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SUMMARY

In this article an analysis of the principle of equal rights adopted on the specifics of the le-
gal labor relations was made. From the point of view of labor law or detached cases where this
principle is violated. Reference has also been made to the special regulations for ensuring equal
opportunities for women and men in the social and economic sphere, or the measures taken by
the employer to prevent and exclude discrimination on the basis of sex in the work process.
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Egalitatea in drepturi a cetatenilor Republicii Moldova - in fata legii si a autoritatilor pu-
blice — constituie un principiu de drept de valoare constitutionala, fiind reglementat de art.
16, alin. (2) din Constitutia RM. Articolul 8 din Codul Muncii al RM (in continuare CM RM)
adapteaza acest principiu constitutional la specificul raporturilor juridice de munca.

Potrivit prevederilor art. 8, alin. (1) din CM al RM, in cadrul raporturilor de munca actio-
neaza principiul egalitatii in drepturi a tuturor salariatilor. Orice discriminare, directa sau indi-
recta, a salariatului pe criterii de sex, varstd, rasd, culoare a pielii, etnie, religie, optiune politica,
origine sociald, domiciliu, handicap, infectare cu HIV/SIDA, apartenenta sau activitate sindica-
Ia, precum si pe alte criterii nelegate de calitatile sale profesionale, este interzisa.

In opinia legiuitorului, nu constituie o discriminare stabilirea unor diferentieri, exceptii,
preferinte sau drepturi ale salariatilor, care sunt determinate de cerintele specifice unei mun-
ci, stabilite de legislatia in vigoare, sau de grija deosebita a statului fata de persoanele care
necesitd o protectie sociald si juridica sporita.

Asadar, prin aceastd ultima constructie normativa (art. 8, alin. (2) din CM al RM) legiuitorul
stabileste o derogare de la principiul egalitatii de tratament pentru anumite activitati sau per-
soane care necesita o protectie sociojuridica sporita (salariatii cu obligatii familiale, salariatii
in varsta de pana la 18 ani s. a.).

In conformitate cu prevederile art. 7, alin. (6) din Legea RM nr. 121/2012,,Cu privire la asi-
gurarea egalitatii’, in cadrul activitatilor profesionale ale cultelor religioase si partilor lor com-
ponente nu constituie discriminare tratamentul diferentiat bazat pe religia sau convingerile
unei persoane atunci cand religia sau convingerile constituie o cerinta profesionald esentiala,
legitima si justificata.

In contextul art. 8, alin. (1) din CM al RM, se interzice orice discriminare, directa sau indi-
rectd, a salariatului pe criterii de varsta.

Totodata, trebuie sa subliniem c3, in legislatia comunitara, interzicerea discriminarilor pe
criterii de varsta constituie un element esential pentru realizarea obiectivelor stabilite in liniile
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directoare privind ocuparea fortei de munca si incurajarea diversitatii la incadrarea in munca.
Cu toate acestea, diferentele de tratament legate de varsta pot fi justificate in anumite impre-
jurari si necesita dispozitii specifice care pot varia in functie de situatia statelor-membre; este
asadar esential sa se faca distinctie intre diferentele de tratament care sunt justificate, indeo-
sebi prin obiective legitime de politica a ocuparii fortei de muncd, a pietei muncii si a formarii
profesionale, si discriminarile care trebuie sa fie interzise.

Art. 6, alin. (1) primul paragraf din Directiva 2000/78/CE a Consiliului Uniunii Europene
din 27.11. 2000 ,De creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea
ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de muncad” permite statelor-membre sa
prevada in legislatia nationala un tratament diferentiat, intemeiat pe criteriul varstei, care nu
constituie o discriminare atunci cand este justificat in mod obiectiv si rezonabil, in cadrul
dreptului national, de un obiectiv legitim, in special de obiective legitime de politica a ocu-
parii fortei de munca, a pietei muncii si a formarii profesionale, iar mijloacele de realizare a
acestui obiectiv sunt corespunzatoare si necesare. Al doilea paragraf al aceluiasi alineat enu-
mera mai multe exemple de tratament diferentiat care prezinta caracteristici de tipul celor
mentionate in primul paragraf.

