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ATELIER I
Principiul nediscriminarii — egalitatea de tratament.

Discriminarea pe criteriul sexului

Conf. univ. dr. av. Felicia Rosioru

Teme abordate:

1. Discriminarea directd — discriminare indirectd. Alte forme ale discriminarii.
Discriminarea prin asociere si hartuirea
2. Justificarea tratamentului diferentiat
3. Aspecte specifice referitoare la sarcina probei
4. Discriminarea pe criteriul sexului
Timp alocat: 2 ore

IMPORTANT! Evaluarea se realizeaza prin aprecierea raspunsurilor la
aplicatiile practice si evaluarea continua a cunostintelor in cadrul atelierelor!

l. Cadru normativ european

UE

Directiva 2006/54/CE privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si egalitatii de
tratament intre barbati si femei in materie de incadrare in munca si de munca;

Directiva 79/7/CEE privind principiul egalitatii de tratament intre barbati si femei In domeniul
securitatii sociale;

Directiva 2000/78/CE de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament 1n ceea ce
priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca;

Directiva 2010/41/UE privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre barbatii si

ISP

I

Directiva 2004/113/CE privind principiul egalitatii de tratament intre femei si barbati pentru
accesul la bunuri si servicii si furnizarea de bunuri $i servicii;

Consiliul Europei

+ Conventia Europeand a Drepturilor Omului : art. 14 si Protocolul 12.

Cadru normativ national

- Art. 16; art. 41 alin. 4 din Constitutie;

- art. 5+ art. 6 (modificate in 2020 si 2022), art. 59, art. 159 alin. (3) din Codul Muncii;
- OG 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare;

- Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati.

1. Definitie

Discriminarea = o diferenta de tratament prejudiciabila intre persoane aflate in situatii analoage
sau comparabile, care nu poate fi justificata obiectiv sau rezonabil.



1. Diferenta de tratament

=P tratarea diferitd a situatiilor identice;
=P tratarea identica a situatiilor diferite - (Curtea Constitutionald) egalitatea In drepturi
nu inseamna uniformitate

A DISCRIMINA = a face diferenta, distinctie intre persoane sau situatii, pe baza
trasaturilor lor distinctive

2. Caracteristica protejata — trasatura distinctiva (criteriul de discriminare)
3. Justificarea obiectiva si rezonabila

= P diferenta de tratament lipsitd de o motivare obiectiva si rezonabila
= P diferenta de tratament care urmareste un scop legitim, dar nu exista o proportie intre
scopul urmadrit si mijloacele folosite pentru atingerea acestuia.

TREI ELEMENTE CONSTITUTIVE:

- Diferenta defavorabila de tratament
- Caracteristica protejata
- Absenta justificarii obiective si rezonabile

= Egalitatea in drepturi / interzicerea discriminirii © DOUA ASPECTE:
- inlaturarea diferentelor de tratament, nejustificate obiectiv si rezonabil, intre indivizi aflati
in situatii analoage, comparabile sau similare
- tratarea diferita a indivizilor aflati 1n situatii diferite

I1l.  Surse ale discriminarii:
- lege
- jurisprudenta contradictorie (CEDO, Beian contra Romdniei si Driha contra Romdniei)

- prevederile contractului colectiv de munca (CJUE, cauza C-447/09 Reinhard Prigge c.
Deutsche Lufthansa AG)

- practicile angajatorului
- practicile autoritatilor

1V. Forme ale discriminarii

In raporturile de munci :

DISCRIMINAREA = orice: excludere,
deosebire,
restrictie
preferinta,
intemeiata pe unul sau mai multe criterii, prevazute de lege sau aparent neutre, care
are ca Scop sau ca efect:
neacordarea,
restrangerea
inlaturarea folosintei, exercitdrii sau recunoasterii
drepturilor prevazute in legislatia muncii

= > egalitatea de tratament se manifesta pe tot parcursul raporturilor de munca, de la momentul
recrutarii persoanei si pana la incetarea contactului individual de munca (Directiva 2000/78/CE):



conditiile de acces la Incadrare in munca, la activitati nesalariate sau la munca, inclusiv
criteriile de selectie si conditiile de recrutare, oricare ar fi ramura de activitate si la toate
nivelurile ierarhiei profesionale, inclusiv in materie de promovare;

- accesul la toate tipurile si la toate nivelurile de orientare si de formare profesionala, de
perfectionare si de recalificare, inclusiv dobandirea unei experiente practice;

- conditiile de incadrare si de munca, inclusiv conditiile de concediere si de remunerare;

- afiliereala si angajarea intr-o organizatie a lucratorilor (sindicat) sau angajatorilor, sau orice
organizatie ai cirei membri exercitd o anumita profesie, inclusiv avantajele obtinute de acest
tip de organizatie;

-+ egalitatea pe criteriul sexului in cadrul sistemelor profesionale de securitate sociala.

1. Doamna B, de religie musulmana, a fost angajata ca inginer proiectant de catre angajatorul
M, care a informat-o, anterior angajarii sale, cu privire la faptul ca portul valului islamic ar
putea sa constituie o problema cand va intra in legatura cu clientii acestei societdti. Dna B a
purtat initial la locul sau de munca un simplu batic si, ulterior, un val islamic.

