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ABSTRACT:
NATIONAL AND INTERNATIONAL REGULATIONS ON PROHIBITION OF DISRIMINATION
AGAINST WOMEN WITHIN THE EMPLOYMENT RELATIONSHIPS

Ensuring equality of women and men in the field of employment relationships by prohibiting
discrimination, by ensuring equal pay for women and men, by ensuring equal conditions of access to
employment, by creating favorable working conditions for women, as well as the implementation of functional
policies aimed to ensure the balance between professional life and family are important objectives of the majority
of countries of the world, as well as of relevant international organizations.

Women have been always discriminated and still continue to be discriminated in the labour market, for
this reason most countries have adopted the proper legislation aimed to ensure equal opportunities for men and
women to exercise their right to work without any discrimination based on sex.

The present scientific article outlines the main provisions of the international and national regulations on
ensuring the equality between men and women in the labour market. It also analyses the discriminatory actions
of the employer against women in recruitment, during the employment relationships, as well as on termination of
the employment relationships.

It is welcomed the application of differential treatment and affirmative actions for women, as they result
from the special care of the state towards women.

The aforementioned determines the actuality of the research.
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PE3IOME:
HAIIMOHAJIBHBIE 1 MEXTYHAPO/HBIE IOJIOKEHUSL, 3AITPEIIAIOIIME
JUCKPUMHNHALUIO KEHIIIMH B COEPE TPYJ1OBbIX OTHOHIEHNHU

Obecneuenue paseHCMEa JHCEHWUH U MYJHCHUH 6 YCIOBUAX Mpyoa Nymém 3anpema OUCKPUMUHAYUL,
obecneyenueM pPAGHOU ONIAMbL MPYOA JHCEHWUH U MYICUUH, 0DECNEYeHUeM DABHbIX YCI08ULL OOCMYNA K
3AHAMOCU, CO30aHUEM ONACONPUATNHBIX YCI08ULL MPYOa OISl JCEHWUH, U OCYWeCmeleHuemM 3¢hdexmueHor
ROUMUKU COBMEUSHUsL PAOONIBL U CEMEUHOU HCUZHU SGTISIOMCSL BANCHLIMU YEeTSIMU 0T OOTLULUHCIBA CIMPAH U
MENCOVHAPOOHBIX OpaHU3ayULl 8 0onacmu mpyoq.

IKenwumpl 6cec0a bvL OUCKPUMUHUPOBAHbL HA PbIHKE MPyOd U NPOOOINCAIOM NOO0BEP2AMbCS SMOMY U
6 HbIHEWHee 6peMs, No MO NpUdUHe DOTLUUHCINEO CPAH NPUHSIO 3AKOHOOAmMeNbCmeo no 0becneyeHuio
PABHBIX BO3MONCHOCHEU Ol MYJCYUH U JCEHWUH, 8 8udy peanusayuy npasa Ha mpyo 6e3 KaKou-1ubo
OUCKPUMUHAYUL NO NPUZHAKY HOJA.

B omoii nayunoti cmamve paccmampusaromcs OCHOHbIE NOJONCEHUS MENCOYHAPOOHVIX A THAKdice
HAYUOHATILHBIX NPABOBLIX AKIMO8, KACAIOWUXCSL 0OECNEYeHUst PAGEHCNGA HCEHWUH U MYICUUH HA PbIHKe mpYOq.
Ananuzupyemcs npobnema OUCKPUMUHAYUU NO HONOBOMY NPUBHAKY, OONYUeHHAs pabomooamenem 8
OMHOWEHUY JCEHWUN NPU Npuéme Ha pabomy, 6 xo0e mpyoosbiX OMHOUEHUL, a MAKce NPU NPeKpaueHuu
MPYOOBbIX OMHOUICHULL.

Muvl npusemcmeyem npumenenue Oup@epeHyuposanHoco obpaweHus U NO3UMUGHoe OMHOUICHUEe K
JHCEHUUHAM, NOCKOTILKY IMO GbIMEKAem U3 0C00020 BHUMANUSL 20CYOAPCMBa 8 OMHOUEHUL CIANTY CA HCEHUJUH.

Crazannoe gviue, onpedensiem c80e6PEMEHHOCb UCCTIEO0BAHUS.

Knrouesvie cnosa: sicenwunol, pasHonpasue, npamas OUCKDUMUHAYUS, KOCECHHAS OUCKPUMUHALU,
PBIHOK mpyod.

JEL Classification: K33, K41, F55
YIK: 341.64, 341.1, 341.645.5

REZUMAT:
REGLEMENTARI NATIONALE SI INTERNATIONALE PRIVIND INTERZICEREA
DISCRIMINARII FEMEILOR iN CADRUL RAPORTURILOR JURIDICE DE MUNCA

Asigurarea egalitatii femeilor cu barbatii in domeniul relatiilor de muncd, prin interzicerea discriminarii,
prin asigurarea unei remunerari egale a femeilor cu barbatii, asigurarea conditiilor egale de acces in campul
muncii, crearea conditiilor favorabile de munca pentru femei, precum si implementarea de politici functionale de
asigurare a imbinarii vietii profesionale cu cea de familie reprezinta obiective importante in majoritatea statelor
lumii, precum si a organizatiilor internationale de profil.

Din toate timpurile femeile au fost si sunt in continuare discriminate pe piata fortei de muncd, din aceste
barbati de asi exercita dreptul la munca in afara oricarei discriminari bazatd pe criteriul de sex.

In prezentul articol stiintific sunt elucidate principalele prevederi ale actelor normative internationale, cdt
si a celor nationale privind asigurarea egalitatii femeilor cu barbatii pe piata fortei de muncad. Sunt analizate
actiunile discriminatorii dupa criteriul de sex efectuate de angajator in privinta femeilor atat la angajare, pe
parcursul desfasurarii relatiilor de munca, precum si la incetarea raporturilor juridice de munca.

Sunt binevenite aplicarea tratamentelor diferentiate si actiunilor afirmative in privinta femeilor, deoarece
ele rezulta din grija deosebita a statutului fata de femei.

Cele expuse mai sus determind actualitatea temei de cercetare.

Cuvinte cheie: femei, egalitate de drepturi, discriminare directd, discriminare indirectd, piata muncii.

JEL Classification: K33, K41, F55
CZU: 341.64,341.1, 341.6455

Definitia discriminarii. munca — este unica sau principala sursa de venit
Dreptul la munca se considera unul din
drepturile fundamentale si inalienabile ale
omului, deoarece pentru majoritatea persoanelor
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si existentd. Art. 43 din Constitutia® Republicii
Moldova stipuleazd cd ,orice persoand are
dreptul la munca, la libera alegere a muncii, la
conditii echitabile si satisficitoare de munca,
precum si la protectia impotriva somajului”.

Realizarea dreptului la munca a femeilor si a
barbatilor trebuie sd se facd 1n afara oricdrei
discriminari, asigurandu-se deplina egalitate in
drepturi a tuturor persoanelor in fata legii, iar
statul trebuie sa asigure mecanismul juridic
necesar pentru protectia persoanelor impotriva
oricarei discrimindri. Femeile si barbatii trebuie
sd aiba posibilitatea exercitdrii nestingherite a
capacitatii juridice de munca in conditiile unui
egalitarism total.

