
MECANISME NAŢIONALE Şl INTERNATIONALE 
DE PREVENIRE A FENOMENULUI DE DISCRIMINARE 

Nkolae R O M A N D A Ş , 
doctor în drept, profesor universitar, 

Academia de Administrare Publică 
de pe lîngă Preşedintele Republicii Moldova 

SUMMARY 

This article provides an analysis of the national and international mecha­
nisms for prevention of discrimination. It makes reference to the promotion of 
discrimination prevention policies. It also discusses issues concerning the prohi­
bition of discrimination in the light ofthe European Convention for the Protection 

i of fundamental rights and freedoms. International mechanisms created for hu-
ţ man rights protection and the promotion of policies against discrimination are 

discussed. The article also mentions aspects of legal liability and categories of 
c onflicts determined by diverse acts of discrimination. 

pe cr i ter iu de sex - 12%. în opinia 
respondenţilor, faptele de discriniinare se 
comit, de asemenea, pe motiv de vîrstâ -
9% şi de rel igie-7%.' 

La aceeaş i î n t r eba re (dacă ex i s t ă 
discriminare în România), datele statistice 
din această ţară divizează răspunsul în 
domenii, precum: 1. în ceea ce priveşte 
anunţurile de angajare, reiese că: 
26,16% din anunţuri conţin discriminări pe 
criteriu de gen; 13,45% impun limite 
nejustificate de vîrrtăpentru anumite locuri 
de m u n c ă ; 34,3 3% cer e x p e r i e n ţ ă 
prealabilă a candidatului in condiţiile în care 
pentru anumite locuri de muncă aceasta 
nu este necesară; 2. aspectul de hărţuire 
sexuală: 10% din populaţia ţării apreciază 
că a fost supusă unei forme de hărţuire 

Pentru a vorbi despre ani'mite măsuri 
O de prevenire a fenomenului deiiiscriminare, 
o ; ar trebui să stabilim dacă în societatea în 
^ care t ră im există sau nu un astfel de 
° ? fenomen. La în t rebarea "Ex i s t ă oare 

discriminare în Republica Moldova?", 
С » sondajele demonstrează că majoritatea 

>™ ; respondenţilor (98%) an considerat că 
•= . discriminareaexistăşidoar2%s-auabp'nut 
3 să dea un răspuns. Potrivit răspunsurilor, 

^ !a propunerea de a descrie un fapt de 
gţ ; di seri miliare care s-a în t împla t unor 
2 cunoştinţe ce fac parte dm grupuri mai 
И specifice de persoane, cele mai numeroase 

jZ acte de discriminare sînt comise pe criterii 
E ' de r a s ă - 2 8 % , un număr esenţial de fapte 

jjjj! de discriminare se comit pe criteriu de 
naţionalitate - 16%, de statut social-14%, 



s e x u a l ă m i n o r ă sau ma i g r a v ă şi 
aproximativ 62% din aceste cazuri de 
hărţuire se desfăşoară la locul de muncă; 
3. aspectul legat de domeniul în care apare 
fenomenul de discriminare: 74% din 
respondenţi consideră că discrmiinarea se 
întilneşte mai des la angajare şi 54% 
consideră ca se înîîlneşîe la locu! de muncă 
etc. ; 

Legislaţ ia internă si internaţională 
interzice discriminarea, h ă r ţ u i r e a şi 
victhnizarea angajaţilor pe motive rasiale 
sau de origine etnică, handicap, vîrstă, 
orientare sexuală, religie sau convingeri. 
Toate companiile trebuie să încerce să 
elimine discriminarea care are loc pe baza 
oricăruia dintre aceste motive. Uneori 
companiile pot avea reguli sau sisteme ce 
g e n e r e a z ă efecte d i s c r i m i n a t o r i i . 
Kscriminarea poate f i explicită, dar uneori 
poate f i ascunsă şi subtilă. Se poate observa 
în diverse situaţii, cum sînt şi următoarele: 
femeile nu acced decît la anumite funcţii, 
pe cînd bărbaţii le pot ocupa pe toate 
celelalte; grupurile etnice primesc doar 
anumite responsabi l i tă ţ i şi nu altele; 
persoanele cu disabilităţi sînt automat 
respinse, fără analizarea unor posibilităţi 
de amenajare pentru a îndeplini nevoile 
acestora la locul de muncă; o persoană 
care nu pare "potrivită" (de exemplu, din 
cauza religiei sale sau a orientării sexuale 
diferite), este privată de la obţinerea postului 
pe care îl solicită; stereotiptirile adresate 
grupurilor sociale şi presupunerea unei 
performante scăzute, care, deşt neafirmată, 
poate pătrunde intr-o companie, creînd o 
a t m o s f e r ă n e f a s t ă în p r i v i n ţ a 
competenţelor unui individ etc. Uneori, acte 
de discriminare sepot produce prin acţiuni 
indirecte, cum ar fi: răspmdirea unor zvonuri 
false privind discreditarea unui alt angajat; 
utilizarea unor remarci ofensatoare şi 

defavorabile la adresa unov colegi; utilizarea 
mior aluzii sexuaie la adresa unui coleg în 
prezenţa acestuia; utilizarea unor glume 
la adresa unor grupuri specifice de oameni 
etc. 3 

