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CADRUL CONCEPTUAL GENERAL AL INTERZICERII DISCRIMINARII
DUPA CRITERIUL DE SEX IN DOMENIUL
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SUMMARY
The law guarantees equality in rights for women and men in all fields of life, including in the field of legal labour re-
lationships. However, due to the fact that in general women are considered a more vulnerable group in the field of legal
labour relationships, they require in some cases, special protection measures. Therefore, the Labour code provides a series
of legal guarantees for the work of women in general and for pregnant women in special. These privileges do not represent
discriminatory deeds, but differenced treatments applied to women.
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REZUMAT
Legea garanteaza egalitatea femeilor si a barbatilor in toate domeniile vietii sociale, inclusiv pe piata fortei de munca. Cu
toate acestea, situatia femeilor pe piata fortei de munca este mai vulnerabila si din aceste motive este necesar de intreprins
masuri speciale de prevenire a discriminarii femeilor in domeniul raporturilor juridice de munca. Astfel, legislatia muncii
asigurd garantii speciale pentru munca femeilor, in general, si pentru a celor gravide, in particular. Aceste diferentieri nu
reprezinta o discriminare, ci un tratament diferentiat aplicat femeilor salariate.
Cuvinte-cheie: femeli, discriminare, egalitate, raporturi juridice de munca

Introducere. in dreptul muncii,
principiul interzicerii discrimi-
narii dupa criteriul de sex este aplicat
in scopul asigurarii unei tratari egale a
femeilor-salariate in raport cu barba-
tii-salariati. Aplicarea tratamentului
diferentiat in privinta femeilor-salari-
ate in comparatie cu barbatii-salariati
se nscrie in cadrul legal, cu conditia
cd aceste tratamente diferentiate sint
aplicate in cazurile expres si limitativ
prevazute de lege. Aplicate in aceste
conditii, tratamentele diferentiate nu
constituie discriminare dupa criteriul
de sex. Legiuitorul national a armoni-
zat cadrul normativ national in dome-
niul interzicerii discriminarii femeilor
pe piata muncii, insd transpunerea in
practica se lasd asteptatd. Din aceste
motive, sint necesare masuri consoli-
date de asigurare a egalitatii femeilor
cu barbatii pe piata fortei de munca.

Materiale si metode aplicate. in
vederea realizarii studiului dat au fost
utilizate publicatiile stiintifice din do-
meniul dreptului muncii si actele nor-
mative in vigoare. In studiu au fost
aplicate diferite metode de cercetare
stiintifica: analiticd, comparativa, ge-
neralizatoare etc. Scopul prezentului
articol stiintific este de a efectua o
abordare generald a conceptului de
interzicere a discriminarii de sex 1n
sfera muncii.

Rezultate si discutii. Articolul 43
din Constitutia [1] Republicii Moldova
stipuleaza ca: ,,orice persoana are drep-
tul la munca, la libera alegere a muncii,
la conditii echitabile si satisfacatoare
de munca, precum si la protectie im-
potriva somajului”, iar art. 16 prevede:
., Toti cetatenii Republicii Moldova sint
egali 1n fata legii si a autoritatilor publi-
ce, fara deosebire de rasa, nationalitate,
origine etnicd, limba, religie, sex, opi-
nie, apartenentd politica, avere sau de
origine sociala”.

Autorul rus IO0.J1. Opnosckuit [2,
p. 116] sustine ca interzicerea discrimi-
narii in sfera muncii este orientatad spre
aceea ca toate persoancle sa aiba posi-
bilitati egale in realizarea aptitudinilor
profesionale. Pe cale de consecinta, la
angajarea unei persoane, precum si la
stabilirea salariului trebuie avute in ve-
dere doar capacitatile ei profesionale.

in general, prin ,,discriminare” (din
latind discriminatio) se intelege trata-
mentul inegal, defavorizat al indivizilor,
al categoriilor de indivizi sau al grupu-
rilor umane pe baza de diverse criterii,
cum ar fi apartenenta etnica, rasiala, re-
ligioasa etc. [3, p. 282].