La nivel international documentul care
marcheaza debutul unei noi etape in domeniul
egalitatii gender este Declaratia universald a
drepturilor omului,? care in art. 7 prevede: ,.toti
oamenii sunt egali in fata legii si au, fara nici-o
deosebire, dreptul la o egala protectie a legii. Toti
oamenii au dreptul la o protectie egald impotriva
oricarei discriminari care ar viola prezenta
Declaratie si impotriva oricarei provocari la o
asemenea discriminare”.

Art. 26 al Pactului international cu privire la
drepturile civile si politice® statueaza: ,toti
oamenii sunt egali in fata legii si au, fara nici-0
discriminare, dreptul la o egald protectie a legii”.

Carta Natiunilor Unite,* in articolele 1, 55 si
75, prevede de trei ori obligativitatea respectarii
drepturilor si a libertatilor fundamentale ale
omului fara nici-o distinctie de rasa, sex, limba
sau religie.

E.V. Seagrovet sustine ca ,,Carta ONU, fiind
unul dintre documentele centrale ale dreptului
international, care actioneaza la nivel universal,
crecazd baza pentru elaborarea unor prevederi

! Constitutia Republicii Moldova din 29.07.1994. in:
Monitorul Oficial al Republicii Moldova nr. 1 din
12.08.1994.

? Declaratia Universald a Drepturilor Omului din 10.12.
1948, ratificatd prin Hotararea Parlamentului Republicii
Moldova nr. 217-XII din 27.07.1990, publicatd in editia
oficiald Tratate Internationale. 1998, Vol. I, p. 9.

® Pactul International cu privire la drepturile civile si
politice din 16.12.19686, ratificat de Republica Moldova prin
Hotdrdrea Parlamentului nr. 217-XII din 28.07.1990,
publicata in: Tratate internationale. Chisinau, 1998, Vol. I, p.
30.

* Carta Natiunilor Unite din 26.06.1945, adoptata la San
Francisco, in vigoare pentru Republica Moldova din
20.03.1992, publicata in. Tratate internationale. 2001, Vol.
XXVI, p. 5-54.

clare si cuprinzatoare care fixeaza principiul
respectarii drepturilor si libertatilor fundamentale
ale omului, principiul nondiscriminarii pe motiv
de sex, principiul egalitatii gender (ultimul
reprezentand baza elaborarii tuturor normelor din
cadrul institutiei respective)”.”

La general prin ,,discriminare” (din latind
discriminatio) se intelege tratamentul inegal,
defavorizat al indivizilor, al categoriilor de
indivizi sau al grupurilor umane, pe bazd de
diverse criterii, cum ar fi apartenenta etnica,
rasial3, religioasa etc.’

Autorii, Nicolai Romandas si Eduard
Boisteanu,” definesc discriminarea ca fiind
Htratamentul diferentiat aplicat unei persoane in
virtutea apartenentei, reale sau presupuse, a
acesteia la un anumit grup social”.

Conventia nr. 111 a  Organizatiei
Internationale a Muncii privind discriminarea in
domeniul ocuparii fortei de munca si exercitarii
profesiei® in art. 1 prevede ci prin termenul
discriminare se Intelege:

a) orice diferentiere, excludere sau preferinta
intemeiatd pe rasa, culoare, seX, religie,
convingeri politice, ascendentd, nationald sau
origine sociald, care are ca efect sa suprime sau sa

ilitdti sau de
tratament in materie de ocupare a fortei de munca
si de exercitare a profesiei,

b) orice alta diferentiere, excludere sau
preferinta avand ca efect suprimarea sau stirbirea
materie de ocupare a fortei de munca si exercitare
a profesiei, care ar putea fi specificatd de catre
statul membru interesat dupd consultarea
organizatiilor reprezentative ale celor care
angajeaza si a organizatiilor lucratorilor, daca
acestea existd, precum si a altor organisme
competente.

>  Carposerr EB. DopMHpOBAaHHE  HMHCTHTYTa

MEXTyHAPOJHOW 3alUThl TpaB keHmuH. B: TIpobiembl
ympasnenusi. 2007, No2 (23), c. 145.
Dictionar Explicativ Ilustrat al

Chisinau: ARC, 2007.2280 p.

" Romandas Nicolai, Boisteanu Eduard. Dreptul muncii,
manual. Chisindu: Reclama SA, 2007, p. 43.

® Conventia privind discriminarea in domeniul ocuprii
fortei de munca si exercitarii profesiei nr. 111 din 25 iunie
1958, Ratificat prin Hotararea Parlamentului Republicii
Moldova nr. 593-XIII din 26 septembrie 1995. Tratate
internationale la care Republica Moldova este parte (1990-
1998). Vol. XX. Chisinau, 1999, p. 53.

Limbii Romane.
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In Conventia Europeani pentru apirarea
drepturilor omului si a libertatilor fundamentale®
interzicerea discrimindrii este prevazutd in
termeni largi in art. 14. Art. 1 al Protocolului nr.
12 la Conventie este intitulat ,,Interzicerea
generala a discrimindrii”, iar la pct.1 se prevede:
exercitarea oricarui drept prevazut de lege trebuie
sa fie asiguratd fara nici o discriminare bazata, in
special, pe sex, rasa, culoare, limba, religie, opinii
politice sau orice alte opinii, origine nationala sau
sociald, apartenenta la o minoritate nationala,
avere, nastere sau oricare alta situatie.

In ceea ce ne priveste noi definim
»discriminarea” drept actiunea nejustificatd prin
care unele persoane sunt tratate diferit comparativ
cu alte persoane, in virtutea apartenentei sale
reale sau presupuse la un grup social, prin lipsirea
acestora de anumite drepturi legitime, avand la
baza diferite criterii de discriminare cum sunt:
sexul, varstd, averea, rasa, culoare, religia,
apartenenta politica sau sindicala, dezabilitate sau
orice alt criteriu similar, care are ca scop sau efect
distrugerea sau compromiterea recunoasterii,
folosirii sau exercitarii in conditii de egalitate a
drepturilor, libertatilor si intereselor legitime ale
persoanei.

Notiunile enuntate mai sus definesc
discriminarea la general aplicabild in orice
domeniu. Criteriile in baza carora poate avea loc
discriminarea au caracter diferit, iar pentru studiul
de fatd prezinta interes discriminarea dupa
criteriul de sex In domeniul relatiilor de munca.

Conventia ONU asupra elimindrii tuturor
formelor de discriminare fati de femei® (in
continuare — CEDAW) defineste discriminarea
dupa criteriul de sex ca fiind ,,orice diferentiere,
excludere sau restrictie bazatd pe sex, care are
drept efect sau scop sd compromitd ori sa
anihileze recunoasterea, beneficiul si exercitarea
de catre femei, indiferent de starea lor
matrimoniald, pe baza egalitatii dintre barbat si
femeie, a drepturilor omului si a libertatilor

9 Conventia pentru apararea drepturilor omului si a
libertatilor fundamentale din 04.11.1950, ratificatd de
Republica Moldova prin Hotéararea Parlamentului nr. 1298-
XM din 24.07.1997, publicata in: Monitorul Oficial al
Republicii Moldova nr. 54-55/502 din 21.08.1997.

