mirime de la MIDL 20,000 la 60,000, cu privarea de dreptul de a exercita
0 anumit activitate pe un termen de la 1la 3 ani. In cazul in care actiunile specificate mai sus
au provocat din imprudentd decesul persoanei ori sinuciderea acesteia, acestea se pedepsesc cu
inchisoare de la 2 la 6 ani, cu amend3, aplicata persoanei juridice, in marime de la MIDL 20,000
la 60,000, cu privarea de dreptul de a exercita o anumiti activitate pe un termen de la 11a 5 ani
sau cu lichidarea persoanei juridice. Urmirirea penald in baza art. 176 al Codului penal se va
porni in urma sesizdrii organului de urmdrire penali prin plingere, denunt, autodenunt; sesizérii
organului de urmirire penald sau procurorului de citre organele de constatare; autosesizirii
organului de urmirire penald sau procurorului in urma descoperirii unei banuieli rezonabile
cu privire la sivérsirea acestei infractiuni.' Potrivit datelor furnizate de Ministerul Afacerilor
Interne, pani in 2014 nu a fost pornitd nicio cauzi penald in temeiul acestui articol, iar in 2014,
6 cauze penale au fost pornite, care erau in curs de desfisurare la momentul scrierii raportului.’”®

189 Art. 542 alin. (2) al Codului contraventional.

190 Art. 423° al Codului contraventional.

¥1Art. 176 al Codului penal.

12 Art. 274 al Codului de proceduri penali.

1% Rispunsul Ministerului Afacerilor Interne nr. 14/70 din 27 ianuarie 2015.
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3.1 Criterii protejate

Criteriul protejat reprezinti o caracteristicd, un element inerent unei persoane, in
baza ciruia aceasta este discriminati / tratatd diferit. Criteriul protejat este unul din cele
patru elemente ale faptei de discriminare, obligatoriu de dovedit pentru definirea oricirei
forme de discriminare cu exceptia victimizirii, caz in care nu un criteriu protejat sti la baza
tratamentului diferentiat, ci implicarea in o proceduri de sanctionare a discrimindrii.

Legea nr. 121 prevede urmitoarele criterii protejate de discriminare: ,rasd, culoare,
nationalitate, origine etnicd, limbi, religie sau convingeri, sex, varstd, dizabilitate, opinie,
apartenenti politici sau orice alt criteriu similar”. In mod similar CEDO, Legea nr. 121
prevede o listd deschisi de criterii, deoarece aceasta include la sfarsitul enumerdrii criteriilor
sintagma ,orice alt criteriu similar”. Art. 7 alin. (1) al Legii nr. 121 expres prevede aditional
criteriul ,orientarea sexuald” in domeniul angajirii in munci si al ocupirii fortei de munci.
Mai jos vor fi explicate succint criteriile, inclusiv sintagma ,,orice criteriu similar”.

Legislatia Republicii Moldova nu include, deocamdati, prevederi specifice fiecirui
criteriu protejat. In lipsa unor prevederi exprese, criteriile pot fi interpretate in baza actelor
internationale aplicabile Republicii Moldova. Criteriul ,rasa” poate fi inteles reiesind din
Recomandarea de Politici Generald nr. 7 a Comisiei Europene impotriva Rasismului si
Intolerantei (ECRI), care prevede ci ,rasism inseamni credinta ci un motiv precum ,rasa”,
culoarea, limba, religia, nationalitatea sau originea nationali sau etnicd justifici desconsiderarea
unei persoane sau a unui grup de persoane sau ideea de superioritate a unei persoane ori grup
de persoane”. Cit priveste termenul ,rasi’, pozitia ECRI este urmitoarea: ,Dat fiind faptul
ci toate flintele umane apartin acelorasi specii, ECRI respinge teoriile bazate pe existenta
diferitor ,rase”. Totusi, in aceasti Recomandare (recomandarea nr. 7) ECRI utilizeazi acest
termen pentru a asigura ci toate persoanele care in mod general si eronat sunt percepute ca
apartinind ,unei alte rase” nu sunt excluse de la protectia previzuti de lege”."”*

CPPEDAE nu a examinat pani la 31 decembrie 2014 vreo cauzi de discriminare in
domeniul muncii in baza criteriului ,rasi”. In alte domenii insi au fost examinate cauze pe
criteriul respectiv. Spre exemplu, in decizia nr. 139/14 din 6 octombrie 2014, CPPEDAE

a constatat discriminare rasiald in domeniul accesului la servicii publice. Fapta a constat in

%4 Comisia Europeand impotriva Rasismului si Intolerantei, Recomandarea de politicd generali nr.
7, adoptati la 13 decembrie 2002, CRI(2003)8, P. 1 lit. a).



44 | Analiza compatibilitatii legislatiei nediscriminarii in c@mpul muncii cu standardele europene

stoparea si verificarea a doud persoane originare din Nigeria de citre Politia de Frontierd
a Republicii Moldova din cauza suspiciunilor cu privire la validitatea vizelor Schengen ale
acestora, precum si refuzul companiei ,,Austrian Airlines” de a astepta cei doi pasageri si a-i
imbarca in avion. CPPEDAE a considerat ci ,Politia de Frontierd a Republicii Moldova a
instigat la discriminarea petitionarilor din motiv al rasei lor pentru ci au evitat si vorbeasci
la direct cu autoritatea emitentd a vizelor Schengen si asigure clarificarea cit de rapid
posibild a suspiciunilor si au informat compania aeriani despre suspiciunile lor, constienti
de faptul ci petitionarii, din motiv al rasei sale, cel mai probabil vor fi tratati cu suspiciune
si de autorititile austriece”.

Intr-un alt caz, CPPEDAE a constatat instigarea la discriminare - discursul rasist
pronuntat de un lider al unei formatiuni politice. La conferinta de presd din 15 septembrie
2014, dl Usatai, referindu-se la liderul unui alt partid politic, a rostit urmitoarele sintagme:
yacest tigan murdar si puturos [...] o si ajungi acolo unde le este locul!”; “[...] se stie ci Filat
e jumate tigan, numai ci Filat e un tigan terminat”. In decizia nr. 159/14 din 13 octombrie
2014, CPPEDAE a constatat ci declaratiile din discursul politic al liderului formatiunii
»PaRus” constituie instigare la discriminare in baza ,criteriului de rasi.”

Criteriul ,culoare” se referd la culoarea pielii si se subsumeazd de obicei similar rasei.
CPPEDAE nu a constatat fapte de discriminare pani la 31 decembrie 2014 in nicio cauzi
de discriminare in domeniul muncii in baza criteriului ,,culoare”.

Criteriul ,nationalitate” ar trebui interpretat in baza Conventiei Europene cu privire
la Cetitenie,” precum si al Conventiei Cadru a Consiliului Europei pentru Protectia
Minorititilor Nationale.” Art. 2 (a) al Conventiei Europene cu privire la Cetitenie
defineste cetitenia ca ,legitura juridicd dintre o persoani si un stat fird si indice asupra
originii etnice a acesteia”. Astfel termenul ,nationalitate” in contextul Legii nr. 121 este
sinonim termenului ,cetitenie” si termenului de ,minoritate nationald”. In cazurile de
tratament diferit intre cetiteni si ne-cetiteni, este importanti nu doar existenta cetiteniei,
ci si legiturile de facto ale persoanei cu statul. In cazurile care ridici probleme de tratament
diferentiat al ne-cetitenilor in comparatie cu cetitenii, CtEDO probabil nu va considera
tratamentul diferit in baza cetiteniei ca fiind justificat daci legiturile de facto ale persoanei
cu un stat sunt strinse, in special datoritd perioadei in care a locuit in statul respectiv si

prin plata impozitelor. Spre exemplu, in cauza Andrejeva c. Letoniei,"”

reclamanta era
cetdtean al fostei URSS cu drept de sedere permanentd in Letonia. CtEDO a considerat
discriminatorie prevederea legislatiei nationale conform cireia pensia reclamantei a
fost calculatd doar in baza timpului lucrat dupid declararea independentei Letoniei, desi
reclamanta a activat in acelasi post si pani la obtinerea independentei. In mod diferit, pentru
cetdtenii letoni, pensia se calcula pentru intreaga perioadi lucratd, inclusiv perioada de pani

la declararea independentei. CtEDO a considerat ci reclamanta se afla in situatie similard

% Conventia Europeani cu privire la Cetitenie din 6 noiembrie 1997, in vigoare pentru Republica
Moldova din 1 martie 2000.

% Conventia Cadru pentru Protectia Minorititilor Nationale din 1 februarie 1995, in vigoare
pentru Republica Moldova din 1 februarie 1998.

Y CtEDO, Andrejeva c. Letoniei, hotirare din 18 februarie 2009.
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cu cetdtenii letoni, deoarece aceasta avea statut de rezident permanent conform legislatiei
nationale si achita impozitele in mod similar cetitenilor. De asemenea, CtEDO a mentionat
cd sunt necesare ,,motive foarte temeinice” pentru a justifica tratamentul diferentiat in baza
nationalititii / cetiteniei.’”® Alte cauze in care CtEDO a constatat o incilcare a Conventiei
in baza criteriului cetdteniei sunt Gayagusuz c. Austriei (16 septembrie 1996), Koua Poirrez
c. Frantei (30 septembrie 2003).

Panila 31 decembrie 2014, in cauzele examinate CPPEDAE nu a constatat discriminare
in domeniul muncii in baza criteriului ,nationalitate” sau apartenentd la o ,minoritate
nationald”.

Criteriul ,origine etnica” urmeaza a fi interpretat in stransi legiturd cu conceptul
,rasd’ si ,nationalitate / cetitenie”. Conventia ONU pentru Eliminarea Tuturor Formelor
de Discriminare Rasiald, in definirea discrimindrii rasiale include originea etnici, inclusiv
nationalitatea / cetitenia precedentd a persoanei, pierduti sau acordati prin naturalizare sau
ar putea si se refere la apartenenta de o ,,natiune”in cadrul unui stat.””” Conform Comitetului
ONU pentru Eliminarea Discriminirii Rasiale, identificarea persoanelor ca fiind membri ai
unui grup etnic sau rasial trebuie si se bazeze pe identificarea personald de citre persoana
respectivd, daci nu existd vreo justificare per contrariu.?®

In cauza Timishev c. Federatiei Ruse,™

in care reclamantului de origine ceceni i s-a
refuzat trecerea printr-un punct de control, deoarece o normi internd interzicea accesul
celor de origine cecend, CtEDO a mentionat urmitoarele: ,Etnia si rasa sunt concepte
apropiate si care se suprapun. In timp ce notiunea de rasi se bazeazi pe ideea unei clasificiri
biologice a fiintelor umane in subspecii conform trisiturilor morfologice cum sunt culoarea
pielii sau trisiturile faciale, etnia are originile sale in ideea grupurilor sociale marcate prin
nationalitate / cetitenie comund, afiliere tribald, credinti / religie, limba impirtisitd, sau
origini traditionale si culturale sau trecut”. CtEDO este foarte strictd atunci cind examineazi
situatii de discriminare in baza rasei sau originii etnice a persoanei, mentionind ci ,nicio
diferentd in tratament care se bazeazi exclusiv sau intr-o misurd decisivi pe originea etnici
a persoanei nu poate f1 justificatd obiectiv intr-o societate democratici contemporand bazati
pe principiile pluralismului si respectului fatd de culturi diferite”.?2

Panila 31 decembrie 2014, in cauzele examinate, CPPEDAE nu a constatat discriminare
in domeniul muncii in baza criteriului ,origine etnici’.

Cat priveste criteriul ,limba”, legislatia nationald si tratatele internationale nu oferd o
definitie clari a acestui termen. Acesta urmeazd a fi interpretat in lumina art. 6 alin. (3) al
CEDQO, care prevede dreptul persoanei acuzate si fie informati, in termenul cel mai scurt,

Manual de drept european privind nediscriminarea, Agentia pentru Drepturi Fundamentale a
Uniunii Europene si Consiliul Europei, 2010, p. 109-110.

Manual de drept european privind nediscriminarea, Agentia pentru Drepturi Fundamentale a
Uniunii Europene si Consiliul Europei, 2010, p. 105.

20Recomandarea generald VIII cu privire la interpretarea si aplicarea articolului 1, paragrafele 1 si 4
ale Conventiei (Conventia ONU pentru Eliminarea Tuturor Formelor de Discriminare Rasiali),
adoptati la sesiunea 38, 1990.

1 Timishev c. Federatiei Ruse, 13 decembrie 2005, in special alin. 55.

22 Seijdic si Finci c. Bosniei si Hertegovinei, 22 decembrie 2009, alin. 44.
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intr-o ,limba pe care o intelege” sau si fie asistatd de un interpret dacd nu intelege sau nu
vorbeste limba folositd in instanti.

Art. 13 al Constitutiei prevede In alin. 1 ¢, limba de stat a Republicii Moldova este limba
moldoveneasci, functionand pe baza grafiei latine. Alin. 2 prevede ci ,statul recunoaste si
protejeazd dreptul la pistrarea, la dezvoltarea si la functionarea limbii ruse si a altor limbi
vorbite pe teritoriul tirii.” Functionarea limbilor pe teritoriul Republicii Moldova este
reglementati incd de Legea nr. 3465 cu privire la functionarea limbilor vorbite pe teritoriul
RSS Moldovenesti din 1 septembrie 1989.

CPPEDAE a respins in cauza nr. 123/13 o plangere de discriminare pe criteriul ,limbd”
a unei detinute in Penitenciarul nr. 7-Rusca, care pretindea ci era discriminati in accesul
la un loc de munci, pe motiv c¢i petitionara nu a putut demonstra tratamentul diferentiat.
CPPEDAE a examinat mai multe cauze ce implicid criteriul ,limbii” in diferite domenii.
In decizia 007/13 din 30 noiembrie 2013, CPPEDAE a constatat discriminare pe criteriul
limbi in accesul la informatie cu caracter public si accesul la serviciul de protectie sociald
de citre Primiria mun. Bilti si Fondul Municipal Balti de Sustinere Sociali a Populatiei
prin publicarea informatiei doar in limba rusi. Inainte de pronuntarea deciziei, autorititile
relevante au initiat activititi pentru rectificarea situatiei si si-au asumat angajamentul ca pe
viitor si corecteze lacunele cu privire la limba in care este publicati informatia publici.

Criteriul ,religie sau convingeri” urmeazi a fi interpretat in lumina prevederilor CEDO,
potrivit cireia statele semnatare sunt obligate si recunoasci fiecirei persoane din jurisdictia
lor libertatea de gandire, de constiinti si religie (art. 9 CEDO), si totodatd, nimeni nu poate fi
discriminat in exercitarea acestei libertiti (art. 14 CEDO, respectiv Protocolul Aditional 12).2%
CtEDO a mentionat in jurisprudenta sa ci statele nu ar trebui si defineasci ce constituie religie
sau convingere si ¢ aceste notiuni protejeazi ateistii, agnosticii, scepticii si pe acei indiferenti
in legiturd cu chestiunile religioase, astfel incit si fie protejati cei care aleg si adere sau nu la o
religie si cei care aleg sd practice sau nu o religie. Prin urmare, religia si convingerile sunt in esent
personale si subiective si nu ar trebui, in mod necesar, si se refere la o credinti institutionalizata.?**
Totusi, ,,convingerile” in sensul acestui criteriu se referd intotdeauna la convingeri religioase sau
filosofice si nu la convingeri politice sau sociale, care sunt protejate de alte drepturi.®®

Art. 31 al Constitutiei RM consfinteste libertatea constiintei. Legea nr. 125 privind
libertatea de constiintd, de gindire si de religie din 11 mai 2007 stabileste modul de
inregistrare a cultelor religioase si pirtilor lor componente. Alin. (6) art. 7 al Legii nr. 121
stabileste o exceptie pentru cultele religioase in domeniul muncii, previzind urmitoarele: ,in
cadrul activititilor profesionale ale cultelor religioase si partilor lor componente nu constituie
discriminare tratamentul diferentiat bazat pe religia sau convingerile unei persoane atunci
cand religia sau convingerile constituie o cerintd profesionald esentiald, legitima si justificati.”
Conform acestei prevederi, spre exemplu, un cult religios ar putea refuza angajarea unei

23Nediscriminarea pe criteriul religiei este mentionati si de Directiva 78/2000/CE, care se referi la
crearea conditiilor egale de incadrare in cimpul muncii (art. 1).

24 Mitropolia Basarabiei §i altii c. Moldovei, 13 decembrie 2001, alin. 114.

25 A se vedea Ghidul pentru practicieni, Nediscriminarea in Dreptul International. INTERIGHTS.
Editia din anul 2011.
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persoane care nu impirtiseste cultul religios respectiv in o pozitie care implicd exercitarea
ritualului religios. Totusi, aceastd prevedere nu ar trebui interpretatd ca acorddnd un drept
nelimitat cultelor religioase si partilor lor componente si prevadi o anumiti religie ca o
cerintd pentru orice angajat. In lumina jurisprudentei CtEDO, religia poate fi justificati
ca cerintd pentru ocuparea unor functii importante sau care tin de propoviduirea cultului
respectiv si nu pentru orice functie, si activitatea si comportamentul persoanei conteazi in
cazul in care este vorba de concediere pentru incilcarea unor norme religioase sau morale.*

Panila 31 decembrie 2014, 1n cauzele examinate, CPPEDAE nu a constatat discriminare
in domeniul muncii in baza criteriului ,religie sau convingeri”.

Criteriul ,sex” se referd la sexul persoanei care pretinde discriminarea, fiind vorba fie de
o femeie, fie de birbat, fie de o persoani transsexual. Legea cu privire la asigurarea egalitatii
de sanse intre femei si birbati®” la art. 2 defineste discriminarea pe criteriul de sex ca
yorice deosebire, exceptie, limitare ori preferintd avand drept scop ori consecintd limitarea
sau intimidarea recunoasterii, exercitirii si implementirii pe bazi de egalitate intre femei
si birbati a drepturilor si libertitilor fundamentale ale omului”. Cel mai des situatiile de
discriminare pe criteriul sex in relatiile de munci implici tratamentul nejustificat diferentiat
al femeilor in comparatie cu birbatii prin excluderea accesului la anumite functii in bazi de
gen sau stabilirea regimurilor diferentiate pentru obtinerea unor beneficii sau garantii sociale.

In jurisprudenta Curtii de Justitie a Uniunii Europene ,identitatea de gen” este inclusi in
criteriul ,sex”in cazul in care persoana intentioneazi sau si-a schimbat sexul.?*® Identitatea
de gen se referi la experienta profundi interni si individuald a fiecirei persoane cu privire la

26 A se vedea, spre exemplu, Schuth c. Germaniei, 23 septembrie 2010, in care CtEDO a constatat o
violare pentru ci instantele nationale nu au examinat natura postului dlui Schuth in biserica din
care a fost concediat pentru incilcarea unor norme religioase. In spetd, dl. Schuth a fost angajat
al bisericii catolice si asigura ritualul in bisericd ca organist. El a activat in aceastd functie mai
mult de 14 ani. El s-a separat de sotie, dar nu a divortat si avea o relatie extraconjugali cu o altd
femeie, cu care concepuserd un copil. Biserica a calificat acest comportament drept incilcare a
devotamentului fatd de biserici sil-a concediat. CtEDO a analizat balanta intre interesul bisericii
in mentinerea credibilititii sale prin solicitarea angajatilor sii de a respecta cerintele religioase si
morale ale bisericii, pe de o parte si interesul dlui Schuth la mentinerea vietii private. CtEDO a
concluzionat ci dreptul la viata privatd a dlui Schuth a fost incilcat, luand in considerare mai multi
factori. In principal, CtEDO a acordat importanti faptului ci dl. Schuth a incheiat contractul cu
biserica catolicd cu peste 14 ani inaintea evenimentelor, moment cand acesta nu putea prevedea
cum va evolua relatia cu sotia sa. De asemenea, a fost considerat important faptul ci d1. Schuth nu
a declarat public faptul ci nu impirtiseste anumite norme ale bisericii catolice, ci nu le-a respectat
intru totul in viata sa privatd. Rolul domnului Schuth in biserici, anume acela de cintiret la orgi,
fird a fi implicat in mod direct in desfasurarea ritualului cultic si sansele reduse de a-si gisi un alt
loc de munci, dati fiind specializarea de nisd, au fost de asemenea importante in analiza Curtii.

7] egea nr. 5 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre femei si birbati din 9 februarie 2006
(in continuare Legea nr. 5).

2%Spre exemplu, in Richards c. Secretarului de Stat pentru Munca si Pensii, CE], Cazul C-423/04
[2006] ECR 1-3585, 27 aprilie 2006, reclamantul s-a niscut barbat si ulterior si-a schimbat
sexul prin operatie. In Marea Britanie, la acel moment, virsta de pensionare pentru femei era de
60 de ani, iar pentru birbati de 65. Doamna Richards a depus actele pentru pensionare la 60 de
ani, insd i-a fost refuzat de autorititile britanice deoarece legal era recunoscuti ca barbat. CE]J
a considerat acest lucru discriminatoriu in baza identititii de gen a lui Richards si contrar art.
(4) 1 al Directivei Consiliului 79/7/EEC din 19 decembrie 1979 cu privire la implementarea

progresivi a principiului tratamentului egal pentru birbati si femei in domeniul protectiei sociale.
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genul siu, care poate sau nu corespunde cu sexul stabilit la nastere, inclusiv simtirea corpului
(care ar putea include dacd este aleasi in mod liber, modificarea aparentei sau functiei
corporale, prin mijloace medicale, chirurgicale sau alte metode) si alte expresii ale genului,
inclusiv imbracimintea, modul de a vorbi si manierismele”.2” In mod similar, CtEDO a
analizat implicatiile unor operatii de schimbare de sex pentru exercitarea drepturilor in
cazurile Christine Goodwin c. Regatului Unit sau Van Kuck c. Germaniei.

Justificarea unui tratament diferentiat pe criteriul sex ar trebui si fie solidd pentru a fi
acceptatd. Cel mai des justificarea este acceptati in situatiile in care sexul constituie o cerintd
profesionali esentiald si determinanti. De asemenea, favorizarea accesului la o profesie a
unui anumit sex poate fi acceptatd in cazul in care angajatorul demonstreazi necesitatea de
a asigura balanta de gen in colectivul de munca.

Pani la 31 decembrie 2014, CPPEDAE a constatat discriminare in mai multe cauze
examinate in domeniul muncii pe criteriul ,sex/gen”. Spre exemplu, in deciziile nr. 050/14
(din 22 februarie 2014) si 041/13 (din 24 februarie 2014), CPPEDAE a constatat
discriminatorii mai multe anunturi de angajare in cdimpul muncii care includeau cerinte care
nu sunt esentiale pentru postul anuntat, inclusiv cerinte cu privire la genul si varsta persoanei.
In decizia nr. 056/14 din 15 mai 2014, CPPEDAE a constatat discriminare pe criteriul de
gen si maternitate prin refuzul Directiei Generale Asistentd Sociald de a-i acorda un regim
de munci special unei angajate care alipta copilul. In decizia nr. 074/14 din 12 iunie 2014,
desi discutabild din punctul de vedere al constatirii, CPPEDAE a constatat discriminare
pe criteriul sex din cauza lipsei practicilor interne de promovare in functii si de admitere la
cursurile de calificare profesionali.?' In decizia nr. 105/14 din 19 iunie 2014, CPPPEDAE a
constatat discriminare in cAmpul muncii pe criteriul maternitate si sex cu privire la o persoani
care a fost concediati ilegal, ca urmare a concediului de maternitate a petitionarei.

Criteriul ,varsta” se referd la tratamentul diferit al persoanelor in baza virstei acestora.
CEDO nu contine in mod expres criteriul ,virstd’, dar acesta este examinat prin prisma
sintagmei ,orice alt criteriu similar”. Cele mai dese situatii de discriminare in baza varstei in
campul muncii apar in cazurile stabilirii unor limite minime si maxime de accedere la unele

profesii. Angajatorul trebuie si justifice stabilirea acelor limite de varsti reiesind din natura

29Principiile Yogyakarta cu privire la aplicarea dreptului international al drepturilor omului cu
privire la orientarea sexuali si identitatea de gen, adoptate de un grup de experti independenti in
dreptul international al drepturilor omului, martie 2007.

M0Decizia nr. 074/14 din 12 iunie 2014 se referi la plangerea unei angajate a S.A. ,Apid Canal
Chisinau”, care a pretins ci a fost discriminati in cAmpul muncii prin mai multe actiuni. Decizia
CPPEDAE in acest caz este discutabild din punct de vedere al constatirii faptului discriminrii,
deoarece in acest caz petitionara a esuat si explice criteriul protejat in pretentiile inaintate, acesta
fiind un element obligatoriu care urmeazi a fi probat de petitionar. Insusi CPPEDAE mentioneazi
acest lucru in p. 6.3. al deciziei. Totusi, CPPEDAE a constatat discriminare doar pentru faptul ci
acesta ,,din dezbaterile pirtilor si din probele anexate la dosar, a identificat absenta unor proceduri
reglementate prin norme interne ce ar stabili modalitatea de avansare in functii a angajatilor si
de asigurare a accesului la instruire continud, pentru garantarea transparentei in luarea de decizii
si sanse egale pentru toti eventualii candidati la concursurile pentru functii vacante.” CPPEDAE
ar fi putut face recomandiri administratiei S.A. ,Api Canal Chisinidu” s elaboreze norme pentru
promovirile interne si alte aspecte mentionate in decizie, dar nicidecum si constate discriminarea
doar pentru lipsa acestora, fird o plingere motivati, care ar contine toate elementele obligatorii.
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functiei concrete. Curtea Constitutionald a examinat mai multe cauze care ridici probleme
ce tin de discriminarea in cAmpul muncii pe criteriul varstei, prezentate in sectiunea 3a.*"

Pani la 31 decembrie 2014, CPPEDAE a constatat discriminare in domeniul muncii pe
criteriul ,virstd” in deciziile nr. 050/14 si 041/13, mentionate mai sus. CPPEDAE a constatat
discriminatorii mai multe anunturi de angajare in cimpul muncii care includeau cerinte care
nu sunt esentiale pentru postul anuntat, inclusiv cerinte cu privire la genul si virsta persoanei.
De asemenea, in decizia nr. 030/13 din 13 februarie 2014, CPPEDAE a stabilit ¢i plafonarea
vérstei in accesul la functia de asistent personal, de asemenea, constituie discriminare.