Proiectul Legii R.Moldova cu privire 
la prevenirea şi combaterea discriminării 
nu prevede care sînt expres anumite 
modalităţi de combatere a fenomenului de 
discriminare, ci instituie şi autorizează 
anumite autorităţi de stat cu funcţii şi 
atribuţii în această privinţă. Capitolul trei 
al proiectului de lege reglementează cadrul 
instituţional. Astfel, reieşind din activitatea 
avocaţilor parlamentari, care este menită, 
în conformitate cu art. 1 din Legea R M cu 
privire la avocaţii parlamentariJ, să asigure 
garantarea r e spec t ă r i i dreptur i lor şi 
libertăţilor constituţionale ale omului de 
către autorităţile publice centrale şi locale, 
inst i tuţ i i , organizaţ i i şi în t repr inder i , 
indiferent de tipul de proprietate, asociaţiile 
obş t e ş t i şi persoanele cu func ţn de 
r ă s p u n d e r e de toate n ive lu r i l e , s-a 
considerat oportun abilitarea acestora cu 
atribuţii de protecţie a persoanelor împotriva 
discriminării şi asigurării şanselor egale. 
Constatarea existenţei sau inexistenţei 
actului de discriminare se iniţiază de 
avocaţii parlamentari din propria iniţiativă 
sau la cererea persoanei care consideră 
că a fost discriminată. In urma examinării 
p l înger i lo r , avocatul parlamentar va 
prezenta persoanei, împotriva căreia a fost 
depusă cererea, un aviz care va conţine 
recomandări privind suprimarea faptelor 
discriminatorii şi va înştiinţa despre aceasta 
persoana care a depus plîngerea. Reieşind 
din competenţa avocaţilor parlamentari, 
aceştia suit în drept să înainteze în instanţa 
de judecată o cerere în apărarea intereselor 
persoanei ce se consideră a fi victimă a 
discriminării; să mtervină pe lîngă organele 
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corespunzătoare cu un demers pentru 
intentarea unui proces disciplinar sau pe­
nal în privinţa persoanei cu funcţii de 
r ă s p u n d e r e care a comis fapte 
discriminatori; să intenteze un proces 
administrativ împotriva persoanelor care 
au ignorat intenţionat să îndeplinească 
sesizările şi recomandăr i le avocaţ i lor 
parlamentari, precum şi imixtiunea în 
activitatea acestora cu scopu! de a influenta 
deci/iile luate. 

La aspectul promovări i pol i t ic i i în 
domeniu l p r e v e n i r i i şi combate r i i 
discr iminări i , prin proiect se propune 
insuluireaunei comisii guvernamentale, in 
competenta comisiei se dau următoarele 
atribuţii: asigurarea elaborării şi promovării 
politicii de protecţie împotriva discriminării; 
iniţierea propunerilor de promovare şi 
amendare a l e g i s l a ţ i e i pentru 

46 implementarea şi îmbunătăţirea protecţiei 
î m p o t r i v a d i s c r i m i n ă r i i ; remi t î r e a 
autorităţilor publice centrale şi locate a 
obiecţiilor şi propunerilor de ordin general 
referitoare la prevenirea şi combaterea 
discriminări i etc. Cadrul inst i tuţ ional 

® stabileşte şi dreptul asociaţiilor obşteşti de 
^ a exercita unele atribuţii în domeniul 
^ preveniri! şi combaterii discriminării. Astfel, 
ţs! acestea vor beneficia de următoare le 
ь: competenţe : să înainteze în instanţele 

- judecătoreş t i acţiuni privind protecţia 
vic t imelor d i sc r iminăr i i ; să adreseze 

3 onranelor competente propuneri privind 
^ tragerea la r ă spundere a persoanelor 
a : v inovate de s ă v î r ş i r e a faptelor 
£ discriminatorii: să solicite instanţei de 
2 contencios administrativ competente 
.2 anularea în tot sau în parte a actelor, emise 
~ de autorităţile publice, ce conţin prevederi 
^ d i sc r imina to r i i ; să acorde a s i s t e n ţ ă 
< consultativă victimelor discriminării etc. 

A c e a s t ă reglementare va acorda 

posibilitatea societăţii civile de a se implica 
in eradicarea acestui llagel negativ. 

Insă combaterea fenomenului de 
discriminare nu trebuie privit doar ca 
obligaţie a statului. Aceste acţiuni ar trebui 
incluse în atribuţi i le tuturor angaj atori lor de 
p re tu t inden i . Un pas impor tan t î n 
concretizarea angajamentului la nivelul 
politicii antidiscriminatorii organizaţionale 
constă in dezvoltarea unor principii si reguli 
concrete, generale şi ob l iga to r i i de 
comportament nediscriminatoriu, ce vor 
lî cunoscute şi practicate de angajaţi la 
locul de muncă . Aceste reguli pot f i 
asamblate într-un singur act cu denumire 
diferită: Cod de conduită. Regulament etc. 

Odată aduse la cunoştinţa angajaţilor, 
prevederile lor devin obligatorii pentru 
aceştia şi pentru angajator. Nerespectarea 
lor poate conduce la pornirea procedurii 
de sancţionare disciplinară în conformitate 
cu prevederile Codului Muncii. 