" Conventia asupra elimindrii tuturor formelor de
discriminare fata de femei, adoptata la 18 decembrie 1979,
in vigoare din 3 septembrie 1981, aderat prin Hotararea
Parlamentului  Republicii Moldova nr. 87-XIlI din
28.04.1994, publicata 1n: editia oficiala Tratate
internationale. 1998, Vol. I, p. 114.

http://rmdiri.md/?page id=48&Ilang=en

fundamentale, in domeniile politic, economic,
social, cultural si civil sau in orice alt domeniu”.

Art. 6, 7 si 10 ale Pactul International cu
privire la drepturile economice, Sociale si
culturale consacra egalitatea in cadrul relatiilor de
muncd si anume cu privire la incadrarea in
munca, remunerarea egald a femeilor si a
barbatilor pentru aceiasi munca, dar prevede si
aplicarea tratamentelor diferentiate pentru
salariatele gravide.

La nivelul Uniunii Europene au fost adoptate
mai multe acte cu referinta la discriminare.

O directiva primard a Uniunii Europene care
viza in mod direct principiul egalitatii de
tratament intre femei si barbati in domeniul
raporturilor juridice de munca era Directiva
76/207/CEE™ privind punerea in aplicare a
principiului egalitatii de tratament intre barbati si
femei in ceea ce priveste accesul la locurile de
munca, la formare si la promovare profesionala,
precum si la conditii de munca. Directiva
76/207/CEE a adus o contributie importanta in
legislatia comunitatii europene privind egalitatea
intre femei si barbati, a fost clarificat conceptual
de discriminare prin definirea explicitd a formelor
de discriminare (discriminare directd si indirecta,
hartuire, hartuire sexuala si actiunile care instiga
la discriminare).

O altd directiva a Uniunii Europene este
Directiva nr. 2006/54/CE din 5 iulie 2006 privind
punerea in aplicare a principiului egalitatii de
sanse si a egalitatii de tratament intre barbati si
femei in materie de incadrare Tn munca si in
munci'? care prevede ca discriminarea include:

(a) hartuirea si harfuirea sexuala, precum si
orice tratament mai putin favorabil cauzat de
respingerea unor astfel de comportamente de

' Directiva Consiliului 76/207/CEE din 9 februarie 1976
privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de
tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul la
incadrarea in muncd, la formarea §i la promovarea
profesionald, precum si conditiile de munca, publicata in:
Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 039, 14/02/1976, p.
0040-0042. [On-ling]: http:eur-lex.europa.eu. (Vizitat la:
13.09.2013).

12 Directiva nr. 2006/54/CE din 5 iulie 2006 privind
punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si a
egalitatii de tratament ntre barbati si femei In materie de
incadrare In munca si in muncd, publicata in: Jurnalul
Oficial al Uniunii Europene L 204/23 din 26.07.2006, p.
262-275; 05/vol. 8. [On-line] http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L.:2006:2
04:0023:01:EN:HTML. (Vizitat la; 05.03.2013).
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cétre persoana respectiva sau de supunerea sa la
acestea;

(b) indemnul de a practica fatd de persoane
discriminarea pe criteriul sexului;

(c) orice tratament mai putin favorabil aplicat
unei femei si determinat de sarcind sau de
concediul de maternitate.

Un moment demn de luat in consideratic este
faptul ca potrivit 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 masura discriminarilor
care isi au originea in schimbarea sexului unei
persoane. Deci potrivit articolului dat nu se
admite discriminarea dupa criteriul de sex si in
cazul in care persoana si-a schimbat sexul,
aceasta intemeindu-se pe faptul ca fiecare
persoand este stipan pe propriul corp si pe
propriul destin. Respectiv, din punct de vedere
juridic, se va lua in consideratie sexul persoanei
indiferent de faptul daca aceasta si-a schimbat sau
nu sexul.

La nivel national interzicerea discriminarii in
sfera raporturilor de munca este prevazuta de mai
multe acte normative.

Codul muncii*® (CM — in continuare) al
Republicii Moldova (RM — in continuare)
interzice discriminarea prin art. 8, in care se
prevede: in cadrul raporturilor de munca
actioneaza principiul egalitagii in drepturi a
tuturor salariatilor. Orice discriminare, directa sau
indirectd, a salariatului pe criterii de SeX, varsta,
rasd, culoare a pielii, etnie, religie, optiune
politicd, origine sociald, domiciliu, handicap,
infectare cu HIV/SIDA, apartenenta sau activitate
sindicala, precum si pe alte criterii nelegate de
calitatile sale profesionale este interzisa.

Art. 10 al CM face referire la drepturile si
obligatiile angajatorului, iar cele referitoare la
asigurarea egalitdtii intre femei si barbati in
cadrul raporturilor juridice de munca sunt:

a) lit. ') sd asigure egalitatea de sanse si de
tratament tuturor persoanelor la angajare potrivit
profesiei, la orientare si formare profesionala, la
promovare in serviciu, fard nici un fel de
discriminare;

13 Codul muncii al Republicii Moldova adoptat prin Legea
nr. 154-XV din 28.03.2003, publicat in: Monitorul Oficial al
Republicii Moldova nr. 159-162/648 din 29.07.2003.

b) lit. f) si aplice aceleasi criterii de
evaluare a calitatii muncii, de sanctionare si de
concediere;

c) litf*) sa asigure conditii egale, pentru
femei si barbati, de Tmbinare a obligatiilor de
serviciu cu cele familiale;

d) lit. g) sd asigure o platd egala pentru o
munca de valoare egala.

Legea RM cu privire la asigurarea egallitél!;ii14
defineste discriminarea drept orice deosebire,
excludere, restrictie ori preferintd in drepturi si
libertati a persoanei sau a unui grup de persoane,
precum  §i  sustinerea  comportamentului
discriminatoriu bazat pe criteriile reale, stipulate
de prezenta lege sau pe criterii presupuse.

Legea trateazd  diferite  aspecte ale
discriminarii din diverse domenii ale vietii
sociale, iar art. 7 se referd la interzicerea
discriminarii in sfera muncii. Astfel, alin. (2) al
art. 7 prevede o serie de actiuni ale angajatorului
calificate drept discriminatorii:

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

b) refuzul neintemeiat de angajare a persoanei;

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

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

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

f) hartuirea;

g) orice altd actiune care contravine
prevederilor legale.
O alta obligaie impusd 1in sarcina

angajatorului prin legea asigurarii egalitdtii este
de a amplasa in locuri accesibile pentru toti
salariatit prevederile legale care garanteaza
respectarea egalitatii de sanse si de tratament la
locul de munca (art. 7 alin. (4)).

Legea RM cu privire la asigurarea egalitatii de
sanse intre femei i barbati™ defineste
discriminare dupa criteriul de sex drept orice
deosebire, exceptie, limitare ori preferingd avand
drept scop ori consecintd limitarea sau

 Legea RM nri21 din 25.05.2012 cu privire la
asigurarea egalitatii, publicata in: Monitorul Oficial al
Republicii Moldova nr.103/355 din 29.05.2012.

