Consideratii privind eficienta procedurilor
instituite de OG nr. 137/2000 privind
prevenirea §i sanctionarea tuturor formelor de
discriminare in domeniul raporturilor de muncd

Asist. univ. drd. Cristina SAMBOAN
cristina@samboan.ro
Universitatea ARTIFEX

Abstract

Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare reprezintd, asa cum s-a subliniat in doctrina, dreptul comun
in materia interdictiei discriminarii. Ordonanta este, astfel, deopotriva aplicabila si
situatiilor discriminatorii rezultate din desfasurarea raporturilor de munca. Pentru a
sublinia gravitatea discriminarii, legiuitorul a Inteles sa puna la dispozitia victimelor
acesteia mai multe optiuni procedurale, unele dintre ele implicand si controlul institutiei
abilitate (CNCD). In contextul dispozitiilor legale speciale privitoare la jurisdictia
muncii, insd, apare riscul multiplicérii si sabotarii reciproce a actiunilor concomitente
avand ca obiect aceeasi decizie a anagajatorului. Penrru a impéca necesitatea evitarii
contencioaselor paralele cu intentia legiuitorului de a sanctiona adecvat si eficient
discriminarea, articolul 1si propune sd ofere cateva sugestii de ajustare a acestor
inadvertente.
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Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare reprezinti, asa cum s-a subliniat in doctrina!, dreptul comun
in materia interdictiei discriminarii, avand in vedere domeniul foarte amplu de aplicare,
asa cum este delimitat prin Art. 1 alin. 2 si Art. 3 din Ordonanta. Astfel, legiuitorul
a inteles sa contureze domeniul de aplicare pe baza a doud criterii, si anume prin: a)
enumerarea in Art. 1 alin. 2 a drepturilor 1n a caror exercitare este garantat principiul
egalitatii de tratament (o paleta foarte ampla de drepturi, in esenta drepturile civile si
politice si drepturile economice, sociale si culturale) si b) identificarea situatiilor in
care actul normativ este aplicabil (Art. 3), si anume: ,,conditiile de incadrare in munca,
criteriile §i conditiile de recrutare, selectare gi promovare, accesul la toate formele si
nivelurile de orientare, formare si perfectionare profesionald; protectia si securitatea
sociala; serviciile publice sau alte servicii, accesul la bunuri si facilitati; sistemul

1. Ton Traian Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti,
2012 p. 700
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educational; asigurarea libertatii de circulatie; asigurarea linistii si ordinii publice;
precum si ,,alte domenii ale vietii sociale.”

Victima unei discriminari se poate adresa Conisliului National de Combatere
a Discriminarii (CNCD) de 1 an de la data savarsirii faptei sau de la data la care ar
fi putut lua cunostinta de savarsirea ei (Art. 20 alin. 1), dar Consiliul poate investiga
si din oficiu fapte sau acte de discriminare (Art. 21). Consiliul (mai exact, Colegiul
Director al acestuia — Art. 20 alin. 2), In urma unei investigatii care are loc cu citarea
partilor (Art. 20 alin. 4), pronuntd o hotarare prin care constata, daca e cazul, existenta
discrimindrii si prin care poate dispune, la cererea victimei, inlaturarea consecintelor
faptelor si restabilirea situatiei anterioare discriminarii (Art. 20 alin. 3). De asemenea,
Consiliul are competenta sd aplice o amenda contraventionald, in cuantum-ul prevazut
la Art. 26, precum si posibilitatea de a obliga partea care a savarsit fapta de discriminare
sd publice, In mass-media, un rezumat al hotararii de constatare a discriminarii (Art.
26 alin. 2). Sanctiunile se aplica si persoanelor juridice (Art. 26 alin. 3).

Potrivit Art. 20 alin. 9, ,, Hotararea Colegiului director poate fi atacata in fata
instantelor de contencios administrativ, potrivit legii. ”, iar Art. 20 alin. 10 prevede ca
., Hotararile (...) care nu sunt atacate in termenul de 15 zile constituie de drept titluri
executorii.”

Dupd cum se poate observa, prerogativele decizionale ale CNCD 1in
solutionarea petitiilor sau autosesizarilor se limiteaza la constatarea faptei,
dispunerea de masuri de inliturare a consecintelor faptelor si revenire la situatia
anterioard, obligarea autorului la publicarea hotirarii si aplicarea amenzii
contraventionale; prin urmare, aceste prerogative nu includ si acordarea de
despagubiri, morale sau materiale. Acestea pot fi solicitate separat, pe cale civila,
in baza Art. 27 din Ordonanta.