In cursul unei interventii la locatia unui client, in executarea contractului individual de
munca, acesta a precizat cd purtarea valului ii deranjase pe unii dintre colaboratorii sii. De
asemenea, acesta a solicitat «sd nu se mai poarte val data viitoare».

Angajatorul i-a comunicat urmatoarea notificare: ,,La angajarea dumneavoastrd in cadrul
societatii noastre, subiectul legat de purtarea valului a fost abordat in termeni foarte clari. V-am
precizat ca respectdm in totalitate principiul libertdtii de opinie, precum si convingerile
religioase ale fiecarei persoane, dar cd, in masura in care ati fi In contact la nivel intern sau
extern cu clientii intreprinderii, nu ati putea purta valul in toate Tmprejurdrile. Astfel, n
interesul Intreprinderii si pentru dezvoltarea acesteia, suntem obligati sa respectdm o politica
de neutralitate si, in raport cu clientii nostri, sd proceddm de asa natura incét discretia sa primeze
in ceea ce priveste exprimarea optiunilor personale ale salariatilor nostri. Regretam aceasta
situatie, Intrucat competentele profesionale si potentialul dumneavoastra ne ldsau sd speram ca
vom avea o colaborare durabild. V& rugam sd@ ne comunicati in scris, in termen de 5 zile
lucratoare de la primirea prezentei daca puteti accepta aceste constrangeri profesionale, in
sensul de a accepta sd nu purtati valul”. Dna B a raspuns negativ in termenul indicat si a fost
concediata disciplinar cu respectarea procedurii legale.

Dna B va solicita sfatul in calitate de avocat referitor la actiunile pe care le-ar putea intenta
si sesizarile pe care le-ar putea formula.

1. Discriminarea directa — discriminare indirecta
1.1. Discriminarea directa

Constituie discriminare directd actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie sau
preferinta, intemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile expres prevazute/enumerate
limitativ, care au ca scop sau ca efect tratarea diferentiatd defavorabild a victimei.

=  CONDITIL:
= Un tratament diferentiat defavorabil;
* Un element de comparatie;
» O caracteristica protejata - criteriul de discriminare.

Dreptul UE — criterii de discriminare limitate: sex, orientare sexuald, varsta, religie,
handicap, rasa sau origine etnica



CEDQ: art. 14 — criterii nelimitate, dar discriminarea este interzisa numai in legatura cu
exercitarea unui alt drept garantat prin conventie
Protocolul 12 - interdictia discriminarii devine de sine statatoare

Drept intern: Constituie discriminare directa actele si faptele de excludere, deosebire,
restrictie sau preferintd, intemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile de: rasa, cetatenie,
etnie, culoare, limba, religie, origine sociald, trasaturi genetice, sex, orientare sexuald, varsta,
handicap, boalad cronicd necontagioasd, infectare cu HIV, optiune politica, situatie sau
responsabilitate familiala, apartenentd ori activitate sindicald, apartenentad la o categorie
defavorizata, care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inldaturarea
recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor prevazute in legislatia muncii.

- Criteriile enumerate limitativ de lege (art. 5 alin. 2 si alin. 3 C. muncii);
- Criteriile protejate expres la nivelul UE — limitate (+ context limitat)
- Criterii nelimitate CEDO

1.2. Discriminarea indirecta

Se intemeiaza pe alte criterii, in mod aparent neutre, dar care produc efectele unei
discriminari

= CONDITIL
* O dispozitie, un criteriu sau o practica aparent neutra;
= Unefect net defavorabil unui grup protejat (- » delimitat pe baza unui criteriu
enumerat de lege/ a unei caracteristici protejate);
* Un element de comparatie.

HOTARAREA CURTII din 8 aprilie
1976, cauza 43/75

Dreptul UE

O discriminare indirectd se produce atunci cand o
dispozitie, un criteriu sau o practicd aparent neutrd poate avea
drept consecintd un dezavantaj special pentru unele persoane
(ex. in special persoanele de un anumit sex in raport cu
persoane de celélalt sex; de o anumita religie sau cu anumite
convingeri; cu un anumit handicap, de o anumitd varsta sau
de o anumita orientare sexuald, de o anumita rasa sau origine
etnica, in raport cu alta persoana, de etnie sau rasa diferite),

Gabrielle Defrenne, fosta stewardesa
contra Société anonyme belge de
navigation aérienne Sabena, cu privire la
interpretarea articolului 119 din Tratatul
CEE - principiul egalitatii de remunerare
intre lucratorii de sex masculin si cei de sex
feminin pentru aceeasi munca prestata.

> Art. 119 TCE urmireste o dubli cu exceptia cazului In care aceastd dispozitie, acest criteriu
 Melitatel - economicd si social i sau aceasta practicd este obiectiv justificatd de un obiectiv
principiul  egalitatii de' femOnEr o e (scop) legitim, iar mijloacele de realizare (atingere) a acestui
reprezintd unul dintre fundamentele obiectiv sunt adecvate si necesare.