Conventia Organizatiei Internatio-
nale a Muncii asupra eliminarii tuturor
formelor de discriminare fata de femei
[4] defineste discriminarea dupa crite-
riul de sex ca fiind ,,orice diferentiere,

excludere sau restrictie bazata pe sex,
care are drept efect sau scop sa com-
promita ori sa anihileze recunoasterea,
beneficiul si exercitarea de catre femei,
indiferent de starea lor matrimoniala, pe
baza egalitatii dintre barbat si femeie, a
drepturilor omului si a libertatilor fun-
damentale, in domeniile politic, econo-
mic, social, cultural si civil sau in orice
alt domeniu”.

In acest context, autoarca W.E.
Py6una considera ca Conventia ONU
asupra eliminarii tuturor formelor de
discriminare fatda de femei introduce
in uz conceptul de ,,abordare gender a
relatiilor de munca” [5, p. 235]. Abor-
darea gender a relatiilor de munca este
un concept similar sintagmei ,,aborda-
rea integratoare a egalitatii de gen” sau
».gender mainstreaming”, ce reprezinta
nigte procese ce au ca scop organizarea
procedurilor de recrutare §i organizare
a muncii pornind de la necesitatea inte-
grarii perspectivei de gen in toate aceste
proceduri, reglementari, responsabili-
tati etc. Abordarea gender a relatiilor de
munca poate include si utilizarea exper-
tizei de gen atunci cind sint elaborate
politicile de personal.

Directiva UE nr. 2006/54/CE din 5
iulie 2006 privind punerea in aplicare a
principiului egalitatii de sanse si a ega-
litatii de tratament intre barbati si femei
in materie de incadrare in munci si in
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munca [6] prevede ca discriminarea in-
clude:

(a) héartuirea si harfuirea sexuala,
precum s§i orice tratament mai pufin
favorabil cauzat de respingerea unor
astfel de comportamente de catre per-
soana respectiva sau de supunerea sa la
acestea;

(b) iIndemnul de a practica fata de
persoane discriminarea pe criteriul se-
xului;

(c) orice tratament mai putin favo-
rabil aplicat unei femei si determinat de
sarcina sau de concediul de maternitate,
in sensul Directivei nr. 92/85/CEE.

Un element demn de luat in consi-
deratie este faptul ca, potrivit pct. 3)
din preambulul Directivei nr. 2006/54/
CE, ,,principiul egalitatii de tratament
intre barbati si femei nu poate fi redus
numai la discriminarea pe criteriul
apartenentei la un sex sau la altul,
acest principiu se aplica in egala masu-
ra discrimindrilor care 1si au originea
in schimbarea sexului unei persoane”.
Deci, din punct de vedere juridic, se
va lua 1n consideratie sexul persoanei,
indiferent de faptul daca aceasta si-a
schimbat sau nu sexul.

Autorii Nicolai Romandas si Edu-
ard Boisteanu [7, p. 59] definesc dis-
criminarea in sfera muncii drept orice
deosebire, excludere, restrictie sau
preferintd operatd in privinta unui sa-
lariat pe criterii de sex, virsta, rasa,
culoare a pielii, etnie, religie, optiune
politica, origine sociald, domiciliu,
handicap, infectare cu HIV/SIDA,
apartenentd sau activitate sindicala,
precum si alte criterii nelegate de cali-
tatile sale profesionale.

in opinia noastrd, discriminarea
dupa criteriul de sex in domeniul relati-
ilor de munca reprezinta acele diferen-
tieri, excluderi sau preferinte operate in
privinta unor salariati raportati la crite-
riul de sex — barbat sau femeie, efectu-
ate la locul de munca sau 1n alt loc in
care salariatii isi desfasoara activitatea
si care au ca rezultat crearea la locul de
muncd a unei atmosfere de intimidare
a persoanei discriminate, influentind
negativ situatia salariatului in ceea ce
priveste promovarea profesionald, re-
munerarea sau incetarea raportului ju-
ridic de munca.