Structura unui cod de c o n d u i t ă 
antidiscriminatorie ar putea fi compusă din 
mai muiie capitole: I . Partea introductivă 
( ce se preocupă de stabilirea unor prin­
cipii generale, precum şi de definirea unor 
termeni utilizaţi în Cod, ca: discriminare, 
hârtuire, victimizare etc.); 2. Domeniile dc 
aplicare ale codului de conduită, cum ar 
l i , de exemplu, în relaţiile de muncă şi/sau 
in relaţiile cu clienţii; 3. Mecamsmul dc 
iinplctementare a Codului: pentru a putea 
fi funcţional, un asemenea tip de document 
trebuie să inc ludă o sec ţ iune în care 
reg lementează punerea în aplicare şi 
supravegherea executări i prevederilor 
acestuia. Cel mai importam moment al 
prezentei secţiuni constă în stabilirea unei 
proceduri speciale prin care o persoană 
care se simte discriminată poate să irvoce 
încălcarea codului - procedura deplîngere. 
Aceasta poate fi integrată în procedura 



generală de sancţionare disciplinară sau 
poale genera o procedură specia lă -
trebuind să se constituie o comisie pentru 
rezolvarea cazului respectiv. I£ste foarte 
important ca angajaţii care înaintează o 
procedură de plîngere să fie protejaţi 
împotriva victimizârii. Această situaţie 
apare deseori cînd un angajat a făcut o 
plîngere în legătură cu pretinsele forme dc 
discriminare la care a fost supus. Numirea 
unei persoane sau a unui n u m ă r de 
persoane abilitate cu care să vină în sprijinul 
pretinsei victime şi să aibă o atitudine 
ienparţialâşi obiectivă faţă de ambele părţi, 
precum şi folosirea unui instrument de 
sancţ ionare poate reduce pericolul de 
apariţie a fenomenului de victimizare. 

Victimele discriminării se tem deseori 
de efectele negative pe care le pot suferi 
din cauza unei plîngcri privind faptele de 
discriminare. O astfel de frică devine 
j unificată deoarece din experienţă rezultă 
că cei care fac plingeri îşi pierd postul în 
cadrul companiei sau sînt supuşi unor 
presiuni din partea conducerii saua colegilor. 
Şi în această situaţie un comitet special 
sau o persoană abilitată ar avea un rol 
importam. 1 

Adoptarea unei politici organizaţionale, 
a unorreguli de conduită antidiscriminatorie, 
precum şi aplicarea unui mecanism de 
sancţionare a acţiunilor de discriminare nu 
va fi destul pentru a siopa fenomenul ea 
atare. Mai e nevoie de timp. dar şi de 
acţiuni concrete de promovare a acestor 
valori în cadrul fiecărei societăţi în parte, 
de socializarea şi de informarea angajaţilor 
cu aceste reguii, promovarea unei atitudini 
de egalitate de şanse in practică şi adoptarea 
unui comportament imparţial de către 
angajator însuşi. Numai aşa se va putea 
ajunge la un rezultat scontai. 

Interzicerea discriminării văzută prin 

prisma Convenţiei Europene pentru 
apărarea drepturilor şi libertăţilor 
fundamentale. Ar t . 14 din Convenţ ia 
Europeană conţine un drept uman funda­
mental. Discriminarea, sub multiplele ei 
forme insidioase, ar putea fi descrisă drept 
unul dintre relele fundamentale care 
afectează societatea şi care se află în 
centrul numeroaselor atrocităţi tangibile. 
Conform j u r i s p r u d e n ţ e i C E D O , un I 
reclamant trebuie să probeze că este supus ] 
unei diferenţe de tratament faţă de alte < 
persoane aflate într-o situaţie comparabilă 
în ceea ce priveşte capacitatea de a se 
bucura de unul din drepturile garantate prin 
Convenţie, diferenţă care să nu poată fi 
j ustificată din punct de vedere obiectiv şi i 
raţional ţinîndu-se cont de marja de apreciere 
aplicabilă. 1 1 

Convenţia Europeană pentru Drepturile 
Gfitultti a c o r d ă pro tec ţ ie drepturi lor , 
indivizilor şi nu grupurilor de indivizi. . 
Aceasta se desprinde din însuşi art. 14care \ 
prevede că "exercitarea drepturilor şi 
libertăţilor recunoscutre de Convenţie I 
trebuie să fîe a s igu ra t ă , fara n i c i o 
deosebire, bazată pe sex., rasă. culoare, 
limbă, religie, opinii politice sau orice alte 
opin i i , origine socială sau naţ ională , 
apartenenţă la o minoritate naţională, avere, 
naş te re sau orice altă s i tua ţ ie . Deci , 
aceasta înseamnă că numai părţile directe 
afectate de încălcarea unuia sau a mai 
multora dintre drepturile protejate de 
Convenţie pot să se adreseze organelor 
de la Strasbourg. Chiar şi în aşa-ziscle 
cereri colective, fiecare membru al giupului 
trebuie să-şi susţină încălcarea individuală 
a drepturilor sale. 