Art. 27 din OG nr. 137/2000 instituie o procedura alternativa in beneficiul
victimei discrimindrii, in baza cireia aceasta poate solicita instantei de judecata
., (-..) acordarea de despagubiri si restabilirea situatiei anterioare discrimindrii sau
anularea situatiei create prin discriminare, potrivit dreptului comun.” Art. 27 prevede
mai departe ca cererea este scutitd de taxa judiciard de timbru, nu este conditionata
de sesizarea Consiliului, iar termenul de prescriptie 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. Instanta are, In plus, posibilitatea de a obliga partea care a savarsit fapta
de discriminare sa publice, In mass-media, un rezumat al hotararii de constatare a
discrimindrii (in mod similar CNCD). Judecarea cauzei are loc cu citarea obligatorie
a Consiliului (Art. 27 alin.3).

Mijloacele procedurale puse la dispozitie de OG nr. 137/2000 — respectiv,
posibilitatea CNCD sau a instantei de drept comun de a anula actele discriminatorii
in scopul restabilirii situatiei anterioare — ridicd anumite intrebari atunci cand este
vorba de decizii ale angajatorului, luate in legaturd cu contractul de munca si avand
deopotriva caracter discriminatoriu. Astfel, se poate ridica urmatoarea problema: in
ce masurd CNCD sau instanta de drept comun (Art. 27 din Odonantd) au competenta
— 1n raport de dispozitiile speciale ale Art. 252 alin. 5 si 266 si urm. din Codul Muncii
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privitoare la jurisdictia muncii — de a anula deciziile unilaterale ale angajatorului
cu efect discriminatoriu? Cu alte cuvinte, nu rezulta clar din textul Odonantei daca
procedurile alternative pe care le instituie (sesizarea CNCD in termen de 1 an ,,de la
data savarsirii faptei (...)” si/sau la instanta de drept comun in termen de max. 3 ani de
la aceeasi datd) au caracter derogatoriu de la procedura speciala instituita de Art. 266
si urm. din Codul Muncii, sau caracter alternativ.

Apreciem c4, dat fiind faptul ca instanta de contencios administrativ investita
cu contestarea deciziei CNCD nu are competenta de a acorda despagubiri (ci doar
revenirea la situatia anterioara, cu alte cuvinte, in cel mai bun caz, doar acordarea
damnum emergens $i oricum nu si despagubiri morale), aceastd procedurd nu poate
sub nici o forma substitui procedura intemeiata pe dispozitiile Codului Muncii. Acelasi
lucru se poate spune si despre cea de-a doua procedura pusa la dispozitie de Ordonanta,
si anume aceea prevazutd de Art. 27 care se desfasoara in fata instantelor de drept
comun (civil) si care poate avea ca obiect acordarea despagubirilor complete, si aceasta
intrucat, spre deosebire de procedura specifica de drept al muncii, cea instituita de Art.
27 nu prevede obligativitatea, pentru instante, de a solutiona cu celeritate cererea,
asa cum prevede Art. 271 din Codul Muncii. Ceea ce inseamna ca, daca salariatul
ar fi obligat sd se rezume la procedurile prevazute de Ordonanta, el ar pierde o serie
de beneficii legale pe care i le garanteaza Codul Muncii — ceea ce, evident, nu este
posibil. Mai important, ambele proceduri instituite de Ordonanta propun termene de
prescriptie (1 an, respectiv 3 ani) complet incompatibile cu materia dreptului muncii,
pentru ca a da salariatului posibilitatea de a contesta o decizie discriminatorie (de ex.,
decizia de concediere) la 1 an de la emiterea ei este evident inadecvat si lasa spatiu
abuzului de drept din partea salariatului.