Comunitatii;

P este necesar si se faca distinctie, in Drept intern:

interiorul domeniului de aplicare global al

articolului 119, intre discrimindrile directe art. 5 alin. 4 C. muncii: Constituie discriminare
si deschise, pentru a ciror constatare sunt indirecta orice prevedere, actiune, criteriu sau practica
suficiente criteriile de identitate a muncii aparent neutrda care are ca efect dezavantajarea unei
si de egalitate a remunerarii retinute la persoane fatd de o altd persoand in baza unuia dintre

articolul citat si discrimindrile indirecte si
disimulate, care nu pot fi identificate
decat pe baza unor dispozitii de aplicare
mai explicite.

criteriile prevazute la alin. (2), in afara de cazul in care
acea prevedere, actiune, criteriu sau practici se
Jjustifica in mod obiectiv, printr-un scop legitim, si daca
mijloacele de atingere a acelui scop sunt proportionale,
adecvate si necesare.
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- art. 2 alin. 3 din O.G. nr. 137/2000: Sunt discriminatorii, potrivit prezentei ordonante, prevederile,
criteriile sau practicile aparent neutre care dezavantajeazda anumite persoane, pe baza criteriilor
prevazute la alin. (1), fata de alte persoane, in afara cazului in care aceste prevederi, criterii sau
practici sunt justificate obiectiv de un scop legitim, iar metodele de atingere a acelui scop sunt
adecvate §i necesare.

2. TS este un comerciant cu amanuntul care isi vinde produsele online si in 3 200 de
magazine, de o dimensiune variabila, care au un total de aproximativ 250 000 de lucratori,
remunerati cu o suma fixa pe ora si care ocupa diferite tipuri de locuri de munca. Aceasta
societate dispune si de o retea de distributie alcatuita din 24 de centre care au un total de
aproximativ 11 000 de angajati, de asemenea remunerati cu o suma fixa pe ora si care
ocupa diverse tipuri de locuri de munca. Reclamantele din litigiul principal sunt angajate
sau foste angajate ai TS, care lucreaza sau lucrau in cadrul magazinelor acestei societati.
In sustinerea cererilor prin care urmiresc s beneficieze de o egalitate de remunerare,
reclamantele din litigiul principal arata, pe de o parte, cd munca lor si cea a lucratorilor de
sex masculin angajati de TS in centrele de distributie ale retelei sale au aceeasi valoare si,
pe de alta parte, ca au dreptul sd isi compare munca cu cea a acestor lucratori, desi munca
respectiva este efectuatd in unitati diferite, Angajatorul va solicita sfatul in calitate de
avocat. Identificati dacd exista sau nu discriminare, respectiv tipul acesteia, consecintele
si remediile posibile.

1.3. Alte forme ale discriminarii

3. Dna C va solicita sfatul in calitate de avocat in legatura cu urmatoarele aspecte:

Doamna C lucreaza ca secretard in cadrul unei societdti civile profesionale de avocati.

In cursul raporturilor de munca, dna C a niscut un copil care suferd de un handicap
congenital, necesitand ingrijiri de specialitate si specifice, iar ea 1i acorda cea mai mare
parte a ingrijirilor de care acesta are nevoie. Doamna C apreciaza ca este supusa unui
tratament mai putin favorabil decat cel rezervat celorlalti angajati, din cauza faptului ca are
in intretinere un copil cu handicap si se gandeste sd isi dea demisia. Astfel, la intoarcerea
doamnei C din concediul pentru cresterea copilului, angajatorul acesteia a refuzat sa o
reintegreze pe postul pe care il ocupase pana atunci, in imprejurdri in care parintilor unor
copii fard handicap li s-ar fi permis sa isi reia vechiul post;

acesta a refuzat de asemenea sa 11 acorde aceeasi flexibilitate a orarului si aceleasi

conditii de muncd precum cele acordate colegilor sai care sunt parinti ai unor copii fara

handicap;

a fost calificata drept ,,lenesa” atunci cand a solicitat sa beneficieze de timp liber pentru

a acorda Ingrijiri copilului sau, desi o astfel de facilitate a fost acordatd unor parinti cu

copii fard handicap;
— s-au facut comentarii deplasate si insultatoare atét la adresa acesteia, cat si a copilului
sau. Niciun comentariu de acest gen nu a fost formulat atunci cand alti angajati au
solicitat timp liber sau o anumitd flexibilitate pentru a se ocupa de copiii lor fara
handicap;
- ajungand cateodatd cu intarziere la birou, din cauza problemelor legate de starea
copilului sdu, i s-a spus ca va fi concediatd daca va mai intarzia. Nicio amenintare de
acest gen nu a fost proferata impotriva altor angajati cu copii fara handicap si care au
intarziat din aceleasi motive.



Discriminarea prin asociere consta din orice act sau fapta de discriminare savarsit(a) impotriva
unei persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificata potrivit criteriilor
prevazute la alin. (2), este asociatd sau prezumata a fi asociatd cu una sau mai multe persoane
apartinand unei astfel de categorii de persoane.

Dispozitia (ordinul) - scrisa sau verbala - de a discrimina, pe oricare dintre temeiurile enumerate
de lege este considerata discriminare (art. 5 alin. 8 C. muncii, art. 2 alin. 2 O.G. nr. 137/2000).