Criteriul ,dizabilitate” se referd la starea de sinitate a persoanei. Conform Legii nr.
60, dizabilitate este un ,termen generic pentru afectiri/deficiente, limitiri de activitate si
restrictii de participare, care denoti aspectele negative ale interactiunii dintre individ (care
are o problemi de sinitate) si factorii contextuali in care se regiseste (factorii de mediu
si cei personali)”, iar persoand cu dizabilititi este ,persoani cu deficiente fizice, mintale,
intelectuale sau senzoriale, deficiente care, in interactiune cu diverse bariere/obstacole,
pot ingradi participarea ei deplini si eficientd la viata societitii in conditii de egalitate cu
celelalte persoane”. Definirea dizabilititii in contextul national trebuie realizatd si prin
prisma Conventiei ONU privind Drepturile Persoanelor cu Dizabilititi la care Moldova
este parte si care propune o abordare socio-medicali a dizabilitatii.

CEDO nu prevede expres dizabilitatea ca unul din criteriile protejate, dar a examinat
dizabilitatea prin prisma sintagmei ,orice alt criteriul similar”.?? Pentru o calificare corecti
a criteriului dizabilitate, este nevoie de a-1 diferentia de o boald ordinari. La rindul siu
CEJ, iar apoi CJUE, a adoptat o definitie dinamici a dizabilititii evoluind de la o abordare
restrictivd prin diferentierea conceptului de ,dizabilitate” de cel de ,boald” in Sonia Chacon
Navas v. Eures Colectividades SA’", pani la recenta decizie Ka/toft din decembrie 2014. Un
prim pas a constat din corelarea abordirii dizabilititii in dreptul comunitar prin armonizarea
cu standardul impus de Conventia ONU, o abordare socio-medicald a dizabilititii. Inci
din 2011, Curtea a aritat ci, in sensul Directivei 2000/78, notiunea de dizabilitate trebuie
inteleasi ca referindu-se la o limitare care rezultd in special din afectiuni fizice, mentale sau
psihice pe termen lung, a ciror interactiune cu diferite bariere poate impiedica participarea

“Stabilirea plafonului de varstd de 65 de ani pentru activitatea notarului (hotdrarea nr. 30 din 23
decembrie 2010); incetarea raporturilor de serviciu ale functionarului public la implinirea varstei
necesare obtinerii dreptului la pensie (hotirarea nr. 6 din 22 martie 2013); incetarea contractului
individual de munci incheiat cu cadrele didactice si cu cadrele din organizatiile din sfera stiintei
si inovirii la stabilirea pensiei pentru limita de varsti (hotirdrea nr. 5 din 25 aprilie 2013).

22Pentru prima data in cauza Glor c. Elvetiei (30 aprilie 2009, alin. 77-80), CtEDQ a recunoscut ci
,dizabilitatea” este protejatd de art. 14 prin prevederea ,sau orice altd situatie”. In aceastd cauzi,
reclamantul era o persoani diabetici, diagnoza fiind stabilitd de un medic militar. Diabetul era
considerat ca dizabilitate minord, din care considerente reclamantul nu a putut beneficia de
dreptul de a inlocui serviciul militar cu cel civil, drept de care beneficiau persoanele cu dizabilitate
majord conform legislatiei elvetiene. In aceastd cauzi CtEDO a mentionat ci reclamantului
i-a fost stabiliti diagnoza de un medic militar competent si a considerat starea de sinitate a
reclamantului ca fiind inclusi in notiunea de dizabilitate, iar discriminarea in baza dizabilititii
fiind protejatd in afara oricirui dubiu de art. 14 al CEDO.

#3Curtea Europeani de Justitie, hotirarea Sonia Chacon Navas v. Eures Colectividades SA din 11 julie
2006, para 43-46.
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deplini si efectivi a persoanei in cauzi la viata profesionalid in conditii de egalitate cu ceilalti
lucritori” 2 In 2014 deja, in cauza Kaltof#,*> CJUE subliniazi ci notiunea de ,dizabilitate”
mentionati trebuie interpretatd ca referindu-se nu numai la imposibilitatea de a desfisura
o activitate profesionald, ci si la ingreunarea exercitirii unei astfel de activititi. O altd
interpretare ar fi incompatibild cu obiectivul acestei directive, care vizeazi in special ca o
persoand cu handicap si poatd avea acces la un loc de munci sau si exercite o activitate
legati de acesta”. Dand o interpretare mult mai largd conceptului de dizabilitate, in contextul
specific al intrebirii instantei nationale referitoare la posibilitatea protectiei impotriva
discrimindrii in muncd pe criteriul obezititii, CJUE arati ci ,in ipoteza in care, in anumite
circumstante, starea de obezitate a lucritorului in cauzd determini o limitare, care rezultd in
special din afectiuni fizice, mentale sau psihice, care, In interactiune cu diferite bariere, poate
impiedica participarea deplini si efectivd a acestei persoane la viata profesionald in conditii
de egalitate cu ceilalti lucritori, si dacd aceastd limitare este de lungi durati, o astfel de stare
poate intra in sfera notiunii ,handicap” in sensul Directivei 2000/78.”

CPPEDAE a examinat mai multe cauze in care a constatat discriminarea in baza
criteriului ,dizabilitate”, aplicind direct art. 1 al Legii nr. 121.21 In domeniul muncii, in
decizia nr. 110/14 din 9 septembrie 2014, CPPEDAE a constatat discriminarea la accesul la
cursuri de formare profesionald pentru persoanele cu dizabilititi.

Criteriul ,opinie” in CEDO este indicat impreuni cu ,opinia politici”, examinindu-
se de obicei impreuni. In directivele UE cu privire la nediscriminare lipseste un astfel de
criteriu. Discriminarea in baza opiniei are loc, de cele mai multe ori, in cadrul relatiilor
munci a militarilor si a functionarilor publici. Aceastd formi de discriminare este aplicabild
tuturor aspectelor de munci, precum sunt angajarea, transferul la o altd unitate, salarizarea,
transferul la un alt proiect, disciplina sau eliberarea din functie.?’” Desi legiuitorul a previzut
in Legea nr. 121 criteriul ,,opinie” separat de ,,opinia politicd”, totusi interpretarea acestuia,
in lipsa unor prevederi clare, ar trebui si aiba loc in conformitate cu jurisprudenta CtEDO,
atit in cauzele cu privire la art. 14, cit si cele legate de dreptul la libera exprimare. Dreptul
la opinie protejat de CEDO se referi intotdeauna la opinii care au o anumiti greutate in
societate si nu la orice disensiune interpersonalid. Mai mult, pentru ca art. 14 CEDO si fie
aplicabil, diferentierea discriminatorie in tratament trebuie si fie bazatd pe un criteriu sau
motivare legatd de o caracteristicd personali (,statut”) prin care persoanele sau un grup de

persoane sunt diferentiate unele de altele.”®

#4Curtea de Justitie a UE, hotirarea in cauza FO4, actionind in numele lui Karsten Kaltoft impotriva
Kommunernes Landsforening (KL), actionind in numele municipalititii din Billund, Cauza
C-354/13.

25Curtea de Justitie a UE, hotidrarea in cauza FOA, actionand in numele lui Karsten Kaltoft
impotriva Kommunernes Landsforening (KL), actionand in numele municipalititii din Billund,
Cauza C-354/13.

216Spre exemplu, decizia CPPEDAE nr. 122/14 din 9 septembrie 2014, in care a fost constatati
discriminarea la accesul in educatie si negarea acomodarii rezonabile la sustinerea examenelor de
bac pentru persoanele cu dizabilititi.

27Ghidul pentru practicieni, Nediscriminarea in Dreptul International. INTERIGHTS. Editia din
anul 2011, p. 207.

218 Rafkaris c. Ciprului, 12 februarie 2008, alin 160.
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Astfel, protectia impotriva discrimindrii pe criteriul opinie nu ar trebui interpretatd
extensiv, acoperind orice exprimare de opinie diferitd, indiferent daci este vorba de o opinie
cu privire la o doctrini, sau o simpli disensiune personald sau critici a cuiva. In acest context,
decizia CPPEDAE nr. 001/13 din 17 octombrie 2013 (Ruslan Saachian citre Vladimir
Maiduc si Dorin Recean) privind discriminarea si hirtuirea la locul de munci ridicd unele
semne de Intrebare cu privire la constatarea discrimindrii in baza criteriului opinie. Si
anume, in acest caz CPPEDAE a constatat discriminarea in baza faptului ci reclamantul
a fost hirtuit dupi ce acesta si-a exprimat opiniile in mass-media cu privire la actiunile
ilegale ale superiorilor sii. Din faptele expuse in decizie de fapt reiese existenta unui conflict
intre reclamant si superiorii sii, care ar putea constitui o incilcare a legislatiei muncii, iar
constatarea discrimindrii nu pare suficient de motivati in baza criteriului opinie.

Criteriul ,apartenenta politicd” presupune apartenenta sau afilierea la un partid politic.
Sintagma ,apartenentd politicd” este previzuti si in art. 16 al Constitutiei. CEDO nu listeazi
criteriul ,apartenentd politicd” printre criteriile protejate expres de art. 14, ci pe cel de ,opinie
politicd”. Interzicerea discrimindrii in baza opiniei politice este previzutd si in alte tratate
internationale.?”” Desi ,apartenenta politici” ar putea fi interpretatd ca flind mai ingustd decat
»opinia politicd”, autorititile nationale (CPPEDAE si instantele de judecati in special) ar trebui
s interpreteze ambele criterii prevazute de Legea nr. 121 — opinie si apartenenta politici - in
tandem, astfel ca protectia impotriva discrimindrii si nu se extindd doar asupra situatiilor de
apartenentd la un partid sau miscare politici, dar si in situatiile exprimdrii unei opinii politice.

CPPEDAE a constatat discriminare in domeniul muncii in baza criteriului ,apartenenta
220

= A

politicd” in cauza B.I. citre Consiliul raional Ialoveni**® pe motiv ci petitionarul nu fusese
promovat in functia de sef de Directie, deoarece nu avea nicio afiliere politicd si, prin urmare,
sustinere politicd pentru a fi ales in acea functie. CPPEDAE a notat existenta unor practici
de selectare in functia de sef de directie pe criterii politice si a notat cd paratii nu au putut
demonstra contrariul.

Criteriul ,orientare sexuald” nu este previzut in art. 1 al Legii 121, dar este previzut
in mod expres pentru relatiile de munci in art. 7 al legii. Dupid cum a fost analizat mai sus
in sectiunea 3b, desi criteriul orientirii sexuale este previzut in mod expres doar pentru
domeniul relatiilor de munci, prin aplicarea directdi a CEDO si a sintagmei ,orice alt
criteriu similar”, discriminarea in baza orientirii sexuale este interzisi in orice domeniu in
Republica Moldova.

Orientarea sexuald se referi la ,capacitatea fiecirei persoane de a simti o emotie profundi,
afectiune si atractie sexuald si de a avea relatii intime cu persoane de sex diferit, de acelasi sex

sau de ambele sexe”.??! De obicei cazurile de discriminare in baza orientirii sexuale implicd

29Spre exemplu, art. 2 si 26 ale Pactului International cu privire la Drepturile Civile si Politice (art. 2 si
26), art. 2 al Pactului International cu privire la Drepturile Economice, Sociale si Culturale (art. 2).

20CPPEDAE, decizie nr. 161/14 din 16 decembrie 2014 in cauza dlui B.I. citre Consiliul raional
Taloveni.

21Principiile Yogyakarta cu privire la aplicarea dreptului international al drepturilor omului cu
privire la orientarea sexuali si identitatea de gen, adoptate de un grup de experti independenti in
dreptul international al drepturilor omului, martie 2007.
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o persoani care este tratatd nefavorabil din cauza ci aceasta este sau este perceputi ca fiind
homosexuali sau bisexuald, dar acest criteriu de asemenea interzice discriminarea in baza
heterosexualititii.

Panila 31 decembrie 2014, in cauzele examinate, CPPEDAE nu a constatat discriminare
in domeniul muncii in baza criteriului ,orientare sexuali”, dar a examinat acest criteriu in alte
domenii.?® Practica CPPEDAE de a aplica direct jurisprudenta CtEDO si de a examina
plangerile cu privire la discriminare pe criteriul orientirii sexuale in orice domeniu, nu doar
munci, este una corectd si trebuie urmati si de instante.

Sintagma ,orice alt criteriu similar” urmeazi a fi interpretatd in lumina jurisprudentei
CtEDO. CEDO prevede atit in art. 14, cit si in Protocolul 12 sintagma ,orice alt criteriu”.
CtEDO a inclus o serie de criterii sub aceastd categorie, unele dintre care sunt expres
previzute de Legea nr. 121, spre exemplu vérsta, dizabilitatea, orientarea sexuala. In afari de
acestea, CtEDO a recunoscut drept criterii protejate prin prisma sintagmei ,,orice alt criteriu”

urmitoarele:?** paternitatea,’

228

statutul marital,?®® calitatea de membru intr-o organizatie,””

paternitatea copilului ndscut in afara cisitoriei,®” locul de resedinti.**

gradul militar,

CtEDO a examinat si starea de sinitate ca unul din criteriile protejate prin prisma
sintagmei ,orice alt criteriu”. Spre exemplu, in cauza G.N. si altii c. Italiei”’, CtEDO a
stabilit cd art. 14, desi nu include starea de sinitate, prin analogie cu protectia dizabilititii,
protejeazi si impotriva discrimindrii in baza maladiilor genetice. CtEDO a ajuns la aceasti
concluzie inclusiv prin referinta la Carta pentru drepturile fundamentale a Uniunii Europene,
art. 21 al cirei text interzice discriminarea in bazi de caracteristici genetice sau dizabilitate.
Din practica CtEDO si CJUE de pani acum reiese o concluzie clar, si anume faptul c¢i nu
orice stare de sinitate poate fi consideratd pentru a stabili discriminarea pe criteriul sinitate,
ci ci este nevoie de un diagnostic medical profesionist cu privire la reclamant si tratamentul
diferentiat aplicat anume din cauza stirii de sinitate indicat in diagnostic. Mai mult, o
persoand nu poate fi discriminati in legituri cu o boali iluzorie.

Din practica CtEDO reies urmitoarele doud constatiri importante cu privire la
calificarea unei situatii de discriminare in baza a ,orice alt criteriu”. in primul rind, nu
orice situatie poate fi incadrati sub aceastd sintagma, deoarece s-ar dilua insusi conceptul de

discriminare. In al doilea rand, caracteristicile care sunt subsumate conceptului de orice alt

#2Manual de drept european privind nediscriminarea, Agentia pentru Drepturi Fundamentale a
Uniunii Europene si Consiliul Europei, 2010, p. 97.

23 Spre exemplu, decizia nr. 028/13 din 31 decembrie 2013 in care Consiliul a constatat reducerea
graficului de intrevederi cu copilul din cauza presupusei orientiri homosexuale drept instigare la
discriminare in baza criteriilor gen si orientare sexuala.

24Lista ce urmeazi este preluatd din Manual de drept european privind nediscriminarea, Agentia
pentru Drepturi Fundamentale a Uniunii Europene si Consiliul Europei, 2010, p. 118.

B CtEDO, Weller c. Ungariei, 31 martie 2009.

26CtEDO, Petrov c. Bulgariei, 22 mai 2008.

21CtEDO, Danilenkov si altii c. Federatiei Ruse, 30 iulie 2009.

CtEDO, Engel si altii c. Olandei, 8 iunie 1976.

2 CtEDO, Sommerfeld c. Germaniei, 8 iulie 2003.

BOCtEDO, Carson si altii c. Marii Britanii, 16 martie 2010.

1A se vedea hotirdrea CtEDO G.NV. i altii c. Italiei din 1 decembrie 2009, para. 126-128.
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criteriu urmeazi a fi interpretate in lumina importantei acestora pentru identitatea persoanet,
adicd nu poate fi inclusd o aparenti sau o trisiturd temporard ca flind un criteriu protejat.

CPPEDAE a examinat urmitoarele trisituri / stiri prin sintagma ,orice alt criteriu
similar”: statutul special al salariatilor (gradul militar);*? );233
statutul HIV/SIDA;** originea sociald.*

Art. 16 al Constitutiei mai contine doui criterii, si anume ,avere” si ,origine sociala”.

statutul profesional (avocati

Aceste doud criterii nu sunt incluse in lista propusi de CEDO si existd putind jurisprudenti
relevantd. Interpretarea acestora poate fi ficutd de autorititile nationale avind ca bazi
Comentariul General 20 al Comitetului ONU pentru Drepturile Economice, Sociale si
Culturale. Si anume, acesta prevede ci criteriile ,originea sociald”, ,nasterea” si ,proprietatea
/ averea” sunt strins legate intre ele. Originea sociali se referi la statutul social mostenit de
persoani. Aceasta poate fi legatd de pozitia persoanei pe care a primit-o prin nasterea intr-o
anumitd clasd sociald sau o anumitd comunitate, sau poate fi legatd de situatia sociald a
persoanet, spre exemplu siricia sau statutul de boschetar. Criteriul proprietitii / averii poate
fi legat de relatia persoanei cu piméntul pe care il are in proprietate, chirie sau il ocupi ilegal,
sau poate fi legat de altd proprietate a persoanei.

CPPEDAE a constatat discriminare in domeniul educatiei in baza criteriului
,dizabilitate” si ,originea sociald de copil orfan”, ficind referintd la art. 16 al Constitutiei
Republicii Moldova si art. 14 al CEDO, aplicindu-1 prin prisma sintagmei ,,orice alt criteriul
similar” din Legea nr. 121.%¢ Nu au fost gisite cauze ale CPPEDAE in domeniul relatiilor
de munci pe aceste criterii la data realizdrii studiului.

3.2 Tipuri de discriminare in relatiile de munca

3.2.1 Discriminare directd

Potrivit Legii nr. 121, discriminarea directd reprezinti ,tratarea unei persoane in baza
oricdruia dintre criteriile probibitive in manierd mai putin favorabili decit tratarea altei persoane
intr-o situatie comparabild”. Discriminarea directd in sfera muncii este expres interzisa si in
art. 8 al Codului muncii, firi a-i i definite elementele.??’

Din definitia discrimindrii directe rezulti citeva elemente ale acesteia, si anume: existenta
unui drept, tratamentul diferentiat, probat prin raportarea la un comparator care si se afle
intr-o situatie comparabili si existenta unui criteriu prohibitiv care sti la baza tratamentului
diferentiat. In acelasi timp, un tratament diferit nu este discriminatoriu atunci cand existd
o justificare rezonabild a acestuia,”® desi tot CtEDO a decis ci nicio diferentd de tratament

22Decizia CPPEDAE nr. 008/13 din 17 februarie 2014.
#3Decizia CPPEDAE nr. 060/14 din 17 aprilie 2014.
24Decizia CPPEDAE nr. 055/14 din 1 mai 2014.

2% Decizia CPPEDAE nr. 004/13 din 22 noiembrie 2013
236Decizia CPPEDAE nr. 004/13 din 22 noiembrie 2013.
237 Art. 8 alin. (1) al Codului muncii.

B8CtEDO, hotirrea "Privind unele aspecte a legilor privind predarea limbilor in scolile din Belgia” c.
Belgiei, 23 iulie 1968, cap. 1 § 9.



54 | Analiza compatibilitatii legislatiei nediscriminarii Tn cdmpul muncii cu standardele europene

care are la bazi exclusiv sau Intr-o misuri decisivd originea etnici a unei persoane nu poate
fi justificatd obiectiv in societatea democraticd de azi bazati pe principiile pluralismului si
respectului pentru culturi diferite.”®” De asemenea, sarcina probatiunii este impdrtitd intre
reclamant si parat. Astfel, persoana care pretinde a fi victimi a discrimindrii urmeazi si
prezinte fapte care genereazd prezumtia existentei unei fapte de discriminare. Doar dupi
aceasta, sarcina probatiunii trece in seama pardtului care va trebui si explice de ce situatia
respectivd nu constituie discriminare.?*

CPPEDAE, instantele de judecatd si Curtea Constitutionali au adoptat mai multe
hotdriri in care au examinat plingeri de discriminare directi. In continuare, vom analiza
modul in care acestea au aplicat testul discrimindrii directe, constatirile si solutiile date pe
domenii specifice.

(a) Incheierea relatiilor de munca

CPPEDAE a decis in doui cauze ci distribuirea anunturilor de angajare in conditiile in
care acestea exclud sau favorizeazi anumite persoane, firi o justificare rezonabild, constituie
discriminare. In prima cauzi, CPPEDAE a examinat un anunt de angajare care continea
restrictii privind sexul si varsta persoanelor.?*’ CPPEDAE a considerat ci petitionarul a
instituit prezumtia discrimindrii prin prezentarea copiei anuntului de angajare de pe
pagina web si a inregistririlor audio cu reprezentantii companiei parate. Dupi inversarea
sarcinii probei, paratul a negat ci ar fi amplasat anuntul in litigiu si nu a prezentat vreo
justificare rezonabild pentru criteriile discriminatoriii mentionate in anunt. CPPEDAE
a constatat discriminarea pe criteriul de sex si varsti. In aceasti cauzi, CPPEDAE a
acceptat plingerea petitionarului, desi, aparent, aceasta reprezenta mai degrabi o testare din
partea petitionarului. Totusi, CPPEDAE a esuat in a accentua faptul ci negarea faptelor
invocate in plingerile de discriminare de citre parit, atunci cind acestea sunt evidente, nu
este suficient din punct de vedere al inversirii sarcinii probatiunii. In cea de-a doua cauzi
privind anunturile de angajare care contineau restrictii pe diferite criterii,** CPPEDAE
a ficut o analizd detaliatd privind notiunea de ,cerinte profesionale esentiale” si a notat ci
sarcina de a proba exceptia de la discriminare prin prisma ,cerintelor profesionale esentiale”
ii revine angajatorului. In aceasti cauzi, CPPEDAE a conchis ci paratii nu au demonstrat
ci cerintele impuse de ei in anunturile de angajare sunt esentiale pentru exercitarea acelor
functii si a constatat discriminarea. Totusi, CPPEDAE nu a ficut o analizi detaliati a
celor circa 8 anunturi de angajare si nu a explicat motivele pentru care cerintele continute
in fiecare dintre anunturile vizate nu erau cerinte profesionale esentiale si, prin urmare,

CtEDO, Timishev c. Federatiei Ruse,§ 58; D.H. 5i altii c. Republicii Cehe, § 176.CtEDQO, Sampanis
st altii c. Greciei, 5.07.2008.

20Art. 19 al Legii nr. 121.

1 CPPEDAE, decizie din 22 februarie 2014, cauza nr. 050/14, Rodion Gavriloi citre SRL ,Legis-
Com” 5i pagina web www,jobinfo.md.

#2CPPEDAE, decizie din 24 februarie 2014, cauza nr. 041/13, pornita prin autosesizare cdtre paginile
web  www.999.md, www jobinfo.md, www.joblist.md, www.rabota.md, www.alljobs.md, www.
moldovajobs.md, www.munka.md, www.birjatruda.md, www.makler.md si catre SRL ,Carolina Bulat’,

SRL ,Bulat-Grup’, SRL ,Castomagic”, ICS ,Leogrand” SRL, SRL ,Rejans-Prim’, SRL ,Brights Land’.
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erau discriminatorii. In ambele cazuri, CPPEDAE a obligat angajatorii s elimine de pe
orice mijloc de informare in masi anunturile discriminatorii si sd isi instruiasca angajatii in
domeniul egalitatii si nediscrimindrii. Administratorii paginilor web au fost obligati si ia
misuri pentru prevenirea publicirii anunturilor de angajare discriminatorii.

Limitareavérsteiin accesulla functia de asistent personal a fost considerati discriminatorie
de citre CPPEDAE.** Acesta a luat in calcul declaratiile paratului - Directia Generalid
Asistentd Sociald a Consiliului municipal Chisindu, potrivit ciruia varsta de pensionare
nu este un impediment pentru o persoand care presteazd servicii de asistent personal, cu
conditia ca persoana si poatd indeplini toate sarcinile cerute de functie. CPPEDAE a decis
ca varsta de pensionare nu este o cerintd profesionald esentiald in aceastd cauzd, ci mai
degrabi capacitatea fizicd si starea sinatitii persoanei, cerintd care este stipulati separat in
conditiile de angajare. In consecintd, CPPEDAE a decis ci includerea acestei conditii in
hotirdrea Guvernului nr. 314 din 23 mai 2012 privind aprobarea Regulamentului-cadru
pentru serviciul social ,Asistentd personald” duce la discriminare pe criteriu de varstd. in
plus, avand in vedere faptul ci petitionarele erau de genul feminin, precum si diferenta
de 5 ani intre varsta de pensionare pentru femei si barbati, CPPEDAE a decis ci femeile
sunt limitate in sansele de a deveni asistent personal in comparatie cu bérbatii, constatind
si o discriminare pe criteriu de gen, care poate fi considerati a fi discriminare indirecta.**
CPPEDAE a indicat MMPSF si propunid modificiri la hotirdrea Guvernului nr. 314 din
23 mai 2012 privind excluderea de la p. 13 (2) a conditiei ,nu a atins varsta standard de
pensionare conform prevederilor legislatiei in vigoare”.