La nivel national, interzicerea dis-
criminarii in sfera raporturilor de mun-
ca este prevazuta In mai multe acte

normative. Sustinem ideea autorului
Nicolae Popescu, care afirma ca egali-
tatea de sex trebuie sa fie abordatd in-
tegrat, ca o responsabilitate a mecanis-
melor institutionale, iar dimensiunea
sa legala este un aspect fundamental
al acestor mandate ale mecanismelor
institutionale [8, p. 82].

Codul muncii [9] al Republicii Mol-
dova prevede asigurarea egalitatii sala-
riatilor in sfera raporturilor de munca in
mai multe articole:

e art. 5 lit. e) prevede egalitatea in

e art. 8, intitulat , Interzicerea dis-
crimindrii in sfera muncii”, in alin. (1)
prevede ca in cadrul raporturilor de
muncd actioneazd principiul egalitatii
in drepturi a tuturor salariatilor. Orice
discriminare, directa sau indirect, a sa-
lariatului pe criterii de sex, virsta, rasa,
culoare a pielii, etnie, religie, optiune
politica, origine sociala, domiciliu, han-
dicap, infectare cu HIV/SIDA, aparte-
nentd sau activitate sindicala, precum si
pe alte criterii nelegate de calitatile sale
profesionale, este interzisa;

e art. 10 alin. (2) CM prevede o
serie de obligatii cu caracter general,
impuse in seama angajatorului care
vizeaza excluderea discrimindrii 1n ca-
drul raporturilor juridice de munca, si
anume: sa asigure egalitatea de sanse si
de tratament tuturor persoanelor la an-
gajare potrivit profesiei, la orientare si
formare profesionald, la promovare in
serviciu, fard niciun fel de discrimina-
re; sa aplice aceleasi criterii de evaluare
a calitatii muncii, de sanctionare si de
concediere; sa Intreprindd masuri de
prevenire a hartuirii sexuale la locul de
munca, precum si masuri de prevenire a
persecutarii pentru depunere in organul
competent a plingerilor privind discri-
minarea etc.;

e art. 128 alin.(2) din Codul muncii
prevede ca la stabilirea si achitarea sa-
lariului nu se admite nicio discriminare
pe criterii de sex.

Legea cu privire la asigurarea
egalitatii de sanse intre femei si bar-
bati [10] defineste discriminarea dupa
criteriul de sex drept orice deosebire,
exceptie, limitare ori preferintd avind
drept scop ori consecintd limitarea sau
intimidarea recunoasterii, exercitarii si
implementarii pe baza de egalitate intre
femei si barbati a drepturilor si liberta-
tilor fundamentale ale omului. Articolul
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10 alin. (3) al legii prevede obligatiile
angajatorului 1n sfera asigurarii egalita-
tii intre femei si barbati, in sfera rapor-
turilor juridice de munca, si anume:

e sa asigure egalitatea de sanse si de
tratament tuturor persoanelor la anga-
jare potrivit profesiei, la perfectionare
profesionala, la promovare in serviciu,
fara discriminare dupa criteriul de sex;

e si aplice aceleasi criterii de evalu-
are a calitatii muncii, de sanctionare si
de concediere;

e sd asigure remunerare egala pen-
tru munci de valoare egala;

e sd Intreprindd masuri de preveni-
re a hartuirii sexuale a femeilor si bar-
batilor la locul de munca, precum si a
persecutarii pentru depunere in organul
competent a plingerilor impotriva dis-
criminarii;

e sa asigure conditii egale pentru
femei si barbati de Imbinare a obliga-
tiilor de serviciu cu cele familiale;

e sa introduca in regulamentul de
organizare si functionare a unitatii dis-
pozitii pentru interzicerea discriminari-
lor dupa criteriul de sex.