> Legea nr. 5-XVI cu privire la asigurarea egalitatii de
sanse Intre femei si barbati din 09.02.2006, publicatd in:
Monitorul Oficial al Republicii Moldova nr. 47-50/200 din
24.03.2006.
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intimidarea  recunoasterii,  exercitarii sl
implementdrii pe baza de egalitate Intre femei si
barbati a drepturilor si libertatilor fundamentale
ale omului.

Pe langa prevederile ce tin de egalitatea
sexelor 1n diferite domenii ale vietii sociale, legea
contine si prevederi concrete 1n sfera raporturilor
juridice de munca. Art. 10 alin. (3) al legii
prevede obligatiile angajatorului in  sfera
asigurarii egalitatii Intre femei si barbati in sfera
raporturilor juridice de munca si anume:

a) sa asigure egalitatea de sanse si de tratament
tuturor persoanelor la angajare potrivit profesiei,
la perfectionare profesionald, la promovare in
serviciu, fara discriminare dupa criteriul de sex;

b) sa aplice aceleasi criterii de evaluare a
calitatii muncii, de sanctionare si de concediere;

c) sd asigure remunerare egald pentru munci
de valoare egala;

d) sa intreprind@ masuri de prevenire a
hartuirii sexuale a femeilor si barbatilor la locul
de munca, precum si a persecutdrii pentru
depunere 1n organul competent a plangerilor
impotriva discriminarii;

e) sa asigure conditii egale pentru femei si
barbati de imbinare a obligatiilor de serviciu cu
cele familiale;

f) sd introduca in regulamentul de organizare
si functionare a wunitdtii dispozifit pentru
interzicerea discrimindrilor dupa criteriul de sex.

Novator in cuprinsul legii date este faptul ca
sunt prevazute actiuni concrete ale angajatorului
care au caracter discriminatoriu dupa criteriul de
sex. Evident ca angajatorii pot efectua diferite
actiuni discriminatorii ale femeilor, unele cu
caracter direct, altele cu caracter indirect, iar in
lege sunt indicate opt actiuni ale angajatorului
considerate discriminatorii in sfera raporturilor
juridice de munca si anume (art. 11 alin.(1)):

a) plasarea anunturilor de angajare cu cerinte
sl criterii ce presupun prioritafi pentru unul dintre
sexe, cu exceptia cazurilor specificate la art.5
alin. (6) lit. c) al legii date (sunt in discutie
anunfurile speciale de angajare a persoanelor de
un anumit sex la locurile de munca in care,
datoritd naturii sau conditiilor particulare de

prestare a muncii prevazute de lege,
particularitatile de sex sunt determinante);
b) refuzul neintemeiat de angajare a

persoanelor de un anumit sex;

http://rmdiri.md/?page id=48&Ilang=en

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
persoand 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 egala;

f) distribuirea diferentiatd, dupa criteriul de
sex, a sarcinilor de muncd avand ca urmare
atribuirea unui statut mai putin favorabil;

g) crearea de impedimente ori conditii adverse
persoanei care a depus in organul competent
plangere Tmpotriva discrimindrii dupa criteriul de
SEX;

h) solicitarea neintemeiata a informatiei despre
starea civila a candidatilor.

Desi este salutabil faptul ci in lege sunt
indicate actiunile discriminatorii dupa criteriul de
sex, regretabil este faptul ca legea indica doar
cateva actiuni discriminatorii ale angajatorului,
abordand o manierd exhaustivd de indicare a
actiunilor discriminatorii ale angajatorului. Ar fi
fost mai bine daca legiuitorul lasa o lista deschisa
pentru actiunile angajatorului cu caracter
discriminatoriu, putandu-se astfel indica si alte
cazuri discriminatorii. Din expunerea datd a art.
11 alin. (1) al Legii nr. 52006 raméan in afara
ariei de aplicare o serie de alte actiuni
discriminatorii ale angajatorului cum sunt:
acordarea unui tratament mai putin favorabil
salariatelor gravide sau a celor cu copii mici,
stabilirea salariilor diferite intre angajatii full-time
si cei part-time in conditiile in care majoritatea
salariatilor cu timp de munca partial sunt femei,
stabilirea conditiillor de accedere la anumite
posturi prin impunerea unui stagiu neintrerupt de
munca, acesta din urma afecteazd in special
femeile tinere si cele aflate la varsta reproductiva
etc.

Nu excludem faptul cd dacd o femeie va
dovedi ca a fost discriminata in baza altor cazuri
decat cele stabilite la art. 11 alin. (1) al Legii nr.
5/2006, aceste pretentii vor fi admise, doar ca in
aceste cazuri se creeaza bariere in apdrarea
drepturilor femeilor discriminate si va trebuie sa
se recurgd la argumentarea discrimindrii In baza
altor legi, inclusiv a art. 8 al Codului muncii.
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In opinia noastra discriminarea dupd criteriul
de sex in domeniul relatiilor de munca reprezinta
acele diferentieri, excluderi sau preferinte operate
in privinta unor salariati raportat la criteriul de
gen — barbat sau femeie. Cu titlu de exemplu
enuntdm urmatoarele situatii: refuzul de a angaja
o femeie gravida, acordarea unui salariu mai mic
femeilor decat barbatilor pentru prestarea
aceleiasi munci etc.

Tipurile de discriminare.

Discriminarea poate fi de mai multe tipuri:
discriminare individuala si discriminare colectiva,
discriminare pe verticald si discriminare pe
orizontala, discriminare directa si indirecta etc.

In cele ce urmeazi noi vom pune accent pe
discriminarea directa si indirectd a femeilor in
cadrul raporturilor juridice de munca, acestea
fiind cele mai relevante tipuri de discriminari care
ridica probleme in practica.

Discriminarea directa

Discriminarea directd a femeilor in cadrul
raporturilor juridice de munca este, cu regret, un
fenomen destul de des intdlnit. Definirea
discrimindrii directe o gasim atat in literatura de
specialitate, cat si in diverse acte normative. In
continuare propunem spre atentie definirea
discrimindrii directe la general si a celei dupa
criteriul de sex 1n particular.

Discriminarea directa dupa criteriul de sex,
potrivit legii cu privire la asigurarea egalitatii de
sanse intre femei si barbafi, este orice actiune
care, in situatii similare, discrimineaza o persoand
in comparatie cu o altd persoana de alt sex,
inclusiv din cauza sarcinii, maternititii sau
paternitatii.

Directiva nr. 2006/54/CE din 5 iulie 2006
privind punerea in aplicare a principiului egalitafii
de sanse si a egalitatii de tratament intre barbati si
femei in materie de incadrare in muncad si in
muncd defineste discriminarea directd dupa
criteriul de sex drept: situatia in care o persoana
este tratata Intr-un mod mai putin favorabil din
cauza sexului in comparatie cu o alta persoana
care este, a fost sau ar fi 1Intr-o situatie
comparabila.