Atunci cand petitionarul nu a putut demonstra tratamentul diferentiat in comparatie
cu alte persoane care se afld intr-o situatie similari, CPPEDAE a decis ¢i nu a avut loc
discriminare. Astfel, in cauza M.O. citre Penitenciarul nr. 7-Rusca, petitionara a invocat ci
este discriminati in accesul la muncid pe motiv ci ar fi vorbitoare de limba rusi si ci ar avea
resedinta in Transnistria.*® CPPEDAE a luat in considerare argumentele paratului care
a demonstrat ci i-a ficut doud oferte de munci petitionarei, pe care aceasta le-a refuzat.
De asemenea, paratul a demonstrat ci alte persoane vorbitoare de limbi rusi care aveau
resedinta in Transnistria, erau angajate.

Instantele de judecatd au mai multe deficiente la stabilirea prezumtiei discrimindrii si la
examinarea cauzelor de discriminare. Examindnd o cerere a unei persoane de etnie romi care
pretindea ci a fost discriminati in accesul la angajare pe criteriu de etnie, Judecitoria Centru
mun. Chisindu a respins-o ca neintemeiati.>*® Instanta de judecatd a decis in mod gresit ci
reclamantul nu a stabilit prezumtia discrimindrii, inclusiv din motivul neprezentirii actelor
justificative privind apartenenta etnicd a reclamantului, mentionand ci ,or tenul putin mai
intunecat al pielii si a culorii pdrului sunt caracteristice mai multor etnii si nationalititi”.
Ignorind posibilitatea legalid de a formula cereri direct in fata instantei, aceasta a mai notat

23CPPEDAE, decizie din 13 februarie 2014, cauza nr. 030/13, A.M., V.M. si N.C. citre Directia

Asistentd Sociald mun. Chisindu si Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei.
2 A se vedea mai jos sectiunea privind analiza discriminirii indirecte.
2 CPPEDAE, decizie din 5 noiembrie 2014, cauza nr. 123/13, M. O. citre Penitenciarul nr. 7-Rusca.
#6Judecitoria Centru mun. Chisinidu, hotirére din 27 unie 2014, Zapatescu Grigore citre SRL , Trabo Plus”.
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ci faptul ci reclamantul nu s-a adresat la CPPEDAE este un indiciu in plus ci nu a existat
discriminare, In caz contrar, acesta s-ar fi adresat initial la CPPEDAE, care este autoritatea
publici centrali cu atributii in prevenirea si eliminarea discriminirii. In acelasi timp, dupi ce
a stabilit cd reclamantul nu a instituit prezumtia discrimindrii, adicd a decis inadmisibilitatea
cererii, Judecitoria Centru a mentionat pe scurt argumente privind fondul cauzei, si anume
cd nu a existat o legiturd cauzali intre criteriul protejat de etnie romi si tratamentul diferit
al reclamantului, fird o argumentare detaliatd a acestui aspect. La 22 ianuarie 2015, Curtea
de Apel Chisindu a respins apelul dlui Zapatescu si a mentinut hotdrirea primei instante.

(b) Executarea contractului de munca, conditiile de munca si formarea profesionali

CPPEDAE a examinat un caz pornit prin autosesizare in care era vorba de exceptia de
la controlul efectuat de Inspectoratul de Stat al Muncii in sase institutii de fortd.**” Potrivit
art. 1 alin. (5) al Legii nr. 140 cu privire la Inspectoratul de Stat al Muncii din 10 mai 2001,
in Ministerul Apiririi, Ministerul Afacerilor Interne, Serviciul de Informatii si Securitate,
Serviciul de Protectie si Pazi de Stat, Departamentul Institutiilor Penitenciare al Ministerului
Justitiei si Centrul National Anticoruptie, activitatea de inspectie a muncii este organizatd prin
serviciile acestor institutii de specialitate, care au competentd numai pentru acele institutii.
Aceeasi prevedere este continutd si in art. 372 alin. (2) al Codului muncii. CPPEDAE a
indicat ci tratamentul diferentiat rezultd din prevederile legislative, dar in privinta Ministerului
Afacerilor Interne - din examinarea unei cauze anterioare in care petitionarul era angajat al
acestei institutii si s-a plans de hirtuire la locul de munci.*® CPPEDAE a constatat ci lipsa
controlului Inspectoratului de Stat al Muncii in institutiile de fortd si ,,accesul altor salariati la
un mecanism independent si specializat in domeniul protectiei muncii, cum este Inspectoratul
de Stat in Munci cu vaste imputerniciri in constatarea, sanctionarea si prevenirea incalcirii
drepturilor salariatilor” constituie un tratament diferit al salariatilor acestor institutii in
comparatie cu restul angajatorilor in exercitarea dreptului de protectie a muncii si demnitatii
in munci. Institutiile parite au invocat, In mare parte, particularitatea activititii si regimului
secret al acestor institutii si necesitatea protejdrii informatiilor confidentiale. CPPEDAE a
notat ci tratamentul diferentiat nu are o justificare obiectivi, deoarece nu a fost motivat ci un
control al Inspectiei Muncii ar afecta exercitarea atributiilor functionale ale acestor institutii;
chiar dacd aceste institutii au subdiviziuni / persoane separate care se ocupd de inspectia
muncii, acestea sunt subordonate conducitorului institutiei; institutiile mentionate mai sus
au rispuns ci nu au primit plangeri privind conditiile de munci si demnitatea in munci
din partea angajatilor, dar instantele de judecati examineazd plingeri ale angajatilor acestor
institutii privind respectarea drepturilor de munci si a celor conexe impotriva angajatorilor. In
concluzie, CPPEDAE a decis ci acest tratament diferentiat a fost intemeiat in mod gresit pe
statutul special al institutiilor de fortd si al angajatilor acestor institutii si ¢ aceasta constituie

#CPPEDAE, decizie din 17 februarie 2014, cauza nr. 008/13, pornita prin autosesizare cu privire la
controlul art. 1 alin. (5) din Legea nr. 140 privind Inspectoratul de Stat al Muncii si a art. 372 alin.
(2) Codul muncii.

28CPPEDAE, decizie din 17 octombrie 2013, cauza nr. 001/13, Ruslan Saachian citre Viadimir

Maiduc si Dorin Recean.
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discriminare pe criteriul statutului special de persoani atestati (similard cu grad militar)
in realizarea dreptului la protectia muncii si demnitate in munci. Credem ci ar fi fost mai
oportun ca aceastd situatie si fie tratatd din punctul de vedere al eficientei serviciilor interne
de inspectie a muncii in aceste sase institutii decat prin prisma discriminirii. CPPEDAE a
recomandat comisiilor parlamentare de profil organizarea unui grup de lucru si asigurarea unui
mecanism independent care va asigura accesul salariatilor din cele sase institutii la servicii de
protectie a muncii.

Atat Codul muncii, cit si alte norme previd obligatia angajatorilor de a elabora
regulamente de ordine interioard privind asigurarea egalititii de sanse la promovare si la acces
la instruire continui. Lipsa regulilor interne de promovare in functie si asigurare a accesului
la instruire continud a angajatilor, care ar asigura transparenta decizionali si sansele egale, a
fost considerati discriminare pe criteriu de sex de citre CPPEDAE.?* CPPEDAE a luat
in calcul declaratiile petitionarei, dar si cele ale paritului care a recunoscut ci in institutia
respectivi nu existau reguli clare cu privire la respectarea sanselor egale la promovare si acces la
instruire continud. Desi paratul a declarat ci a inceput a elabora aceste prevederi, CPPEDAE
a constatat discriminare pe criteriu de sex. Consiliul a recomandat paratului SA ,Api Canal
Chisiniu” elaborarea regulamentului intern de activitate care si cuprindd prevederi privind
asigurarea egalititii si a nediscrimindrii, aducerea acestuia la cunostinta angajatilor si instruirea
angajatilor in domeniul nediscrimindrii. Nu credem ci lipsa in sine a reglementirilor privind
egalitatea de sanse constituie discriminare per se. CPPEDAE ar fi putut si se limiteze la
recomandarea de elaborare a acestor reguli, fird constatarea discrimindrii, mai ales in lipsa
efectudrii unei examindri detaliate a testului de discriminare. Aceasta ar insemna prin sine ci
toate organizatiile si institutiile care nu contin reguli de ordine interioard privind egalitatea
de sanse, comit discriminare, ceea ce nu reflectd neapirat realitatea.

Stabilirea salariilor mai mici pentru functionarii angajati in sistemul judiciar in comparatie
cu cele stabilite pentru functionarii din cadrul autorititilor legislative si executive, pentru
exercitarea unor atributii identice sau similare dupd complexitate, reprezinti un tratament
discriminatoriu care contravine Constitutiei, a decis Curtea Constitutionald.® Aceasta a
declarat neconstitutionale gradele de salarizare stabilite in Anexa nr. 2 a Legii nr. 48 din
2012 privind sistemul de salarizare a functionarilor publici in partea ce se referi la salariile
secretariatului Curtii Constitutionale, a CSM, a instantelor judecitoresti si a procuraturii.
Totusi, desi a stabilit ci a existat discriminare, Curtea a omis si stabileascd criteriul protejat
in legdturd cu care a avut loc discriminarea.

Un domeniu examinat de Curtea Constitutionald a fost egalitatea de sanse pentru femei
si birbati la obtinerea concediilor sociale de ingrijire a copilului. Curtea Constitutionald a
examinat constitutionalitatea prevederii cuprinse la art. 32 alin. (4) lit. j) al Legii nr. 162 cu
privire la statutul militarilor, potrivit cireia doar femeile-militar aveau dreptul de a obtine

29CPPEDAE, decizie din 12 iunie 2014, cauza nr. 074/14, N.G.-] citre AR., L.C., V.C., V.G.

20Curtea Constitutionald, hotirdrea nr. 24 din 10 septembrie 2013 privind controlul
constitutionalititii unor prevederi ale Anexei nr. 2 la Legea nr. 48 din 22 martie 2012 privind
sistemul de salarizare a functionarilor publici.
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concediu de ingrijire a copilului.®®' In aceastd hotirére, Curtea Constitutionali a stabilit ci
justificarea tratamentului diferentiat este obiectivd ,daci urmireste un scop legitim sau daci
existd un raport rezonabil de proportionalitate intre mijloacele folosite si scopul urmdrit”.>2
In acelasi timp, Curtea a ficut referire la marja de apreciere a statului pentru a justifica

23 De asemenea, Curtea a notat ci trebuie si ia in

un tratament diferit in situatii similare.
considerare si evolutia standardelor internationale in domeniul drepturilor omului.?** Curtea
Constitutionald s-a referit la justificarea statului, potrivit cireia cresterea si ingrijirea copiilor
intrd in obligatiunile femeilor. Similar argumentatiei CtEDO in Konstantin Markin c. Federatiei
Ruse,” Curtea Constitutionald a notat ¢i ,societatea europeand modernd a evoluat spre o
repartizare mai egalitard intre birbati si femei a responsabilititii pentru cresterea copiilor si ci
rolul tatilor in cresterea copiilor mici este recunoscut din ce in ce mai mult”in marea majoritate
a statelor membre ale Consiliului Europei. Curtea nu a acceptat nici argumentul autorititilor
precum ci aceasta constituie ,,discriminare pozitivd”, notdnd ci ,dimpotrivi, aceastd diferentd
are efectul de a perpetua stereotipurile fondate pe sex si constituie un dezavantaj atit pentru
cariera femeilor, cit si pentru viata de familie a birbatilor”. Riscul ca extinderea concediului
pentru ingrijirea copilului pentru militarii de sex masculin si diuneze puterii de lupti si
eficientei operationale a fortelor armate, in timp ce acordarea acestui drept militarilor de sex
feminin nu comportd un astfel de risc, deoarece in armati existi mai putine femei decit birbati,
de asemenea, a fost respins de Curte. Aceasta a notat ci autorititile nu au prezentat date care
ar fi probat faptul ¢i numirul militarilor de sex masculin cu copii pani la varsta de trei ani si
care doresc si beneficieze de concediu de ingrijire a copilului este intr-atit de mare incat poate
pune in pericol eficienta operationald a armatei. In concluzie, Curtea a decis ci diferenta de
tratament a militarilor de sex masculin a constituit discriminare pe criteriul de sex. Ca urmare,
Legea cu privire la statutul militarilor a fost modificati, excluzandu-se diferenta intre militarii
de sex masculin si feminin cu privire la concediul pentru ingrijirea copilului.?*

CPPEDAE a examinat o plangere a unei persoane cu dizabilitate privind refuzul Agentiei
Ocupirii Fortei de Munci Chisindu (AOFM Chisiniu) de a o inscrie la cursuri de formare
profesionali gratuiti de manichiurd-pedichiurd.?” Motivul refuzului AOFM Chisindu era ci in
documentul privind stabilirea gradului de dizabilitate a petitionarei era indicat faptul ci ei nu i
se recomanda activitatea in cimpul muncii. AOFM Chisiniu a indicat ci, potrivit unor ordine
ale MMPSF si ME, somerul care solicit indreptare la cursuri de formare profesionali trebuie
sd prezinte certificatul medical, din care si rezulte ci starea sindtitii ii va permite exercitarea

»1Curtea Constitutionald, hotirarea nr. 12 din 1 noiembrie 2012 pentru controlul constitutionalititii
unor prevederi ale articolului 32 alin. (4) lit. j) din Legea nr.162-XVI din 22 iulie 2005 cu privire
la statutul militarilor.

»2]dem, para. 52 si 54.

»3]dem, para. 55.

Z4]dem.

BSCtEDO, Konstantin Markin c. Federatiei Ruse, hotirire din 22 martie 2012.

26 A se vedea Legea nr. 93 din 29 mai 2014 privind modificarea si completarea unor acte legislative.
#7CPPEDAE, decizie din 9 septembrie 2014, cauza nr. 110/14, V.I. catre Agentia Nationald pentru

Ocuparea Fortei de Muncd, Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei si Consiliul National
pentru Determinarea Dizabilitatii si Capacitatii de Munca.
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materiei respective, fiind si o cerintd obligatorie a institutiei de invitimant unde se instruiesc
somerii. CPPEDAE a subliniat ci certificatul de care dispunea petitionara era de tip vechi si
ci in certificatele de tip nou eliberate de Consiliul National pentru Determinarea Dizabilitatii
si Capacititii de Muncid (CNDDCM) nu se mai fac mentiuni precum ci activitatea de munci
nu se recomandi. Astfel, petitionara era pusi in pozitia de a trece repetat controlul gradului
de dizabilitate pentru a obtine un certificat de tip nou, ceea ce nu era necesar, dupd cum a
notat CPPEDAE. Potrivit art. 40 al Legii nr. 60 privind incluziunea sociald a persoanelor
cu dizabilititi, persoanele cu dizabilititi au dreptul la acces la cursuri de orientare, formare si
reabilitare profesionald, indiferent de gradul de dizabilitate. Astfel, CPPEDAE a constatat
discriminare directd pe criteriu de dizabilitate in acces la cursurile de formare profesionali,
aplicand respectiv testul discrimindrii directe. Totusi, in acest caz este vorba despre prevederi
legislative neutre, care oferd persoanelor cu dizabilititi dreptul de acces la orientare si formare
profesionald, dar a ciror aplicare defectuoasi a pus petitionara Intr-o situatie dezavantajati.
Dupi cum a notat CPPEDAE, petitionara era afectatd deoarece nu dispunea de certificat de
tip nou, a ciirui obtinere presupunea trecerea controlului repetat la CNDDCM. Aceasta de
fapt ar fi presupus ca toate persoanele cu dizabilitate din tard s fi trecut controlul repetat la
CNDDCM, ceea ce i-ar fi afectat disproportionat si ar fi putut bloca activitatea acestei institutii
si a reprezentantelor sale teritoriale. Astfel, dupd cum a notat corect CPEDAE, pentru a evita
aceasti situatie, ar fi trebuit s fie previzute anumite reglementiri de tranzitie de la certificatele
de tip vechi la cele de tip nou. Lipsa unei astfel de prevederi si formularea existentd a afectat
disproportionat doar persoanele cu dizabilititi care nu aveau certificate de tip nou, dar doreau
si se (re)integreze in cAmpul muncii prin formarea sau recalificarea profesionald, grup din
care ficea parte si petitionara. Avind in vedere cele expuse mai sus, considerdm ci tipul de
discriminare la care a fost supusd petitionara ar fi putut fi examinat de citre CPPEDAE
sub aspectul discriminirii indirecte. In acelasi timp, exist diferite grade de dizabilitate care
presupun o capacitate diferitd de a realiza anumite activititi, capacitate care trebuie evaluati de
CNDDCM. In cazul petitionarei, era vorba despre o persoani care avea o dizabilitate mintald
si care conform certificatului nu putea desfisura activitatea de munci in general. O reevaluare
a petentei in baza noii proceduri a CNDDCM nu avusese loc. Luédnd in calcul categoria
de cursuri la care dorea si se inscrie persoana (cursuri de manichiurd-pedichiuri) si gradul
de dizabilitate mintali a acesteia, considerim ci decizia CPPEDAE este excesivi, deoarece
Consiliul nu a analizat obiectiv toate aspectele problemei. In acelasi timp, CPPEDAE nu a
oferit un remediu individual petitionarei, recomandand doar autorititilor modificarea cadrului
normativ existent. Paratii nu au contestat decizia Consiliului in acest caz.

(c) Incetarea relatiilor de munca

Curtea Constitutionald a examinat trei sesizdri privind constitutionalitatea normelor care
reglementau limita de varstd pentru exercitarea unei anumite profesii. Una dintre acestea se
referea la plafonarea virstei pentru exercitarea profesiei de notar.® Curtea Constitutionald

a subliniat ci statul poate stabili anumite cerinte pentru exercitarea acestei profesii, deoarece

»8Art. 16 alin. (1) lit. g) al Legii nr. 1453 din 8 noiembrie 2002 cu privire la notariat.
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yacordarea serviciilor notariale in numele statului determini statutul public de drept al
notariatului”si ¢i ,in calitate de reprezentant al statului, notarul indeplineste functii publice,
activeazd conform imputernicirilor acordate de stat, garanteazi si apiri drepturile si interesele
legale ale participantilor la relatiile civile legal reglementate, prin efectuarea activititii
notariale in numele statului”. In consecinti, Curtea a considerat ¢ impunerea unei limite
de varsti pentru incetarea activititii de notar este o chestiune de oportunitate a legiuitorului,
si nu una de constitutionalitate. Curtea a argumentat ci aceastd limitare este justificatd
prin politici ale statului de reformare a institutiei notariatului, notdnd ci statul a instituit
plafoane de varstd pentru exercitarea si a altor profesii, cum ar fi cea de ,judecitor, procuror,
executor judecitoresc, pentru alte persoane, a ciror profesie presupune un grad sporit de
pericol in exercitare, precum ar fi colaboratorii de politie, ai Centrului pentru Combaterea
Crimelor Economice si Coruptiei, ai Departamentului Institutiilor Penitenciare, militari
etc.”. Curtea s-a mai referit la instrumente internationale, cum ar fi Rezolutia nr.A3-0422/93
a Parlamentului European, dar si la experienta altor state europene, care impun plafonarea
vérstei pentru incetarea activititii de notar. Chiar daci s-a referit la jurisprudenta CtEDO
referitoare la faptul ci tratamentul diferentiat bazat pe varstd poate fi admisibil atunci
cand cerinta privind vérsta poate fi o cerintd profesionald esentiald si determinanti, Curtea
Constitutionald nu a explicat in ce fel aceastd reguld se aplicd in acest caz. In final, Curtea
a decis ci stabilirea limitei de vérsti de 65 de ani pentru exercitarea functiei de notar este
justificatd, deoarece statul este in drept si stabileascd cenzul de vérsti al persoanelor care au
mandat din numele statului si exercite anumite servicii publice in numele acestuia.”’

O alti cauza® in care Curtea Constitutionali s-a pronuntat privind limitarea varstei
de exercitare a unei profesii s-a referit la examinarea constitutionalititii normei care prevede
incetarea raporturilor de munci cu functionarul public care a atins virsta necesard obtinerii
pensiei pentru limitd de varstd.”! Curtea a argumentat ci ,principiul egalititii consacrat de ...
Constitutie nu inseamni uniformitate, el presupune tratament egal in situatii egale, pentru situatii
diferite tratamentul juridic nu poate fi decit diferit”, ci ,,0 diferentd de tratament pe un motiv
obiectiv si rezonabil nu este consideratd discriminare”si ci ,,alegerea locului de munci, a profesiei,
a functiei implici o anumiti calificare si capacititi corespunzitoare”. Curtea a stabilit ci statul are
dreptul sd instituie un regim juridic deosebit functionarilor publici datoriti faptului ci atributiile
si responsabilititile acestora comportd un caracter public si sunt esential diferite de atributiile si
responsabilititile persoanelor care activeazi in alte domenii. Curtea a mai considerat ci dreptul la
munci al functionarilor nu este afectat, deoarece acestia il pot realiza in alte domenii in care varsta
nu este un criteriu esential si determinant. De asemenea, Curtea a mai argumentat ci criteriul
vérstei nu este indicat expres la art. 16 al Constitutiei si acesta nu poate fi atribuit la ,orice altd

29 Curtea Constitutionald, hotirarea nr. 30 din 23 decembrie 2010 pentru controlul constitutionalititii
art.16 alin. (1) lit. g) din Legea nr.1453-XV din 8 noiembrie 2002 ,Cu privire la notariat”, cu
modificirile si completirile ulterioare.

20Curtea Constitutionald, hotdrirea nr. 6 din 22 martie 2011 privind exceptia de neconstitutionalitate
aart. 62 alin. (1) lit. d) din Legea cu privire la functia publici si statutul functionarului public nr.
158-XVI din 4 iulie 2008.

#1Art. 62 alin. (1) lit. d) al Legii nr. 158 din 4 iulie 2008 cu privire la functia publici si statutul
functionarului public.
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imprejurare”. Curtea Constitutionali a mai notat ci limitiri similare existd si in cazul altor
profesii, cum ar fi notarii, procurorii, etc., precum si in privinta activititii functionarilor publici
din alte state, spre exemplu Romania, Bulgaria, Estonia, Letonia, Ungaria, Polonia, Federatia
Rusi. Curtea a mai subliniat ¢ functionarii publici sunt avantajati fatd de restul populatiei
prin faptul ci au posibilitatea pensiondrii anticipate cu cel mult cinci ani inaintea implinirii
vérstei de pensionare si, in aceastd perioadi, pot cumula salariul si pensia. In final, Curtea a
decis ci plafonarea varstei pentru exercitarea functiei de functionar public este constitutionald.
Totusi, Curtea Constitutionald a omis si explice mai detaliat motivele pentru care virsta este
o cerintd profesionali esentiald pentru activitatea functionarilor publici.

Curtea Constitutionald a dezvoltat conceptul cerintei profesionale esentiale a varstei atunci
cand a examinat constitutionalitatea normei care permitea incetarea contractului de munci
cu cadrele didactice in legiturd cu stabilirea pensiei pentru limitd de varsti.**? Curtea a notat
ci ,stabilirea unor criterii pentru exercitarea anumitor activititi nu poate fi privitd a priori ca
o incilcare a dreptului constitutional la munci sau ca o discriminare in raport cu exercitarea
altor activititi. Asemenea limitare poate avea un caracter necesar atunci cind este determinati
de specificul unei profesii, care, datoritd exigentelor sporite fati de calititile fizice si psihice
ale persoanei, nu pot fi exercitate de persoane in etate, sau atunci cind servesc ca maisuri de
optimizare a utilizirii fortei de munci in anumite sectoare de activitate”.”> De asemenea,
Curtea a subliniat ci ,legiuitorul a reiesit din faptul ci activitatea didacticd este o activitate
intelectuald complexi, deosebitd prin particularititile sale. ... Pentru exercitarea acestei activititi,
cadrele didactice trebuie si-si mentind in timp calititile profesionale si personale, aptitudinile
intelectuale si abilititile de a exercita la cel mai inalt nivel sarcinile functionale, posibilitatea
de a comunica si de a fi dinamice, de a corespunde exigentelor sporite determinate de
schimbirile care se produc in sistemul educational”.*** Avind in vedere importanta domeniului
educatiei pentru dezvoltarea societitii, Curtea a considerat ci marja de apreciere a statului in
reglementarea acestuia este mai largd decat in alte domenii si ca poate fi realizatd prin diferite
instrumente.”® Totusi, Curtea a notat ci, potrivit Codului muncii, acele cadre didactice care au
atins varsta de pensionare, dar nu si-au realizat dreptul la pensie, pot si continue exercitarea
functiilor lor, fird incetarea contractului individual de munci.**® Aceasti constatare inseamni
de fapt ci acele cadre didactice care nu soliciti achitarea pensiei pentru limita de vérstd, isi pot
continua activitatea. Acest argument relevd motivarea mai mult economici a acestei prevederi a
Codului muncii decat cerinta esentiald de calificare a virstei, argument care nu a fost examinat
de Curtea Constitutionald. Mai mult ca atit, unul din motivele invocate de autorititi a fost c,
prin aceastd misurd, se urmireste crearea locurilor de munci pentru tinerele cadre didactice si

267

asigurarea acestora cu locuri de munci,®” argument care nu s-a regisit in motivarea Curtii.

202 Art, 301 alin. (1) lit. ¢) al Codului muncii.

23 Curtea Constitutionald, hotirarea nr. 5 din 25 aprilie 2013 pentru controlul constitutionalitatii
art. 301 alin. (1) lit. ¢) din Codul Muncii, para. 58.

#4]dem, para. 60 si 61.

25]dem, para. 62.

26]dem, para. 88.

