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§1. Terminologie. Noțiune. Defi niție

1.1. Terminologie

Din punct de vedere terminologic, conform Dicţionarului expli-
cativ al limbii române, a discrimina înseamnă a face deosebire, a 
face distincţie, iar discriminarea este defi nită ca fi ind acţiunea de 
a discrimina ĩi rezultatul ei.

1.2. Noțiune

Atât legiuitorul naţional, cât ĩi legiuitorul comunitar au defi nit 
noţiunea de discriminare ca reprezentând tratamentul diferit apli-
cat unor persoane afl ate într-o situaţie comparabilă. A discrimina 
înseamnă a face o diferenţă sau o deosebire, a distinge, a res-
pinge, a aplica un tratament arbitrar sau inegal în mod nejustifi cat 
între două persoane sau situaţii afl ate în poziţii comparabile. De-
osebirile, restricţiile, excluderile sau preferinţele legate de carac-
teristicile unei persoane sunt discriminatorii dacă scopul sau 
efectul lor este diminuarea sau excluderea unor drepturi, oportu-
nităţi sau libertăţi.

Orice criteriu în funcţie de care o persoană este tratată diferit 
poate constitui un criteriu de discriminare. Există discriminare ĩi 
atunci când două sau mai multe persoane sunt tratate identic, cu 
toate că acestea se afl ă în situaţii diferite. Aceste persoane sunt 
tratate identic deoarece o caracteristică specifi că ĩi care le dife-
renţiază de alte categorii nu este luată în consideraţie. Dacă di-
ferenţa de tratament sau tratamentul identic are o justificare 
obiectivă, nu constituie discriminare. În jurisprudenţa naţională ĩi 
comunitară s-a apreciat în mod unanim că diferenţa de tratament 
devine discriminatorie atunci când se induc distincţii între situaţii 
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analoge ĩi comparabile fără ca acestea să se bazeze pe o justi-
fi care rezonabilă ĩi obiectivă. Diferenţele de tratament arbitrare 
nu sunt permise.

Discriminarea nu este numai o acţiune sau un comporta-
ment, ci ĩi intenţia de a promova inegalităţi sociale, este o for-
mă de marginalizare. Discriminarea se referă la categorii de 
oameni care sunt marginalizaţi, izolaţi sau dezavantajaţi pe 
baza unor criterii interzise. În jurisprudenţa C.E.J. (Cauza 
C-106/83, Sermide SpA c. Cassa Conguaglio Zucchero ĩi alţii) 
s-a statuat că „principiul egalităţii de tratament exclude ca si-
tuaţiile compatibile să fie tratate diferit ĩi situaţiile diferite să 
fie tratate identic”.

„Problema în stabilirea corectă a existenţei unei fapte de dis-
criminare constă în faptul că nu este întotdeauna uĩor să identi-
fi ci «situaţia comparabilă». Trebuie să găseĩti o persoană a 
cărei situaţie poate fi  comparată cu situaţia celui care susţine că 
a fost victimă a discriminării. Numai în condiţiile în care aceste 
două situaţii sunt identice sau similare, comparaţia poate avea 
loc.

Uneori este imposibil să găseĩti un termen de comparaţie care 
să existe în realitate, situaţie în care se poate face referire la un 
termen de comparaţie ipotetic, chiar dacă există circumstanţe di-
ferite. Cu toate acestea, odată ce s-a demonstrat că cele două 
persoane afl ate în aceeaĩi situaţie sau în situaţii similare au fost 
tratate diferit, este destul de greu să demonstrezi că această di-
ferenţă este admisibilă”[1].

„În cadrul raporturilor de muncă, pot exista acte ĩi fapte de dis-
criminare ale salariaţilor atât din partea angajatorului ĩi a organe-
lor de conducere ale acestuia, cât ĩi din partea unor alţi 
salariaţi”[2]. „Egalitatea de tratament nu este un simplu principiu 
de fi lozofi e politică sau o valoare morală, este o veritabilă regulă 
juridică obligatorie, care produce consecinţe concrete pentru 
justiţiabili”[3].

[1] C.-A. Moarcăĩ Costea, Drepturile sociale ale lucrătorilor migranţi, 
Ed. C.H. Beck, Bucureĩti, 2012, p. 70.

[2] I. Roĩca, Discriminarea în cadrul raporturilor de muncă, în 
R.R.D.M. nr. 3/2007.

[3] F. Mélin-Soucramanien, Notice 21 – Le droit à l’égalité, în Protection 
des libertés et droits fondamentaux, sous la direction de Thierry Renoux, 
Ed. La documentation française, Paris, 1999, p. 307.
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1.3. Defi niție

Articolul 2 alin. (1) din O.G. nr. 137/2000[1] defi neĩte noţiunea 
de discriminare ca fi ind „orice deosebire, excludere, restricţie sau 
preferinţă, pe bază de rasă, naţionalitate, etnie, limbă, religie, ca-
tegorie socială, convingeri, sex, orientare sexuală, vârstă, handi-
cap, boală cronică necontagioasă, infectare HIV, apartenenţă la 
o categorie defavorizată, precum ĩi orice alt criteriu care are ca  
scop sau efect restrângerea, înlăturarea recunoaĩterii, folosinţei 
sau exercitării, în condiţii de egalitate, a drepturilor omului ĩi a li-
bertăţilor fundamentale sau a drepturilor recunoscute de lege, în 
domeniul politic, economic, social ĩi cultural sau în orice alte do-
menii ale vieţii publice”.

În jurisprudenţa Comitetului European de Drept Social, noţiu-
nea de discriminare a fost defi nită ca reprezentând „diferenţa de 
tratament între persoane care se afl ă în situaţii comparabile, di-
ferenţiere care nu urmăreĩte un scop legitim ĩi/sau nu se bazea-
ză pe motive obiective ĩi raţionale”[2].