Astfel, tratamentul diferentiat se poate referi in special la:

a) aplicarea unor conditii speciale de acces la un loc de munca si la formarea profesionala,
de incadrare si de munca, inclusiv a conditiilor de concediere si de remunerare, pentru tineri,
lucrdtori in varsta si pentru cei care au persoane in intretinere, pentru a favoriza integrarea lor
profesionald sau pentru a le asigura protectia;

b) stabilirea unor conditii minime de varsta, de experienta profesionald sau de vechime
in muncad, pentru accesul la incadrarea in munca sau pentru anumite avantaje legate de inca-
drarea in munca;

) stabilirea unei varste maxime pentru incadrare, bazata pe formarea necesara pentru
postul respectiv sau pe necesitatea unei perioade de incadrare rezonabile inaintea pensio-
narii.

Observam, in acest sens, ca legislatia muncii a Republicii Moldova, prin dispozitiile cu-
prinse in art. 55, lit. f) din CM al RM, permite angajatorilor incheierea contractelor individuale
de munca pe durata determinata cu persoanele pensionate, conform legislatiei in vigoare,
pentru limita de varsta ori vechime in munca (sau care au obtinut dreptul la pensie pentru
limita de varsta ori vechime in munca) si nu sunt incadrate in campul muncii — pe o perioada
de pana la 2 ani, care, la expirare, poate fi prelungita de parti in conditiile art. 54, alin. (2) si ale
art. 68, alin. (1) si alin. (2), lit. a) din CM al RM.

Consideram ca textul art. 55, lit. f) din CM al RM, impunand o diferenta de tratament axata
direct pe varsta, incalca principiul interzicerii discriminarii in sfera muncii, deoarece permite
angajatorului sa incheie, fara restrictii, un contract individual de muncd pe duratd determi-
nata cu persoana pensionata, care nu este incadrata in cdmpul muncii. Asadar, ,angajatorul
poate refuza incheierea unui contract individual de munca pe durata nedeterminata cu o
asemenea persoand, care, in acest fel, nu va beneficia de stabilitatea locului de munca si, in
consecinta, va fi discriminata in raport cu persoanele care nu au implinit varsta respectiva si
care, aflandu-se intr-o situatie comparabila, vor beneficia de un contract individual de munca
pe duratd nedeterminata” [1].

Prin urmare, pentru a nu avea un caracter discriminatoriu, prevederile art. 55 lit. f) din CM
al RM ar trebui completate, tinandu-se cont de ,testul de justificare” din art. 6 din Directiva
2000/78, cu criterii obiective, considerate de legiuitor justificate, prin care sa raspundd unor
obiective legitime de politica a ocuparii fortei de munca, a pietei muncii si a formarii profesi-
onale.
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Legislatia RM cuprinde reglementari speciale ce tin de asigurarea egalitatii de sanse intre
femei si barbati in domeniul socioeconomic. Tinand cont de prevederile art. 10 alin. (1) din
Legea RM nr. 5/2006 ,Cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati” [2],
angajatorul coopereaza cu angajatii si cu reprezentantii sindicatelor pentru instituirea unei
ordini interioare care sa previna si sd excluda cazurile de discriminare dupa criteriul de sex in
procesul de munca.

Procedurile necesare asigurarii egalitatii intre femei si barbati la locul de munca urmeaza
a fiinserate in calitate de obligatii ale angajatorului si angajatului in contractele individuale
de munca, in contractele colective de munca si in conventiile colective. Tn viziunea legiuito-
rului, nu se considera discriminatorii (art. 5, alin. (6) din Legea RM nr. 5/2006):

a) masurile de asigurare a unor conditii speciale femeii in perioada sarcinii, l[duziei si alap-
tarii;

b) cerintele de calificare pentru activitati in care particularitatile de sex constituie un fac-
tor determinant datorita specificului conditiilor si modului de desfasurare a activitatilor re-
spective;

¢) anunturile speciale de angajare a persoanelor de un anumit sex la locurile de munca in
care, datorita naturii sau conditiilor particulare de prestare a muncii prevazute de lege, parti-
cularitdtile de sex sunt determinante; d) actiunile afirmative.