Hartuirea morala si sexuala

Hartuirea morala este consta in orice comportament indezirabil, intemeiat pe orice criteriu,
care duce la crearea unui cadru ostil, intimidant, degradant ori ofensiv, putandu-se manifesta pe
verticald (Intre superiorul ierarhic si angajatul subordonat) sau pe orizontala (intre colegi, aflati pe
aceeasi pozitie ierarhicd). Hartuirea poate avea ca obiectiv sau ca efect lezarea demnitatii unei
persoane (art. 5 alin. 5 Codul muncii)

Pentru a reprima comportamentul de hartuire, angajatorul are obligatia de a
prevedea, in concret, in regulamentul sau intern, reguli privind respectarea principiului
nediscrimindrii si inlaturarii oricarei forme de incalcare a demnitatii (obligatie prevazuta
la art. 242 lit. b din Codul muncii) si sanctiunile aplicabile.

OG nr. 137/2000 — modificata prin LEGEA nr. 167 din 7 august 2020, art. 2 alin:
(5™1) Constituie hartuire morala la locul de munca si se sanctioneaza disciplinar, contraventional
sau penal, dupd caz, orice comportament exercitat cu privire la un angajat de catre:

un alt angajat care este superiorul sdu ierarhic,

un subaltern si/sau

un angajat comparabil din punct de vedere ierarhic,

in legatura cu raporturile de munca,

care sa aiba drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de munca prin lezarea drepturilor
sau demnitdtii angajatului, prin afectarea sdnatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea
viitorului profesional al acestuia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele forme:

a) conduita ostila sau nedorita;

b) comentarii verbale;

C) actiuni sau gesturi.
(572) Constituie hartuire morala la locul de munca orice comportament care, prin caracterul sau
sistematic, poate aduce atingere demnitatii, integritatii fizice ori mentale a unui angajat sau grup
de angajati, punand in pericol munca lor sau degradand climatul de lucru. in intelesul prezentei
legi, stresul si epuizarea fizica intra sub incidenta hartuirii morale la locul de munca.
(5"3) Fiecare angajat are dreptul la un loc de munca lipsit de acte de hartuire morala. Niciun
angajat nu va fi sanctionat, concediat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu privire la
salarizare, formare profesionald, promovare sau prelungirea raporturilor de munca, din cauza cad a
fost supus sau ca a refuzat sd fie supus hartuirii morale la locul de munca.
(5"4) Angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca raspund
disciplinar, in conditiile legii si ale regulamentului intern al angajatorului. Raspunderea
disciplinara nu inldturd raspunderea contraventionala sau penald a angajatului pentru faptele
respective.
(5"5) Angajatorul are obligatia de a lua orice masuri necesare in scopul prevenirii si combaterii
actelor de hartuire morala la locul de munca, inclusiv prin prevederea in regulamentul intern al
unitatii de sanctiuni disciplinare pentru angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morala
la locul de munca @ amenda de la 30.000 lei la 50.000 lei.
(576) Este interzisa stabilirea de catre angajator, in orice forma, de reguli sau masuri interne care
sa oblige, sd determine sau sa Indemne angajatii la savarsirea de acte sau fapte de hartuire morala
la locul de munca @ amenda de la 50.000 lei 1a 200.000 lei.
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Hartuirea sexuala reprezintd un comportament nedorit cu conotatie sexuala, exprimat fizic, verbal
sau non-verbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane si, in special, crearea
unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;
(art. 4 lit. d Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati,

art. 2 § 2 lit. d Directiva 2000/78/CE).
Potrivit art. 223 alin 1 C. penal, pretinderea in mod repetat de favoruri de natura
sexuala in cadrul unei relatii de munca sau al unei relatii similare, daca prin aceasta victima
a fost intimidata sau pusa intr-o situatie umilitoare, se pedepseste cu inchisoare de la 3 luni

la un an sau cu amenda.

Victimizarea. Comportamentul de victimizare este reprezentat de orice tratament advers, venit ca
reactie la o plangere sau sesizare a organelor competente, respectiv la o actiune in justitie cu privire
la incalcarea drepturilor legale sau a principiului tratamentului egal si al nediscriminarii (art. 5
alin. 7 C. muncii).

OBSERVATIE 1: Discriminarea pozitiva: - nu este o forma de discriminare (art. 2, al. 9 din OG
137/2000: Masurile luate de autoritatile publice sau de persoanele juridice de drept privat in
favoarea unei persoane, unui grup de persoane sau a unei comunitati, vizand asigurarea dezvoltarii
lor firesti si realizarea efectiva a egalitatii de sanse a acestora in raport cu celelalte persoane,
grupuri de persoane sau comunitdti, precum si masurile pozitive ce vizeaza protectia grupurilor
defavorizate nu constituie discriminare in sensul prezentei ordonante)/actiuni pozitive, actiuni
afirmative

OBSERVATIE 2. Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd bazatd pe doud sau mai
multe criterii prevazute de OG 137/2000 constituie circumstanta agravanta la stabilirea raspunderii
contraventionale dacd una sau mai multe dintre componentele acesteia nu intra sub incidenta legii
penale.