Noi definim discriminarea directd dupa
criteriul de sex in domeniul relatiilor de munca
drept aplicarea intentionatd a unui tratament mai
putin favorabil in privinta unei persoane sau a
unui grup de persoane de acelasi sex, aflate in
raporturi juridice de munca, cu scopul limitarii

folosirii drepturilor si libertatilor in conditii de
egalitate juridica cu celalalt sex.

Exemple de discriminare directa a femeilor in
campul muncii pot servi:

— un proprietar de magazin refuzd sa
angajeze femei in calitate de sofer in conditiile in
care femeile date au o calificare corespunzatoare;

— refuzul de angajare a unei femei pe motiv
de graviditate;

— doud persoane (barbat si femeie) care
ocupa acelasi post si au aceiasi pregatire
profesionala primesc salarii diferite;

— un angajator mentioneazd ca numai
barbatii pot solicita locul de munca scos la
concurs, desi activitatea respectiva ar putea fi
efectuata in aceleasi conditii si de femei;

— ordinele emise de angajator cu privire la
formarea  profesionalda continud doar a
salariatilor-barbati nu si a salariatelor-femei;

— avansarea pe linie profesionala doar a
barbatilor nu si a femeilor, mai cu seama a
femeilor gravide etc.

Discriminarea directd dupa criteriul de sex
intervine atunci cand o persoana de un anumit sex
(femeie/barbat) este tratatd mai putin favorabil
decat o alta persoana de celalalt sex. Pentru a se
proba o asemenea discriminare este necesarda
identificarea unei situatii comparabile, respectiv,
trebuie sd se giseasca o persoand a carei situatie
poate fi comparata cu situatia celei care sustine ca
este victima a discriminarii. Spre exemplu, o
plangere a unei femei care afirma ca primeste un
salariu ,,mai mic” nu poate fi catalogatd drept o
plangere pe motive de discriminare decat daca se
poate demonstra ca salariul este mai mic decat cel
al unui barbat care indeplineste aceiasi munca sau
o munca de valoare egald la acelasi angajator.

Deci, obligatoriu, pentru a  dovedi
discriminarea este necesar un , termen de
comparatie”, adicd o persoand aflatd 1in
circumstante foarte similare, iar principala
diferenta dintre cele doud persoane supuse
compararii este ,, criteriul protejat”, care in cazul
nostru este criteriul de ,,sex”.

In fiecare caz pentru a se dovedi un caz de
discriminare directd salariata-femeie trebuie sa
arate cd a fost supusa unui tratament diferentiat,
fiind astfel obligata sa indice un comparator sau o
situatie analogica. Asigurarea unei situatii
analogice, deseori 1nsa, poate constitui o
problemd in administrarea cazului, deoarece
reclamantele nu aduc probe veridice sau altfel
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spus situatia analogicd nu este aplicabila cazului.
Cu privire la aspectul dat invocdm urmatoarea
hotarare a Curtii Europene de Justitie (CEJ-1in
continuare) in cazul Debra Allonby vs Accrington
& Colegiul Rossendale si altii (Regatul Unit)lGZ
cauza vizeaza o plangere a unei femei, doamna
Allonby, care lucrase la un colegiu in calitate de
lector in baza unui contract de munca pe perioada
determinata, iar dupa expirarea duratei acestuia
contractul de munca nu a fost prelungit. Aceasta a
inceput sa lucreze ulterior la o societate care
asigura lectori pentru institutiile de invatamant
(un fel de contract similar muncii prin agent de
munca temporard), iar aceasta societate a trimis-0
pe reclamantd sd lucreze la fostul colegiu al
acesteia. La colegiu doamna Allonby indeplinea
aceleasi munca, insa salariul pe care il primea era
mai mic decat pe cel care il primea cand era
platitd direct de catre colegiu. Reclamanta a
actionat in judecatd colegiul pentru discriminare
salariald dupa motivul de sex, indicand ca barbatii
care erau platiti de colegiu aveau un salariu mai
mare. CEJ, examinand cauza, a stabilit ca lectorii
de sex masculin nu se aflau intr-o situatic
comparabild cu doamna Allonby, deoarece
colegiul nu era raspunzitor pentru stabilirea
nivelului remuneratiei nici pentru lectorii de seX
masculin pe care 1i angaja in mod direct, nici
pentru reclamanta, care era angajatd de o
societate externd. Prin urmare, acestia nu se aflau
intr-o situatie suficient de similara.

Insa exista situatii cAnd o astfel de comparatie
este irelevantd sau neadecvatad, cum ar fi
incercarea de a compara femeile insdrcinate cu
barbatii.'” In contextul dreptului Uniunii
Europene, ilustrate prin jurisprudenta CEJ, s-a
statut principiul potrivit caruia nu este necesar sa
se gdseascd un ,termen de comparatie”, in
situatia in care prejudiciul suferit de o salariata se
datoreaza faptului ca este gravida. Situatia data
este reflectatd de cauza Elisabeth Johanna
Pacifica Dekker vs Stichting Vormingscentrum
voor Jong Volwassenen (VJV Centrum) Plus.*®

1 Cauza Debra Allonby vs Accrington & Colegiul
Rossendale si altii, cauza C-256/01 [2004] RJ 1-873din
13.01. 04. [On-line]: http://curia.europa.eu/juis/liste.jsf.
(Vizitat la: 08.03.13.

" New South Wales Law Reform Commission. In:
Review of the Anti-Discrimination Act, 1977 (NSW),
Discussion Paper 30, 1993, p. 64.

18 Cauza Elisabeth Johanna Pacifica Dekker vs Stichting
Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (VJV Centrum)

Speta datd vizeaza o plangere a doamnei Dekker,
care a candidat la postul de educator la un centru
de formare pentru tinerii adulti. La 15.06.1981 ea
a informat comisia de recrutare ca este insarcinata
in trei luni de zile, iar prin scrisoarea din
10.07.1981 ea a fost informata ca nu va fi
angajatd. Motivul refuzului de angajare a fost
faptul ca potrivit legilor aplicabile, angajatorul ar
fi fost obligat sd-i plateascd indemnizatii pentru
concediul de maternitate, Insd aceste indemnizatii
nu i vor fi returnate angajatorului de catre fondul
social pe motiv ca incapacitatea de muncd a
survenit inainte de 6 luni de munca. Curtea a
decis ca angajatorul a incalcat principiul egalitatii
de tratament enuntat la art. 2 alin. (1) si art. 3 alin.
(1) din Directiva 76/207 privind punerea in
practica a principiului egalitatii de tratament intre
barbati si femei in ce priveste accesul la locuri de
munca accesul la locuri de munca, la formarea si
la promovarea profesionale si conditiile de
munca, cand a refuzat sa incheie un contract de
muncd cu o candidatd gravida, pe care el o
considerase apta sa exercite activitatea in cauza,
in conditiile in care refuzul de angajare a fost o
urmare a posibilelor consecinte, pagubitoare
pentru angajator, ale angajarii unei femei
insarcinate. Refuzul angajatorului intemeiat pe
regulile impuse de autoritatile publice in ceea ce
priveste indemnizatiile in caz de incapacitate de
munca nu pot servi in calitate de refuz Intemeiat
de a angaja o femeie gravida. In acelasi context
CEJ a mai enuntat ca nu are relevanta juridica ca
la postul respectiv nu a candidat vre-un barbat de
sex masculin, deoarece oricum suntem in
prezenta unei discrimindri pe motiv de sex.