Novator in cuprinsul legii date este
faptul ca sint prevazute actiuni concrete
ale angajatorului care au caracter discri-
minatoriu dupa criteriul de sex. Evident
ca angajatorii pot efectua diferite acti-
uni de discriminare a femeilor, unele cu
caracter direct, altele cu caracter indi-
rect. Totodatd, in lege sint indicate opt
actiuni ale angajatorului, considerate
discriminatorii dupa criteriul de sex in
sfera raporturilor juridice de munca, si
anume (art.11 alin.(1)):

1. plasarea anunturilor de angajare
cu cerinte si criterii ce presupun priori-
tati pentru unul dintre sexe, cu exceptia
cazurilor specificate la art. 5 alin. (6) lit.
c) al legii date (sint in discutie anunfu-
rile speciale de angajare a persoanelor
de un anumit sex la locurile de munca
in care, datoritd naturii sau conditiilor
particulare de prestare a muncii preva-
zute de lege, particularitatile de sex sint
determinante; 1n acest caz actioneaza
exceptia ,,calificarii ocupationale veri-
tabile”);

2. refuzul neintemeiat de angajare a
persoanelor de un anumit sex;

3. stabilirea pentru angajati, In
functie de sex, a unui program de lucru
mai favorabil, cu exceptia cazurilor sti-
pulate de legislatie;

4. refuzul neintemeiat de a admite,
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in cadrul programului de perfectionare
profesionald, o persoand pe motiv de
sex, modificarea ori rezilierea contrac-
tului de munca sau angajarea pe acelasi
motiv;

5. aplicarea dupa criteriul de sex
a unor conditii diferite de remunerare
pentru munci de valoare egala;

6. distribuirea diferentiatd, dupa
criteriul de sex, a sarcinilor de munca
avind ca urmare atribuirea unui statut
mai putin favorabil;

7. crearea de impedimente ori con-
ditii adverse persoanei care a depus in
organul competent plingere mpotriva
discriminarii dupa criteriul de sex;

8. solicitarea neintemeiatd a in-
formatiei despre starea civila a can-
didatilor.

Desi este salutabil faptul ca in lege
sint indicate actiuni ale angajatorului
discriminatorii dupa criteriul de sex, re-
gretabil este faptul ca legea indica doar
citeva actiuni discriminatorii, abordind
0 manierd exhaustiva de expunere a lor.
Ar fi fost mai bine daca legiuitorul lasa
o lista deschisa la enumerarea actiuni-
lor discriminatorii ale angajatorului.
Din expunerea data la art. 11 alin. (1)
din Legea nr. 5/2006, ramin in afara
ariei de aplicare o serie de alte actiuni
discriminatorii ale angajatorului, cum
sint: acordarea unui tratament mai putin
favorabil salariatelor gravide sau celor
cu copii mici; stabilirea salariilor dife-
rite intre angajatii cu duratd normala
a timpului de munca si cei cu timp de
munca partial, in conditiile in care ma-
joritatea salariatilor cu timp de munca
partial sint femei; stabilirea conditiilor
de accedere la anumite posturi prin
impunerea unui stagiu neintrerupt de
munca — acesta din urma afecteaza in
special femeile tinere si cele aflate la
virsta reproductiva — etc.

Legea RM cu privire la asigurarea
egalitatii [11] trateaza diferite aspecte
ale discriminarii din diverse domenii
ale vietii sociale, iar art. 7 se refera la in-
terzicerea discriminarii in sfera muncii.
Aliniatul (2) al acestui articol prevede o
serie de actiuni ale angajatorului, califi-
cate drept discriminatorii, §i anume:

e plasarea anunturilor de angaja-
re cu indicarea conditiilor si criteriilor
care exclud sau favorizeazd anumite
persoane;

e refuzul neintemeiat de angajare a
persoanei;

e refuzul neintemeiat de admitere a
unor persoane la cursurile de calificare
profesionala;

e remunerarea inegald pentru ace-
lasi tip si/sau volum de munca;

e distribuirea diferentiatd si nein-
temeiatd a sarcinilor de lucru, fapt ce
rezultd din acordarea unui statut mai
putin favorabil unor persoane;

e harfuirea;

e orice altd actiune care contravine
prevederilor legale.

Spre deosebire de art. 11 alin. (1) al
Legii cu privire la asigurarea egalitatii
de sanse intre femei si barbati, Legea
asigurarii egalitatii de sanse nu enume-
ra exhaustiv actiunile discriminatorii ale
angajatorului, ceea ce lasd cimp deschis
victimelor discriminarii de a dovedi ca
au fost discriminate si in baza altor te-
meiuri decit cele prevazute de lege.