Convenţia Europeană nu prevede o 
obligaţie generală de discriminare. In 
schimb, protejarea oferită de art.l 4 este 
accesorie altor drepturi materiale enunţate 



de Convenţie. Astfel fi ind spus. Comisia 
şi Curtea au decurat că în cazul în care 
statul şi-amdeplinit obligaţiile salerespectînd 
unul dintre drepturile materiale în l i i ' g iu 
într-o anumită cauză, cu atît mai puţin el 
nu ar putea încălca acest drept însuşi 
combina! cu art.14.7 

Jurisprudenţa CEDO a încercat, de 
asemenea, să specifice ea nu toate 
diferenţele de tratament sînt relevante în 
intenţiile art. 14. Examinarea în materie de 
di seri ninare nu posedă semn ifkafie decît 
dacă reclamantul caută să se compare cu 
alte persoane, aflate într-o situaţie similară 
sauanaloagă. Deşi in conţinutul art. 14 nu 
este prevăzută r .bi o excepţie aplicabila, 
el este interpretai de Curte ca incorponnd 
recunoaşterea practică potrivit căreia ш 
orice diferenţă ce tratament în privinţa 
posibilităţii ca o persoană să se bucure de 

48 ' drepturile şi libertăţile protejate poate fi 
i n t e r z i s ă . Evaluarea d i f e r e n ţ e l o r de 
tratament este făcută in scopul depistării 
dacă acestea sînt justificate în mod obiectiv 
şi rezonabil. Existenţa justificării trebuie 
evalua'ă în rei .itiile cu intenţiile şi efectele 

2 măsurii analizate, fiind avute in atenţie 
^ principiile care prevalează, in mod normal, 
^ în societăţile democratice. O diferenţa de 

tratament nu trebuie doar să urmărească 
^ i un scort lemtirn. ci este necesar să existe 
C I ; и . . . 

o relaţie rezonabilă de proporţionalitate 
' 8 între mijloacele utilizate şi scopul pe care 
3 se doreşte a se realiza.8 Vom prezenta în 
j £ cele ce urmează un caz din jurisprudenţa 
a CEDO care va justifica cele lămurite mai 
£ sus. în cauza Van del Mussele contra 
2 Belgiei, un avocat stagiar a susţinut că a 
Ml fost mai pu ţ in favorabil tratat decî t 
~ începătorii din alte profesii, deoarece, 
^ contrar acestora, el a fost obligat să lucreze 
< gratis prin prestarea unei reprezentări 

juridice neplătite, invocînd. astfel, art.4 

(muncă forţată) combinat cu a i t 14. Curtea 
a respins prelinsa încălcare de discriminare, 
motivind că existau diferenţe fundamentale 
între profesiile în cauză. Asfel. statul este 
îndreptăţit să ceară o asemenea muncă 
din partea avocaţilor, deoarece nu numai 
avocaţii se afls într-o situaţie diferită de 
cea a al tor spec ia l i ş t i cons t r in ş i de 
asemenea obligaţi i (dent iş t i , medici , 
judecători şi alţii). 

Domeniul de. aplicare a art.14 cu ari. 
4 din Convenţia penlru apărarea 
drepturilor omului şi a libertăţilor 
fundamentale. întrucît tema prezentei 
lucrări conţine un studiu a două fenomene 
- munca forţată şi discriminarea - vom 
încerca, în cele ce urmează, să stabilim 
l egă tu r a art. 14 anume cu art, 4 ce 
reglementează munca forţată şi sclavia. 

După cum spunejurisprudenţa CE DO, 
art. 4 din Convenţie deseori dă prilej pentru 
Lvocarea discriminării. Vom menţiona 
c:teva dintre astfel de cazuri: h între 
persoanele ce re fuză să-şi sa t i s facă 
serviciul militar din motive de conştiinţă şi 
persoanele ce-şi satisfac serviciul militar 
normal. Nu reprezintă o discriminare, spune 
Curtea, faptul de a fix<i pentru serviciul 
militar de alternativă o durată mai mare 
decît cea a serviciului militar pe care-l 
înlocuieşte, 2. în tratamentul rezervat unor 
profesii reglementate ce deţin sar-mi ce 
ЙН sînt acordate altora de exemplu, aici 
am putea menţiona interdicţia stabilită de 
Codul Muncii al Republicii Moldova în art. 
369, pentru anumite categorii de salariaţi 
de a participa Ia grevă. 3. Acordarea unor 
condiţii de detenţie diferite, de asemenea, 
dâ pr i le j unor c r i t i c i de tratamente 
discriminatorii. Asttei, Сияеа a decis că 
nu este discriminatoriu сз să aibă condiţii 
diferite de ale celorlalţi deţinuţi: deţinuţii 
in vtrslâ, deţinuţujuvenili şi militarii puşi in 
arest.1" 



De men ţ iona t că pr in mecanisme 
internaţionale înţelegem acele comisii, 
organe, comitete sau o r g a n i z a ţ i i 
i n t e r n a ţ i o n a l e create î n t ru a p ă r a r e a 
drepturilor omului la generai, şi pentru 
promovarea luptei împotriva discrinunârii, 
în special. 