OBSERVATIE 3: Domeniul de aplicare al Directivei 2000/78/CE a Consiliului din
27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce
priveste incadrarea in muncd si ocuparea fortei de munca este mult mai restrans decat domeniul
de aplicare al OG. 137/2000 (a se vedea suportul de curs aferent Atelierului 2).

OBSERVATIE 4:

Interdictia de a discrimina se aplica tuturor angajatorilor, indiferent daca sunt de drept

public sau privat.



2. Justificarea tratamentului diferentiat

NU reprezinta o discriminare directa o diferentd de tratament intemeiatd pe o caracteristica
(un tratament diferentiat care incalci un criteriu enumerat legal), DACA:

* in temeiul
* naturii activitatilor desfasurate
= contextului in care acestea se desfasoara,
= caracteristica reprezintd o cerinta profesionala reala si determinanta =W conditii:
= obiectivul sa fie legitim;
= cerinta proportionala

4. Dna X este angajata ca infirmiera 1n cadrul blocului operator cu un contract pe durata
determinata de un an, la o clinica universitara de chirurgie cardiaca. Dorind sa presteze
aceeasi munca in temeiul unui contract pe duratd nedeterminata, dna X s-a inscris, in
cursul CDD, cu o luna inainte de implinirea termenului acestuia, la concursul organizat
pentru ocuparea a doud posturi pe duratd nedeterminata in cadrul clinicii in care lucra,
ambele presupunand prestarea muncii in cadrul blocului operator. La data inscrierii la
concurs, dna X era insdrcinatd, informandu-1 in scris pe angajator despre acest fapt, ca
salariat cu CDD, angajatorul repartizand-o la un loc de munca in afara blocului operator,
acesta prezentdnd riscul unor infectii. Doua zile mai tarziu, angajatorul a respins
candidatura dnei X pentru a ocupa unul din cele 2 locuri de munca cu contract pe durata
nedeterminatd, motivand ca acestea presupuneau prestarea muncii in cadrul blocului
operator, nefiind posibild angajarea dnei X pentru ca era insdrcinata, or legea interzice
expunerea femeilor Insarcinate influentei nefaste a substantelor nocive.

Dna X va cere sfatul in calitate de avocat. Ce actiune puteti introduce si pe ce temei?

Ce sfat i-ati putea da dnei Y, in cazul in care candidatura dnei X nu ar fi respinsa in mod
formal pe motivul sarcinii, dar dna Y, salariat al angajatorului, implicata in procesul de
recrutare, i-ar dezvalui dnei X acest aspect si ar fi concediata disciplinar din acest motiv?

(art. 5 alin. 9 Codul muncii: Nu constituie discriminare excluderea, deosebirea, restrictia sau
preferinta in privinta unui anumit loc de munca in cazul in care, prin natura specifica a activitatii
in cauza sau a conditiilor in care activitatea respectiva este realizatd, exista anumite cerinte
profesionale esentiale si determinante, cu conditia ca scopul sa fie legitim si cerintele
proportionale).

* Conform Directivel 2000/78/CE, exista justificari specifice pentru diferenta de tratament pe
criteriul:

- varstei

- religiei

- handicapului

Nu reprezinta o discriminare indirecta prevederile, criteriile sau practicile justificate
obiectiv de un scop legitim, in cazul in care metodele de atingere a acestui scop sunt adecvate si
necesare (de exemplu, cerintele de varstd si privind conditia fizicd bund in cazul salvamarilor).



3. Aspecte referitoare la sarcina probei. Mijloacele de actiune ale victimei
discriminarii

5. O organizatie neguvernamentala a depus o plangere la CNCD impotriva domnului B.,
sustinand ca fusese incdlcat principiul egalitdtii de tratament in materie de recrutare. Astfel,
in cadrul unui interviu televizat referitor la un eventual transfer al unui fotbalist profesionist,
X, si la orientarea sexuald presupusa a acestuia, domnul B. a facut declaratii din care ar
rezulta printre altele ca, decat sa angajeze un fotbalist prezentat ca fiind homosexual, domnul
B. ar fi preferat sa foloseasca un jucator de la echipa de juniori.

CNCD a considerat, printre altele, ca situatia in discutie in litigiul principal nu intrd in
domeniul de aplicare al unui eventual raport de munca. Potrivit CNCD, declaratiile domnului
B. nu pot fi considerate ca provenind de la un angajator sau de la reprezentantul legal al
acestuia ori de la o persoana responsabild cu angajarea, chiar dacd domnul B. avea, la data
declaratiilor respective, calitatea de actionar la clubul de fotbal respectiv.

Potrivit instantei, obligatia unui club de fotbal profesionist de a demonstra absenta unei
discriminari pe motive de orientare sexuala este in practica imposibil de indeplinit, intrucat
dovedirea faptului ca un asemenea club a angajat jucatori fara a tine seama de orientarea
sexuald a acestora ar risca, potrivit acestei instante, sa aduca atingere dreptului la respectarea
vietii private.

Organizatia neguvernamentala va cere sfatul in calitate de avocat in vederea formularii unei
cereri de apel.

Sarcina probei

P Statele membre iau masurile necesare, in conformitate cu sistemul juridic propriu, astfel
incat, atunci cand o persoand se considera lezatd prin nerespectarea in ceea ce o priveste a
principiului egalitatii de tratament si prezintd, in fata unei jurisdictii sau a unei alte instante
competente, fapte care permit prezumtia existentei unei discrimindri directe sau indirecte, ii revine
paratului sarcina de a dovedi ca principiul egalitatii de tratament nu a fost incalcat.