Discriminarea poate fi de mai mul-
te tipuri: directd sau indirecta, indivi-
duala sau colectiva, pe orizontala sau
pe verticala. Dupa criteriile care stau
la baza discrimindrii, aceasta poate
fi: de sex, virsta, rasa, nationalitate,
apartenentd politica, origine sociald,
orientare sexuala etc.

Dupa gradul de prejudiciabilitate a
efectelor discriminarii se constata:

o forme usoare ale discriminarii
— atunci cind actele discriminatorii
aduc atingere drepturilor persoanei
intr-o masura foarte micd sau insesi
actele discriminatorii au durata re-
strinsa in timp;

e forme grave ale discriminarii,
care, potrivit Legii RM cu privire la
asigurarea egalitatii, sint: promovarea
sau practicarea discriminarii de catre
autoritatile publice; sustinerea discrimi-
narii prin intermediul mijloacelor de in-
formare In masd; amplasarea mesajelor
si simbolurilor discriminatorii in locu-
rile publice; discriminarea persoanelor
pe baza a doud sau mai multe criterii;
discriminarea savirsitd de doua sau mai
multe persoane; discriminarea savirsita
de doua sau de mai multe ori; discrimi-
narea savirsita asupra unui grup de per-
soane; segregarea rasiala.

Discriminarea dupa criteriul de sex
trebuie combatutd si eliminatd, deoa-
rece aceasta va avea un impact pozitiv
asupra realizarii dreptului la munca de
citre femei. In acest sens, art. 5 al Legii
Republicii Moldova cu privire la asigu-
rarea egalitatii prevede urmatoarele mo-
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dalitatile de eliminare a discriminarii:

) Prevenirea oricaror fapte dis-
criminatorii prin instituirea unor mad-
suri speciale, inclusiv a unor masuri
pozitive de protectie a persoanelor
aflate in conditii dezavantajoase fata de
alte persoane. Masurile pozitive se vor
aplica pina la instituirea egalitatii si in-
cluderea sociala a persoanelor sau gru-
purilor de persoane aflate intr-o pozitie
dezavantajata fata de alte persoane”.
Prin aceasta prevedere se pune accent
pe preventie, adica adoptarea unui §ir
de masuri din partea angajatorului ori-
entate spre preintimpinarea si evitarea
actiunilor discriminatorii in domeniul
raporturilor juridice de munca. Aceeasi
norma indicd caracterul temporar al
masurilor pozitive, ceea ce denotd ca
ele au un termen de aplicare limitat, si
anume pind Tn momentul in care se va
asigura egalitatea de facto a femeilor si
a barbatilor in domeniul raporturilor ju-
ridice de munca.

D) Medierea prin solutionarea pe
cale amiabila a conflictelor aparute in
urma savarsirii faptelor discrimina-
torii”. Medierea reprezinta un proces
negociator, in care partile sint chema-
te de a rezolva divergentele dintre ele
in mod amiabil. De asemenea, partile
pot recurge la serviciile unui mediator
atestat n conditiile Legii cu privire la
mediere [12]. Scopul medierii este de
a solutiona litigiul fara interventia or-
ganelor de jurisdictie a muncii. Insa
medierea poate fi aplicata si in faza in
care litigiul privind discriminarea se
afla pe rol in instanta de judecata.