Pe de alta parte, insd, Ordonanta nu pomeneste nimic de aplicabilitatea
dispozitiilor Codului Muncii. Textul Ordonantei este cu atat mai confuz cu cat prevede
posibilitatea, pentru CNCD de a dispune ,,inlaturarea consecintelor discrimindrii §i
restabilirea situatiei anterioare discriminarii” (Art. 20 alin. 3), iar in cazul sesizarii n
termen de trei ani a instantelor de drept comun, acestea sunt competente, la rAndul lor, sa
dispund ,, restabilirea situatiei anterioare discriminarii sau anularea situatiei create prin
discriminare, potrivit dreptului comun.” (Art. 27 alin. 1). Se poate deduce de aici ca atat
CNCD cat si instanta de drept comun devin competente sa anuleze o eventuala decizie a
angajatorului si i, deci, Ordonanta confera CNCD si instantei de drept comun competente
de judecare a unei cauze care, de fapt, are caracterul unui conflict individual de munca
(si, prin urmare, ar trebui solutionati de completele specializate in acest sens)? In caz
afirmativ, mai poate contesta salariatul eventualele decizii cu caracter discriminatoriu pe
baza prevederilor Codului Muncii fara riscurile inevitabile contencioaselor paralele - si
anume cele privind litispendenta sau autoritatea de lucru judecat? lar in caz negativ, nu
risca salariatul sa decada din termenul de 30 de zile prevazut de Codul Muncii in cazul
in care CNCD sau instanta de drept comun constatd ca nu a avut loc o discriminare, iar
decizia ar fi putut fi contestata si pe alte motive de nelegalitate?

in acelasi timp, nici limitarea optiunilor la procedura pusi la dispozitie de
Codul Muncii nu este o solutie dezirabild, intrucat este evidenta intentia legiuitorului
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de a sublinia gravitatea discrimindrii punand la dispozitie salariatului mai multe
optiuni procesuale si supunand angajatorul controlului institutiei abilitate (CNCD),
precum si aceea de a da posibilitatea persoanelor supuse, de exemplu, hartuirii, de a
dovedi caracterul repetat al acesteia, prin instituirea unui termen relativ generos de
sesizare a CNCD (1 an). Dar, 1n acest context ambiguu si deopotriva complicat, riscul
multiplicarii si sabotarii reciproce a actiunilor concomitente avand ca obiect aceeasi
decizie a anagajatorului este foarte ridicat, cu consecinta de a transforma aceasta
paletd de optiuni intr-un simplu simulacru de avantaj,

Explicatia care st la baza acestor inadvertente si ambiguitati consta in aceea
ca Ordonanta nr. 137/2000, spre deosebire de Legea nr. 202/2002, nu opereaza o
distinctie in ce priveste procedurile derivate din raporturile de munca. Ambele acte
normative sunt de aplicatie generala, ele nu se aplica doar relatiilor de munca. Dar in
timp ce Legea nr. 202/2002 a luat in considerare necesitatea raportarii la dispozitiile
speciale privind jurisdictia muncii In cazul discrimindrii in raporturile de munca,
Ordonanta a instituit o proceduri comune, ignorand regimul distinct al raporturilor de
munca sub aspect procedural.

In acest context, apreciem ci, pentru a impdca necesitatea evitarii
contencioaselor paralele cu intentia legiuitorului de a sanctiona adecvat si eficient
discriminarea, se impune, pe de-o parte, instituirea unei proceduri distincte in cazul
discrimindrii in raporturile de munca, si, pe de alta, delimitarea clard a competentelor
instantelor si institutiilor implicate.

In acest scop, consideram ci trebuie operati o distinctie intre faptele de
discriminare (ca, de exemplu, hartuirea) si actele de discriminare concretizate in decizii
ale angajatorului. in acest din urma caz, apreciem ci se impune - pentru evitarea oricaror
riscuri!, dar si a abuzului de drept din partea salariatului? - respectarea termenelor si
procedurilor speciale de drept al muncii (si, in cazul functionarilor publici, a celor
prevazute de Legea nr. 188/1999 si Legea nr. 544/2004 a contenciosului administrativ),
cu posibilitatea concomitentd (in cadrul aceluiasi termen de 30 de zile) de sesizare a
CNCD pentru a constata in ce masura existd sau nu o discriminare si a sanctiona
contraventional angajatorul, fara insa ca CNCD sa aiba posibilitatea anularii deciziei,
aceasta posibilitate fiind lisata in seama instantei de judecati. in plus, avand in vedere
dreptul firesc de contestare a deciziei CNCD de catre oricare dintre parti, apreciem
ca se impune ca instanta investita cu solutionarea contestatiei sa fie tot aceea de drept
al muncii, si doar in cazul functionarilor publici cea de contencios administrativ, dar
fiind ca este vorba, in fond, de un conflict de munca (solutia implicarii in procedurile
de sanctionare a discriminarii in cadrul raporturilor de munca doar a instantelor de
drept al muncii este, de altfel, si cea pentru care a optat Legea nr. 202/2002 — mai
pragmatica sub acest aspect).