27]dem, para. 39.
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Concedierea petitionarei care era insdrcinatd a fost consideratd discriminare pe criteriul
de maternitate si sex.”® CPPEDAE a notat ci paratul nu si-a indeplinit sarcina probei prin
neprezentarea in termenul indicat a explicatiilor sale. Totusi, CPPEDAE a luat in calcul
explicatiile partului depuse cu intérziere, dar a constatat ci acestea sustin punctul de vedere
al petitionarei. CPPEDAE a constatat ci compania parati ,Air Moldova” incheia contracte
individuale de munci pe durata de 1 an, pe care le prelungea in fiecare an. Dupi ce a lucrat
5 ani in aceastd companie, ,Air Moldova” a incetat relatiile de munci cu petitionara atunci
cand aceasta era insircinatd in luna a saptea. Petitionara a fost restabilitd la locul de munci
prin hotirarea instantei de judecati, dar concediatd din nou pe motiv de absenti la locul de
munci. Petitionara a fost repusi din nou in drepturile sale prin altd hotirire a instantei de
judecatd, care a constatat ci absenta sa s-a datorat faptului ci ,,Air Moldova” nu a informat-o
despre data restabilirii la locul de munci. A urmat a treia concediere, dar restabilire benevold
in functie de citre parat dupi decizia Curtii de Apel care a mentinut prima din cele doud
hotarari de judecati de restabilire in functie. Cu toate acestea, paritul nu a efectuat inscrierile
in carnetul de munci privind repunerea petitionarei in functie si nu a indicat in ordinul
de acordare a concediului partial plitit pentru ingrijirea copilului perioada exacti a acestui
concediu. In consecintd, petitionara nu putea primi prestatiile de asiguriri sociale. CPPEDAE
a constatat ci in aceeasi perioadd cind petitionara a fost concediatd pentru prima oard, au fost
concediate 10 persoane, trei dintre care erau femei insircinate. CPPEDAE a concluzionat ci
era evident ci ,,Air Moldova” nu a dorit continuarea relatiilor de munci cu acestea din cauza
gravidititii. Suplimentar, CPPEDAE a notat ci actiunile ,,Air Moldova” de a solicita explicatii
privind lipsa petitionarei de la locul de munci, dupi ce aceasta a fost restabilitd de instanta de
judecatd, dar nu a fost anuntati de parit, si intocmirea procesului-verbal privind refuzul de a
da explicatii, cad sub incidenta definitiei de hirtuire, in acest caz fiind hirtuire bazati pe sex.
Totusi, CPPEDAE nu a analizat in parte toate elementele hirtuirii si in dispozitivul deciziei
este indicati constatarea discrimindrii pe criteriul maternitate si sex. Nu este clar dacd in aceastd
constatare se include si hirtuirea, avind in vedere faptul ¢i in alte hotirari CPPEDAE indici
direct in dispozitivul deciziei forma de discriminare.® De asemenea, CPPEDAE a esuat in
a stabili ci in cazurile privind discriminarea femeilor insircinate nu este nevoie de stabilit
comparatorul.? In acest caz, CPPEDAE a constatat comiterea contraventiei previzute de art.

2#8CPPEDAE, decizie din 19 iunie 2014, cauza nr. 105/14, 8.7, si A.E. catre ISCA ,Air Moldova’.

29CPPEDAE, decizie din 13 februarie 2014, cauza nr. 030/13, A.M., V.M. si N.C. catre Directia
Asistenta Sociald mun. Chisindu si Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei; CPPEDAE,
decizie din 22 februarie 2014, cauza nr. 050/14, Rodion Gavriloi citre SRL ,Legis-Com” 5i pagina
web www jobinfo.md; CPPEDAE, decizie din 24 februarie 2014, cauza nr. 041/13, pornita prin
autosesizare cdtre paginile web www.999.md, www,jobinfo.md, www.joblist.md, www.rabota.md,
www.alljobs.md, www.moldovajobs.md, www.munka.md, www.birjatruda.md, www.makler.md
si catre SRL ,Carolina Bulat’, SRL ,Bulat-Grup’, SRL ,Castomagic’, ICS ,Leogrand” SRL, SRL
»Rejans-Prim’, SRL ,Brights Land” etc.

2071 cauza Webb v EMO Air Cargo (UK) Ltd (No 2) (1994) C-32/93, CE] a constatat ci situatia unei
femei insircinate nu poate fi comparati cu cea a unui birbat care este bolnav, deoarece graviditatea
nu este comparabild cu niciuna dintre stirile patologice si inci mai putin cu incapacitatea de
munci din cauze nemedicale, hotirare disponibild la http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/

TXT/?uri=CELEX:61993CJ0032.



http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:61993CJ0032
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:61993CJ0032
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542alin. (1) si (2) de citre persoana juridicd ,,Air Moldova”si directorul general al acesteia. La
data de 31 decembrie 2014, cauza se examina in instanta de judecati.

Atunci cind petitionarii nu pot institui prezumtia discriminirii, CPPEDAE va respinge
plangerile. Astfel, CPPEDAE a examinat o cauzi in care o persoand care era angajatd in
calitate de functionar public pretindea ci a fost discriminatd pe motiv ci a fost concediatd
deoarece a atins varsta de pensionare.””? CPPEDAE a constatat ci petitionara a mai lucrat
4 ani dupi atingerea virstei de pensionare; ci institutia de stat nu a prelungit relatiile de
munci cu petitionara, desi a ficut-o cu alti cinci angajati care atinseserd varsta de pensionare
la aceeasi institutie, ci petitionara nu a depus cerere de reangajare si de continuare a relatiilor
de muncid pe motiv de relatii ostile la locul de munci. CPPEDAE a decis cid petitionara
nu a demonstrat tratamentul diferentiat pe criteriul de virstd invocat in plangerea initiald,
deoarece institutia a decis si continue relatiile de munci cu alte cinci persoane care atinseserd
vérsta de pensionare, si nici pe criteriul de sex, invocat in timpul audierilor, deoarece trei
dintre acele persoane erau de gen feminin. Prin urmare, CPPEDAE a decis ci petitionara
nu a putut institui prezumtia discrimindrii i nu a constatat discriminare.

CPPEDAE a constatat ci petitionara nu a instituit prezumtia discrimindrii intr-o cauzi
in care se invoca concedierea din cauza statutului HIV sero-pozitiv.** Aceasta a declarat ci
a fost concediati pani la expirarea termenului de proba de trei luni si ci dupd concedierea sa
angajatorul a organizat o sedinti interni la care a obligat toti salariatii sd treaci testul medical
pentru determinarea marcherilor HIV. CPPEDAE a notat ci, desi petitionara a promis si
prezinte martori care ar confirma ci intr-adevir cauza reald a concedierii sale a fost statutul
sau HIV pozitiv, ea nu a ficut acest lucru si, prin urmare, a omis si stabileasci prezumtia
discriminrii. In acelasi timp, CPPEDAE a expediat copia dosarului pe adresa Inspectoratului
de Stat al Muncii pentru verificarea respectirii legislatiei muncii de citre parat.

3.2.2 Discriminare indirectd

Legea nr. 121 defineste discriminarea indirectd ca ,orice prevedere, actiune, criteriu
sau practicd aparent neutrd care are drept efect dezavantajarea unei persoane fati de o
altd persoani In baza criteriilor stipulate de prezenta lege, in afard de cazul in care acea
prevedere, actiune, criteriu sau practicd se justifici in mod obiectiv, printr-un scop legitim si
dacd mijloacele de atingere a acelui scop sint proportionale, adecvate si necesare”. Art. 8 al
Codului muncii interzice discriminarea indirectd in sfera muncii, insi firi a o defini, ceea ce
implicd nevoia de corelare a acestei prevederi cu cea din Legea 121.%73

Elementele discriminirii indirecte sunt similare cu cele ale discrimindrii directe, cu exceptia
faptului ¢i tratamentul diferentiat are loc in urma aplicirii unor prevederi sau practici aparent
neutre si ci este posibild justificarea cazurilor de discriminare indirectd atunci cind existd o
justificare obiectiva pentru realizarea unui scop legitim cu folosirea unor mijloace proportionale,
adecvate si necesare. Sarcina probatiunii in cazul discriminirii indirecte constd in demonstrarea

MCPPEDAE, decizie din 9 decembrie 2013, cauza nr. 006/13, A.F. cdtre Presedintele raionului ,X.
2CPPEDAE, decizie din 1 mai 2014, cauza nr. 055/14, R.L. citre SRL ,MVIP Trans”.
273 Art. 8 alin. (1) al Codului muncii.
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faptului ci existd prevederi, actiuni, criterii sau practici care la prima vedere sunt neutre, dar care
afecteazd disproportionat un grup de persoane, o astfel de proba fiind de cele mai multe ori prin
utilizarea de date statistice. Definitia discrimindrii indirecte mai contine si referirea la justificarea
obiectivi a tratamentului diferentiat si elementele acestei justificiri care folosesc practic testul
elaborat de CtEDO pentru limitarea unor drepturi. Avand in vedere faptul ci prevederile,
actiunile, criteriile sau practicile sunt aparent neutre, este nevoie ca paratul si demonstreze de ce
acestea sunt justificate atunci cind afecteazi disproportionat un grup de persoane.

In jurisprudenta nationald, aceastd forma de discriminare nu a fost constatati deocamdati,
fiind de fapt adesea confundati cu discriminarea directi. Astfel, la analiza discriminirii directe,am
indicat cauza in care CPPEDAE a constatat ¢i limitarea varstei in accesul la functia de asistent

personal este discriminatorie.?*

Luand in calcul faptul ci petitionarele erau de genul feminin,
precum si diferenta de 5 ani intre vérsta de pensionare pentru femei si birbati, CPPEDAE a
decis ci femeile sunt limitate in sansele de a deveni asistent personal in comparatie cu birbatii,
constatind si o discriminare pe criteriu de gen, fird a indica forma de discriminare. Avand in
vedere faptul ci aceastd prevedere este aparent neutrd, dar afecteazi disproportionat doar femeile,
care au interdictia de a deveni asistent personal cu cinci ani mai devreme decit barbatii, fard
o justificare obiectivi, considerim ci aceasta constituie o discriminare indirectd pe criteriu de
gen. In aceeasi cauzi, CPPEDAE a constatat discriminarea prin asociere a petitionarelor mame
ale copiilor cu dizabilititi severe pe motiv ci perioada de ingrijire a copiilor lor nu se include
in stagiul de cotizare. Credem ci aceste fapte ar fi putut fi incadrate in forma discrimindrii
indirecte, deoarece anume femeile sunt cele mai afectate de aceastd legislatie, mamele fiind
acelea care traditional au griji de membrii bolnavi ai familiei, dar si prin prezentarea de date
statistice in acest sens si prin aplicarea testului justificirii obiective.?”

Nici Curtea Constitutionald nu a constatat discriminarea indirectd in hotdrirea care
se referea la majorarea treptatd, in termen de 9 ani, a stagiului general de cotizare pentru
dobandirea dreptului la pensie pentru toate categoriile de salariati, atat barbati, cat si femei,
de la 30 1a 35 de ani.?” Curtea a declarat neconstitutionald stabilirea unui stagiu de cotizare
egal pentru femei si birbati in conditiile pastririi unei diferente de cinci ani la varsta generald
de pensionare pentru birbati (62 de ani) si femei (57 de ani). Totusi, Curtea a omis si
stabileascd discriminarea indirectd in acest caz, pe motiv ci aceastd necorespundere ar fi fost
absorbitd de varsta mai mare de pensionare a barbatilor. Considerim ci aceasti situatie afecta
disproportionat femeile, deoarece, conform calculelor Curtii, o femeie care ar fi inceput a lucra
dupi varsta de 22 de ani, nu ar fi putut acumula stagiul de cotizare de 35 de ani (57-35=22).
Curtea a luat in calcul perioadele de timp necesare pentru obtinerea studiilor superioare si a
concluzionat ci aceasta ar fi fost posibil la varsta de 23-24 de ani, vérsta reald de pensionare
pentru femei fiind de 58-59 de ani. Prin urmare, femeile ar fi fost puse intr-o situatie vadit

7*CPPEDAE, decizie din 13 februarie 2014, cauza nr. 030/13, A.M., V.M. si N.C. citre Directia
Asistenta Sociald mun. Chisindu si Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei.

25 A se vedea pentru detalii analiza discriminirii indirecte.

76Curtea Constitutionald, hotirdrea nr. 27 din 20 decembrie 2011 privind controlul
constitutionalititii unor legi de modificare a conditiilor de asigurare cu pensii si alte pliti sociale
pentru unele categorii de salariati, para. 63-69.
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dezavantajatd fati de bdrbati atunci cind la atingerea virstei de pensionare nu ar fi putut
dobindi dreptul la o pensie depling, ceea ce ducea la o diminuare a cuantumului pensiei sau
la necesitatea prelungirii stagiului de cotizare si deci la discriminarea indirectd a femeilor.

3.2.3 Hartuire

Potrivit art. 2 al Legii nr. 121, hirtuirea este ,,orice comportament nedorit care conduce
la crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator, avind drept scop
sau efect lezarea demnititii unei persoane pe baza criteriilor stipulate de prezenta lege”.
Suplimentar, pentru a se accentua gravitatea hirtuirii, aceasta este expres interzisd in art. 7
alin. (2) lit. f) a Legii nr. 121 la enumerarea actiunilor discriminatorii interzise angajatorilor.
De asemenea, hirtuirea la locul de munci poate constitui si o contraventie, fiind definitd de
Codul contraventional ca ,manifestarea de citre angajator a oricirui comportament, bazat
pe criteriu de rasi, nationalitate, origine etnicd, limbd, religie sau convingeri, sex, virsti,
dizabilitate, opinie, apartenentd politicd sau pe orice alt criteriu, care duce la crearea unui
cadru intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator la locul de munci”.*” Agentul
care constatd aceastd contraventic este CPPEDAE, care intocmeste un proces-verbal ce se
transmite ulterior spre examinare instantei de judecatd competente.?’®

CPPEDAE a notat ci hirtuirea este o formid deosebit de nocivi de tratament
discriminatoriu din cauza formei ce o imbraci (crearea unui mediu intimidant, ostil,degradant,
umilitor sau ofensator) si a efectului potential pe care il poate avea (lezarea demnititii umane).
Din acest motiv, legislatorul a cuprins definitia hirtuirii ca formd distinctd de discriminare
in art. 2 al Legii nr. 121. Obiectivul legislatorului a fost si recunoasci fenomenul hirtuirii la
locul de munci in baza unui criteriu interzis de discriminare ca fiind o problemi sociali si si
ofere salariatilor si angajatorilor oportunitatea de a constientiza necesitatea ludrii de misuri
pentru prevenirea si eliminarea ei, asigurand egalitatea de tratament.?”’

Definitia hirtuirii contine toate cele patru elemente constitutive ale acesteia, care vor
trebui s fie probate in fata CPPEDAE sau a instantelor de judecati. In acelasi timp, in
cazul hirtuirii nu este nevoie de a demonstra comparatorul, iar lipsa intentiei angajatorului
de a hirtui este irelevanti. De asemenea, avind in vedere gravitatea acesteia, hirtuirea nu
poate fi justificatd, ceea ce inseamni ci daci faptele de hirtuire au fost probate, angajatorul
nu poate invoca niciun motiv pentru a justifica hirtuirea.

CPPEDAE a dezvoltat testul pentru probarea hirtuirii in prima cauzi pe care a
examinat-o, Ruslan Saachian catre Viadimir Maiduc si Dorin Recean.®® Astfel, persoana care
invocd ci a fost supusid hirtuirii la locul de muncd urmeazi si prezinte fapte care arati:
comportamentul nedorit manifestat fatd de ea; legitura cauzali dintre acest comportament
si crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator la locul de munci;

277 Art. 54? alin. (2) al Codului contraventional.
278 Art. 423° al Codului contraventional.

PCPPEDAE, decizie din 14 martie 2014, cauza nr. 003/13, L.Z, N.N., LH. si 8. M. catre V. C.,
presedintele Camerei Invegistririi de Stat, p. 6.5.
20CPPEDAE, decizie din 17 octombrie 2013, cauza nr. 001/13, Ruslan Saachian citre Viadimir

Maiduc si Dorin Recean.



66 | Analiza compatibilitatii legislatiei nediscriminarii in cdmpul muncii cu standardele europene

ci scopul sau efectul acestui comportament a fost lezarea demnititii sale; ci acest tratament
a avut loc in baza unuia dintre criteriile interzise de discriminare.®! In cauza mentionati,
petitionarul fusese eliberat din functia de sef al Sectiei politiei criminale a Comisariatului
general de politie, iar ulterior — repus in functie prin hotirarea instantei de judecati.
Petitionarul s-a plins ci, dupi repunerea in functie, el a fost hartuit de citre seful Serviciului
securitate internd si combaterea coruptiei, Vladimir Maiduc, si Ministrul afacerilor interne,
Dorin Recean, prin urmitoarele: neachitarea in intregime a salariului pentru absenta fortati
de la munci; nerambursarea cheltuielilor suportate pentru o deplasare de serviciu; neacordarea
unui loc de munci, fiind nevoit si lucreze in coridor; neeliberarea legitimatiei de serviciu
care si corespundi functiei detinute; impiedicarea actiunilor executorului judecitoresc care
actiona la cererile petitionarului; plasarea petitionarului in subordinea dlui Maiduc, pe care 1-a
criticat in public si al cirui actiuni le-a contestat in citeva proceduri civile si penale pendinte
la data emiterii deciziei CPPEDAE, etc.?> CPPEDAE a constatat ci acest comportament
fatd de petitionar a creat un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator fati
de acesta, iar actiunile paratilor nu pot fi justificate si ci exista o legiturd cauzald intre
comportamentul superiorilor dlui Saachian si mediul de lucru creat pentru petitionar. Aceste
actiuni s-au intensificat si au cipitat amploare dupi ce petitionarul a adresat numeroase
plangeri Ministrului afacerilor interne, procuraturii si altor autorititi privind hirtuirea la care
era supus. CPPEDAE a considerat ci hirtuirea reclamantului a avut loc pe criteriul opinie,
in special datoritd faptului expunerii dezacordului si criticarea actiunilor paratilor in mass-
media, in cadrul unor emisiuni, dar si prin plangerile si petitiile adresate diferitor autorititi.
CPPEDAE nu a acceptat argumentul dlui Maiduc precum ci Legea nr. 121 nu se aplici
Serviciului MALI securitate internd si combaterea coruptiei, deoarece legea nu prevedea o
astfel de exceptie. In final, CPPEDAE a constatat ci faptele descrise de petitionar constituiau
hirtuire pe criteriul de opinie si a recomandat paratilor si se abtini in continuare de la acte de
discriminare a petitionarului. Totusi, desi actiunile angajatorului in acest caz includ elemente
care ne-ar permite si vorbim de discriminare, problema este criteriul. Criteriul opiniei trebuie
interpretat mai restrdns, mai mult cu referinti la opinia politici sau opinia care caracterizeazi
si defineste persoana, spre deosebire de opiniile exprimate ocazional care nu constituie criterii
protejate de discriminare. Dupi cum a fost mentionat in sectiunea privind criteriile protejate
in legislatia nationald, considerim ci acest caz reprezintd mai degrabi un conflict intre
petitionar si paréti decit o cauzi de discriminare.

Atunci cand persoanele care se plang de hirtuire nu pot demonstra ci actiunile de care
se pling au fost indreptate impotriva lor pe baza unui criteriu interzis de discriminare,
CPPEDAE nu va constata hirtuirea.?® Astfel, intr-un caz din 2014, petitionarii s-au plins
ci au fost concediati de citre presedintele Camerei anegistririi de Stat (CIS) din cauza
etniei lor si ¢ au fost hirtuiti dupd ce au fost restabiliti la locul de munci prin hotdrirea
instantei de judecatd pe motive de incilcare a procedurii de concediere, dupi care au fost

#1]dem, p. 6.3.
#2]dem, p. 6.4.
#CPPEDAE, decizie din 14 martie 2014, cauza nr. 003/13, L.Z, N.N., LH. si S.M. catre V. C.,

presedintele Camerei fnregisz‘rdrii de Stat.
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concediati cu justificarea de reducere a personalului. CPPEDAE a notat ci concedierea
petitionarilor a fost un comportament nedorit pentru ei, iar din cauza faptului ci s-au comis
incilciri grave ale legislatiei muncii privind reducerea personalului, restabilirea petitionarilor
la locul de munci, urmati de concedierea lor repetati a creat un mediu ostil, intimidant,
degradant si umilitor pentru acestia. Totodati, CPPEDAE nu a acceptat ci criteriul de
etnie a stat la baza concedierii petitionarilor, deoarece printre angajatii CIS erau persoane
apartinand unor diferite etnii, inclusiv printre cei angajati recent. Prin urmare, CPPEDAE
nu a constatat ci a existat o hirtuire la locul de munci. In acelasi timp, CPPEDAE a invocat
cd petitionarii nu au demonstrat ci péritul a aplicat un tratament diferentiat nejustificat fatd
de ei, or tratamentul diferentiat nu trebuie s fie demonstrat in cazul hirtuirii. De asemenea,
CPPEDAE nu a analizat in ce mod comportamentul nedorit al paratului a avut ca scop sau
efect lezarea demnititii petitionarilor, acesta constituind unul din elementele hirtuirii.

CPPEDAE a reconfirmat ci in cazul in care victimele demonstreazi toate elementele
hartuirii, cu exceptia criteriului protejat, faptele nu vor constitui discriminare in cauza
T'B. citre Valeriu Negru, sef interimar al Directiei Generale Asistentd Sociald a Consiliului
municipal Chisindu (DGAS a CMC).?* In acest caz petitionara a probat comportamentul
nedorit aplicat fati de ea la locul de munci si mediul ostil care s-a creat in urma acestui
comportament, ceea ce a avut ca efect lezarea demnititii sale. Totusi, nici petitionara, nici
CPPEDAE nu au putut identifica vreun criteriu interzis de discriminare in baza ciruia
au avut loc actiunile contestate ale angajatorului. Prin urmare, CPPEDAE a constatat ci
faptele invocate de petitionard nu constituie hirtuire.

Legiuitorul a considerat cd hirtuirea sexuali este o forma de hirtuire intr-atit de gravi, incat
a reglementat-o separat. Hirtuirea sexuald este definiti de Legea nr. 5 cu privire la asigurarea
egalitatii de sanse intre femei si birbati si de Codul muncii ca ,orice formi de comportament
fizic, verbal sau nonverbal, de naturi sexuald, care lezeazi demnitatea persoanei ori creeazi o
atmosferd neplicutd, ostili, degradantd, umilitoare sau insultitoare”.* Codul muncii obligd
angajatorii s introduci in regulamentele interne prevederi referitoare la interzicerea hirtuirii

8 precum si s intreprindd masuri de prevenire a hirtuirii sexuale la locul de muncd.®”

sexuale,
Hirtuirea sexuald a fost introdusi si in Codul penal in 2010, care o defineste ca ,manifestarea
unui comportament fizic, verbal sau nonverbal, care lezeazi demnitatea persoanei ori creeazi o
atmosferd neplicutd, ostild, degradanti, umilitoare, discriminatorie sau insultitoare cu scopul
de a determina o persoani la raporturi sexuale ori la alte actiuni cu caracter sexual nedorite,
savirsite prin amenintare, constringere, santaj”, fiind pedepsitd cu amendi in mirime de la 300
la 500 unititi conventionale sau cu munci neremunerati in folosul comunititii de la 140 la
240 de ore, sau cu inchisoare de pani la trei ani.?®

#CPPEDAE, decizie din 15 mai 2014, cauza nr. 056/14, T'B. cdtre Valeriu Negru, sef interimar al
Directiei Generale Asistentd Sociald a Consiliului municipal Chisindu.

25 Art. 2 al Legii nr. 5 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre femei si birbati si art. 1 al
Codului muncii.

286 Art. 10 alin. (2) lit. £) si art. 199 alin. (1) lit. b) ale Codului muncii.

27 Art. 10 alin. (2) lit. £) al Codului muncii.

28 Art. 173 al Codului penal.
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In ceea ce priveste investigarea cazurilor de hirtuire, potrivit raportului MIMPSF pentru
anul 2011 privind monitorizarea implementirii Planului de Actiuni pentru implementarea
Programului national de asigurare a egalititii de gen pe anii 2010-2015, in perioada anilor
2009-2010, la MAI nu a fost inregistrat niciun caz de hirtuire sexuali. In acelasi timp, pe
parcursul anului 2011 au fost inregistrate 6 astfel de cazuri. Cu toate acestea, niciun caz de
hirtuire sexuali nu fusese examinat de instanta de judecatd pani in 2012.%° In rapoartele
MMPSF pentru anii 2012 si 2013 nu existd nici un fel de date privind pornirea dosarelor
penale si examinarea de instantele de judecatd a infractiunilor de hirtuire sexuald. Potrivit
datelor furnizate de MAI, in 2012 au fost pornite 12 cauze penale privind hirtuirea sexuali,
dintre care 6 au fost transmise procurorului cu propunerea de finalizare a urmaririi penale,
in 2013 — 18 cauze penale au fost pornite, dintre care 6 au fost transmise procurorului, iar
in 2014 — au existat 18 dosare penale pornite, dintre care 9 au fost transmise procurorului.’

In acelasi timp, hotirirea Plenului CSJ din 2005 care a generalizat practica judiciard
in cauzele din categoria infractiunilor privind viata sexuald si urmarind scopul interpretarii
si aplicarii corecte si uniforme a legislatiei ce reglementeazi rispunderea penald pentru

1 nu a fost actualizatd dupd introducerea infractiunii

sivarsirea infractiunilor respective
hirtuirii sexuale in 2010. Prin urmare, nu existd o generalizare si recomandiri de unificare a

practicii judiciare la aplicarea infractiunii de hértuire sexuald.

3.2.4 Instigare la discriminare

Legeanr.121 defineste instigarea la discriminare ca ,,orice comportament prin care o persoani
aplicd presiuni sau afiseazd o conduitd intentionati in scopul discrimindrii unei terte persoane
pe baza criteriilor stipulate de prezenta lege”. Prin urmare, instigarea la discriminare presupune
existenta unui comportament din partea unei persoane prin care obligd sau incurajeazi ori
demonstreazi o preferinti de discriminare a unei terte persoane sau grup de persoane din cauza
criteriilor interzise de discriminare, indiferent de faptul daci discriminarea a avut loc sau nu.