»C) Sanctionarea comportamentu-
lui discriminatoriu”. Incepind cu anul
2013, s-a instituit raspunderea contra-
ventionala pentru faptele angajatorului
care incalca principiul egalitatii in do-
meniul muncii. Articolul 54%al Codului
contraventional [13] al RM prevede:
,,0rice deosebire, excludere, restrictie
sau preferinta, bazata pe criteriu de rasa,
nationalitate, origine etnica, limba, reli-
gie sau convingeri, sex, virstd, orientare
sexuald, dizabilitate, opinie, apartenen-
td politica sau pe orice alt criteriu, care
are ca efect limitarea sau subminarea
egalitdtii de sanse sau de tratament la
angajare sau la concediere, in activita-
tea nemijlocita si in formarea profesio-
nald, savirsita prin: plasarea de anunturi
de angajare cu indicarea conditiilor si
criteriilor care exclud sau favorizeaza
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anumite persoane; refuzul neintemeiat
de angajare a persoanei; refuzul nein-
temeiat de admitere a unor persoane
la cursurile de calificare profesionald;
remunerarea diferentiatd pentru acelasi
tip si/sau volum de munca; distribuirea
diferentiata si neintemeiata a sarcinilor
de lucru, fapt ce rezulta din acordarea
unui statut mai putin favorabil unor per-
soane — se sanctioneaza cu amenda de
la 100 la 140 de unitati conventionale
aplicata persoanei fizice, cu amenda de
la 200 la 350 de unitati conventionale
aplicata persoanei cu functie de raspun-
dere, cu amenda de la 350 la 450 de
unitati conventionale aplicata persoanei
juridice”.

Actualul Cod penal al RM nu conti-
ne nicio componenta de infractiune re-
feritoare la discriminarea persoanelor in
domeniul muncii, spre deosebire de Co-
dul penal al RSSM [14] din 24.03.1961
(abrogat), care la art.140 prevedea ca
refuzul de angajare la munca sau con-
cedierea unei salariate pe motiv de gra-
viditate, precum si refuzul de angajare
sau concedierea unei mame care alap-
teaza pentru motivul aldptarii se pedep-
seste cu munca neremunerata in folosul
comunitatii cu o durata de pina la un an
sau cu concediere. In anul 1998, prin
modificdrile aduse Codului penal din
1961, pentru asemenea infractiunca
se prevedea pedeapsa sub forma unei
amenzi de pina la 50 de salarii minime
sau destituirea din functie.

De lege ferenda, propunem institu-
irea raspunderii penale pentru refuzul
de angajare sau concediere a femeilor
gravide sau a salariatilor care au co-
pii in virstd de pina la 6 ani prin in-
cluderea in Codul penal a unui nou
articol — 183!, cu urmaétorul continut:
»Refuzul de angajare sau concediere a
femeilor gravide sau a salariatilor care
au copii in virstd de pina la 6 ani se
pedepseste cu amenda in marime de
la 600 la 800 de unitati conventionale
sau cu munca neremunerata in folosul
comunitatii de la 160 la 240 de ore, cu
amenda, aplicata persoanei juridice, in
marime de la 1000 la 3000 de unitati
conventionale, cu privarea de dreptul
de a exercita o anumitad activitate pe
un termen de la 1 la 3 ani”.

,»d) Repararea prejudiciului materi-
al si moral cauzat ca urmare a actului
de discriminare”. Dreptul la repararea
prejudiciului material sau moral cauzat

prin actiuni discriminatorii din partea
angajatorului il au nu doar salariatele,
ci si femeile care nu au statut de salari-
ate, dar care se afla in situatia in care li
s-a refuzat angajarea In cimpul muncii
sau au fost concediate. Acestea au drep-
tul de a contesta in instanta de judecata
refuzul neintemeiat de angajare in cim-
pul muncii sau concedierea ilegala, iar
daca vor dovedi ca prin aceste actiuni li
s-a cauzat si un prejudiciu material sau
moral, atunci instanta de judecatd va
obliga angajatorul la repararea prejudi-
ciului cauzat reclamantei prin actiunile
sale ilegale.

Concluzie. In mod prospectiv, con-
sideram ca nediscriminarea i pretuirea
diversitatii in munca ar trebui sa fie in-
cluse 1n cultura organizationala a tuturor
angajatorilor din Republica Moldova,
fiind necesara desfasurarea de campa-
nii publice de sensibilizare a egalitatii
intre sexe. Valorificarea competente-
lor profesionale ale femeilor va aduce
plusvaloare pietei muncii, iar astfel se
va asigura o reald egalitate a femeilor si
a barbatilor pe piata muncii.
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