Intr-o alti hotardre a CEJ si anume P.S. si
Consiliul comitatului Cornwall,* reclamanta se
afla in cursul unui proces medical de schimbare a
sexului din barbat in femeie, atunci cand a fost
concediatd de catre angajatorul sdu. CEJ a stabilit
ca respectiva concediere a constituit un tratament
nefavorabil. Privitor la termenul de comparatie
relevant, CEJ a afirmat ca ,,in cazul In care o
persoana este concediatd pe motivul cd acesta sau
aceasta intenfioneaza sa se supund sau s-a SUpPUS
unui proces de schimbare de sex, acesta sau

lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:619
88CJ0177:EN:PDF. (Vizitat la: 08.03.2013).

¥Cauza P./S. si Consiliul comitatului Cornwall, cauza C-
13/94 [1996] RJ 1-2143, din 30.04.96. [On-line] http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:619

Plus, cauza nr. 177/88 sin 08.11.1990. [On-line]: http://eur-

94J0013:EN:HTML. (Vizitat la: 14.08.2013).

http://rmdiri.md/?page_id=48&lang=en RMDIRI, 2014, Nr. 1 (31) 101



http://rmdiri.md/?page_id=48&lang=en
http://curia.europa.eu/juis/liste.jsf
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61988CJ0177:EN:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61988CJ0177:EN:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61988CJ0177:EN:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61994J0013:EN:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61994J0013:EN:HTML
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61994J0013:EN:HTML

Revista Moldoveneasca de Drept International si Relatii Internationale

Nr. 1 (31),2014

aceasta este tratatd in mod nefavorabil prin
comparatie cu persoanele avand sexul caruia
acesta sau aceasta era considerata ca apartinand
inainte de a se supune schimbarii de sex”. In ceea
ce priveste motivele, desi nu s-a putut demonstra
cd reclamanta a fost tratatd diferit deoarece era
barbat sau femeie, s-a putut demonstra ca
tratamentul diferentiat s-a bazat pe criteriul
sexului acesteia.

In concluzie sustinem ci discriminarea directa
nu trebuie admisd si toti subiectii de drept sunt
obligati sa nu o aplice personal, precum si sa-i
impiedice pe altii de a discrimina, deoarece intr-0
societate  democraticda  principiul  egalitatii
persoanelor in fata legii constituie un fundament
juridic important, fard de care nu se poate obtine
progresul social.

Discriminarea indirecta

Discriminarea poate rezulta nu numai din
aplicarea unui tratament diferit unor persoane
aflate in situatii similare (discriminare directd), ci
si din aplicarea aceluiasi tratament unor persoane
aflate in situatii diferite (discriminare indirectd).
In cazul discriminirii indirecte accent se pune nu
pe tratamentul diferential, ci pe efectele acestui
tratament.

Potrivit unor autori discriminarea directa tinde
sa se focuseze pe dezavantajul pe care il sufera o
persoana in mod individual, iar nofiunea de
discriminare indirectd se concentreazd mai mult
asupra unui grup dezavantajat. Totusi, aceasta nu
inseamna ca discriminarea directd are loc numai
fata de persoane fizice, iar discriminarea indirecta
—numai fatd de colectivitati.

Potrivit art. 2 al Directivei nr. 2006/54/CE din
5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a
principiului egalitatii de sanse si a egalitatii de
tratament intre barbati si femei in materie de
incadrare in munca si in munca discriminare
indirectd este situatia in care o dispozitie, un
criteriu sau o practicd aparent neutrd ar
dezavantaja in special persoanele de un anumit
sex in raport cu persoane de celdlalt sex, in afara
de cazul in care aceasta dispozitie, acest criteriu
sau aceastd practica este justificatd Tn mod
obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele pentru
a atinge acest scop sunt corespunzatoare i
necesare.

Potrivit Directivei 97/80/CE a Consiliului din
15 decembrie 1997 privind sarcina probei in

cazurile de discriminare pe motive de sex®
discriminarea indirectd implica tratamentul care,
aparent, este neutru sau corect, Insd care are
efectul de a dezavantaja un grup particular.

Discriminarea indirectd intervine atunci cand
o dispozitie, un criteriu, o practica, aparent neutra,
dezavantajeaza o proportie semnificativd mai
ridicatd de persoane de un anumit sex, cu
exceptia cazului in care acea dispozitie, criteriu
sau practica este adecvatd si necesara si poate fi
justificata de factori obiectivi care nu au legatura
cu sexul.

Legea RM cu privire la asigurarea egalitatii
defineste discriminarea indirecta drept orice
prevedere, actiune, criteriu sau practicd aparent
neutrd care are drept efect dezavantajarea unei
persoane fatd de o alta persoana in baza criteriilor
stipulate de prezenta lege, In afard de cazul in
care acea prevedere, actiune, criteriu sau practica
se justificd in mod obiectiv, printr-un scop legitim
si daca mijloacele de atingere a acelui scop sunt
proportionale, adecvate si necesare.

Iar Legea RM cu privire la asigurarea egalitatii
de sanse intre femei si barbati defineste
discriminare indirecta dupa criteriul de sex drept
orice actiune, reguld, criteriu sau practica identica
pentru femei si barbati, dar cu efect ori rezultat
inegal pentru unul dintre sexe, cu exceptia
actiunilor afirmative.

Noi definim discriminarea indirectd dupa
criteriul de sex in domeniul relatiilor de munca
drept orice prevedere, criteriu sau practica aparent
neutrd care dezavantajeazd o persoand sau un
grup de persoane de acelasi sex in raport cu
celalalt sex, in afara cazului in care aceste
prevederi, criterii sau practici sunt justificate
obiectiv de un scop legitim, iar metodele de
atingere a acestui scop sunt adecvate i necesare.

In baza definitiilor enuntate mai sus distingem
urmatoarele elemente ale discrimindrii indirecte
dupd criteriul de sex in domeniul relatiilor de
munca:

a) O reguld, un criteriu sau o practicd
neutra. Acest criteriu indicd asupra faptului ca
norma juridicd aplicabild raportului juridic de
muncd la prima vedere pare absolut neutrd din
punct de vedere gender, indicand asupra faptului
cd ea se aplica 1n egala masura atat femeilor, cat

% Directiva Consiliului 97/80/CE din 15 decembrie 1997
privind sarcina probei in cazurile de discriminare pe baza de
sex. [On-line]: http:  eur-lex.europa.eu. (Vizitat la:
12.09.2013).