CPPEDAE a constatat instigare la discriminare in doud cauze ce se referi la relatiile de
munci, ambele vizdind publicarea anunturilor discriminatorii de angajare pe pagini web.?
CPPEDAE interpreteazi mentinerea anunturilor discriminatorii pe paginile web specializate
in publicarea anunturilor de angajare de citre administratorii acestor pagini web ca instigare la

2 Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei, Raport pentru anul 2011 privind monitorizarea
implementirii planului de actiuni pentru implementarea programului national de asigurare
a egalititii de gen pe anii 2010-2015, pag. 15, disponibil la http://www.mmpsf.gov.md/file/
rapoarte/raport PNAEG final.pdf.

#0Raspunsul MAI nr. 14/70 din 27 ianuarie 2015.

#1Plenul CSJ, hotirarea nr. 17 din 7 noiembrie 2005 privind practica judiciari in cauzele din
categoria infractiunilor privind viata sexuald, disponibili la http://jurisprudenta.csj.md/search
hot_expl.php?id=17.

#2CPPEDAE, decizie din 22 februarie 2014, cauza nr. 050/14, Rodion Gavriloi citre SRL ,Legis-
Com” si pagina web www,jobinfo.md, CPPEDAE, decizie din 24 februarie 2014, cauza nr. 041/13,
pornitd prin autosesizare citre paginile web www.999.md, www.jobinfo.md, www. joblist.md, www.
rabota.md, www.alljobs.md, www.moldovajobs.md, www.munka.md, www.birjatruda.md, www.
makler.md si citre SRL ,Carolina Bulat’, SRL ,Bulat-Grup’, SRL ,Castomagic”, ICS ,Leogrand”
SRL, SRL ,Rejans-Prim’, SRL ,Brights Land’.



http://www.mmpsf.gov.md/file/rapoarte/raport_PNAEG_final.pdf
http://www.mmpsf.gov.md/file/rapoarte/raport_PNAEG_final.pdf
http://jurisprudenta.csj.md/search_hot_expl.php?id=17
http://jurisprudenta.csj.md/search_hot_expl.php?id=17
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discriminare. In ambele cazuri, CPPEDAE a notat ci proprietarul sau administratorul paginilor
web trebuie si ia ,misuri de diligentd ce-i permit sa se asigure ci nicio persoani nu va abuza
de platforma sa virtuali (pagina web) si nu o va folosi ca unealtd in promovarea si rispandirea
anunturilor discriminatorii de angajare ... sub acoperirea anonimatului sau pseudonimului
...7.2% Facand referire la cauza examinati de CtEDO Deff; 84 c. Estoniei®* CPPEDAE a
subliniat cd moderarea si blocarea automati a unor cuvinte din anunturi si comentarii nu este
suficientd pentru epuizarea obligatiei de diligent si cd administratorii pot adopta diverse masuri
in vederea prevenirii publicirii anunturilor discriminatorii, cum ar fi acceptarea regulilor de
nediscriminare la inregistrarea contului, plasarea unor reguli de nediscriminare pe prima pagini
etc. Cu toate acestea, CPPEDAE nu a explicat care a fost comportamentul administratorilor
paginilor web care a dus la instigarea la discriminare. Considerdm ci actiunile administratorilor
paginilor web ar fi putut fi incadrate in forma discrimindrii directe, deoarece mentinerea
anunturilor discriminatorii plasate de angajatori nu reprezinti in sine o chemare sau o incurajare

la discriminare, specificd formei de instigare la discriminare.

3.2.5 Discriminare prin asociere

Potrivit Legii nr. 121, discriminarea prin asociere este ,orice fapti de discriminare
savirsitd impotriva unei persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane
identificatd potrivit criteriilor stipulate de prezenta lege, este asociatd cu una sau mai multe
persoane apartinind unei astfel de categorii de persoane”. Prin urmare, discriminarea prin
asociere are loc cind o persoani este tratatd mai putin favorabil, nu pentru ci ar apartine
unui grup vulnerabil anume ci deoarece este asociati cu o anumitd persoani care beneficiazi
de protectia in baza unui criteriu protejat.

Din definitia discrimindrii prin asociere rezultd elementele acesteia care sunt: existenta
unui drept, tratamentul mai putin favorabil in exercitarea acestui drept, tratament care este
probat prin raportarea la un comparator, si asocierea dintre victimi si o tertd persoani sau un
grup, la rindul lor protejate de un criteriu prohibitiv care sti la baza tratamentului diferentiat.

CPPEDAE a constatat discriminarea prin asociere a petitionarelor care sunt mame ale
copiilor cu dizabilititi severe, pe motiv ci perioada de ingrijire a copiilor lor nu se include in

2 Petitionarele au invocat ci, pand la intrarea in vigoare a Legii nr. 156

stagiul de cotizare.
privind pensiile de asiguriri sociale de stat din 14 octombrie 1998 (Legea nr. 156), perioada
de ingrijire a persoanei cu dizabilititi severe se includea in stagiul de cotizare a membrului
familiei care oferea aceastd ingrijire, Legea nr. 156 desfiintind aceastd posibilitate. Parintii, dar
cel mai des mamele, de reguli, nu se pot angaja in cimpul muncii, deoarece copiii cu dizabilitate

severd necesitd ingrijire permanentd, iar in Republica Moldova nu existd centre de zi sau

23 CPPEDAE, decizie din 24 februarie 2014, cauza nr. 041/13, pornitd prin autosesizare cdtre paginile web
www. 999.md, www. jobinfo.md, www,joblist.md, www.rabota.md, www.alljobs.md, www.moldovajobs.
md, www.munka.md, www.birjatruda.md, www.makler.md si citre SRL ,Carolina Bulat”, SRL ,Bulat-
Grup’, SRL ,Castomagic’, ICS ,Leogrand” SRL, SRL ,Rejans-Prim’, SRL ,Brights Land’, p. 6.3.

$4CtEDO, Delfi 84 c. Estoniei, hotirare din 10 octombrie 2013.

2 CPPEDAE, decizie din 13 februarie 2014, cauza nr. 030/13, A.M., V.M. si N.C. citre Directia

Asistentd Sociald mun. Chisindu si Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei.
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servicii de asistentd la domiciliu pentru ingrijirea acestora. Astfel, atunci cand ajung la varsta de
pensionare, parintii, dar cel mai des mamele copiilor cu dizabilititi severe, nu au stagiul necesar
de cotizare si, astfel, primesc pensia minimi care este de circa 500 lei.** CPPEDAE a notat
cd petitionarele sunt tratate mai putin favorabil decit pirintii care si-au institutionalizat copiii
cu dizabilititi severe. Astfel, Consiliul a folosit comparatorul pirintii care au institutionalizat
copiii cu dizabilititi severe, dar puteau si utilizeze alt comparator, cel al parintilor cu copii fard
dizabilitate, care au posibilitatea si lucreze si, respectiv, si fie asigurati cu o pensie mai mare.
Avind in vedere ci aceastd situatie este una continud, din anul 1999, de la intrarea in vigoare a
Legii nr. 156, pani la momentul examinirii plangerii, CPPEDAE a decis ci Legea nr. 121 se
aplicd acestei situatii. CPPEDAE a respins argumentul MMPSF precum ci Legea nr. 156 a
stabilit principiile egalititii si contributivititii la stabilirea pensiilor de asiguriri sociale de stat
si a notat cd asigurarea egalitdtii are loc prin tratamentul egal in situatii egale si a tratamentului
diferit in situatii diferite. Analizand argumentul MIMPSF precum ci a fost introdus serviciul
de asistent personal, pentru care vor putea fi angajati pirintii care ingrijesc de copiii cu
dizabilititi severe, CPPEDAE a calculat c¢i va fi nevoie de 12 ani pentru a integra toti parintii
acestor copii in functiile respective, avand in vedere posibilititile financiare ale administratiei
publice locale. CPPEDAE a considerat i tratamentul diferentiat al petitionarelor are loc prin
asocierea lor cu copiii cu dizabilitate severd si au conchis ¢i in acest caz are loc o discriminare
prin asociere pe criteriu de dizabilitate. CPPEDAE a recomandat ca MIMPSEF si elaboreze
modificiri la Legea nr. 156 astfel incat perioada necontributivd a pirintilor care au ingrijit de
copiii lor cu dizabilititi severe si fie inclus in stagiul lor de cotizare incepind cu 1 ianuarie
1999. Consiliul nu a mentionat argumentul MIMPSFE precum ci, potrivit Legii nr. 499 privind
alocatiile sociale de stat pentru unele categorii de cetiteni din 14 iulie 1999, persoanele care
ingrijesc copiii cu dizabilititi severe beneficiazi de o alocatie lunard, care constituie 75% din
cuantumul pensiei minime pentru limita de vérsti. Totusi, chiar daci este o activitate plititd,
desi insuficient, aceasta nu exclude faptul ci petitionarele efectuau o munci, cea de ingrijire
a membrilor bolnavi ai familiei care aveau nevoie de Ingrijire speciald. Aceasta reprezintd o
munci domesticd retribuitd prin intermediul unei alocatii sociale, dar statul nu a mers pani la
capit prin acordarea stagiului de cotizare. In acelasi timp, CPPEDAE nu a analizat situatia
prezentatd si din perspectiva discriminirii indirecte a petitionarelor pe criteriu de sex, dat
fiind ci prevederea aparent neutrd, dezavantajeazi disproportionat anume mamele copiilor cu
dizabilititi care nu i-au institutionalizat, ci au ales si-i ingrijeascd acasi si din cauza lipsei unui
ajutor real la ingrijirea acestor copii din partea statului. CPPEDAE a mentionat ci in situatii
diferite, tratamentul trebuie si fie diferit, dar a sanctionat discriminarea prin asociere fird a
analiza existenta elementelor discrimindrii indirecte si obiectivitatea eventualelor justificiri.

3.2.6 Esecul in asigurarea acomodadrii rezonabile

Existd situatii cAnd oferirea unui tratament mai favorabil unei persoane sau unui grup
de persoane nu constituie discriminare. Una din aceste situatii este acomodarea rezonabili,
care potrivit Legii nr. 121 este ,orice modificare sau adaptare necesari si adecvatd, intr-un

#%]dem, p. 4.6.
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caz particular, care nu impune o sarcini disproportionati sau nejustificatd atunci cind este
nevoie pentru a asigura unei persoane, in cazurile stabilite de lege, exercitarea drepturilor si
libertatilor fundamentale in conditii de egalitate cu ceilalti”.

Acomodarea rezonabild are scopul si diminueze efectele discriminatorii asupra unei persoane
sau grup de persoane protejate prin acordarea accesului in mod egal la munci, fatd de alte persoane
care nu sunt dezavantajate. Acomodarea rezonabild va fi implementati doar dacd nu impune o
sarcind disproportionatd asupra angajatorului, ceea ce, de reguli, se referd la costurile acomodarii.
Avind in vedere faptul ci acomodarea rezonabili a fost previzuti si aplicatd pe larg indeosebi
dupi adoptarea Conventiei ONU privind Drepturile Persoanelor cu Dizabilititi, aceasta adesea
este asociatd cu acomodirile realizate pentru persoanele cu dizabilititi. Totusi, si alte grupuri
dezavantajate pot beneficia in urma implementirii acomodarii rezonabile. Comparatorul nu este
relevant in stabilirea faptului daci un angajator si-a indeplinit obligatiile stabilite prin lege de a
oferi acomodarea rezonabild. De exemplu, in cazul adaptirii orarului de lucru sau al adaptrii
calendarului pentru respectarea sirbitorilor religioase ale angajatilor, angajatorul opereazi o
acomodare rezonabild, atita timp cat aceasta nu afecteazi in mod disproportionat activitatea sa.

Un caz elocvent al acomodirii rezonabile in cimpul muncii a fost examinatde CPPEDAE
in cauza 1'B. cdtre Valeriu Negru, sef interimar al Directiei Generale Asistentd Sociald a
Consiliului municipal Chisinau (DGAS a CMC).?” In aceasti cauzi, dupi ce a revenit din
concediul de maternitate, petitionara a solicitat angajatorului de a-i acorda un regim partial
de munci de 7 ore pe zi, intre orele 09.00 — 17.00. Angajatorul i-a acceptat cererea, dar a
fixat orarul de munci intre orele 08.00 — 16.00. CPPEDAE a respins justificarea paratului
precum ci petitionara a acceptat tacit regimul de munci, deoarece a continuat si-1 respecte.
Acordarea regimului de munci dupi graficul solicitat de petitionard nu impunea o sarcind
disproportionatd asupra angajatorului, a notat CPPEDAE si a constatat discriminarea ca
urmare a refuzului de acomodare rezonabili pe criteriu de sex si maternitate.

3.2.7 Victimizare

Victimizarea este o formd agravati a discrimindrii care reprezinti orice misura adversa
luatd de o organizatie sau de un individ ca formi de rizbunare pentru eforturile victimei
sau ale unui potential martor de a asigura aplicarea legii, inclusiv a principiilor egalititii si
nediscrimindrii. Legea nr. 121 sanctioneazi aceastd formi de discriminare pe care o defineste
ca si ,orice actiune sau inactiune soldatd cu consecinte adverse ca urmare a depunerii unei
plingeri sau Inaintirii unei actiuni in instanta de judecatd in scopul asiguririi aplicirii
prevederilor prezentei legi sau in scopul furnizirii unor informatii, inclusiv a unor marturii,
care se referd la plingerea sau actiunea Inaintati de citre o altd persoani’.

Pentru probarea faptelor de victimizare, victima urmeazi si demonstreze cd a depus cel
putin o plangere sau a Inaintat actiune de judecatd privind discriminarea, iar in urma acestor
actiuni au existat efecte adverse. Mai mult ca atit, Legea nr. 121 oferd o protectie mai largi,
sanctionind si victimizarea persoanelor care depun mirturii pentru a sustine plingerea sau

¥7CPPEDAE, decizie din 15 mai 2014, cauza nr. 056/14, T'B. citre Valeriu Negru, sef interimar al

Directiei Generale Asistentd Sociald a Consiliului municipal Chisindu.
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actiunea de judecatd a altor persoane privind discriminarea. In cazurile de victimizare, nu
este necesar de a demonstra ci aceasta s-a datorat unui criteriu protejat.

CPPEDAE a constatat victimizarea in mai multe decizii. Spre exemplu, CPPEDAE a
constatat victimizarea intr-o cauzi care viza plangerea unei doamne cireia angajatorul i-a refuzat
acomodarea rezonabild prin acordarea unui regim partial de munci dupi graficul solicitat de

aceasta.””®

Dupi depunerea plangerii la CPPEDAE privind refuzul de acomodare rezonabili,
angajatorul a demarat o ancheti de serviciu impotriva petitionarei. Petitionara a fost informati
ci temeiul pentru initierea anchetei de serviciu a constat nota de serviciu a reprezentantului
paratului in fata CPPEDAE, explicatii scrise ale subalternilor sii, un proces-verbal si plangerea
sa la CPPEDAE. Petitionara a invocat faptul ¢i nu i s-a permis si facd copii de pe acele
documente. Avind in vedere faptul ci pératul nu a oferit nicio explicatie cu privire la acest

aspect, CPPEDAE a concluzionat ci faptele invocate de petitionard reprezintd victimizare.

3.3 Cazuri specifice de discriminare in relatiile de munca

Legea nr. 121 este aplicabild tuturor persoanelor fizice si juridice att din sectorul public,
cat si celor din sectorul privat®” si in cazul tuturor tipurilor de munci.*®

Art. 7 al Legii nr. 121 interzice orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinti pe baza
criteriilor stabilite de lege, care au drept efect limitarea sau subminarea egalititii de sanse sau
tratament la angajare sau concediere, in activitatea nemijlociti si in formarea profesionali.

In continuare, vom analiza domeniile si cazuri specifice de discriminare in relatiile de
munci care se referd la angajare, conditii de munci, incetarea relatiilor de munci si accesul

la formare profesionali.

3.3.1 Accesul la munca, inclusiv anunturile de angajare

Legea nr. 121 considerd discriminatorii si interzice plasarea anunturilor de angajare cu
indicarea conditiilor si criteriilor care exclud sau favorizeazi anumite persoane.”! De asemenea,
Legea 121 interzice refuzul neintemeiat de angajare.’”* Refuzul de angajare este neintemeiat
daci angajatorul solicitd prezentarea unor documente suplimentare fatd de cele legal stabilite si
daci pretinde i persoana nu corespunde unor cerinte care nu au nimic in comun cu calificarea
profesionali solicitatd pentru exercitarea profesiei sau se solicitd corespunderea cu oricare alte
cerinte ilegale cu consecinte similare.*® Si Codul muncii interzice la art. 47 refuzul neintemeiat
de angajare, precum si orice limitare, directd sau indirectd, in drepturi ori stabilirea unor avantaje,
directe sau indirecte, la incheierea contractului individual de munci in functie de sex, rasi, etnie,
religie, domiciliu, optiune politicd sau origine sociald. De asemenea, refuzul angajatorului de a
angaja se realizeazd in formi scrisi si poate fi contestat in instanta de judecati.

#CPPEDAE, decizie din 15 mai 2014, cauza nr. 056/14, TB. citre Valeriu Negru, sef interimar al
Directiei Generale Asistentd Sociald a Consiliului municipal Chisindu, p. 6.12-6.14.

29 Art. 3 al Legii nr. 121.

0 Art. 7 al Legii nr. 121.

01 Art. 7 alin. (2) lit. a) al Legii nr. 121.

32Art. 7 alin. (2) p. b) al Legii nr. 121.

305 Art. 7 alin. (3) p. a) si b) al Legii nr. 121.
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In urma unui control la Targul locurilor de munci in februarie 2013, Centrul pentru
Drepturile Omului din Moldova a constatat ¢ din cei sase angajatori participanti la térg,
doi aveau anunturi de angajare discriminatorii pe criteriu de vérstd, iar trei — pe criteriu de
sex.3% In 2014, CPPEDAE a constatat in doui cauze ci distribuirea anunturilor de angajare
in conditiile in care exclud sau favorizeazi anumite persoane, fird o justificare obiectivi,
constituie discriminare comisi de angajatori.®®® In aceste cauze, CPPEDAE a conchis ci
angajatorii nu au demonstrat ci cerintele impuse de ei in anunturile de angajare constituie
»cerinte profesionale esentiale” pentru exercitarea acelor functii.** CPPEDAE a decis de
asemenea cd administratorii paginilor web care au publicat anunturile discriminatorii au
comis instigare la discriminare.”” In ambele cazuri, CPPEDAE a obligat angajatorii si
elimine de pe orice mijloc de informare in masi anunturile discriminatorii i si isi instruiasci
angajatii in domeniul egalititii si nediscrimindrii. Administratorii paginilor web au fost
obligati si ia misuri pentru prevenirea publicirii anunturilor de angajare discriminatorii.

Accesul pentru unele profesii este limitat prin lege pe criteriu de vérsta. In cazul functiei
de asistent personal, limitarea varstei a fost consideratd discriminatorie de citre CPPEDAE.*%
Hotirarea Guvernului nr. 314 din 23 mai 2012 privind aprobarea Regulamentului-cadru pentru
serviciul social ,, Asistentd personald” prevede la p. 13 (2) a conditiei de angajare ,,nu a atins varsta
standard de pensionare conform prevederilor legislatiei in vigoare”. CPPEDAE a decis i varsta
nu este o cerintd profesionald esentiald in aceastd cauzi, ci mai degrabi astfel de conditii ar fi
capacitatea fizici si starea sindtitii persoanei, cerintd care este stipulatd separat in conditiile de
angajare in hotirirea de Guvern. In consecintd, CPPEDAE a decis ci includerea acestei conditii
duce la discriminare pe criteriu de varsti. CPPEDAE a indicat MMPSF si propuni modificiri
la hotirarea Guvernului nr. 314 din 23 mai 2012 privind excluderea acestei prevederi. Din datele
valabile pani la data de 31 decembrie 2014, aceastd hotirare nu a fost modificati.

In pofida prevederilor legislative care oferd garantii la angajare, precum si a adoptirii
catorva documente de politici, in realitate, existd cateva grupuri vulnerabile care sunt supuse
adesea discrimindrii in procesul de angajare in Republica Moldova, si anume: femeile,
persoanele cu dizabilititi si persoanele de etnie romi.

Egalitatea de sanse intre femei si birbati la angajare este asigurati de legislatia Republicii
Moldova. Legea nr. 5 din 2006 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre femei si

3% Centrul pentru Drepturile Omului din Moldova, Raport privind respectarea drepturilor omului in
Moldova in anul 2013, pag. 33. A se vedea interviul din 1 februarie 2013 a avocatului parlamentar
Aurelia Grigoriu dupi vizitarea tirgului de munci la urmitorul link http://www.publika.md/avocat-
parlamentar--ofertele-de-munca-ale-mai-multor-angajatori-sunt-discriminatorii 1239661.html.

5CPPEDAE, decizie din 22 februarie 2014, cauza nr. 050/14, Rodion Gavriloi citre SRL ,Legis-
Com” si pagina web www jobinfo.md, CPPEDAE, decizie din 24 februarie 2014, cauza nr. 041/13,
pornitd prin aufosesizare citre paginile web www.999.md, www.jobinfo.md, www.joblist. md, www.
rabota.md, www.alljobs.md, www.moldovajobs.md, www.munka.md, www.birjatruda.md, www.
makler.md si citre SRL ,Carolina Bulat’, SRL ,Bulat-Grup’, SRL ,Castomagic’, ICS ,Leogrand”
SRL, SRL ,Rejans-Prim’, SRL ,Brights Land”.

3% A se vedea analiza cauzelor la sectiunea ,Discriminarea directd”.

307 A se vedea analiza cauzelor la sectiunea ,Instigare la discriminare”.

38CPPEDAE, decizie din 13 februarie 2014, cauza nr. 030/13, A.M., V.M. si N.C. catre Directia

Asistentd Sociald mun. Chisindu si Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei.


http://www.publika.md/avocat-parlamentar--ofertele-de-munca-ale-mai-multor-angajatori-sunt-discriminatorii_1239661.html
http://www.publika.md/avocat-parlamentar--ofertele-de-munca-ale-mai-multor-angajatori-sunt-discriminatorii_1239661.html
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birbati garanteazi tratamentul egal la angajare pentru femei si barbati,’”

punind sarcina
probatiunii pe seama angajatorului, care are si obligatia de a prezenta in scris motivarea
deciziei de neangajare a persoanei care se considera discriminati pe criteriul de sex in relatiile
de muncd*™. Programul national de asigurare a egalititii de gen pe anii 2010-2015 prevede,
printre alte obiective, cresterea numirului de angajiri in randul femeilor.*"! Si Codul muncii
oferd la art. 247 garantii la angajarea femeilor insircinate si persoanelor cu copii in varstd de
pani la 6 ani. Refuzul de angajare pentru motive de graviditate sau de existentd a copiilor
in varstd de pani la 6 ani este interzis. In asemenea situatii, angajatorul trebuie si motiveze
refuzul in scris, refuz care ulterior poate fi contestat in instanta de judecati. Cu toate acestea,
in realitate, rata de ocupare in rindul femeilor este mai mici (36,5%) decit cea a birbatilor
(40,6%). Femeile in varstd de 25-49 ani care nu au copii sau nu au copii sub 16 ani au o
ratd de ocupare mai mare, de 56,9%. Aceasta scade in functie de numirul de copii: de la
52,2% 1in cazul femeilor cu 1 copil, pani la 43,9% pentru femeile cu 3 si mai multi copii.
Rata de ocupare depinde si de vérsta copilului/copiilor, cele mai semnificative diferente se
inregistreazi la persoanele cu copii de pini la doi ani, rata de ocupare constituind 15,3%
la femei si 53% la barbati.’'* Datele statistice aratd ci, desi femeile predomini in rindul
ocupatiilor cu un nivel inalt de calificare, fiind majoritatea in rindul specialistilor cu nivel
superior (65% femei si 35% birbati) si mediu de calificare (67% femei si 33% birbati),
barbatii detin Intdietatea in rindul conducitorilor de toate nivelurile, 56% de conducitori
fiind barbati, iar restul 44% revin femeilor.’"?

Persoanele cu dizabilitati se confrunti cu stereotipuri si limitiri grave la angajarea in
campul muncii in Republica Moldova.*"* Legea nr. 60 privind incluziunea sociald a persoanelor
cu dizabilitati prevede ci angajatorii care au mai mult de 20 de angajati sunt obligati si rezerve
si si angajeze cel putin 5% din locurile de munci persoane cu dizabilititi si si tind registrul
persoanelor cu dizabilititi care au fost refuzate de a fi angajate, cu indicarea, printre altele, a
cauzelor refuzului. In pofida prevederilor legale care aparent au scopul de a promova angajarea
persoanelor cu dizabilititi, acestea nu au stimulat procesul de angajare a acestora. Din 2,046
de intreprinderi cu mai mult de 20 de angajati verificate de Inspectoratul de Stat al Muncii in
2013, 180 au rezervat locuri de munci pentru persoanele cu dizabilititi, iar in 344 de unititi
erau angajate 971 de persoane cu dizabilititi.*”® La 1 ianuarie 2014, doar 43% dintre persoanele

39 Art. 9 al Legiinr. 5

$10Art. 11 al Legii nr. 5.

M Hotirarea Guvernului nr. 933 din 31 decembrie 2009 cu privire la aprobarea Programului national
de asigurare a egalititii de gen pe anii 2010-2015.

22 Biroul National Statistici, Portretul statistic al femeilor si birbatilor in Republica Moldova, 2012, pag. 2.

SB3]dem.

34 Persoanele pot fi refuzate de a participa la interviu doar din cauza dizabilititii lor. Dumitru Focsa
din Chisindu a fost chemat la un interviu de angajare, dar dupi ce a informat angajatorul despre
dizabilitatea sa locomotorie, a primit un mesaj la telefon prin care i s—a refuzat participarea la
interviu pe motiv ¢i nu au vizut toate detaliile indicate in CV, http://discriminare.md/o-firma-
turistica-i-a-refuzat-sansa-de-a-veni-la-proba-de-interviu-din-cauza-dizabilitatii/.

315Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei, Raport privind protectia sociald a persoanelor
cu dizabilititi si implementarea pe parcursul anilor 2010-2013 a Planului de actiuni al Strategiei
de incluziune socialid a persoanelor cu dizabilititi (2010-2013), pag. 18.



http://discriminare.md/o-firma-turistica-i-a-refuzat-sansa-de-a-veni-la-proba-de-interviu-din-cauza-dizabilitatii/
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cu dizabilititi care aveau mai mult de 15 ani erau incadrate in cAmpul muncii.*® Totusi, au
fost inregistrate si progrese la acest capitol. In 2012, ANOFM a angajat 43 de persoane
responsabile de incadrarea in cimpul muncii a persoanelor cu dizabilitati, iar in 2013, au fost
angajate alte 43 de persoane pentru aceastd functie.’” Astfel, in 2013, din 548 de persoane
cu dizabilititi care s-au adresat la ANOFM,, au fost angajate 168 (29.30%).5'8 In plus, art. 36
(3) al Legii nr. 60 oferd beneficii intreprinderilor specializate create de societitile si asociatiile
obstesti ale persoanelor cu dizabilititi care angajeazi in munci persoane cu dizabilititi si care
beneficiaza de scutire de impozite si taxe. Cu toate acestea, considerim ci lipsa facilititilor
la angajarea persoanelor cu dizabilititi la celelalte intreprinderi este un factor decisiv in rata
scizutd a incadririi in cdmpul muncii a persoanelor cu dizabilititi.

Romii sunt discriminati pe piata muncii in Moldova, fiind refuzati nejustificat la angajare. Desi
statul implementeaza Planul de actiuni privind sustinerea populatiei de etnie romi din Republica
Moldova pentru anii 2011-2015, care include un obiectiv general de sporire semnificativd a
incadririi persoanelor de etnie romi in cAmpul muncii, rata de ocupare a populatiei de etnie roma
aptd de munci (15-64 ani) constituia 21% fatd de 46% in cazul non-roma.’” Multi romi sunt
nevoiti s se angajeze fird contract de munci, si-si deschidd propriile afaceri sau si caute lucru
peste hotarele tirii.** Femeile rome sunt supuse dublei discriminiri din cauza etniei si a sexului.
Asttel, doar 15% din femeile rome cu varsta mai mare de 15 ani sunt angajate, in comparatie cu
34% din femeile non-rome si comparativ cu 25% din barbatii romi.**! Lipsa studiilor secundare
si universitare impiedicd romii s aibd acces la munci calificatd. Din cei 638 romi care au fost
inregistrati la AOFM in 2013, 98% aveau studii primare/gimnaziale/liceale, doar 1% - studii
medii de specialitate, si doar 3% - studii secundar-profesionale. Din numirul total de persoane
de etnie roma inregistrate la AOFM, 6% au fost plasate in cimpul muncii.**2

3.3.2 Muncd si conditii de muncd, inclusiv drepturi salariale, promovare si
incetarea relatiilor de munca

Legea nr. 121 interzice discriminarea in activitatea de munci nemijlocitd, in formarea
)
profesionali si la concediere.’®
Atat Codul muncii, cit si alte norme previd obligatia angajatorilor de a elabora si
de a aduce la cunostinta salariatilor regulamente de ordine interioard privind asigurarea

324

egalititii de sanse la promovare si la acces la instruire continui.*** Lipsa regulilor interne

1¢]dem, pag. 17.
$17]dem, pag. 16.
318Riaspuns din partea Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munci nr. 03-367 din 8 mai 2014.

39 Organizatia Natiunilor Unite, Romii din Republica Moldova in comunititile locuite preponderent
de romi, 2013, pag. 38.

S0ECRI, Raport privind RM (ciclul IV), 20 iunie 2013, para.128, pag.29, http://www.coe.int/t/
dghl/monitoring/ecri/Country-by-country/Moldova/MDA-CbC-1V-2013-038-ENG.pdf.

32'Organizatia Natiunilor Unite, Studiu cu privire la situatia femeilor si fetelor rome din Republica
Moldova, 2014, pag. 36.

322 Agentia Nationali pentru Ocuparea Fortei de Munci, Raport anual 2013, pag. 23.
323 Art. 7 alin. (1) al Legii nr. 121.
324 Art. 7 alin. (4) al Legii nr. 121, art. 199 alin. (1) lit. b) al Codului muncii.
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de promovare in functie si asigurare a accesului la instruire continui a angajatilor, care ar
asigura transparenta decizionali si sansele egale, a fost consideratd discriminare pe criteriu
de sex de citre CPPEDAE in una dintre petitiile analizate.’ CPPEDAE a recomandat
paratului SA ,Api Canal Chisindu” elaborarea regulamentului intern de activitate care si
cuprindid prevederi privind asigurarea egalititii si a nediscriminirii, aducerea acestuia la
cunostinta angajatilor si instruirea angajatilor in domeniul nediscriminarii.

Sunt considerate discriminatorii actiunile angajatorului de remunerare inegali pentru acelasi
tip si/sau volum de munci in baza unui criteriu protejat.’ In pofida garantiilor legale, in practici,
femeile cstigd In medie cu 12,9% mai putin fatd de birbati, adici circa 87,1% din salariul mediu
al barbatilor. Nivelul de remunerare al femeilor este mai mic decit al birbatilor in majoritatea
activititilor economice, diferenta fiind de la 4,0% in invitimént pani la 25,5% in activititile
financiare. Aceasta are loc in ciuda faptului ci femeile ocupate au un nivel de pregitire mai inalt
decit al barbatilor: 27,8% din ele au studii superioare si 20,3% medii de specialitate, in timp ce
printre birbati acesti indicatori constituie, respectiv, 22,1% si 12,1%.%*” Discriminarea in stabilirea
veniturilor apare insd nu numai in contextul inegalititilor de gen ci si al celor etnice- astfel,
venitul mediu lunar al unei familii de romi este de circa 1,000 lei (58 Euro), sau cu 40 la sutd mai
mic decat venitul mediu de 1,597 lei (93 Euro) al unei gospodirii de non-romi.**

Curtea Constitutionald a decis ci stabilirea salariilor mai mici pentru functionarii angajati
in sistemul judiciar in comparatie cu cele stabilite pentru functionarii din cadrul autorititilor
legislative si executive, pentru exercitarea unor atributii identice sau similare dupd complexitate,
reprezintd un tratament discriminatoriu care contravine Constitutiei, fird a indica criteriul
protejat.*? Aceasta a declarat neconstitutionale gradele de salarizare stabilite in Anexa nr. 2 a
Legii nr. 48 din 2012 privind sistemul de salarizare a functionarilor publici in partea ce se referi la
salariile secretariatului Curtii Constitutionale,a CSM, a instantelor judecitoresti si a procuraturii.
Curtea Constitutionald a indicat Guvernului si prezinte noile grade de salarizare a functionarilor
publici din cadrul sistemului judiciar, care si fie recalculate din data adoptirii hotirarii sale. La
17 iulie 2014, Parlamentul a aprobat modificarea grilei de salarizare a functionarilor publici din
cadrul sistemului judiciar (Legea nr. 146), care a intrat in vigoare la 1 octombrie 2014. Legea
nu acoperi recalcularea indicati de Curtea Constitutionald si mentine o discrepanti, desi mai
mici, intre personalul care asista judecitorii si functionarii din functii analogice din alte autoritati
publice. Examinand sesizarea depusi de CSJ, la 6 noiembrie 2014, Curtea Constitutionali a
declarat neconstitutionale aceste provederi ale Legii nr. 146 si a obligat Guvernul si modifice
deplin grilele de salarizare a functionarilor publici angajati in sistemul justitiei, cu recalcularea
acestora de la data adoptarii primei hotaréri, adici din 10 septembrie 2013.3%

35 CPPEDAE, decizie din 12 iunie 2014, cauza nr. 074/14, N.G.~] catre A.R., I.C., V.C., V.G.

326 Art. 7 alin. (2) p. d) al Legii nr. 121, art. 128 alin. (2) al Codului muncii.

327 Biroul National Statistici, Portretul statistic al femeilor si birbatilor in Republica Moldova, 2012, pag. 3.

338 Qrganizatia Natiunilor Unite, Studiu cu privire la situatia femeilor i fetelor rome din Republica
Moldova, 2014, pag. 38.

39Curtea Constitutionald, hotdrirea nr. 24 din 10 septembrie 2013 privind controlul
constitutionalititii unor prevederi ale Anexei nr. 2 la Legea nr. 48 din 22 martie 2012 privind
sistemul de salarizare a functionarilor publici.

390Curtea Constitutionald, hotirdrea nr. 25 din 6 noiembrie 2014 privind controlul unor prevederi
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3.3.3 Accesul la formarea profesionald

Legislatia Republicii Moldova prevede asigurarea egalititii salariatilor fird nicio
discriminare la formare profesionald, reciclare si perfectionare.’*! In acest scop, angajatorii
sunt obligati si stabileasci in regulamentele de ordine interioari ale unititilor reguli privind
asigurarea egalititii de sanse Intre angajati®*. In decizia sa din 12 iunie 2014, CPPEDAE a
constatat discriminarea pe motiv de lipsi a regulamentelor interne care ar arita modalitatea
de acces la instruire continui si sansele egale pentru femei si birbati in aceste procese.’*

Legea nr. 121 stabileste ci refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile
de calificare profesionald constituie discriminare.®** Similar refuzului de angajare, refuzul
de admitere la cursuri de calificare profesionald este neintemeiat daci angajatorul solicitd
prezentarea unor documente suplimentare fati de cele legal stabilite si dacd pretinde ci
persoana nu corespunde unor cerinte care nu au nimic in comun cu calificarea profesionald
solicitatd pentru exercitarea profesiei sau se solicitd corespunderea cu oricare alte cerinte
ilegale cu consecinte similare.’*

Persoanele cu dizabilititi in varstd aptid de munci, care doresc si se integreze sau si
se reintegreze in cdmpul muncii au dreptul la acces la orientarea, formarea si reabilitarea
profesionald, indiferent de tipul si gradul de dizabilitate.** In anul 2013, 25 de persoane cu
dizabilititi au absolvit cursurile de formare profesionald oferite de AOFM, din cele 565 de

persoane Inregistrate pe parcursul anului.**’

ale Legii nr. 146 din 17 iulie 2014 pentru modificarea si completarea unor acte legislative.
31Art. 5 lit. g) al Codului muncii, art. 10 alin. (2) lit. f*) al Codului muncii, art. 10 alin. (3) al Legii nr. 5.
332Art. 10 alin. (1) si (2) al Legii nr. 5, art. 199 alin. (1) lit. b) al Codului muncii.
33CPPEDAE, decizie din 12 iunie 2014, cauza nr. 074/14, N.G.-] citre AR., I.C., V.C., V.G.
334Art. 7 alin. (2) lit. ¢) al legii nr. 121.
335 Art. 7 alin. (3) p. a) si b) al Legii nr. 121.
336 Art. 40 al Legii nr. 60.
357 Agentia Nationali pentru Ocuparea Fortei de Munci, rispuns nr. 03-0367 din 8 mai 2014.






CAPITOLUL IV
Exceptii justificate de la aplicarea principiului
nediscriminarii in domeniul muncii

4.1 Cerinte ocupationale esentiale, legitime si justificate

Cerintele ocupationale esentiale, legitime si justificate reprezinti acele cerinte impuse
de angajator care, desi exclud anumite persoane datoriti caracteristicilor lor, sunt esentiale
pentru ocuparea functiei si, de aceea, nu sunt calificate ca fiind discriminatorii. In cauza
Colin Wolf c. Stadt Frankurt am Main,*® CJUE a statuat ci, pentru ca o diferentd de
tratament s constituie o cerintd ocupationald autenticd, aceasta trebuie si fie bazatd pe o
caracteristici legatd de criteriul de discriminare si nu pe criteriu in sine. In acest caz, CJUE
a mentinut ci stabilirea varstei maxime de 30 de ani pentru angajarea persoanelor de carierd
intermediari in serviciul de pompieri era permisibild pentru ci aceasta constituia o cerintd
profesionali autenticd pentru acele pozitii. CJUE a constatat ci abilitatile fizice constituie
o caracteristici legatd de vérstd, care poate fi consideratd o cerintd profesionald autentici in
contextul pozitiilor care solicitd mult efort fizic.*

In altd cauzi,* CJUE a acceptat limitarea ocupirii functiilor in unititile de comando ale
armatei doar de birbati, cu justificarea ci acele unititi trebuie si fie capabile si indeplineascd un
rol in lupti, aceste unititi constituind o fortd mici, specializati si care se aflau de obicei pe prima

linie de atac. Intr-o altd cauzi,**

care de asemenea se referea la angajarea femeilor in armati,
exceptia invocatd de autorititi nu a fost acceptatd. Si anume, persoana a vrut si se angajeze
ca inginer electrician in fortele armate, dar i-a fost refuzat deoarece femeilor le era interzisi
angajarea in orice post militar care implica purtarea armelor si puteau fi angajate doar in serviciile
medicale si muzicale ale fortelor armate. CJUE a considerat o astfel de interdictie prea largi,
deoarece astfel se interzicea accesul la practic toate functiile dat fiind faptul ¢ la un moment dat
in orice post femeile ar putea fi nevoite si utilizeze arma. Curtea a mentionat ci orice excluderi
trebuie justificate nu in mod general, ci reiesind din functiile specifice fiecirui post.

Art. 7 alin. (5) al Legii nr. 121 prevede urmitoarea definitie a cerintelor profesionale

esentiale si determinante:

S8CJUE, Colin Wolf c. Stadt Frankfurt am Main, 12 ianuarie 2010.

39Rezumat preluat din Interights, Nediscriminarea in Drept International, Manual pentru
practicieni. Editia 2011, p. 95.

SCJUE, Sirda re. Consiliile fortelor de armatd si secretarul de stat pentru apdrare, 26 octombrie 1999.

M CJUE, Kreil c. Bundesrepublik Deutschland, 11 ianuarie 2000.
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,Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinti in privinta unui anumit loc de
munci nu constituie discriminare in cazul in care, prin natura specifici a activititii in cauzi
sau a conditiilor in care aceastd activitate este realizatd, existd anumite cerinte profesionale
esentiale si determinante, cu conditia ca scopul si fie legitim si cerintele proportionale.”

Definitia respectivd este conformi prevederilor din directivele UE (art. 14 alin. (2)
Directiva 54/2006; art. 4 Directiva 43/2000, si art. 4 alin. (1) Directiva 78/2000.

Art. 8 alin. (2) al Codului Muncii contine o prevedere aseminitoare si anume ,,nu constituie
discriminare stabilirea unor diferentieri, exceptii, preferinte sau drepturi ale salariatilor, care
sunt determinate de cerintele specifice unei munci, stabilite de legislatia in vigoare, sau de grija
deosebiti a statului fatd de persoanele care necesitd o protectie sociald si juridicd sporitd”.

CPPEDAE a examinat aspecte ce tin de cerintele profesionale esentiale si determinante
in deciziile nr. 050/14 (din 22 februarie 2014) si 041/13 (din 24 februarie 2014). CPPEDAE
a constatat ci pe un numir de pagini web au fost amplasate anunturi de angajare in care erau
mentionate conditii care nu pot fi justificate si, respectiv, sunt discriminatorii. Exemple de
conditii constatate sunt: virstd cuprinsd intre 18-35 ani, sexul feminin, viza de resedinti din
Chisindu, statutul de ,,necisitoritd’s.a.. CPPEDAE a mentionat ci pentru aplicarea exceptiei
ce tine de cerintele profesionale esentiale si determinante, natura muncii si contextul in care se
desfdsoard sunt importante pentru a fi luate in considerare. In cauzele respective, CPPEDAE
a constatat ci cerintele analizate nu au fost justificate. In decizia nr. 041/13 CPPEDAE a
constatat ca fiind discriminatorii anunturile plasate de o serie de persoane juridice si persoanele
juridice care gestioneazd o serie de pagini web. Recomandirile CPPEDAE sunt generale,
fird a specifica tipurile cerintelor. CPPEDAE a recomandat stergerea tuturor anunturilor
de angajare plasate pand in prezent, prin oricare mijloc de informare in masi, care contravin
art. 7 alin. (2) lit. a) din Legea nr. 121 si luarea misurilor pentru a evita anunturi similare pe
viitor. Administratorilor paginilor web vizate li s-a recomandat si ia miisuri pentru prevenirea
plasirii anunturilor discriminatorii. Reclamatii urmau si informeze CPPEDAE in 10 zile
despre misurile luate. In cauza nr. 050/14 constatirile se referi doar la o persoani juridicd
concretd si la o pagind web, in rest sunt similare celor formulate in cauza nr. 041/13. Initiativa
CPPEDAE de a analiza anunturile discriminatorii este salutabild si e de dorit ca ea si fie
repetatd. Totusi, constatdrile si recomandirile formulate sunt destul de generale si riscul este
de a fi ignorate. De asemenea, nu este suficient de clar dacd recomandarea de stergere a
tuturor anunturilor publicate deja, care sunt contrare art. 7 din legea nr. 121, rispandite prin
orice mijloc mass-media, poate fi implementati sau monitorizatd. Ar fi util ca recomandirile
sd fie formulate mai specific, in functie de conditiile analizate si responsabilitatea clarificatd
intre angajator si paginile web care publici anunturile

.

4.2 Activitatile profesionale ale cultelor religioase si partilor lor
componente

Legea nr. 121 prevede exceptii specifice cultelor religioase si partilor lor componente. Si
anume, art. 7 alin. (6) prevede urmitoarele: ,In cadrul activititilor profesionale ale cultelor

religioase si partilor lor componente nu constituie discriminare tratamentul diferentiat bazat
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pe religia sau convingerile unei persoane atunci cind religia sau convingerile constituie o
cerinti profesionald esentiald, legitimi si justificatd.”

Art. 9 alin. (4) stipuleazi urmitoarele: ,Prevederile prezentului articol nu constituie o
restrangere a dreptului institutiei de invitimént care pregiteste personalul unui anumit
cult religios de a refuza Inscrierea unei persoane al cirei statut confesional nu corespunde
cerintelor stabilite pentru accesul la institutia respectivi.”

Exceptiile respective pot fi utilizate de cultele religioase si partile lor componente pentru
a justifica angajarea persoanelor care impdrtisesc religia sau dogmele religioase promovate.
Totusi, aceste exceptii nu trebuie intelese ca fiind nelimitate, in fiecare caz in parte fiind necesara
justificarea obiectivi si rezonabili a cerintei pentru functia specificd. Practica CtEDO la acest
subiect poate servi drept ghidare pentru aplicarea prevederilor respective de citre autoritatile
nationale. Spre exemplu, in cauza Schuth c. Germaniei CtEDO a constatat o incilcare a art.
8 pentru ci instantele nationale nu au examinat natura postului dlui Schuth in biserica din
care a fost concediat pentru incilcarea unor norme religioase.’*? In alte circumstante solutia
CtEDO a fost diferiti. Astfel, in cauza Siebenhaar c. Germaniei* CtEDO a considerat
justificatd concedierea unei asistente de copii din cadrul unei crese condusi de parohia
protestantd. Pentru a se angaja in aceastd functie, reclamanta a semnat un contract prin care
s-a angajat si fie loiald bisericii si si nu fie membri a unor organizatii ale ciror activititi sunt
in contradictie cu viziunea bisericii protestante. Reclamanta a fost eliberati din functie atunci
cand s-a descoperit faptul ¢ ea era membri a unei alte biserici si ficea lectii in acea comunitate.
CtEDO a considerat rezonabile argumentele autorititilor nationale, care au invocat faptul ci
prin apartenenta la o altd bisericd, reclamanta a renuntat la idealurile angajatorului siu. Un alt
aspect important a fost faptul ci reclamanta a fost angajati la cresa de unde a fost concediati
pe o perioada scurtd, fapt diferit in cauza Schuzh c. Germaniei.

Pini la scrierea raportului nu au fost inregistrate cauze ce tin de invocarea exceptiei
previzute pentru cultele religioase si partile lor componente in activitatea lor profesionald
referitoare la Republica Moldova.

4.3 Masuri afirmative

Potrivit art. 2 al Legii nr. 121, misurile pozitive sunt ,actiuni speciale provizorii luate de
autorititile publice in favoarea unei persoane, unui grup de persoane sau a unei comunititi,
vizind asigurarea dezvoltirii lor firesti si realizarea efectivi a egalititii acestora in raport cu
celelalte persoane, grupuri de persoane sau comunititi”.

Misurile pozitive sau afirmative au scopul de a interveni intr-o situatie de discriminare
structurald, au caracter temporar si iau forma unui tratament diferentiat menit si rispundi
unei discrimindri anterioare a unui grup protejat. Aceste misuri au scopul de a asigura
segalitatea materiald” in locul ,egalititii formale” si au menirea de a interveni acolo unde
misurile de egalitate formald duc la perpetuarea discrimindrii. Miasurile pozitive adoptate
trebuie si fie evaluate periodic si trebuie si fie oprite atunci cind si-au atins scopul sau trebuie

CtEDO, Schuth c. Germaniei, 23 septembrie 2010, cauza este analizati in sectiunea 3.
SBCtEDO, Siebenhaar c. Germaniei, 3 februarie 2011.
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s fie modificate dupi necesitate. Este important si fie evaluat impactul acestor misuri, astfel
incit acestea si nu afecteze grupul majoritar. Misurile pozitive nu sunt privite ca discriminare,
ci ca o exceptie de la interdictia discrimindrii - un tratament diferentiat justificat in favoarea
unui grup discriminat anterior, pentru corectarea unor inegalititi istorice. Un exemplu de
actiuni afirmative ar fi politicile de promovare a angajirii unui grup care a avut acces limitat
la cAmpul muncii, cum ar fi persoanele cu dizabilititi, un grup etnic, etc.

In Republica Moldova, autorititile au adoptat citeva documente de politici pentru
asigurarea aplicirii egalititii de sanse In campul muncii pentru unele grupuri defavorizate,
si anume: Strategia nationald pentru tineret pe anii 2009-2013,*** Programul national de
asigurare a egalititii de gen pe anii 2010-2015,3* Strategia privind incluziunea persoanelor
cu dizabilititi pentru anii 2010-2013%* si Planul de actiuni privind sustinerea populatiei de
etnie romd din Republica Moldova pentru anii 2011-2015.3* Implementarea documentelor
de politici ar trebui evaluati periodic, pentru a monitoriza daci actiunile au impactul dorit si
pentru a se evita efectele adverse, cu publicarea rezultatelor evaludrii. Se pare ci autorititile
responsabile de monitorizarea implementirii actiunilor continute in documentele de politici
au o abordare mai mult formali si cantitativi, decit una de substanti, care ar presupune
evaluarea impactului real al acestor actiuni. Una din actiunile esentiale pentru evaluarea
implementirii politicilor este acumularea datelor segregate, ceea ce este incd o problemi in
cazul Republicii Moldova, datele segregate fiind acumulate partial. De exemplu, ANOFM
nu a publicat in raportul sdu de activitate pe anul 2013 numirul de persoane de etnie romi
care au absolvit cursuri de formare profesionali. Alt exemplu ar fi lipsa evaluirii fenomenului
hirtuirii sexuale din 2012 péind in prezent in rapoartele MMPSF privind implementarea
Programului national de asigurare a egalititii de gen pe anii 2010-2015.

Alte misuri pozitive pentru a stimula reprezentarea grupurilor defavorizate pe piata
muncii care au fost adoptate de Guvernul Republicii Moldova sunt stabilirea unui numir
minim de angajati reprezentanti ai acelor grupuri. Un exemplu reprezentativ este obligarea
angajatorilor care au 20 de angajati si mai mult si creeze locuri de munci si si angajeze
persoane cu dizabilititi in proportie de cel putin 5% din numirul total de salariati. Potrivit
art. 33 alin. (4) si (5) ale Legii nr. 60, angajatorii au obligatia de a comunica agentiei
teritoriale pentru ocuparea fortei de munci despre locurile de munci create / rezervate
pentru persoanele cu dizabilititi in termen de 5 zile de la creare / rezervare, precum si
despre angajarea persoanelor cu dizabilititi - in termen de 3 zile de la angajare. Omisiunea
de a respecta aceste prevederi constituie contraventie, care poate fi stabiliti de Inspectoratul
de Stat al Muncii. Din picate, Inspectoratul de Stat al Muncii nu a furnizat date privind
numirul de contraventii constatate in acest sens in anul 2013. O misurd afirmativi a fost

3 Legea nr. 25 din 3 februarie 2009 privind aprobarea Strategiei nationale cu privire la tineret pe
anii 2009-2013.

3 Hotidrarea Guvernului nr. 933 din 31 decembrie 2009 cu privire la aprobarea Programului national
de asigurare a egalitatii de gen pe anii 2010-2015.

$6Legea nr. 169 din 9 iulie 2010 pentru aprobarea Strategiei privind incluziunea persoanelor cu
dizabilitati (2010-2013).

*"Hotirarea Guvernului nr. 494 din 8 august 2011 cu privire la aprobarea Planului de actiuni
privind sustinerea populatiei de etnie romi din Republica Moldova pentru anii 2011-2015.
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adoptati in julie 2014 prin stabilirea unui numir de locuri pentru stagii de practici pentru
tineri in cadrul autorititilor publice, institutiilor publice si intreprinderilor de stat, care
trebuie si fie nu mai mic de 10% din totalul de personal al acestora. Stagiul de practicd va fi
considerat ca experientd de munci la angajare sau promovare.**

Angajarea personalului cu scopul de a spori calitatea serviciilor acordate grupurilor
dezavantajate la angajare, de asemenea, constituie o misurd afirmativi. Spre exemplu, in
2012, ANOFM a angajat 43 de persoane responsabile de incadrarea in cAmpul muncii a
persoanelor cu dizabilititi, iar in 2013, au fost angajate alte 43 de persoane pentru aceastd
functie. Astfel, in 2013,29.30% dintre persoanele cu dizabilititi care s-au adresat la ANOFM
au fost angajate, in comparatie 20.56% in 2012 3%

Tratamentul diferentiat acordat in beneficiul unor grupuri dezavantajate poate constitui
o actiune afirmativd. Astfel, potrivit art. 36 (3) al Legii nr. 60 intreprinderile specializate
create de societitile si asociatiile obstesti ale persoanelor cu dizabilititi care angajeazi in
munci persoane cu dizabilititi, sunt scutite de impozite si taxe. Aceastid din urma abordare,
de incurajare si premiere a integririi persoanelor cu dizabilititi pe piata muncii, se poate
dovedi a avea un mai mare succes practic decit varianta punitivi.