Pentru a asigura egalitatea intre femei si barbati, angajatorul este obligat: sd asigure ega-
litatea de sanse si de tratament tuturor persoanelor la angajare potrivit profesiei, la perfecti-
onare profesionald, la promovare in serviciu, fara discriminare dupa criteriul de sex; sa aplice
aceleasi criterii de evaluare a calitatii muncii, de sanctionare si de concediere; sa asigure re-
munerare egala pentru munci de valoare egald; sa intreprinda mdsuri de prevenire a hartuirii
sexuale a femeilor si barbatilor la locul de muncad, precum si a persecutarii pentru depunere in
organul competent a plangerilor impotriva discrimindrii (in corespundere cu prevederile art.
2 din Legea RM nr. 5/2006, hdrtuirea sexuala a fost definita ca orice forma de comportament
fizic, verbal sau nonverbal, de natura sexuala, care lezeaza demnitatea persoanei ori creeaza o
atmosfera neplacutd, ostila, degradantd, umilitoare sau insultatoare); sa asigure conditii egale
pentru femei si barbati de imbinare a obligatiilor de serviciu cu cele familiale; sa introduca in
regulamentul de organizare si functionare a unitatii dispozitii pentru interzicerea discrimina-
rilor dupa criteriul de sex.

In conformitate cu prevederile art. 11, alin. (1) din Legea RM nr. 5/2006, se considera discri-
minatorii urmatoarele actiuni ale angajatorului: a) plasarea anunturilor de angajare cu cerinte
si criterii ce presupun prioritati pentru unul dintre sexe, cu exceptia cazurilor cand, datorita
naturii sau conditiilor particulare de prestare a muncii prevdzute de lege, particularitatile de
sex sunt determinante; b) refuzul neintemeiat de angajare a persoanelor de un anumit sex; c)
stabilirea pentru angajati, in functie de sex, a unui program de lucru mai favorabil, cu exceptia
cazurilor stipulate de legislatie; d) refuzul neintemeiat de a admite, in cadrul programului de
perfectionare profesionald, o persoana pe motiv de sex, modificarea ori rezilierea contractului
de munca sau angajarea pe acelasi motiv; e) aplicarea dupa criteriul de sex a unor conditii
diferite de remunerare pentru munci de valoare egalg; f) distribuirea diferentiatd, dupa crite-
riul de sex, a sarcinilor de munca avand ca urmare atribuirea unui statut mai putin favorabil;
g) crearea de impedimente ori conditii adverse persoanei care a depus in organul competent
plangere impotriva discrimindrii dupa criteriul de sex; h) solicitarea neintemeiata a informati-
ei despre starea civild a candidatilor.

Se considera refuz neintemeiat de angajare, de perfectionare, de promovare in serviciu a
persoanelor de un anumit sex, in pofida corespunderii lor cerintelor, sub pretextul:

a) necesitatii prezentarii unor documente suplimentare care nu sunt specificate in avizul
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ofertei; b) necorespunderii unor criterii elaborate la moment;

¢) existentei unor obligatii familiale;

d) necorespunderii unor alte conditii ce nu au nimic in comun cu profesionalismul nece-
sar indeplinirii muncii solicitate.