102 RMDIRI, 2014, Nr. 1 (31) http://rmdiri.md/?page_id=48&lang=en



http://rmdiri.md/?page_id=48&lang=en

Revista Moldoveneasca de Drept International si Relatii Internationale

Nr. 1 (31),2014

si barbatilor. Insd ceea ce face diferenta sunt
efectele pe care le produce aplicarea normei
juridice in practica, acestea purtand un caracter
discriminatoriu. In cauza Schonheit,”* CEJ a
stabilit discriminarea indirectd a salariatelor
atunci cand li s-a stabilit pensia pentru limita de
varstd. Astfel la prima vedere parea totul legal si
nediscriminatoriu in faptul cd femeile aveau
pensii mai mici, considerindu-se ca diferentele de
pensii se datorau timpului petrecut la locul de
munci. Insa ulterior s-a stabilit ca aproximativ 88
la suta dintre lucratorii cu jumatate de norma erau
femei, iar pentru salariatii angajati cu jumatate de
norma la calculul pensiilor s-a luat in calcul o alta
formula de calcul decat cea utilizatd pentru
salariatii angajati cu timp de munca complet, ceea
ce a dus la stabilirea unor pensii mai mici pentru
salariatii angajati cu timp de munca partial, iar
aceasta situatie a fost calificatd drept discriminare
indirecta.

b) Regula, criteriul sau practica afecteaza
un grup definit (femeile) de un , criteriu
protejat”(sexul)  intr-o maniera  pronuntat
nefavorabila. Deci prin actiunea de discriminare
femeile, in calitatea lor de grup protejat, sunt
plasate Intr-0 pozitie dezavantajoasa. Aceasta este
s caracteristica prin care discriminarea indirectd
difera de discriminarea directd, respectiv prin
faptul ca deplaseaza accentul de pe tratamentul
diferentiat pentru a analiza efectele diferentiate.

De obicei, pentru a se dovedi -efectele
discrimindrii indirecte se recurge la statistici, care
trebuie, clar, sa indice asupra faptului ca grupul
protejat (femeile) in procent relativ mare este
afectat in mod disproportionat prin comparatie cu
cei aflati intr-o situatie similara (barbatii). Cu
referire la grupurile protejate fie ele femei, fie ele
barbati CEJ, de obicei, foloseste urmatoarele
sintagme: ,,pentru a fi prezumate discriminatorii
masura trebuie sd afecteze un numar mult mai
mare de femei decat de barbati” sau ,,un procent
semnificativ mai mic de barbati decat de

esy 22
femei”.

2l Cauza Hilde Schénheit/Stadt Frankfurt am Main si
Silvia Becker/Land Hessen, cauze conexate C-4/02 si C-
5/02 [2003] RJ 1-12575 din 23.10.03. [On-line]: http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:620
02J0004:RO:NOT. (Vizitat la: 12.09.2013).

22 Cauza Nimz c. Freie und Hansestadt gamburg, cauza C
184/89 (1991) RJ 1-2591, din 27.06.1991. [On-line]:

http://eur-
lex.europa.eu/smartapi/cgi/sga_doc?smartapi!celexplus!pro

http://rmdiri.md/?page id=48&Ilang=en

C) Efectele discriminatorii se analizeaza in
comparatie cu alte grupuri aflate in situatii
comparabile. Obligatoriu  pentru invocarea
discriminarii indirecte, ca si in cazul discrimindrii
directe, este necesar sa se gaseasca un termen de
comparatie pentru a stabili daca efectul regulii, al
criteriului  sau al practicii respective este
semnificativ mai nefavorabil decat cele resimtite
de alte persoane aflate intr-o situatie similara. In
acest caz persoanele aflate in situatii similare vor
fi femeile-salariate in raport cu barbatii-salariati.

Discriminarea indirecta a femeilor la locul de
munca In raport cu barbatii este mai subtild si mai
greu de identificat, deoarece  actiunile
discriminatorii ale angajatorului se ascund sub
paravanul aparentei de neutralitate. Pentru a
stabili dacd actiunea angajatorului poartd un
caracter discriminatoriu indirect trebuie sa se
raspunda la o simpla intrebare: ar putea o femeie
care nu Indeplineste conditia impusa de angajator
sa presteze munca in cauza la acelasi nivel cu
barbatul si sa aiba aceleasi performante? Daca
raspunsul  este afirmativ, atunci actiunea
angajatorului are un caracter discriminatoriu
indirect.

Exemple de discriminare indirecta pot servi:

a) intre salariul angajatilor full-time si al
celor part-time exista o diferenta substantiala care
nu are la baza duratele diferite ale timpului de
munca, ci criteriul sexului in conditiile in care
angajatii part-time sunt exclusiv sau predominant
femei;

b) un barbat si o femeie sunt platiti in mod
diferit, deoarece au fost angajati in pozitii diferite,
desi aveau aceiasi pregatire profesionala;

C) o reglementare tarifard prevede, fara a
face referire la timpul de munca partial,
neacordarea unor bonusuri la salariu pentru
salariatii cu timp de munca partial, in conditiile in
care majoritatea salariatilor angajati cu timp de
munca partial sunt femei;

d) impunerea conditiei pentru accedere la un
post de munca a unui termen special de vechime
in munca neintrerupt, spre exemplu 5 sau 7 ani,
se discrimineaza in acest caz femeile tinere aflate
la varsta reproductiva comparativ cu barbatii;

e) refuzul angajarii unei femei pe motiv de
lipsd a livretului militar in conditiile in care
pentru munca respectiva prezenta livretului
militar cu este obligatorie etc.

d!CELEXnumdoc&lg=en&numdoc=61989J0184. (Vizitat
la: 13.09.2013).
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Trebuie sa mentiondm ca aplicarea normelor
diferite 1n privinta femeilor nu constituie in toate
cazurile de discriminare, fiind in discutie
tratamentele diferentiate si actiunile afirmative
aplicate 1n privinta femeilor.

Scopul tintd al actiunilor afirmative este de a
creste proportia femeilor in acele domenii ale
pietii muncii unde femeile sunt subreprezentate
numeric?. Actiunile afirmative sunt permise de
lege, astfel art. 9 alin. (2) al Legii cu privire la
asigurarea egalitdtii de sanse intre femei si barbati
prevede: angajatorul va efectua angajarea prin
metode care s asigure accesul egal al femeilor si
al barbatilor la muncd, inclusiv prin actiuni
afirmative.

Actiunile afirmative in privinta femeilor in
sfera muncii au un caracter temporar si vor fi
mentinute pand in momentul in care va fi
asiguratd incluziunea sociald a femeilor in acele
domenii in care ele nu sunt reprezentate sau sunt
reprezentate doar in mod incidental.

Insa tratamentele diferentiate se refera la
aplicarea normelor speciale privind protectia
femeilor, cu deosebire referitor la sarcind si
lauzie. Se refera la tratamentele diferentiate
garantiile juridice care interzic atragerea femeilor
la anumite munci, cum sunt cele cu conditii de
munca grele §i vatamatoare (spre exemplu:
fabricarea tutunului si  mahorcii, alcatuirea
partide-vagoane de tutun, aromatizarea i
ambalarea manuala a tutunului etc.).