Dintre mecanismele internaţionale cre­
ate de Organizaţia Naţiunilor Unite, putem 
menţiona următoarele: 

- Comitelui pentru eliminarea 
discriminării rasiale, constituit in temeiul 
Convenţiei intemaţionaleprivindelimiiittrea 
tuturor formelor de discriminare rasială, 
care are scopul dc a examina raooartele 
prezentate de către statele părţi asupra 
măsurilor de ordin legislativ, judiciar şi 
administrativ sau altele pe care le-au 
adoptat în termenele stabili te; 

- Comitetul pentru eliminarea 
discriminării fală de femei, constituit in 
temeiul Convenţiei asupra eliminării tuturor 
formelor de discriminare faţă de femei; 

- Comisia privind sianuulfemeii, care 
este împuternici ta să elaboreze studii, 
rapoarte şi recomandări privind drepturile 
omului la general, şi a celor legate de 
persoanele de sex feminin. în mod spe­
cial. Л jucat un rol important in iniţierea 
unor programe ale Organizaţiei Naţiunilor 
Unite privind eradicarea discriminării pe 
criteriu dc sex. precum şi a ajutat în crearea 
celor ma i importante r e g l e m e n t ă r i 
internaţionale privind protecţia drepturilor 
femeilor; 

- UNESCO - Organizaţia Naţiunilor 
Unite pentru Educaţie, Ştiinţă şi Cultură, 
scopul căreia este de a contribui ia pacea 
şi securita'ea lumii prin colaborarea intre 
naţiuni în educaţ ie , ştii.iţâ, culrură şi 
comunicaţii, pentru a se reuşi stabilirea unui 
respect universal faţă de justiţie, pentru 
corectitudinea justiţiei şi pentru drepturile 

şi fundamentele omului liber, indiferent de 
rasă, sex. limbă sau religie, după Carta 
Naţiunilor Unite." Printre documentele 
proiectate de prezenta organizaţ ie în 
vederea e r a d i c ă r i i fenomenului de 
discriminare s înt : Conven ţ i a p r iv ind 
discriminarea in educaţie, adoptată în 1960: 
Declaraţia cu privire la rasă şi prejudecăţi 
rasiale din 1978 şi Declaraţia principiilor 
de toleranţă din 1995; 

- Înaltul Comisariat al Naţiunilor 
Unite pen'ru drepturile omului, care 
promovează un program special întru 
identificarea şi explicarea problemelor şi 
dificultăţilor care apar la momentul de faţă 
în lume în ceea ce priveşte respectarea 
drepturilor omului, precum şi acţionează 
caunpunctprincipal în educaţia, informarea 
publicaşi activităţi ie juridice ale sistemului 
organizaţiei Naţiunilor Unite. Judecind după 
faptul că toate guvernele statelor lumii au 
obliga ţi unea de a protej a drepturile umane, 
cl are rolul ce a acorda asistenţă autorităţii or 
în acest sens. în scopul aducerii legislaţiei 
statelor la standardele internaţionale şt a 
executării conforme a acestora. i : 

Din t re mecanismele europene 
menite să iupte impotri .a fenomenului de 
discriminare. în multiplele sale forme, putem 
menţiona: 

1. Comisia europeană împotriva 
rasismului ţi intoiercnţei (ECR!) este un 
organism al C o n s i l i u l u i Europei , 
monitorizează aceste probleme în cazul 
fiecărei ţări membre din cele 47 şi propune 
măsuri concrete pentru îmbunătăţ i rea 
situaţiei. 

2. Oficiul pentru instituţii de­
mocratice si drepturile omului (ODI1 IR) 
işi desfăşoară activitatea in spaţiu! OSc-E 
în domenii ce ţin de monitorizări electorale, 
dezvoltarea d e m o c r a t i c ă a statelor, 
dremurile omului,nediscriminareaşi statul 
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de drept . 1 3 în ceea ce p r i v e ş t e non-
discriminarea, ODIHR oferă un suport 
statelor participante în implementarea 
angajamentelor OSCE şi în fortificarea 
reacfiei lor faţă de crimele de ură, în cazurile 
de rasism, xenofobie, antisemitism şi alte 
forme de intoleranţă. 1 4 

3. înaltul Comisar pentru Minorităţile 
Naţionale creat de OSCE funcţionează 
în calitate de instrument al diplomaţiei pre­
ventive: el identifică şi măsurile necesare 
deteraicmării tmor situaţii conflictuale gene­
rate de probleme interetnice, care pot pune 
în pericol pacea, stabilitatea unor subregiuni 
sau a unor state membre ale organizaţiei. 1 5 

Sancţionarea fenomenului de 
discriminare. In contextul prevederilor 
constituţionale referitoare la egalitatea de 
tratament a persoanelor, Codul Muncii , în 
concordanţă cu normele internaţionale în 

5 Ф ; această materie, aşa cum am arătat mai 
sus, a ridicat la rang de principiu egalitatea 
:'e tratament faţă de toţ i sa lar ia ţ i i şi 
angajatorii şi, în acest context, prohibirea 

; discriminării în sfera relaţiilor de muncă. 1 6 

Sancţionarea actelor de discriminare 
2 săvirşite la încheierea sau pe parcursul 

executăru^outiactuluimdividualsauacelui 
- , (.olectiv de muncă se real izează pr in 

(41 urmă'oarele modalităţi: a) răspunderea 
^ i disciplinară; b) răspunderea materială; c) 

ră sp undere a p enală/c on tra venţi ona lă. 
*8 \ Pr imeie d o u ă ca tegor i i s în t 
5 i caracteristice pentru raporturile de dreptul 
ţjj muncii fiind aplicabile şipenrrualte încălcări 
ц săvîrşite de către angajatori sau salariaţi. 
Ё De altfel, aceste două tipuri de sancţionare 
2 sînt expres explicate în Codul Muncii al 