» Art. 27 alin. (4) OG 137/2000: Persoana interesata va prezenta fapte pe baza carora poate
fi prezumata existenta unei discrimindri directe sau indirecte, iar persoanei Impotriva cdreia s-a
formulat sesizarea i revine sarcina de a dovedi ca nu a avut loc o incélcare a principiului egalitatii
de tratament. In fata instantei se poate invoca orice mijloc de probi, respectind regimul
constitutional al drepturilor fundamentale, inclusiv inregistrari audio si video sau date statistice.

» Art. 4 alin. (5"7) OG 137/2000: Angajatul, victima a hartuirii morale la locul de munca,
trebuie sd dovedeasca elementele de fapt ale hartuirii morale, sarcina probei revenind
angajatorului, in conditiile legii. Intentia de a prejudicia prin acte sau fapte de hartuire morala la
locul de munca nu trebuie dovedita.

Mijloacele de actiune ale salariatului discriminat
(nu exista o ierarhie sau interdependenta intre aceste mijloace; ele nu se exclud)

v’ plingere la CNCD (Consiliul National de Combatere a Discriminarii): daca se constata
existenta unei discrimindri, va fi aplicatd o sanctiune contraventionala;

art. 20 OG 137/2000 Persoana care se considera discriminata poate sesiza Consiliul

in termen de un an de la data savarsirii faptei sau de la data la care putea sa ia cunostinta

de savarsirea ei. Consiliul solutioneaza sesizarea prin hotarare a Colegiului director;




persoana care se considera discriminata are dreptul sa solicite inlaturarea consecintelor
faptelor discriminatorii si restabilirea situatiei anterioare discriminarii.

Prin Decizia Curtii Constitutionale nr. 997 din 7 octombrie 2008 referitoare
la exceptia de neconstitutionalitate a dispozitiilor art. 20 din OG nr. 137/2000 &
neconstitutionale, in masura in care sunt interpretate in sensul cd acorda
Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii competenta ca, in cadrul
activitatii sale jurisdictionale, sa anuleze ori sa refuze aplicarea unor acte
normative cu putere de lege, considerdnd ca sunt discriminatorii, si sa le
inlocuiasca cu norme create pe cale judiciara sau cu prevederi cuprinse in alte acte
normative.

Obligatie de cooperare a angajatorului (art. 26 alin. 5 OG 137/2000)

v Adresarea unei cereri de chemare in judecata catre instanta competenta pentru a solicita
anularea situatiei discriminatorii, obtinerea de despagubiri si restabilirea situatiei anterioare
discriminarii.

Art. 27 Persoana care se considera discriminata poate formula in fata instantei de judecata
o cerere pentru acordarea de despagubiri si restabilirea situatiei anterioare discrimindrii sau
anularea situatiei create prin discriminare, potrivit dreptului comun. Cererea este scutita de
taxd judiciard de timbru si nu este conditionata de sesizarea Consiliului.

Termenul pentru introducerea cererii este de 3 ani si curge de la data savarsirii
faptei sau de la data la care persoana interesata putea sa ia cunostinta de savarsirea ei.

Judecarea cauzei are loc cu citarea obligatorie a Consiliului. Hotararea pronuntata
de instanta de judecatd se comunica Consiliului.

La cerere, instanta poate dispune retragerea sau suspendarea de catre autoritatile
emitente a autorizatiei de functionare a persoanelor juridice care, printr-o actiune
discriminatoare, cauzeaza un prejudiciu semnificativ sau care, desi cauzeaza un prejudiciu
redus, Incalcd in mod repetat prevederile prezentei ordonante.

Deciziile Curtii Constitutionale nr. 818 — 821/2008 referitoare la exceptia
de neconstitutionalitate a prevederilor art. 1, art. 2 alin. (3) si art. 27 din OG nr.

137/2000 2 neconstitutionale, in masura in care din acestea se desprinde intelesul

ca instantele judecatoresti au competenta sa anuleze ori sa refuze aplicarea unor

acte normative cu putere de lege, considerand ca sunt discriminatorii, si sa le
inlocuiasca cu norme create pe cale judiciara sau cu prevederi cuprinse in alte acte
normative.

» Consiliul sau instanta de judecatd poate obliga partea care a sadvarsit fapta de
discriminare sa publice, in mass-media, un rezumat al hotararii de constatare, respectiv al sentintei
judecatoresti.

P La cerere, instanta poate dispune retragerea sau suspendarea de cétre autoritatile emitente
a autorizatiei de functionare a persoanelor juridice care, printr-o actiune discriminatoare, cauzeaza
un prejudiciu semnificativ sau care, desi cauzeaza un prejudiciu redus, incalcd in mod repetat
prevederile OG 137/2000

v’ plingere la CEDO — dupa epuizarea cailor interne de recurs

OBSERVATIE 1:

Prin Decizia Curtii Constitutionale nr. 1.325/2008 < dispozitiile Ordonantei Guvernului nr.
137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare sunt
neconstitutionale in masura in care din acestea se desprinde intelesul ca instantele judecatoresti au
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competenta sd anuleze ori sa refuze aplicarea unor acte normative cu putere de lege, considerand
ca sunt discriminatorii, si sd le inlocuiascd cu norme create pe cale judiciara sau cu prevederi
cuprinse in alte acte normative.