Luand in considerare sensul dispozitiilor art. 11, alin. (3) din Legea RM nr. 5/2006, sarcina
probei in pricinile civile ce tin de discriminare dupa criteriul de sex in cadrul raporturilor ju-
ridice de munca fi revine angajatorului. Observam ca reglementarile nationale invocate mai
inainte au fost armonizate cu dispozitiile Directivei 97/80/CE a Consiliului din 15.12.1997 ,Pri-
vind sarcina probei in cazurile de discriminare pe motive de sex” [3], potrivit carora statele-
membre iau masurile necesare, in conformitate cu sistemele lor judiciare, pentru ca, in cazuri-
le in care persoanele care se considera nedreptatite prin nerespectarea principiului egalitatii
de tratament demonstreaza, in fata unei instante judecatoresti sau a altui organ competent,
fapte pe baza carora se poate prezuma existenta unei discrimindri directe sau indirecte, pa-
ratul sa aibd obligatia de a demonstra ca nu a avut loc o incélcare a principiului egalitatii de
tratament (art. 4). In plus, atragem atentia ca Directiva 97/80/CE din 15.12.1997 nu impiedica
statele-membre sa impuna un regim probatoriu mai favorabil reclamantului.

Totodata, se cere relevat ca persoana care se considera discriminata prin faptul ca anga-
jatorul a angajat, a promovat sau a acordat unei alte persoane facilitati dupa criteriul de sex
ori a comis alte actiuni discriminatorii, este in drept a solicita prezentarea in scris a motivatiei
deciziei. Angajatorul este obligat sd dea raspuns persoanei care se considera discriminata
in decursul a 30 de zile de la data depunerii cererii. In caz contrar, persoana este in drept s
initieze o actiune conform legislatiei.

Asadar, legislatia in vigoare instituie procedura de solutionare prealabila a pricinilor pri-
vind discriminarea persoanei dupa criteriul de sex pe calea extrajudiciara. In caz de neres-
pectare a unei asemenea proceduri, judecatorul va restitui cererea de chemare in judecata
in temeiul art. 170, alin. (1), lit. a) din CPC al RM, ca urmare a faptului ca persoana care se
considera discriminata nu a respectat procedura de solutionare prealabila a pricinii pe cale
extrajudiciard, prevazuta de Legea RM nr. 5/2006 pentru categoria respectiva de pricini.

Se cere relevat faptul ca in cadrul Comunitatii Europene a fost supusa cercetarii si pro-
blema discriminarilor pozitive. Din analiza Directivei 76/207/CEE se desprinde concluzia ca
discriminarile pozitive nu sunt admisibile decat pe planul fiziologic, si nu in cel al muncii. Ca
reguld, aceste discriminari se instituie in favoarea femeilor in vederea protectiei maternitatii.
Aceasta constatare este intemeiata si pe practica judiciara a Curtii Europene de Justitie.

Astfel, in cazul Hofmann (nr. 184/83) s-a examinat cererea unui tata de a obtine un conce-
diu de 6 luni dupa nasterea copilului sdu pentru a-l ingriji in timp ce mama si-a reluat munca
[4]. Petitionarul a solicitat recunoasterea legislatiei germane ce acorda astfel de concedii nu-
mai mamei, ca fiind discriminatorie. Curtea Europeana de Justitie a respins cererea in cauza si
a mentionat ca prevederile speciale privind concediul de maternitate (intemeiate pe dispo-
zitiile art. 2 (3) al Directivei 76/207/CEE) raspund la doua necesitati relativ la protectia femeii:
1) conditia biologica a femeii in timpul si dupa sarcina si 2) relatia particulara dintre mama si
copil in timpul perioadei ce urmeaza sarcinii si nasterii [5].

Un numar mare de norme si conditii indreptate contra discrimindrii in domeniul muncii
si relatiilor de munca se regdsesc in Conventiile Organizatiei Internationale a Muncii. Aces-
te probleme sunt abordate in Conventia OIM nr. 111/1958 ,Privind discriminarea in dome-
niul ocuparii fortei de munca si exercitarii profesiei” [6], Conventia OIM nr. 117/1962 ,Privind
obiectivele si normele de baza ale politicii sociale” [7], Conventia OIM nr. 100/1951 ,Privind
egalitatea de remunerare a mainii de lucru masculina si a mainii de lucru feminina, pentru o
munca de valoare egala” [8].
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