.2 j Republicii Moldova. Pentru ultimul tip de 
— - răspundere sînt necesare mai multe condiţii 
^ de calificare prevăzute de legislaţia penală 
< şi contravenţională. Astfel, vom încerca 

să descriem fiecare dintre aceste tipuri de 

s a n c ţ i o n ă r i pentru a î n ţ e l ege esen ţa 
acestora. I) Răspunderea disciplinară. 
Salariatul vinovat de săvîrşirea unui act 
discriminatoriu faţă de salariat sau faţă de 
un grup de salariaţi este pasibil să răspundă 
disciplinar în conformitate cu prevederile 
Codului Muncii al Republicii Moldova. 
Deci, potrivit art. 206, tipurile de sancţionare 
disciplinară a salariaţilor sînt: aveiiismeritul, 
mustrarea, mustrarea aspră, concedierea. 
Procedura de tragere la r ă s p u n d e r e 
disciplinară este stabilită în art. 208, fiind 
necesară o explicaţie din partea salariatului 
vinovat, iar în cazul în care salariatul refuză 
în darea unei explicaţii, încheierea unui 
proces - verbal semnat de reprezentanţii 
ambelor părţi. Sancţiunea disciplinară se 
acordă salariatului prin intermediul unui 
ordin. în care trebuie să fie consemnate în 
mod obligatoriu următoare le aspecte: 
temeiurile de fapt şi de drept ale aplicării 
sancţiunii; termenul în care sancţiunea 
poate f i contestată şt organul în care 
sancţiunea poate f i contestată. Este im­
portant de menţionat că nu este necesar 
ca discriminarea ca atare sa fie menţionată 
expres în Regulamentele interne ale 
unităţilor pentru a putea fi calificată ca 
faptă pasibilă de răspundere disciplinară, 
întrucît art.8 din Codul Muncii stabileşte o 
interdicţie generală privitor la orice tip de 
discriminare în cadrul raporturilor de 
muncă. 2) Răspunderea materială. In 
cazul în care salariatului discriminat de către 
angajator i s-a produs şi un prejudiciu 
material, va putea fi antrenată răspunderea 
materială a angajatorului. Ar t . 329 din 
Codul Muncii prevede expres că angajatorul 
este obligat să repare integral prejudiciul 
material şi cel moral cauzat salariatului în 
legătură cu îndeplinirea de către acesta a 
obligaţiilor de muncă sau ca rezultat al 
privării ilegale de posibilitatea de a munci, 



dacă Codul sau alte acte normative nu 
prevăd altfel. Deci. care ar putea f i cazurile 
în p r a c t i c ă , c î n d p r in t r -un act de 
diseri minare se poate cauza un prejudici u 
material salariatului? Dc exemplu, rcfurul 
în angajarea unui salariat folosindu-se ca 
s c u z ă de un oarecare c r i t e r i u de 
discriminare, poate reprezenta o privare 
ilegală de dreptul legal la muncă, luîndu-
se în consideraţie interdicţia absolută de 
discriminare stabilită în art. Я din Codul 
M u n c i i , de al t fel , aceas tă ac ţ iune a 
angajatorului îi cauzează o daună materială 
potenţialului salariat, cu toate că vorbim 
aici despre un venit ratat. Un alt exemplu 
ar fi situaţia în care pentru acelaşi tip de 
muncă, salariaţii sînt remuneraţi diferit, din 
considerentul că sînt de sexe diferite, Şi 
în acest caz putem spune că salariatului 
discriminat i se cauzează un pejudiciu 
material în cuantumul diferenţelor de salarii 
stabilite de angajator. Art, 330 din Codul 
Muncii stabileşte totuşi expres care sînt 
cazurile în care angajatorul este obligat să 
repare prejudiciul cauzat persoauei ca 
rezultat al privării ilegale de posibilitatea 
de a munci, acestea fiind următoarele: 
refuzul neîntemeiat de angajare (aici ne 
referim la primul exemplu menţionat mai 
sus); eliberarea ilegală din serviciu sau 
transferul ilegal la o altă muncă; staţionare 
a unităţii din vina angajatorului, cu excepţia 
perioadei şomajului; reţinerea eliberării 
carnetului de muncă; reţ inerea plăţi i 
salariului; reţinerea tuturor plăţilor satt a 
unora dintre ele în caz dc eliberare din 
serviciu; răspîndirea prin orice mij loace (de 
informare în masă, referinţe scrise etc.). 
a infbnnaţiilor calomnioase despre salariat; 
ne îndeplini rea în lennen a liotarîrii organului 
competent de jurisdicţie a muncii care a 
soluţionat un litigiu (conflict) avîndca obiect 
privarea de posibilitatea de a munci. Aceste 

acţiuni ale angajatorului pot fi urmate şi 
de un act de discriminare. Modalitatea de 
examinare a litigiilor privind repararea 
prejudiciului material este prevăzută în 
art.332. Astfel, salariatul trebuie să prezinte 
angajatorului o cerere privind repararea 
prejudiciului material produs. Angajatorul 
este obligat să înregistreze această cerere 
şi să emită ordin, în termen de 10 zile. cu 
decizia luată privind acest aspect. In cazul 
în care salariatul nu esie de acord cu decizia 
angajatorului sau ordinul nu a fost emis în 
termenul menţionat, el este în drept să se 
adreseze cu o cerere în instanţa de judecată 
competentă. 