OBSERVATIE 2:

Potrivit DECIZIEI INALTEI CURTI DE CASATIE SI JUSTITIE nr. 10 din 23 mai 2016, in
interpretarea si aplicarea dispozitiilor art. 27 alin. (1) din Ordonanta Guvernului nr. 137/2000
privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicatd, instanta
competentd sa solutioneze cererile pentru acordarea de despagubiri si restabilirea situatiei
anterioare discrimindrii sau anularea situatiei create prin discriminare este judecdtoria sau
tribunalul, dupd caz, ca instante de drept civil, in raport cu obiectul nvestirii si valoarea acestuia,
cu exceptia cererilor In care discriminarea a survenit in contextul unor raporturi juridice guvernate
de legi speciale si in care protectia drepturilor subiective se realizeaza in fata unor jurisdictii
speciale, cazuri in care cererile vor fi judecate de aceste instante, potrivit dispozitiilor legale
speciale.

OBSERVATIE 3: REMEDII SI SANCTIUNI SPECIALE iN CAZUL HARTUIRII

OG nr. 137/2000 art. 26 alin. (1*1): Constituie contraventie hartuirea morald la locul de munca
savarsitd de catre un angajat, prin lezarea drepturilor sau demnitatii unui alt angajat, si se
pedepseste cu amenda de la 10.000 lei la 15.000 Iei.

OG nr. 137/2000 art. 26 alin. (2"1) Ori de cate ori va constata savarsirea unei fapte de hartuire
morald la locul de munca, instanta de judecata poate, in conditiile legii:

a) sa dispuna obligarea angajatorului la luarea tuturor masurilor necesare pentru a stopa orice acte
sau fapte de hartuire morala la locul de munca cu privire la angajatul in cauza;

b) sa dispuna reintegrarea la locul de munca a angajatului in cauza,

C) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre angajat a unei despagubiri in cuantum egal cu
echivalentul drepturilor salariale de care a fost lipsit;

d) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre angajat a unor daune compensatorii si morale;
e) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre angajat a sumei necesare pentru consilierea
psihologica de care angajatul are nevoie, pentru o perioada rezonabila stabilita de catre medicul
de medicina a muncii;

f) sa dispuna obligarea angajatorului la modificarea evidentelor disciplinare ale angajatului.
(272) Ori de cate ori va constata savarsirea unei fapte de hartuire morald la locul de munca,
Consiliul aplica, in conditiile legii, oricare dintre masurile prevazute la alin. (21) lit. a) si ).
(273) Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda de la 100.000 lei la 200.000 lei
neaducerea de catre angajator la indeplinire a masurilor dispuse de catre Consiliu. Plata amenzii
nu exonereazd angajatorul de aducerea la indeplinire a obligatiilor prevazute la alin. (2"1).

OBSERVATIA 4. PROTECTIA iMPOTRIVA VICTIMIZARII:

Art. 6 alin. (4) si (5) C. muncii:

(4) In cazul in care salariatii, reprezentantii salariatilor sau membrii de sindicat inainteazi
angajatorului o plangere sau initiaza proceduri in scopul asigurarii respectarii drepturilor prevazute
in prezenta lege, beneficiaza de protectie Tmpotriva oricarui tratament advers din partea
angajatorului.

(5) Salariatul care se considerd victima unui tratament advers din partea angajatorului in
sensul alin. (4) se poate adresa instantei de judecata competente cu o cerere pentru acordarea de
despagubiri si restabilirea situatiei anterioare sau anularea situatiei create ca urmare a tratamentului
advers, cu prezentarea faptelor in baza cérora poate fi prezumata existenta respectivului tratament.

4. Discriminarea pe criteriul sexului
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Un aspect aparte al egalitatii de tratament este reprezentat de consacrarea principiului
salariului egal pentru munca egala, inclusiv al egalitatii de remuneratii intre barbati si femei
pentru aceeasi activitate desfasurata (art. 119 TCE, art. 41 alin. 4 din Constitutie, art. 6 alin. 3
din Codul muncii: pentru munca egala sau de valoare egala este interzisa orice discriminare bazata
pe criteriul de sex cu privire la toate elementele si conditiile de remunerare).

=P principiul sanselor egale si al egalitatii de tratament intre femei si barbati in materie
de incadrare in munca si de munca (Legea 202/2002)

DOMENII DE APLICARE:
art. 7 —9 Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati
Egalitate : - la angajare

6. Doamna K, electronist, a candidat pentru un post in cadrul fortelor armate, exprimandu-
si dorinta de a fi angajata in cadrul serviciului de intretinere (electromecanica armelor).
Cererea sa a fost respinsa pe motivul ca legea exclude angajarea femeilor in functiile
militare care presupun utilizarea armelor.