Codul muncii garanteaza pentru femeile
gravide si mamele care alapteaza crearea unor
conditii de muncad mai favorabile, excluzand
influenta factorilor de productie nocivi. Normele
de CM cu referire la aspectul dat le gasim in art.
250 intitulat ,, Transferul la 0 munca mai usoara al
femeilor gravide si al femeilor care au copii in
varsta de pana la 3 ani” si anume:

(1) Femeilor gravide si femeilor care alapteaza
li se acordd, prin transfer sau permutare, in
conformitate cu certificatul medical, o munca mai
usoard, care exclude influenta factorilor de
productie nefavorabili, mentinandu-li-se salariul
mediu de la locul de munca precedent.

(2) Pana la solutionarea problemei ce tine de
acordarea unei munci mai usoare care ar exclude
influenta factorilor de productie nefavorabili,
femeile gravide vor fi scutite de indeplinirea

% Macovei Tatiana. Actiunile afirmative aplicate in
privinta femeilor angajate 1n raporturi juridice de munca. In:
Revista Nationald de Drept. 2012, nr. 11, p. 71-76.

obligatiilor de munca, mentinandu-li-se salariul
mediu pentru toate zilele pe care nu le-au lucrat
din aceasta cauza.

(3) Femeile care au copii In varsta de pana la 3
ani, In cazul cand nu au posibilitate sa-si
indeplineasca obligatiile de munca la locul lor de
munca, sunt transferate, in modul prevazut de
prezentul cod, la un alt loc de munca,
mentinandu-li-se salariul mediu de la locul de
muncd precedent pand cand copilul implineste
varsta de 3 ani.

Aplicarea tratamentelor diferentiate enuntate
mai sus 1n privin{a salariatelor gravide sau a celor
care au copii mici se justifica prin grija deosebita
a statului fatd de viitorul acestei natiuni, prin
susinerea natalitafii, precum si necesitatile
sporite ale copiilor de varstd frageda de a fi
ingrijiti de mamele lor.?*

Deosebirea dintre tratamentele diferentiate si
actiunile afirmative constau 1n faptul ca primele
au ca scop protejarea anumitor persoane fata de
care statul are o grija deosebitd, reiesind din
anumite caracteristici cum sunt: protectia
salariatelor gravide pe perioada graviditatii si pe o
anumitd perioadd dupd nastere, interzicerea
atragerii la munca suplimentara, fara acordul lor,
a salariatelor care au copii in varsta de pana la 6
ani, interzicerea generald a anumitor munci la
care nu sunt admise femeile, toate aceste
tratamente diferentiate au ca scop protectia
sandtatii salariatelor femei. Pe cand actiunile
afirmative au ca scop intreprinderea de masuri
specifice in favoarea salariatelor pentru
reprezentarea lor in domenii unde ele sunt
subreprezentate, astfel prin adoptarea acestor
masuri pot fi inlaturate dezavantajele existente,
precum si prevenirea dezavantajelor iminente.

Dreptul la munca cuprinde si posibilitatea,
egald pentru toti, de a fi promovati in munca lor
la o categorie superioard adecvatd, cu luarea in
considerare a duratei serviciului indeplinit si a
aptitudinilor fiecaruia. Femeilor le este mai greu
sa tind pasul cu barbatii in ascensiunea
profesionala si aceasta In mare parte pe motiv ca
femeile se confruntd cu o serie de stereotipuri pe
piata fortei de munca. Maternitatea, grija fata de
copii si gospodarie constituie caracteristici care le
fac pe femei sa fie mai vulnerabile in fata
angajatorului, In comparatie cu barbatii, atunci

2 Macovei Tatiana. Aplicarea tratamentului diferentiat in
privinta femeilor In domeniul raporturilor juridice de munca.
In: Revista Nationalad de Drept. 2013, nr. 1, p. 64-68.
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cand doresc sa opteze pentru un post de
conducere.

Atunci cand angajatorii organizeaza diferite
sesiuni de formare continud la locul de munca
criteriile de participare la astfel de programe
trebuie sa fie neutre din punct de vedere gender.
Insd deseori angajatorii, neoficial, impun conditia
»fard obligatii familiale” pentru a fi acceptat intr-
un program de formare continud sau avansare pe
linie profesionald, ceea ce exclude angajatele
femei, care au o familie.

,Plafonul de sticla” (the glass ceiling) este o
expresie care a aparut in anul 1984 si care
desemneaza o bariera 1n calea promovarii
femeilor dincolo de middle-management. Acest
concept denumeste o serie de bariere invizibile,
care 1ingreuneaza sau chiar fac imposibild
avansarea femeilor la posturile de conducere de
nivel superior.

Femeile mai sunt discriminate pe piata fortei
de muncd si atunci cand sunt remunerate.
Discriminarea dupa criteriul de sex in ceea ce
priveste remunerarea constd in plata diferita
acordata barbatilor si femeilor pentru o munca
egald sau pentru o munca de valoare egala.
Republica Moldova a adoptat cadrul normativ
necesar pentru combaterea discriminarii 1n
domeniul salarizérii. Codul muncii al Republicii
Moldova in art. 128 prevede: ,la stabilirea si
achitarea salariului nu se admite nici o
discriminare dupa criteriul de sex”, Legea cu
privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei
s1 barbati, care prevede in art. 10, alin.(3) lit. ¢) ca
pentru asigurarea egalitatii Intre femei si barbati
angajatorul este obligat sd asigure remunerare
egala pentru munci de valoare egala etc.

Intr-un studiu realizat de Academia de Studii
Economice din Moldova si Agentia Nationala
pentru Ocuparea Fortei din 2007 intitulat
»dituatia femeilor pe piata fortei de munca”® se
enuntd ca desi, unul din principiile de baza ale
salarizarii este salariu egal pentru munca egald,
femeile participante la sondaj recunosc ca au fost,
pe durata activitatii lor, discriminate din punct de
vedere al remunerarii muncii, acordandu-le un
salariu mai mic comparativ cu cel al barbatilor,
pentru aceleasi activitati si efort depus. Aceasta
parere o Tmpartagesc circa 86% din respondente

% Situatia femeilor pe piata fortei de muncd” (studiu)
realizat de Academia de Studii Economice din Moldova si
Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de munca
Chisinau, 2007, p. 69-70.
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si doar 14,2% au sustinut ca nu au sesizat acest
fenomen pe durata activitatii lor.

Evitarea diferentei de remunerare dintre femei
si barbati face ca economia per ansamblu sa fie
mai profitabild, deoarece competentele si
talentele profesionale ale femeilor sunt necesare
pentru dezvoltarea economicd si socialda a
statului.”®

O ultima ideea pe care vrem sa o retinem este
cd discriminarea femeilor este interzisa si atunci
cand inceteaza raporturile juridice de munca,
fiind interzisd concedierea pe motive de
graviditate sau de existenta a copiilor in varsta de
pana la 6 ani.

In concluzie afirmam ci din pacate fenomenul
discrimindrii femeilor pe piata muncii din
Republica Moldova este unul raspandit, de aceea
statul trebuie sd-si asume angajamentul de a
transpune 1n viatd toate normele care interzic
discriminarea femeilor pe piata muncii. Sunt
binevenite tratamentele diferentiate aplicate
salariatelor, iar actiunile afirmative urmeaza a fi
aplicate pana se va asigura integrarea femeilor in
toate domeniile pietii muncii unde ele sunt
subreprezentate numeric.
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