3 A se vedea art. 211 al Legii nr. 102.
3% Riaspuns din partea Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munci nr. 03-367 din 8 mai 2014.






CAPITOLULV
Institutii abilitate 1n promovarea

principiului egalitatii si nediscriminarii
in domeniul muncii

. e

5.1 Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei

Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei (MMPSF) a fost creat prin Legea nr. 21
din 18 septembrie 2009.%° Activitatea MMPSF este reglementati de Regulamentul privind
organizarea si functionarea Ministerului Muncii, Protectiei Sociale si Familiei, structurii si
efectivului-limitd ale aparatului central al acestuia, aprobat prin Hotirdrea Guvernului nr.
691 (in continuare Regulamentul MMPSF).>' Conform Regulamentului MMPSEF, acesta
este organul central de specialitate al administratiei publice, subordonat Guvernului, care
este abilitat si elaboreze, promoveze si si asigure realizarea politicii statului intr-o serie de
domenii expres previzute de regulament.

Pentru realizarea obiectivelor politicii statului in domeniile de competenti, in subordinea
Ministerului functioneazi organe centrale ale administratiei publice, institutii si organizatii,
care sunt listate in Anexa 3 a Hotirarii Guvernului nr. 691. Printre aceste institutii, in special
relevante pentru domeniul prevenirii discriminirii si asigurdrii egalititii in cAmpul muncii,
se enumerd urmitoarele:

1. Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munci (ANOFM);
2. Inspectoratul de Stat al Muncii;
3. Consiliul National pentru Determinarea Dizabilititii si Capacititii de Munci;

4, Intreprinderea de stat ,,Centrul de instruire in domeniul relatiilor de munci”.

MMPSF este responsabil pentru elaborarea si promovarea politicii nationale in domeniul
muncii si protectiei sociale cu stabilirea obiectivelor strategice de dezvoltare si asigurarea
cadrului normativ necesar pentru realizarea obiectivelor strategice in domeniile sale de
activitate, precum si a compatibilititii acestuia cu tratatele internationale la care Republica
Moldova este parte si cu legislatia comunitari. In vederea realizirii acestora, MMPSF

3°0Pani la acea lege, rolul MMPSF era realizat de Ministerul Protectiei Sociale, Familiei si Copilului.
31Regulamentul privind organizarea si functionarea Ministerului Muncii, Protectiei Sociale si
Familiei, structurii si efectivului-limitd ale aparatului central al acestuia, aprobat prin hotirarea

Guvernului nr. 691 din 17 noiembrie 2009, in vigoare de la 20 noiembrie 2009.
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elaboreazi si promoveazi acte normative in domeniul siu de activitate si prezintd propuneri
pentru imbunititirea legislatiei si armonizarea acesteia cu standardele internationale
relevante. Astfel, MIMPSF este una din institutiile cheie care are responsabilitatea de a
asigura egalitatea prin intermediul promovirii unor acte normative conforme standardelor
internationale cu privire la egalitate si nediscriminare.

O altd functie importanti a MMPSF este participarea la elaborarea, incheierea si
realizarea conventiilor colective (nivel national) intre Guvern, Patronate si Sindicate,
precum si inregistrarea conventiilor colective. Astfel, MIMPSF detine parghii reale de a
preveni introducerea unor clauze discriminatorii in conventiile colective.

MMPSEF este, de asemenea, responsabil pentru prezentarea propunerilor privind
ratificarea sau denuntarea Conventiilor OIM, precum si intocmirea si prezentarea rapoartelor
initiale si periodice la Conventiile OIM ratificate de Republica Moldova. Tot MMPSF
intocmeste si prezintd rapoartele asupra aplicarii prevederilor Cartei sociale revizuite.
Astfel, prin analizele respective si rapoartele prezentate, precum si prin analiza rapoartelor
prezentate de alte state, MIMPSF are sanse reale de a monitoriza corecta aplicare a legislatiei
in domeniul siu de activitate si si vind cu propuneri de modificare a acesteia.

Nu in ultimul rind, MMPSF controleazi si asigurd respectarea prevederilor legislatiei
muncii si Legii securitatii si sindtitii in munci in ramurile economiei nationale prin intermediul
Inspectoratului de Statal Muncii. Astfel, in cazuri individuale este implicat personalul Inspectoratului
de Stat al Muncii, distantand astfel personalul MMPSE care este in primul rind responsabil de
politici, de solutii pe cauze individuale care tin de competenta ISM. MIMIPSF este institutia care
examineazi contestatiile depuse impotriva mésurilor aplicate de Inspectoratul de Stat al Muncii.

MMPSE, ca orice institutie publici, receptioneazi si rispunde petitiilor adresate conform
Legii nr. 190 cu privire la petitionare.** In cazul in care din petitia depusi reiese o suspiciune
cu privire la o faptd de discriminare, MMPSEF ar putea fie clarifica daci situatia poate fi
mediatd, fie ar trebui si recomande petitionarului adresarea la CPPEDAE. Daci MMPSF
nu are personal suficient pentru a stabili faptele invocate de petitionar, acesta ar trebui s
recomande cu prioritate adresarea la CPPEDAE pentru a evita rdspunsuri superficiale.
Astfel va fi asigurat un remediu rapid si specializat in domeniul nediscrimindrii.

In concluzie, rolul principal al MMPSF in domeniul prevenirii si combaterii discriminirii
constd in elaborarea actelor normative conforme standardelor internationale de egalitate si
nediscriminare, promovarea si monitorizarea implementirii politicilor de stat in domeniile
sale de activitate cu respectarea acestor principii si asigurarea functiondrii institutiilor

subordonate cu respectarea egalititii si nediscriminarii.

o e

5.2 Consiliul pentru Prevenirea si Combaterea Discriminarii si
Asigurarea Egalitatii
Conform art. 11 din Legea nr. 121, CPPEDAE este un organ colegial cu statut de
persoani juridici de drept public, instituit in scopul asiguririi protectiei impotriva discrimindrii
si al asigurdrii egalititii tuturor persoanelor care se considerd a fi victime ale discrimindrii.

2] egea nr. 190 cu privire la petitionare din 19 iulie 1994.
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Atributiile CPPEDAE sunt enumerate in art. 12 al Legii nr. 121 si detaliate in regulamentul
siu de activitate.® Atributiile Consiliului nu sunt enumerate exhaustiv in lege, ceea ce este un
aspect pozitiv, deoarece di posibilitate acestuia s se adapteze mai usor necesititilor.

Din atributiile Consiliului, notim urmitoarele domenii sau directii de activitate:

(1) Asigurarea standardelor cu privire la nediscriminare in legislatia nationald (Advocacy
si Politici Publice).

CPPEDAE poate efectua analize ale compatibilitatii legislatiei, initia propuneri
de modificare a legislatiei, adopta avize consultative la proiectele de acte normative
si monitoriza modul de implementare a legislatiei in domeniu (art. 12 it. a)-d) din
Legea nr. 121). Aceste competente sunt destul de largi si dau parghii importante
Consiliului pentru a contribui la un cadrul legal nediscriminatoriu. Chiar din primul
an de activitate CPPEDAE a reusit si efectueze un sir de analize importante si si
formuleze recomandiri pentru ajustarea si modificarea cadrului legal. Spre exemplu,
in anul 2013 CPPEDAE a examinat politici si acte normative din perspectiva
nediscrimindrii in urmitoarele domenii: (i) prevenirea si combaterea crimelor
bazate pe urd; (ii) prevederi cu potential discriminatoriu din cadrul legislatiei
contraventionale; (iii) legislatia privind inspectia muncii; (iv) legislatia privind
pensiile de asiguriri sociale de stat; (v) legislatia privind serviciul social ,Asistenta
personald”.’**

Competenta initierii propunerilor de modificare a legislatiei in vigoare di
posibilitate CPPEDAE de a contribui la modificarea legislatiei, dar aceasta e limitati,
deoarece CPPEDAE nu are drept de initiativi legislativd. Teoretic CPPEDAE ar
putea utiliza norma respectivd pentru a depune propuneri de modificare a legislatiei
in vigoare direct in Guvern. Deocamdati, nu au fost inregistrate astfel de initiative si
nu e clari misura in care acestea ar fi acceptabile. PAnd acum se pare ci CPPEDAE
vine cu propuneri citre alte autorititi si nu direct nici la Guvern, nici la Parlament.

O competentd importantd ii lipseste CPPEDAE, si anume cea de a sesiza
Curta Constitutionald in cazul identificirii prevederilor neconstitutionale. Pani o
astfel de competenti va fi stabiliti, CPPEDAE ar putea si vini cu o adresare citre
Ombudsman in vederea sesizirii Curtii Constitutionale.

CPPEDAE ar putea intensifica activitatea sa in acest domeniu, inclusiv prin
colaboriri mai eficiente cu MIMPSF si alte autorititi publice. Unele cauze individuale
initiate de CPPEDAE, inclusiv prin autosesizare, ar fi mai degrabd adecvate pentru
analize ale compatibilitatii legislatiei si initiere de modificari legislative, daci e cazul,
decit ca examinare a compatibilititii legislatiei in cadrul cazurilor individuale. Spre

exemplu,decizia CPPEDAE nr.008/2013 din 17 februarie 2014*° sidecizianr.110/14

353Legea nr. 298 cu privire la activitatea Consiliului pentru prevenirea si eliminarea discriminirii si
asigurarea egalitatii din 21 decembrie 2012 (in continuare regulamentul CPPEDAE).

34CPPEDAE, Raport privind activitatea realizati in anul 2013, aprobat la 10 martie 2014,
disponibil la www.egalitate.md.

3% Pornitd prin autosesizare cu privire la controlul art. 1 alin. (5) din Legea nr. 140 privind Inspectoratul
de Stat al Muncii si a art. 372 alin. (2) al Codului Muncii prin prisma prevederilor Legii nr. 121.


http://www.egalitate.md

88 | Analiza compatibilitatii legislatiei nediscriminarii in campul muncii cu standardele europene

din 9 septembrie 2014%° sunt decizii care ridicd in esentd probleme de legislatie, si
nu fapte concrete. Recomandirile formulate de CPPEDAE in respectivele decizii de
asemenea constituie propuneri legislative, fird recomandiri specifice cauzei (inclusiv
ultima decizie, initiatd in baza plangerii unei persoane). Pentru o claritate mai
mare, cit si pentru a preveni ,inflatia” recomandarilor neexecutate ale CPPEDAE,
recomandim Consiliului si facd o distinctie intre probleme abordate prin cauze
individuale si cele abordate prin analize si propuneri de modificare a legislatiei.

(2) Prevenirea discrimindrii, inclusiv sensibilizarea societitii in vederea elimindrii
discrimindrii.

CPPEDAE are functii importante ce tin de analiza fenomenului discrimindrii
in tard si intocmirea studiilor si rapoartelor tematice, remiterea propunerilor citre
autorititile publice in vederea ludrii unor misuri pentru combaterea discrimindrii,
organizarea instruirilor in domeniu si sensibilizarea societitii in vederea eliminarii
discriminirii.

In mai putin de doi ani de activitate, CPPEDAE a reusit s stabileasci colaboriri
eficiente cu diferite organizatii ale societitii civile si sd publice rapoarte si ghiduri
pentru populatie. Eforturile CPPEDAE si ale partenerilor acestuia sunt salutabile si
urmeaza a fi continuate. Sustinerea acestor eforturi necesitd o bugetare corespunzitoare
asigurati In mod constant pentru a proteja institutia de fluctuatii sau imixtiuni.

(3) Examinarea cauzelor individuale si elaborarea de recomandiiri / luarea de atitudine
pe cauze individuale (organ cvasi-judiciar).

CPPEDAE este abilitat cu competenta de a examina plangerile persoanelor care se
consideri victime ale discrimindrii si a constata contraventiile cu elemente discriminatorii
in conformitate cu prevederile Codului Contraventional (art. 12 alin. (1) lit. i si k)). De
asemenea, CPPEDAE poate interveni pe langi organele corespunzitoare cu demersuri
de intentare a proceselor disciplinare in privinta persoanelor cu functii de rispundere
care au comis In activitatea lor fapte discriminatorii si contribuie la solutionarea amiabild
a conflictelor apirute in urma savarsirii faptelor discriminatorii prin concilierea intre
pirti si ciutarea unei solutii reciproc acceptabile (art. 12 alin. (1) lit. j) si m)). In cazul
sivarsirii unor fapte discriminatorii ce intrunesc elemente ale infractiunii, CPPEDAE
urmeazi si sesizeze organele de urmirile penald (art. 12 alin. (1) lit. 1)).

Atributiile CPPEDAE enumerate mai sus sunt deosebit de importante pentru ci oferd un
remediu accesibil si rapid potentialelor victime ale discrimindrii. Totusi, competenta actuald a
CPPEDAE cu privire la examinarea plangerilor individuale este prea restrinsd, iar mecanismul
previzut de legislator nu oferd victimei discrimindrii un remediu efectiv prin intermediul
CPPEDAE. Si anume, CPPEDAE poate examina plangeri individuale, dar nu poate aplica
sanctiuni. CPPEDAE are de fapt doar doud optiuni: fie constati faptul discrimindrii si

3%6Pe cauza nr. 110/14 pornitid la plingerea doamnei V.I. citre ANOFM, MMPSF si Consiliul
National pentru Determinarea Dizabilititii si Capacititii de Muncd privind presupusa
discriminare in acces la cursurile de formare profesionali pe criteriul de dizabilitate.
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formuleazi recomandari, fie constata faptul discrimindrii si o incadreazi drept contraventie, pentru
confirmarea cireia urmeazi si mearg In instanta de judecatd ca agent constatator. Astfel, in cazul
in care victima faptei de discriminare vrea si obtini constatarea faptei de discriminare si sanctiune
contraventionali si/sau daune morale, aceasta trebuie si depuni atat cerere la CPPEDAE, cit si
in instanta de judecatd. Desi nu este obligatorie calea CPPEDAE, victima discrimindrii nu poate
obtine sanctiuni contraventionale decat daci contraventia este constatati de CPPEDAE.

In marea majoritate a deciziilor emise pand acum CPPEDAE nu constati contraven;iem,
desi ar putea constata fapta discrimindrii, si, respectiv, cauza nu poate ajunge in instanti.
In cazul constatirii discriminirii, CPPEDAE formuleazi recomandiri reiesind din
prevederile art. 15 alin. (4) din Legea nr. 121. Conform art. 15 alin. (5) din Legea nr. 121,
Consiliul urmeazi a fi informat in termen de 10 zile despre misurile intreprinse. Notiunea
de ,recomandare” sugereazi caracterul de recomandare si nu obligatoriu al recomandirilor
CPPEDAE. Totusi, din prevederile Legii nr. 121 si prevederile Art. 71% si 423° din Codul
Contraventional,*® reiese cd recomandirile CPPEDAE sunt obligatorii si persoanele care
au comis o faptd de discriminare urmeazi si se conformeze. Dupid modificarea Codului
Contraventional prin Legea nr. 113 din 3 iulie 2014, este clar ci CPPEDAE este agentul
constatator care prezinti procesele-verbale in instanti si instantele nu mai pot anula deciziile
CPPEDAE de constatare a contraventiei din motivul lipsei competentei acestuia.**’
Respectiv, si recomandirile CPPEDAE sunt obligatorii pentru executare, daci nu sunt
anulate de instanta de judecatd ca urmare a contestdrii partilor.

Cat priveste componenta CPPEDAE, potrivitart. 11 alin. (2) al Legii nr. 121, acesta urmeazi
a fi constituit din cinci membri, dintre care trei trebuie s fie reprezentanti ai societitii civile
si trei dintre membri - specialisti licentiati in drept. Membrii CPPEDAE nu au apartenenti
politici si sunt numiti in functie de Parlament pentru o perioad de cinci ani. Doar presedintele
CPPEDAE este angajat permanent, fiind persoani cu functie de demnitate publicd. Ceilalti
membri nu activeazi permanent si primesc o indemnizatie de 10 la suti din salariul mediu pe
economie pentru fiecare sedinti.

Cerinta legii ca minim trei membri ai Consiliului s fie reprezentanti ai societitii civile este
importanti, deoarece asigurd un echilibru de reprezentare in cadrul Consiliului a persoanelor
cu diferite experiente profesionale si exclude posibilitatea numirii in functie a fostilor
functionari publici, care s-ar putea si nu aibd o predispunere suficientd spre promovarea activi
a obiectivelor Consiliului. Parlamentul a respectat aceasti cerintd, chiar a depisit-o, desemnind
toti cei cinci membri ai Consiliului din randul reprezentantilor societitii civile.

%71n anexa 1 a raportului sunt enumerate decizille CPPEDAE in anii 2013-2014 cu privire la
discriminarea in munci.

358 Art. 742 prevede urmitoarele: ,,impiedicarea activititii Consiliului pentru prevenirea si eliminarea
discrimindrii si asigurarea egalititii cu scopul de a influenta deciziile acestuia, neprezentarea
in termenul previzut de lege a informatiilor relevante solicitate pentru examinarea plangerilor,
ignorarea intentionati si neexecutarea recomanddrilor date de consiliu, impiedicarea sub orice altd
formi a activititii acestuia, se sanctioneazi cu amendi de la 50 la 100 de unititi conventionale
aplicatd persoanei fizice, cu amendi de la 75 la 150 de unititi conventionale aplicatd persoanei
cu functie de rispundere.” Art. 423° prevede CPPEDAE ca agent constatator in urmitoarele
contraventii: art.542, 651, 71' si 71? ale Codului Contraventional.

359 Aceastdl practici a existat in special pani la modificarea Codului Contraventional la 3 iulie 2014.
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Cerinta legii ca minim trei membri ai Consiliului si fie reprezentanti ai societitii civile este
importanti, deoarece asigurd un echilibru de reprezentare in cadrul Consiliului a persoanelor
cu diferite experiente profesionale si exclude posibilitatea numirii in functie a fostilor
functionari publici, care s-ar putea s nu aibi o predispunere suficientd spre promovarea activd
a obiectivelor Consiliului. Parlamentul a respectat aceasti cerintd, chiar a depisit-o, desemnand
toti cei cinci membri ai Consiliului din randul reprezentantilor societitii civile.

Cerinta ca minim trei membri ai Consiliului si fie specialisti licentiati in drept este
deosebit de importanti pentru asigurarea calititii deciziilor CPPEDAE, in special datoritd
rolului cvasi-judiciar al acestuia. Din picate, Parlamentul nu a respectat cerinta legii cu
privire la desemnarea a cel putin trei membri din CPPEDAE dintre specialisti licentiati in
drept. Parlamentul trebuie si corecteze aceasti eroare la urmitoarea componenti.

Desi CPPEDAE a activat mai putin de doi ani, acesta a dat dovadd de initiativi si
activitate fructuoasd. Pini la 31 decembrie 2014 au fost pronuntate peste 70 de decizii,
dintre care 16 - in domeniul muncii.>*®® Din cele 16 decizii, doar doui au fost contestate
in instanta de judecatd si se aflau pe rol la momentul scrierii raportului,®” iar altele doud
fuseserd contestate cu cerere prealabild.’* Recomandirile celorlalte 12 decizii, nefiind
atacate, au devenit obligatorii pentru executare.

In baza analizei deciziilor si recomandirilor Consiliului considerim ci ar fi utili
stabilirea unui mecanism de monitorizare de citre CPPEDAE a propriilor recomandiri, cu
prezentarea informatiei despre modul de implementare a recomandirilor pe pagina sa web,
in vederea informirii societitii. De asemenea, deocamdati pe pagina web a CPPEDAE
nu este disponibild informatia cu privire la cauzele CPPEDAE contestate in instanta de
judecatd, nici evolutia cauzelor in care CPPEDAE a transmis procesul-verbal de constatare a
contraventiei in instantd. Desi CPPEDAE este receptiv si furnizeaza informatia la solicitare,
ar fi utild publicarea informatiilor despre evolutia cauzelor in instantele de judecati pentru
ca publicul interesat si poati intelege si face analizele proprii.

5.3 Instantele
Instantele de judecati pot analiza trei tipuri de cauze in domeniul nediscriminri si anume:
(1) Cererile de chemare in judecatd adresate de persoanele care se considerd victime ale
discrimindrii. Cererile se depun in ordinea cauzelor civile, conform normelor generale
de proceduri civild. Regula speciali cu privire la sarcina probei se aplici cazurilor de
discriminare conform Legii nr. 121. In cadrul procedurilor civile reclamantul poate

30Numirul deciziilor in domeniul muncii — conform informatiei receptionate de la CPPEDAE,
comunicare prin email, 12 decembrie 2014.

*1Conform informatiei receptionate de la CPPEDAE, acestea sunt: decizia nr. 056/14 din 15 mai
2014 cu privire la refuzul in acordarea regimului partial al zilei de muncid conform programului
solicitat de petitionara revenitd din concediu de maternitate si decizia nr. 105/14 din 19 iunie
2014 cu privire la incetarea relatiilor de munci cu petitionara, care era insircinati.

32Decizia nr. 161/14 din 16 decembrie 2014 privind discriminarea la locul de munci pe criteriu
de apartenenti politici si decizia nr. 168/14 din 30 decembrie 2014 privind hirtuirea la locul de
munci pe criteriu de opinie.
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obtine atit daune, cit si constatarea faptei de discriminare. Pentru depunerea actiunii

in instanta de judecatd nu este necesard epuizarea ciilor prejudiciare;

(2) Examinarea contestatiilor depuse cu privire la deciziile CPPEDAE, conform
procedurii contenciosului administrativ. Partea care ataci decizia CPPEDAE
poate obtine doar anularea decizieit CPPEDAE sau mentinerea acesteia;

(3) Examinarea contraventiilor cu elemente discriminatorii, constatate de
CPPEDAE, atunci cand acesta a intocmit proces-verbal cu privire la contraventia
constatati. In aceastd procedurd partea poate obtine doar aplicarea sanctiunilor
fatd de persoana care a comis contraventia.

Procedurile descrise mai sus sunt complicate si nu oferd victimei un remediu eficient. Practica
examindrii contestirilor cu privire la constatarea faptei de discriminare ridici mari semne de
intrebare cu privire la abordarea instantelor, cit si oportunitatea normelor actuale. Si anume,
cateva decizii ale CPPEDAE au fost anulate de instantele de judecatd din motive de proceduri,
invocind in special faptul ci procesele-verbale intocmite de CPPEDAE nu corespund
conditiilor previzute de art. 443 Cod Contraventional. Spre exemplu, decizia nr.047/14 din 11
aprilie 2014 a fost anulatd de instanta de judecatidin urmitoarele motive: (1) nu a fost semnat
de citre contravenient; (2) nu a fost semnat de doi martori in lipsa semniturii contravenientului;
(3) agentul constatator (CPPEDAE) nu avea competenta si investigheze si si constate aceasta
faptd si (4) procesul-verbal a fost semnat de 2 membri ai CPPEDAE pe cand este nevoie de cel
putin 3 (se semneazi colegial). O astfel de abordare a instantelor de judecati este prea ingusti si
poate duce la anularea tuturor deciziilor CPPEDAE care constati contraventii. Aceasti situatie
urmeazi a fi clarificati fie prin practica judiciard, fie prin modificarea Legii nr. 121.

La nivelul sistemului judiciar nu se colecteazi date cu privire la cauzele in domeniul
nediscrimindrii. Din acest motiv este greu de identificat numirul cauzelor pe nediscriminare aflate
pe rolul instantelor. Cauzele deja analizate indici o familiarizare redusi a magistratilor cu legislatia
speciald in domeniul nediscriminrii si rezistenta in a recunoaste mandatul legal al CPPEDAE.

5.4 Inspectoratul de Stat al Muncii

Inspectoratul de Stat al Muncii (ISM) controleazi si asiguri respectarea prevederilor legislatiei
muncii si Legii securitatii si sindtatii in munca in ramurile economiei nationale, functie delegati
acestuia de MIMPSE** Activitatea ISM este reglementatd de Legea nr. 140 privind Inspectoratul
de Stat al Muncii din 10 mai 2001. ISM este autoritate administrativi in subordinea MMPSE,
cu sediul in municipiul Chisindu. In subordinea ISM se afli inspectiile teritoriale de munci, fird
personalitate juridicd, functiondnd in fiecare unitate administrativ-teritoriald de nivelul al doilea.

363 Conform art. 1 alin. (2) al Legii nr. 140 privind Inspectoratul de Stat al Muncii, acesta exercitd control
de stat asupra respectirii actelor legislative si a altor acte normative in domeniul muncii la intreprinderi,
institutii si organizatii, cu orice tip de proprietate si forma juridicd de organizare, la persoane fizice
care angajeazd salariati, precum si in autorititile administratiei publice centrale si locale, denumite
in continuare angajatori. Conform art. 1 alin.(5), Ministerul Apiririi, Ministerul Afacerilor Interne,
Serviciul de Informatii si Securitate, Serviciul de Protectie si Pazi de Stat, Departamentul institutiilor
penitenciare al Ministerului Justitiei si Centrul National Anticoruptie organizeazi activititi de inspectie
a muncii prin serviciile lor de specialitate, care au competentd numai pentru structurile din subordine.
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In raportul de activitate pentru 2013, ISM se angaja si-si mentini in continuare
orientarea spre dezvoltarea si promovarea celor mai eficiente si complexe misuri pentru a
asigura realizarea continui a obiectivelor stabilite de lege. Printre obiectivele propuse, ISM
arati cd este oportun si necesar si monitorizeze inter alia nediscriminarea in munci.