Conform Legii privind statutul militarilor, femeile pot fi recrutate doar in cadrul serviciilor
sanitare §i formatiunilor muzicale militare. Refuzul de angajare a fost justificat, in acest
context legislativ, de faptul ca tratamentul diferentiat poate fi justificat de masuri necesare
pentru garantarea sigurantei publice.

Dna K va solicitd sfatul in calitate de avocat. Identificati daca exista sau nu discriminare,
respectiv tipul acesteia.

- in privinta conditiilor de munca, de formare profesionala, de promovare si de remunerare;
- in domeniul securitatii sociale

7. D1. W a solicitat un supliment la pensie prevazut de legislatia nationala, reprezentand 5 %
din cuantumul initial al pensiei sale, in aceleasi conditii ca femeile care sunt mame a doi copii
si care beneficiaza de pensii. Autoritatea competenta a respins aceastd cerere, aratand ca
suplimentul la pensie in cauza este acordat exclusiv femeilor care sunt mame a doi sau mai
multi copii, ca urmare a contributiei lor demografice la securitatea sociald. Aceasta implica
un sacrificiu mai important pentru femei pe planurile personal si profesional. Astfel, ele ar
trebui sa se confrunte cu perioada de sarcina si cu nasterea, care presupun sacrificii biologice
si fiziologice evidente, ce le afecteazd pe plan fizic, precum si In ceea ce priveste munca si
asteptarile lor legitime privind avansarea in carierd. DI W va cere sfatul in calitate de avocat.

8. Doamna N. a promovat un concurs de subcomisar in cadrul personalului cu functii de
conducere ordinare din politia penitenciara si a fost admisa sd participe la cursul de formare
care trebuia s inceapi cu aproximativ o luna mai tarziu. Intre timp, dna N, fiind in concediu
de maternitate obligatoriu, a fost anuntata de angajator ca este exclusa de la cursul respectiv
si ca plata remuneratiei sale ar fi intreruptd. Acesta i-a comunicat ca ar fi admisa de drept la
urmatorul curs organizat, fara a exista obligatia administratiei penitenciare sd organizeze un
astfel de curs. Aceasta organizare este supusd aprecierii administratiei, din punct de vedere
al necesitatii de a ocupa posturile vacante si al resurselor economice disponibile pentru a face
acest lucru. Dna N. va cere sfatul in calitate de avocat, precizand ca participarea la curs era
obligatorie pentru a putea pretinde o numire definitiva pe un post de functionar.
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Aspecte importante:

*Discriminarea descrie o situatie in care o persoana este dezavantajata intr-un anumit fel din cauza
unei ,,caracteristici protejate”.

* Discriminarea imbraca diverse forme: discriminare directd, discriminare indirecta, discriminare
prin asociere, hartuire, victimizare si instigare la discriminare.

* Discriminarea directa se caracterizeaza prin tratamentul diferentiat: trebuie sa se demonstreze ca
presupusa victima a fost tratatd mai putin favorabil din cauza faptului ca detine o caracteristica ce
se incadreaza la ,,criteriile protejate”.

* Tratamentul mai putin favorabil se stabileste printr-o comparatie intre presupusa victima si o alta
persoana aflata intr-o situatie similara care nu define caracteristica protejata.

» ,.Criteriul protejat” poate sd nu fie motivul expres care se afla la baza tratamentului diferentiat.
Este suficient ca motivul expres sa fie imposibil de disociat de ,,criteriul protejat™.

* CJUE si instantele nationale au acceptat notiunea de discriminare prin asociere, in cazul careia o
persoana este tratatd mai pufin favorabil din cauza asocierii sale cu o alta persoana care define
»caracteristica protejata”.

* Cu toate ca este tratatd separat in dreptul UE, hartuirea este o manifestare particulard a
discriminarii directe.

* Discriminarea indirectd se caracterizeaza prin impactul diferit sau efectele diferite: trebuie sa se
demonstreze ca un grup este defavorizat de o decizie atunci cand este comparat cu un grup folosit
ca termen de comparatie.

* Pentru a demonstra discriminarea indirectd, o persoand trebuie sa prezinte dovezi conform cérora,
ca grup, cei care detin caracteristica protejatd fac obiectul unor efecte diferentiate sau al unui
impact diferentiat, prin comparatie cu cei care nu au acea caracteristica.

* Termenii ,,masuri speciale” si ,,masuri specifice” pot include corectarea dezavantajelor din trecut
suferite de catre cei cu caracteristica protejatd. Atunci cand masurile sunt proportionale, ele pot
constitui o justificare a discriminarii.

! Manual de drept european privind nediscriminarea, Agentia pentru Drepturi Fundamentale a Uniunii Europene,
Consiliul Europei, 2010, p. 46-47.
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Obiectivele urmarite:

Delimitarea dintre discriminarea directa si cea indirecta si analiza posibilitatii justificarii tratamentului diferentiat, in
special prin recurgerea la criteriul cerintei profesionale reale si determinante.

Recunoasterea hartuirii morale si aplicarea consecintelor acesteia — remediile aflate la indeméana victimei si sanctiunile
care i pot fi aplicate autorului; obligatiile angajatorului.

Precizarea aspectelor referitoare la competenta materiala, sarcina probei si cererile care pot fi formulate.
incurajarea dezbaterii contradictorii si a capacitatilor de argumentare ale cursantilor.
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