1. De exemplu, decaderea salariatului din termenul de 30 de zile stabilit de Codul Muncii, pe motiv ca
decizia contestata, desi nelegala sub alte aspecte, nu are totusi caracter discriminatoriu prin urmare nu se
justifica raportarea la termenul de 1 an

2 De exemplu, atacarea unei decizii de concediere in termen de 1 an de la emiterea ei
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Mai departe, in masura in care salariatul a sesizat deja instanta de drept al
muncii pentru anularea deciziei, conform dispozitiilor Codului Muncii, iar intre timp
s-a format un nou dosar avand ca obiect contestatia solutiei CNCD, este firesc ca
aceste dosare sa fie conexate (fiind vorba, in esenta, de aceeasi decizie a angajatorului
supusa controlului judiciar). Daca, intre timp, dosarul de fond a fost solutionat,
instanta investita cu solutionarea contestatiei deciziei CNCD nu va fi tinuté de solutia
data 1n dosarul de fond, intrucat cele dosare au obiecte diferite: cel de fond are ca
obiect anularea deciziei angajatorului (pentru orice motiv de nelegalitate), celalalt are
ca obiect anularea unei amenzi contraventionale. in plus, autoritatea de lucru judecat
se refera doar la dispozitivul unei hotarari (solutia finald) nu si la motivele pe care
ea s-a Intemeiat, acestea fiind legate de optiunile de constiinta ale fiecarui judecator.
Pe de alta parte, fiecare din completele investite se poate folosi de probatoriile deja
administrate 1n celalalt dosar sub aspectul dovedirii faptelor de discriminare (acestea
fiind elementul comun al celor doud dosare).

Apreciem, de asemenea, cd in situatia in care salariatul s-a adresat direct
instantei de drept al muncii, conform Codului Muncii, fard a sesiza deopotriva si
CNCD, se impune citarea CNCD 1n scopul exprimarii unui punct de vedere avizat
sub aspectul discrimindrii, atunci cind aceasta este invocatd de salariat (solutia
citarii obligatorii a CNCD este de altfel previzuta si de dispoz. Art. 27 alin. 3 din
Ordonanta).

De asemenea, apreciem ca deciziile angajatorului trebuie sa urmeze regimul
procedural special de drept al muncii si sub aspectul acordarii despagubirilor, care se
impune a fi solicitate in dosarul de fond sau separat, dar nu mai tarziu de trei ani de la
data savarsirii faptei, conform dispozitiilor Art. 268 alin. 1 lit. ¢) din Codul Muncii.
Prin urmare, nu se justifica in acest caz alternativa sesizarii instantelor de drept comun,
fiind vorba de daune rezultate din decizii intemeiate pe raportul de munca, iar aceste
raporturi sunt supuse nu intdmplator controlului judiciar al unor instante specializate.

Cat priveste faptele de discriminare savarsite In cadrul raportului de munca,
apreciem ca gi in acest caz se impune doar implicarea CNCD si a instantelor de drept
al muncii, cu posibilitatea, insa, de relaxare a termenelor de prescriptie, conform
prevederilor Ordonantei. Astfel, salariatul poate sesiza CNCD 1n termen de 1 an, iar
solutia CNCD poate fi contestata dar, la fel ca si in cazul anterior, la instantele de drept
al muncii, si la cele de contencios administrativ doar in masura in care este vorba de
functionari publici. Cat priveste despagubirile, acestea urmeaza a fi solicitate fie odata
cu contestarea deciziei CNCD, fie separat, dar nu mai tarziu de trei ani de la data
savarsirii faptei. In acest caz, insd, fiind vorba de fapte de naturd a leza demnitatea
salariatului, si nu de decizii cu efect asupra deruldrii contractului de muncé, consideram
ca instantele competente sa stabileasca cuantum-ul despédgubirilor, materiale si/sau
morale, trebuie sa fie cele de drept civil.

De asemenea, apreciem ca 1n toate aceste cazuri, atdit CNCD cit si instantele
implicate, trebuie sd aiba competenta de a dispune obligarea angajatorului la publicarea
in mass media a deciziei/hotararii de constatare a discriminarii si de sanctionare,
precum si posibilitatea de a suspenda sau anula autorizatia de functionare.
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