3. Răspunderea penală a faptelor de 
discriminare. Putem m e n ţ i o n a t re i 
componenţe de infracţiuni care se atribuie 
direct sau indirect la discriminare şi anume: 
art. 135 "Genocidul", art. 176 "încălcarea 
egalităţii în drepturi a cetăţenilor" şi art. 
346 ''Acţiunile intenţionate îndreptate spre 
aţîţarea vrajbei sau dezbinării naţionale, 
rasiale sau religioase". Vom încerca să 
înţeiegem esenţa fiecăreia dintre aceste 
fapte în narte. 1. Genocidul reprezintă 
negarea dreptului la existenţă nu a unor 
indivizi luaţi în particular. Ci a unor grupuri 
umane întregi. Pe calea incriminării faptei 
de genocid, a fost stabilită răspunderea 
penală pentru faptele care u rmăresc 
distrugerea de popoare şi naţiuni. Această 
infracţiune este un răspuns la multiplele 
fapte de exterminări masive ale unor 
popoare sau colectivităţi de oameni care 
au avut loc în sec. X X . ' 7 Deci, genocidul 
reprezintă, după părerea noastr ă, o formă 
ag ravan tă de discriminare mul t ip l ă . 
Definiţia fenomenului de genocid este 
stabiliră expres de legiuitor în cadrul art. 135 
din Codul Penal al Republicii Moldova, 
aceasta fiind acţiunea de săvîrşire, în scopul 
de a nimici în totalitate sau în parte un grup 
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naţional, etnic, rasial sau religios, a vreuneia 
din următoarele fapte: omorîrea membrilor 
acestui grup; atingerea gravă a integrităţii 
fizice sau mintale a membriiэг grupului; 
luareade măsuri pentru scăderea natalităţii 
in sinul grupului; traficul copiilor ce ţin de 
grupul respectiv; supunerea intenţionată a 
grupului la condiţii de existenţă care conduc 
la exterminarea lui fizică totală sau parţială. 
Această infracţiune este calificată cie Cod 
ca fiind o infracţiune deosebit de gravă, 
fiind pedepsită cu închisoarea de la 16 la 
25 de ani sau cu detenţie pe viaţă. 

2. A n . 176 din Codul Penal al R M 
prevede r ă s p u n d e r e a p e n a l ă pentru 
încă l ca rea drepturi lor şi l i be r t ă ţ i l o r 
cetăţenilor, garantate prin Constituţie şi prin 
alte legi, în funcţie de sex, rasă, culoare, 
limbă, religie, opinii politice sau orice alte 
op in i i , origine na ţ iona lă sau socială , 

5 2 ; apartOTenţălaommciritatenario rială,avere, 
naştere sau orice altă situaţie. încălcarea 
drepturilor şi l iber tă ţ i lor cetă ţeni lor , 
garantate prin Constituţie şi alte legi, poate 
avea o formă activă sau una pasivă. In 
cazul formei active, fapta prejudiciabilă se 

5 exprimă în acţiune şi anume - în crearea 
JşJ unor piedici pentru realizarea egalităţii în 

. drepturi a cetăţenilor. In cazul formei 
; pasive, fapta prejudiciabilă se exprimă în 

t I inacţ iune, cînd vict imei nu i se oferă 
posibilitatea să-şi realizeze drepturile în mod 

'o egal cu ceilalţi, deşi făptuitorul putea şi 
2â trebuia să îi ofere această posibilitate.1* 
^ frebuie de menţ ionat că Codul Penal 
ад prevede ca o condi ţ i e obligatorie de 

. calificare a unei fapte potrivit art.176 
2 e x i s t e n ţ a unor daune în p r o p o r ţ i i 
.12 considerabile. Conform art. 126 din Codul 
. й Penal, caracterul considerabil sau esenţial 
^ al daunei cauzate se stabileşte luîndu-se 
< în considerare valoarea, cantitatea şi 

însemnătatea bunurilor pentru victimă. 

starea ma te r i a l ă şi veni tu l acesteia, 
existenţa persoanelor înt re ţ inute , alte 
circumstanţe care influenţează esenţial 
asupra stării materiale a victimei, iar în 
cazul prejudiciem drepturilor şi intereselor 
ocrotite de lege - gradul lezării drepturilor 
şi libertăţilor fundamentale ale omului. 
Această infracţiune este considerată ca 
fiind una uşoară, fiind pedepsită cu amendă 
în m ă r i m e de la 300 la 600 un i t ă ţ i 
convenţionale sau cu muncă neremunerată 
în folosul comunităţii de la 150 la 240 de 
ore sau cu închisoare de pînă Ia 3 ani. 

3. A r t i c o l u l 346 d in Codul Penal 
i n c r i m i n e a z ă ac ţ i un i l e i n t e n ţ i o n a t e , 
îndemnurile publice, inc^ivpruiintennediul 
mass -media, scrise şi electronice, îndreptate 
spre aţiţarea vrajbei sau dezbinării naţionale, 
rasiale sau religioase, spre înjosirea onoarei 
şi demnităţii naţionale, precumşi limitarea, 
directă sau indirectă, a drepturilor or i 
stabilirea de avantaje, directe sau indirecte, 
cetăţenilor în funcţie de apartenenţa lor 
naţională, rasială sau religioasă- Deci, putem 
spune că baza acestei fapte, complexe aupă 
conţinut, este nerespectarea prevederilor 
art. 16 din Const i tuţ ie , care proc lamă 
egalitaiea între cetăţeni, meiijionînd că toţi 
cetăţenii Republicii Moldova sînt egali în 
fa ţa l e g i i , f ă ră deosebire de r a s ă , 
naţionalitate, origine etnică, limbă, religie, 
sex, opinie, apartenenţă politică, a\ ere sau 
orijr'ne soc ia lă . Pentru calificarea în 
această componenţă de infracţiune, fapta 
trebuie să îndeplinească următoarele reguli: 
să fie săvirşită în public şi să constea din 
una sau mai multe acţiuni enumerate în 
articol. 