ISM poate examina plangeri individuale, efectua controale, cit si organiza activititi
de educare a angajatorilor sau angajatilor. La solicitarea CRJM de informatii cu privire la
activititile ISM intreprinse in domeniul nediscriminirii, ISM a prezentat o noti cu privire la
activitdtile desfisurate in vederea integririi in persoanelor cu dizabilititi in cAmpul muncii,
care denoti o serie de eforturi ale institutiei in acest domeniu. In rapoartele de activitate
ale ISM nu sunt referinte cu privire la plangeri / petitii in domeniul nediscrimindrii. La
solicitarea informatiei cu privire la existenta plangerilor pe nediscriminare, reprezentantul
ISM a rispuns negativ. In baza acestor informatii, concludem ci ISM nu examineazi
plangeri ce tin de nediscriminare. S-ar putea ca acest lucru si fie rezultatul unei diviziuni
clare de responsabilititi intre CPPEDAE si ISM sau rezultatul necunoasterii de citre
angajati a legislatiei in domeniu, in special a Legii nr. 121.

Recomandim ISM o colaborare stransi cu CPPEDAE in vederea desfasuririi activititilor
de instruire si sensibilizare a angajatorilor si angajatilor in domeniul nediscrimindrii si
dezvoltarea impreuni cu CPPEDAE a unor cursuri pentru asigurarea egalititii in relatiile de
munci si a unor modele de prevederi referitoare la interzicerea discrimindrii si promovarea
egalititii pentru a fi incorporate in regulamentele interne ale angajatorilor publici si privati.
De asemenea, recomandim colaborarea ISM cu CPPEDAE cu privire la examiarea cauzelor
pe nediscriminare, si anume transmiterea tuturor plangerilor individuale ce tin doar de
discriminare spre examinare CPPEDAE-ului, iar ultimul — transmiterea plangerilor ce tin
de incilcarea legislatiei muncii pentru examinare de citre ISM.

5.5 Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca

Agentia Nationali pentru Ocuparea Fortei de Munci (in continuare ANOFM), este
organul central al serviciului public desconcentrat de specialitate in subordinea MMPSEF,
abilitat si promoveze politicile, strategiile si programele in domeniul dezvoltirii pietei
fortei de munci si al protectiei sociale a persoanelor aflate in ciutarea unui loc de munci.
ANOFM are personalitate juridici, fiind stabilitd in municipiul Chisiniu si are in subordine
agentiile pentru ocuparea fortei de munci raionale, municipale si a UT.A. Gigiuzia (agentii
teritoriale). Activitatea ANOFM este reglementatd de Regulamentul ANOFM, aprobat
prin Hotararea de Guvern nr. 832 din 14 iulie 2003.

Principalele atributii ale ANOFM tin de urmitoarele domenii: elaborarea politicilor
de ocupare a fortei de munci, analiza si prognoza pietei fortei de munci, informatizarea
pietei fortei de munci, contribuirea la elaborarea legislatiei ce tine de piata de munci,
dezvoltarea dialogului social, orientarea si formarea profesionald in domeniul pietei muncii,
administrarea fondului de somaj, politicile sociale pasive si migratia fortei de munci.

Reiesind din atributiile sale, ANOFM are un rol important atit in prevenirea, cit si in
combaterea discriminirii. In special, in domeniul ce tine de dezvoltarea dialogului social si orientirii
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si formdrii profesionale, ANOFM trebuie si asigure ci principiul egalititii si nediscriminirii este
prezentat corect si suficient. In special in dialogul cu angajatorii este important a le explica care
sunt regulile cu privire la anunturi de angajare, angajirile si concedierile, precum si obligatia
angajatorilor de a prevedea reglementiri cu privire la egalitate si nediscriminare in regulamentele
de ordine internd a acestora. ANOFM se concentreaza pe accesul la munci al persoanelor
vulnerabile, care sunt victime potentiale ale discrimindrii. La solicitarea de informatii adresati
de CRJM cu privire la activititile intreprinse de ANOFM in anul 2013 in vederea realizarii
accesului la informatii si servicii pe piata muncii a persoanelor vulnerabile, ANOFM a prezentat
ample informatii cu privire la activititile intreprinse. Acestea pot fi prezentate sumar astfel:
acordarea informatiilor prin intermediul radio si TV (304 informatii prin radio si TV locale
si 401 prin mijloacele mass-media republicane); diseminarea a 4 tipuri de pliante informative
pentru persoanele in ciutarea unui loc de munci (20,000 total); mentinerea resurselor electronice
pe pagina web a ANOFM - www.anofm.md; organizarea tirgurilor locurilor de munci, inclusiv
online (www.e-angajare.md); mediatizarea activititii ANOFM prin intermediul retelelor de
socializare; organizarea si functionarea a 21 de Birouri Comune de Informatii si Servicii (BCIS)
in cadrul administratiei publice locale pentru oferirea informatiei despre serviciile prestate;
mentinerea a trei Centre de Informare despre Piata Muncii in Chisindu, Balti si Cahul si
mentinerea Centrului de Apel — Piata Muncii, toate fiind abilitate cu competenta de a acorda
consultatii individuale persoanelor aflate in ciiutarea locului de munci, formarea profesionald,
plasarea locurilor de munci vacante, protectia sociali in caz de somaj etc. In toate aceste
activititi ANOFM si reprezentantii acesteia trebuie si-si asume un rol activ in vederea explicirii
angajatorilor normele cu privire la nediscriminare si formularea recomandarilor corespunzitoare.

ANOFM nu are competente speciale de solutionare a cazurilor individuale, dar examineazi
petitii ale cetitenilor in ordinea generald si examineazi legalitatea ordinelor si dispozitiilor
adoptate de agentiile teritoriale din subordine, in cazul in care acestea contravin legislatiei in
vigoare, cu luarea deciziilor conform competentelor. In exercitarea acestor atributii ANOFM
poate asigura egalitatea si nediscriminarea prin aplicarea corecti a normelor si initierea
modificirilor in cazul in care normele legislatiei nu corespund standardelor pe nediscriminare.
Un rol deosebit de important in prevenirea discrimindrii ANOFM il are prin administrarea
corectd a paginii web www.angajat.md si a targurilor locurilor de munci pe care le organizeaza.
In acest context, ANOFM ar trebui si aloce suficiente resurse pentru monitorizarea anunturilor
plasate, inclusiv de companii private, si eliminarea cerintelor discriminatorii, inclusiv explicarea

angajatorilor de ce unele cerinte stabilite de ei sunt discriminatorii.**

5.6 Avocatul Poporului

Institutia Avocatului Poporului este reglementati de Legea nr. 52 cu privire la Avocatul

Poporului (Ombudsmanul) din 3 aprilie 2014, in vigoare de la 9 mai 2014. Dat fiind

364Spre exemplu, in februarie 2013 un avocat parlamentar a sesizat citeva conditii discriminatorii la
unul din targurile locurilor de munci (informatii disponibile la: http://www.publika.md/avocat-
parlamentar--ofertele-de-munca-ale-mai-multor-angajatori-sunt-discriminatorii 1239661.
html). ANOFM ar trebui si preia initiativa pentru a explica angajatorilor necesitatea de a exclude
cerintele discriminatorii din anunturile de angajare pe care le fac.


http://www.anofm.md
http://www.e-angajare.md
http://www.angajat.md
http://www.publika.md/avocat-parlamentar--ofertele-de-munca-ale-mai-multor-angajatori-sunt-discriminatorii_1239661.html
http://www.publika.md/avocat-parlamentar--ofertele-de-munca-ale-mai-multor-angajatori-sunt-discriminatorii_1239661.html
http://www.publika.md/avocat-parlamentar--ofertele-de-munca-ale-mai-multor-angajatori-sunt-discriminatorii_1239661.html
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faptul ci raportul include si perioada de pani la adoptarea noii legi si faptul ¢ pani la ziua
scrierii raportului nu au fost alesi noii avocati ai poporului, institutia continuand activitatea
conform legii si componentei vechi, mai jos ne vom referi sumar la competentele Avocatilor
Parlamentari si ale Centrului pentru Drepturile Omului (CpDO) reglementate de Legea nr.
1349 cu privire la avocatii parlamentari din 17 octombrie 1997, in vigoare pani la intrarea
in vigoare a Legii nr. 52.

Dintre competentele principale relevante domeniului prevenirii si combaterii
discrimindrii in domeniul muncii sunt competentele avocatilor parlamentari de a examina
cereriindividuale de incilcare a drepturilor si libertitilor in Republica Moldova de la persoane
fizice aflate pe teritoriul tirii, posibilitatea de a actiona din propria initiativd, inclusiv de a
initia procese judiciare si competenta de a sesiza Curtea Constitutionali. CpDO a fost creat
prin lege pentru a asigura asistenta organizatorici, informationali, stiintifico-analitici si de
altd naturd a activitatii avocatilor parlamentari.

Avocatii parlamentari si CpDO au prezentat informatii ample CRJM cu privire la
activititile desfisurate in domeniul prevenirii si combaterii discrimindrii in anii 2012-2013.
Acestea pot fi sumar prezentate dupd cum urmeazi, cu referire la discriminarea in cimpul
muncii. In 2012, a fost sesizati Curtea Constitutionali cu privire la discriminarea in bazi
de gen previzutd de Legea cu privire la statutul militarilor la acordarea concediului pentru
ingrijirea copilului, solicitare acceptati de Curtea Constitutionald. In 2013, a fost sesizati
Curtea Constitutionali cu privire la limitele de vérstd impuse pentru accesul la studii, sesizare
la fel acceptati de Curtea Constitutionali. In 2013, avocatul parlamentar a participat la un tirg
al locurilor de munci si a identificat mai multe incilciri in anunturile de angajare. In afari de
domeniul muncii, Avocatii Parlamentari au intreprins activititi importante in alte domenii, in
special educatie si integrarea persoanelor de etnie romi, promovarea dialogului intercultural.
Au fost prezentate concluzii in doud cauze judiciare privind neadmiterea discrimindrii pe
criteriul ,orientdrii sexuale”. Prin procedura contenciosului administrativ au fost anulate unele
prevederi ale Legii nr. 89 din 30 aprilie 2013 adoptati de Adunarea Populard UTA Gigiuzia
care erau contradictorii prevederilor art. 16 din Constitutie si Legii nr. 121. Au fost organizate
diverse activititi de sensibilizare a opiniei publice si a educirii populatiei despre nediscriminare.

Avocatul Poporului si Oficiul Avocatului Poporului, instituite prin Legea nr. 52, ar
trebui si continue bunele practici initiate pind acum in domeniul nediscrimindrii. Ar fi utild
si 0 mai buni si clard divizare de responsabilititi intre Avocatul Poporului si CPPEDAE in
domeniul nediscrimindrii, inclusiv in domeniul muncii. Cazurile individuale ar trebui s tind
de competenta CPPEDAE, cu exceptia cazurilor cind Oficiul Avocatului Poporului decide
sd reprezinte victima direct in instanti. Astfel, in cazul in care din sesizirile primite reiese
prezumtia existentei unei discriminiri, Avocatul Poporului ar trebui si recomande persoanei
sd adreseze plangerea la CPPEDAE. In ceea ce priveste analiza si monitorizarea legislatiei,
CPPEDAE ar trebui si colaboreze mai strins cu Avocatii Poporului, care au competenta de
a sesiza direct Curtea Constitutionald pentru verificarea constitutionalititii unor prevederi
legale care contravin principiului egalititii si nediscrimindrii. Nu in ultimul rind, Oficiul
Avocatului Poporului ar trebui si colaboreze cu CPPEDAE la elaborarea materialelor

educationale si promotionale in domeniul nediscrimindrii.



CAPITOLUL VI
Recomandarile analizel

6.1 Propuneri de amendamente

6.1.1 In ceea ce priveste legislatia nationald:
Modificari la Codul muncii:

Armonizarea Codului muncii cu Legea 121 pentru a sanctiona hirtuirea la locul
de munci in general, si nu numai hirtuirea sexuald, si pentru a armoniza definitia
hirtuirii din legea nationali cu standardul european;

Corelarea definitiei discriminirii directe si indirecte in sfera muncii din Codul
muncii cu cea din Legea nr. 121;

Armonizarea listelor de criterii protejate impotriva discrimindrii in art. 8, 47,
128 din Codul muncii cu lista de criterii protejate mentionatd de Legea nr. 121
si art. 14 si Protocolul Aditional 12 CEDO pentru a preveni eventualele confuzii
generate de lacuna legislativi si un regim de protectie diferentiat;

Reducerea unor garantii supra-protective ale Codului muncii, care duc de fapt
la discriminarea femeilor, cum ar fi posibilitatea de a avea concediu de ingrijire a
copilului pani la 3 (art. 124) si 6 (art. 126) ani cu posibilitatea pastririi functie;
Adoptarea in lecturd finald a Proiectului nr. 180 al Legii pentru modificarea si
completarea unor acte legislative, art. X, p. 2, care prevede acordarea concediului
paternal de 14 zile in primele 56 zile de la nasterea copilului, care va fi achitat de
angajator.

Modificarea Legii nr. 121

Acordarea competentei CPPEDAE de a sesiza Curta Constitutionald in cazul
identificirii unor prevederi legale discriminatorii si neconstitutionale;
Redefinirea mandatului CPPEDAE cu prevederea posibilititii de constatare
a faptelor de discriminare si stabilirea de sanctiuni, cu posibilitatea contestarii
deciziilor in instantele de judecati.

Modlificarea altor acte normative

Modificarea hotirarii Guvernului nr. 314 din 23 mai 2012 privind aprobarea
Regulamentului-cadru  pentru serviciul social ,Asistentd personali” prin
excluderea de la p. 13 (2) a conditiei ,nu a atins varsta standard de pensionare
conform prevederilor legislatiei in vigoare”;
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Modificarea Legii nr. 156 privind pensiile de asiguriri sociale de stat din 14 octombrie
1998 prin includerea perioadei de ingrijire a persoanei cu dizabilititi severe in stagiul
de cotizare a membrului familiei care oferd aceastd ingrijire.

Unificarea practicii judiciare:

6.1.2

Actualizarea hotirarii plenului CSJ nr. 17 din 7 noiembrie 2005 privind practica
judiciard in cauzele din categoria infractiunilor privind viata sexuald in privinta
hirtuirii sexuale;

Elaborarea unei recomandiri a CS]J cu privire la aplicarea legislatiei la examinarea
cauzelor de discriminare.

In ceea ce priveste ratificarea de documente internationale care stabilesc
standardele europene:

Ratificarea Protocolului Aditional 12 al CEDO,
Ratificarea Protocolului Optional privind mecanismul plangerilor colective al
Cartei Sociale Europene Revizuite.

6.2 Propuneri de recomandari de politici publice

General

incorporarea principiului egalititii si nediscrimindrii ca prioritate transversald
in diferitele strategii nationale elaborate de autorititi in domeniul tineretului,
protectiei femeilor, al drepturilor persoanelor cu dizabilittii, in privinta
drepturilor unor grupuri vulnerabile precum si in domeniul integririi sociale si
ocupirii fortei de munci. O astfel de prioritizare impune colectarea permanenti
de date segregate, stabilirea de responsabilititi clare si indicarea de resurse
adecvate pentru institutiile relevante, in special CPPEDAE;

Construirea unor mecanisme de colectare a datelor relevante pentru egalitate.
Datele segregate (anonimizate) sunt esentiale pentru a putea realiza orice politici
publice precum si pentru evaluarea progresului in cazurile de misuri afirmative.
Aceasti obligatie ar trebui previzuti in Legea nr. 121 si si incumbe tuturor
autorititilor centrale si locale;

Evaluarea periodici substantiald aimpactului real in urmaimplementirii documentelor
de politici de citre institutiile responsabile de monitorizare si raportare;

ANOEFM si Inspectoratul de Stat al Muncii ar trebui si colecteze in totalitate date
segregate cu privire la incadrarea in cimpul muncii pe grupuri defavorizate, inclusiv cursuri
de formare profesionali — romi (inclusiv femeile rome), tineri, persoane cu dizabilititi;
CSM, CSJ si toate instantele de judecati ar trebui si colecteze date statistice
segregate In baza categoriei de dosare ,discriminare”, reflectate in Programul Integrat
de Gestionare a Dosarelor (PIGD) si pe paginile web ale instantelor de judecati;
Capacitarea CPPEDAE dar si a autorititilor de control al relatiilor de munci
pentru identificarea diferitelor tipuri de discriminare, in special discriminarea
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indirectd si hirtuirea si pentru interventia proactivi in solutionarea si medierea
conflictelor. Stabilirea de protocoale intre aceste institutii pentru a permite
transferarea cu celeritate a cazurilor identificate in functie de mandatul legal.

CPPEDAE

E necesar ca CPPEDAE si faci o distinctie intre probleme abordate prin cauze
individuale si discrimindrile structurale, ultimele urménd afi abordate prin analize
si propuneri de modificare a legislatiei;

Initiativa CPPEDAE de a analiza ex officio continutul anunturilor de angajare
de pe diferitele pagini web este liudabild si pentru o mai mare eficientd se impune
stabilirea unui mecanism pentru realizarea de citre CPPEDAE periodic a unor
actiuni de monitorizare a anunturilor de angajare din presa centrali si localid si de
pe principalele pagini web specializate;

CPPEDAE poate si isi exercite rolul in prevenirea discrimindrii la angajare in
mod pro-activ prin elaborarea unei instructiuni/note explicative care si arate
proprietarilor sau administratorilor de pagini web sau ziarelor care afiseazi
anunturi de angajare care sunt obligatiile lor legale;

Colaborarea CPPEDAE cu ANOFM atit la monitorizarea anunturilor de
angajare, cit si la elaborarea instructiunilor pentru angajatori si pentru proprietarii
sau administratorii paginilor web;

Colaborarea CPPEDAE cu ANOFM la elaborarea unui ghid pentru angajatori
privind regulamentele de ordine interioard in cadrul unititilor, care si asigure
egalitatea de sanse la promovare, acces la instruire continui etc;

Pentru a asigura indeplinirea mandatului CPPEDAE este esentiali bugetarea
corespunzitoare a institutiei si sustinerea acesteia de institutiile statului prin
aplicarea prioritari a recomandarilor acesteia;

Pentru a asigura eficacitatea remediilor oferite, este necesar ca CPPEDAE si
stabileascd un mecanism de monitorizare a respectirii recomandirilor sale, cu
plasarea informatiei pe pagina sa web.

INJ si Uniunea Avocatilor

Dati fiind sarcina pe care instantele o au in solutionarea plangerilor civile in
cazurile de discriminare si a plangerilor in contencios impotriva deciziilor
CPPEDAE se impune includerea studiului tematicii egalititii si nediscriminarii
in cadrul cursurilor de formare profesionald continua ale magistratilor de citre
INJ precum si ale avocatilor de citre Uniunea Avocatilor.

MMPSF

MMPSF trebuie si realizeze analiza conventiilor colective de muncid pentru
prevenirea introducerii unor clauze care ar putea fi discriminatorii si includerea
unor prevederi standard de interzicere a discriminirii si incurajare a egalitatii;
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MMPSF ar trebui si colaboreze mai efectiv.cu CPPEDAE la modificarea
cadrului legal care ridici probleme de discriminare, incepind cu domeniile
identificate deja de CPPEDAE si organizatii neguvernamentale.

ANOFM

ANOFM ar trebui si aloce suficiente resurse pentru monitorizarea anunturilor
plasate, inclusiv de companii private, si eliminarea cerintelor discriminatorii,
inclusiv explicarea angajatorilor de ce unele cerinte stabilite de ei sunt
discriminatorii.

Avocatul Poporului si Oficiul Avocatului Poporului

Avocatul Poporului si Oficiul Avocatului Poporului ar trebui si colaboreze mai
eficient cu CPPEDAE la analiza legislatiei si sesizarea Curti Constitutionale in
cazul depistirii prevederilor legale care incalcd principiul egalititii si nediscrimindrii;
In cazul plangerilor individuale ce tind de discriminare, Oficiul Avocatului
Poporului ar trebui si le recomande victimelor adresarea la CPPEDAE, cu
exceptia cazurilor in care reprezentantii Oficiului Avocatului Poporului decid
reprezentarea potentialei victime a discrimindrii in instantele de judecatd;
Oficiul Avocatului Poporului ar trebui si colaboreze cu CPPEDAE la elaborarea
materialelor educationale si promotionale in domeniul nediscrimindrii si aplicarea
acestora.



Anexe

Anexa 1: Cauze examinate de CPPEDAE privind discriminarea
in domeniul muncii din 2013 - 2014

Data//
Dosar nr.

1. 17.10.13
nr. 001/13

2. 09.12.13
nr. 006/13

3. 13.02.14
nr. 030/13

4. 17.02.14
nr. 008/13

5. 22.02.14
nr. 050/14

6. 24.02.14
nr. 041/13

Reclamant

Ruslan
Saachian

AF

AM,; V.M,
N.C.

autosesizare

Rodion
Gavriloi

autosesizare

Parat

Vladimir Maiduc;
Dorin Recean

(MATI)

AP, presedintele
raionului X

Directia Generald
asistentd sociald
Chisiniu;
Ministerul
Muncii PSF

Controlul art.

1 alin. (5) al

Legii privind
Inspectoratul de
Stat al Muncii;
art. 372 alin. (2) al
Codului muncii

SRL , Legis-
Com”;

pagina web
www.jobinfo.
md gestionati de
SRL ,Aniplan”

Angajatori si
pagini web
specializate

in publicarea
anunturilor de
angajare (10+)

Actiunea contestata

hirtuire dupi restabilirea
in functie prin hotirare
judecitoreasci pe criteriu
de opinie

neprelungirea contractului
de munci cu petitionara
care era functionar public
pe motiv de varstd de
pensionare

neincluderea in stagiul
de cotizare a pirintelui a
perioadei necontributive
de ingrijire a copilului cu
dizabilitati severe, prin
asociere cu criteriul de
dizabilitate a copiilor;

plafonarea varstei in
accesul la functia de
asistent personal pe
criteriu de varstd i sex

lipsa unui mecanism
independent de control

in domeniul protectiei
muncii in cadrul a sase
institutii de fort, criteriul
de statut special de
persoani atestatd (similard
cu grad militar)

publicarea anuntului de
angajare discriminatoriu

publicarea anunturilor de
angajare discriminatorii

Solutia CPPEDAE
[
Q
4 2 ek
- g5
g gs
g . =)
1<} -
= .2 O =
=
hirtuire Opinie
discriminare  dizabilitate
prin asociere
discriminare ~ vArsti, sex
discriminare statutul
special de
persoand
atestatd
(similari cu
grad militar)
discriminare;  sex, varstd
instigare la
discriminare
discriminare;  sex, varsti,
instigare la etc
discriminare

Contestare

nu

nu

nu

nu

nu

nu
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Solutia CPPEDAE
Data// s &
a Reclamant Parat Actiunea contestati S g z & Contestare
Dosar nr. ’ E £ g D
5% Eg
ot
7. 14.03.14 I.Z;N.N; V.C,presedinte  concediere pe criteriu - - nu
nr.003/13 1.H.; S.M. Camera de etnie
Inregistririi de
Stat
8. 01.05.14 R.I. SRL ,MVIP concediere pe motiv de - - nu
nr. 055/14 Trans” statut HIV sero-pozitiv
9. 15.05.14 TB. Valeriu Negru refuz in acordarea refuz in gen, a fost depusd
nr. 056/14 (Directia regimului partial al acordarea maternitate cerere
Generalid zilei de munci conform acomodirii prealabild
Asistentd Sociali  programului solicitat de rezonabile; in ordinea
a CMC) petitionara revenitd din victimizare contenciosului
concediu de maternitate; administrativ,
victimizarea in urma care este
depunerii plangerii la in curs de
CPPEDAE examinare
10. 12.06.14 N.G.-] AR;1.C; VG; Lipsa regulilor in discriminare sex nu
nr. 074/14 VG; angajati regulamentul de ordine
SA ,Api-Canal  interioard privind
Chisindu” promovarea in functii
si acces la cursuri de
formare profesionala cu
respectarea principiului
egalitdtii
11. 19.06.14 S.T.si AE. ICSA ,Air incetarea relatiilor de discriminare ~ maternitate, se afld in
nr. 105/14 Moldova” munci cu petitionara, care sex proceduri
era insdrcinatd, pe criteriu judiciara
de sex (in ordinea
contenciosului
administrativ
si proces
contraventional)
12. 09.08.14 C.C.sifiul R.E,directoarea  reducerea orelor de clasi a - - nu
nr. 109/14 C.E. liceului Q_ petitionarei, ceea ce a dus
la reducerea salariului
13. 09.09.14 V.. MMPSEF; refuzul accesului la cursuri  discriminare  dizabilitate nu
nr. 110/14 Consiliul de formare profesionala
National pentru  pentru persoanele cu
determinarea dizabilitati
dizabilitatii;
ANOFM
14. 05.11.2014 M.O. Penitenciarul nr.  neincadrarea in campul - - nu
nr. 123/14 7-Rusca muncii pe criteriu de
limbi si domiciliu
15. 16.12.2014 B.I Consiliul Raional = refuzul de promovare discriminare  apartenenta contestati
nr. 161/14 Taloveni in functie i hirtuire pe politicd cu cerere
criteriul de apartenenti prealabili
politica
16. 30.12.2014 B.L Administratia hirtuire pe criteriul opinie hirtuire opinie contestati
nr. 168/14 Scolii de Arte cu cerere

»Alexei Stircea” prealabild
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si transparenta si respectarea efectiva a drepturilor civile si politice. In realizarea acestor
obiective, CRJM 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


mailto:contact@crjm.org
http://www.crjm.org/
https://www.facebook.com/pages/Centrul-de-Resurse-Juridice/192147737476453
https://www.facebook.com/pages/Centrul-de-Resurse-Juridice/192147737476453
https://twitter.com/CRJMoldova