Această infracţiune este considerată 
a fi una uşoara, fiind pedepsită cu amendă 
în m ă r i m e de p î n ă la 250 u n i t ă ţ i 
convenţionale sau cu muncă neremunerată 
în folosul comunităţii de la 180 la 240 de 



ore, sau cu îuchisoare de pînă la 3 ani. 
Cu toate că observăm că legiuitorul 

moldovean a prevăzut în cadrul legii penale 
anumite componenţe de infracţiune care 
mcriminează fenomenul de discriminare, 
aceste articole au fost aplicate, pînă la 
momentul actual, foarte rar. Acest fapt se 
datorează nu lipsei unor astfel de cazuri, 
cît incapacităţii şi nedorînţei autorităţilor 
statale de a intenta dosare de acest gen. 
în anul 2004. în Republica Moldova au fost 
înregistrate trei infracţiuni mcriniinate de 
art.176 din Codul Penal, toate trei vizînd 
violarea de către autorităţile transnistrene 
a dreptului copiilor de acces la educaţie în 
limba maternă, prin închiderea şcolilor ca 
predare în limba română cu grafia latină. 1 4 

î n ceea ce p r i v e ş t e r ă s p u n d e r e a 
c o n t r a v e n ţ i o n a l ă , n i c i Codul 
Contravenţional 1 0 şi nici Codul vechi cu 
privire la contravenţiile administrative : 1 nu 
prevăd o contravenţie generală care să 
sancţioneze fapta de discriminare. Totuşi 
putem depista anumite articole care prevăd 
într-o anumită măsură discriminarea, dar 
care se referă la raporturi juridice specifice, 
ca art. 54 din Codul Contravenţional, care 
se referă la încălcarea legislaţiei cu privire 
la cultele religioase sau art. 67 care se referă 
Ia încălcarea legislaţiei privind întrunirile. 

Categorii de conflicte determinate de 
acte de discriminare. In ipoteza în care 
salariatul consideră că angajatorul a săvîrştt 
un act de discriminare asupra sa, se naşte 
un conflict individual de muncă. Jurisdicţia 
individuală este prevăzută î n a r t . 3 5 4 - 356 
din Codul Munc i i . Salariatul care se 
consideră lezat în drepturi şi întruneşte 
condiţiile stabilite în art. 354, care stabileşte 
expres care sînt tipurile de litigii individuale, 
nu este obligat să respecte o oarecare 

procedură prealabilă, cum este în cazul 
l i t ig i i lor colective, ci este în drept să ^ 
înainteze o cerere în instanţa de judecată O 
competentă. Conform art.355f instanţa de ': • 
jutlecatăvaexaminacerereadesoluţioiiare - fjf -t 

a litigiului individual de muncă în termen o • 
de, cel mult, 30 de zile lucrătoare şi va 1 ^ 
emite o hotărîre cu drept de atac conform <* . 
Codului dc Procedură Civilă. ; jă; , 

Actele discriniinatorii pot să aibă şi : 

caracter colectiv, putînd fi săvîrşite asupra • tfi 
unor persoane care fac parte din aceeaşi 4 Щ. \ 
profesie/ocupahe;făcpaftedmlr-unamirut \ — ! 

sindicat. Actele de discriminare colectivă \ §• :. 
pot să vizeze: fie neluarea în considerare > Q. 
a unor interese ale unui grup profesional < O 
la negocierea contractelor colective de * "2. 
muncă: fie neacordarea sau încălcarea ) 
unor drepturi tot ale unui anumit grup de ; 
salariaţi ." j 

Soluţionarea conflictelor colective se ; 
desfăşoară în conformitate cu regulii,- 5 3 
stabilite it. 357 - 361 din Codul Muncii. : 
I3tci,înprmiultTiid,saIaiia|L^arecoiibideră , 
că sînt lezaţi într-un anumit drept, sint în 
drept să adreseze angajatorului său 
revendicările la care aspiră, în formă scrisă. 
Angajatorul, la rîndul său, este obligat să 
p r i m e a s c ă aceste r e v e n d i c ă r i , să te 
înregistreze şt să răspundă în termen de 5 
zile lucrătoare de la înregistrare. In cazul 
în care răspunsul nu-i satisface pe salariaţi, 
are loc procedura de conciliere, prevăzută 
în art.359, care constă dintr-o reunire a 
părţilor conflictului în vederea ajungerii la 
un consens. Şi numai în cazul în care 
comisia de conciliere nu ajunge la nici o 
înţelegere asupra revendicărilor înaintate 
de salariaţi, aceştia din urmă pot înainta o 
cerere pentru soluţionarea cauzei în instanţa 
de judecată competentă. 
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