O analiză a legislaţiei naţionale ĩi a U.E., a opiniilor doctrinare 
ĩi jurisprudenţiale ne conduce la următoarea defi niţie: discrimina-
rea reprezintă diferenţa de tratament aplicată la două sau mai 
multe persoane afl ate în situaţii identice sau comparabile pe baza 
unui criteriu interzis sau, dimpotrivă, tratarea identică a unor per-
soane afl ate în situaţii diferite, atât timp cât un asemenea trata-
ment nu are o justifi care rezonabilă ĩi obiectivă.

§ 2. CaracterisƟ ci

Discriminarea se caracterizează prin reunirea următoarelor 
elemente:

– tratarea diferită a două sau mai multe persoane afl ate în si-
tuaţii identice sau compatibile sau omiterea de a trata diferit situ-
aţiile diferite;

– lipsa unei justifi cări obiective ĩi rezonabile pentru tratamen-
tul diferit.

Încălcarea principiului egalităţii ĩi al nediscriminării ar putea fi  
constatat doar în cazul în care se aplică un tratament juridic dife-

[1] O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea ĩi sancţionarea tuturor formelor 
de discriminare (republicată în M. Of. nr. 166 din 7 martie 2014).

[2] Conseil de l’Europe, Digest de Jurisprudence du Comité Européen 
des Droits Sociaux, 1 decembrie 2008, p. 142.
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renţiat unor situaţii egale, fără a exista o motivare obiectivă ĩi re-
zonabilă sau dacă există o disproporţie între scopul urmărit prin 
tratamentul inegal ĩi mijloacele folosite[1]. Nu orice diferenţă de 
tratament semnifi că discriminare; pentru a putea fi  reţinut un tra-
tament diferenţiat injust este necesar să se stabilească că per-
soane afl ate în situaţii analoge sau comparabile benefi ciază de 
un tratament preferenţial, iar dacă o asemenea distincţie între si-
tuaţii analoge sau comparabile există, ea să nu-ĩi găsească nicio 
justifi care obiectivă sau rezonabilă[2].

O faptă poate fi  califi cată ca fi ind faptă de discriminare, dacă 
îndeplineĩte cumulativ mai multe condiţii, ĩi anume:

– existenţa unui tratament diferenţiat aplicat unor situaţii analoge 
sau omiterea de a trata în mod diferit situaţii diferite, necomparabile;

– tratamentul diferit să se manifeste prin excludere, deosebi-
re, restricţie sau preferinţă;

– existenţa unor persoane sau situaţii afl ate în poziţii compa-
rabile;

– existenţa unui criteriu de discriminare prevăzut de lege;
– tratamentul diferenţiat să aibă drept scop sau efect restrân-

gerea, înlăturarea recunoaĩterii, a folosinţei sau a exercitării, în 
condiţiile de egalitate, a unui drept recunoscut de lege (de exem-
plu: încălcarea dreptului la muncă);

– tratamentul diferenţiat să nu fi e justifi cat obiectiv de un scop 
legitim, iar metodele de atingere a acelui scop să nu fi e adecvate 
ĩi necesare[3].

Unul dintre elementele defi nitorii ale faptelor de discriminare 
constă în restrângerea sau înlăturarea unui drept recunoscut de 
lege. Nu orice abuz sau orice încălcare a drepturilor omului ĩi a 
libertăţilor fundamentale sau a drepturilor recunoscute de lege se 
circumscrie noţiunii de discriminare. „Violarea principiului egalită-
ţii ĩi nediscriminării există atunci când se aplică un tratament di-
ferenţiat unor cazuri egale, fără să existe o motivare obiectivă ĩi 
rezonabilă sau dacă există o disproporţie între scopul urmărit prin 
tratamentul inegal ĩi mijloacele folosite”[4].

[1] C.A. Bucureĩti, s. a VIII-a civ. ĩi mun., asig. soc., dec. nr. 4463R/2009, 
dec. nr. 2295R/2009, dec. nr. 1715R/2009, dec. nr. 4204R/2009 ĩi 
dec. nr. 2070R/2009.

[2] C.A. Bucureĩti, s. a VIII-a civ. ĩi mun., asig. soc., dec. nr. 562R/2010.
[3] C.N.C.D., Hotărârea nr. 153 din 9 iulie 2007 ĩi Hotărârea nr. 546 

din 20 ianuarie 2008, publicate pe site-ul www.cncd.org.ro.
[4] C.C., Decizia nr. 82 din 7 februarie 2012 (M. Of. nr. 250 din 13 aprilie 

2012).
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În jurisprudenţă[1], s-a reţinut că: „principiul egalităţii sau nedis-
criminării constă în aceea că persoanele care se găsesc într-o 
situaţie identică au dreptul la un tratament identic, fără ca egali-
tatea să însemne uniformitate. Funcţia sa este aceea de a preve-
ni formularea de distincţii arbitrare ĩi de a evita diferenţele de 
tratament juridic fără motive obiective. Principiul nediscriminării 
este înscris în toate tratatele ĩi documentele internaţionale de 
protecţie a drepturilor omului. Acest principiu presupune aplicarea 
unui tratament egal tuturor indivizilor care sunt egali în drepturi”.

Există discriminare doar atunci când comparaţia se efectuea-
ză în acelaĩi domeniu, nu ĩi atunci când se efectuează între do-
menii diferite. Astfel, în motivarea sentinţei civile nr. 7972 din 23 
septembrie 2011, pronunţată de Tribunalul Bucureĩti, Secţia a 
VIII-a pentru confl icte de muncă ĩi asigurări sociale, s-a reţinut 
că: „Nu prezintă relevanţă că prin cererea de chemare în judeca-
tă se invocă discriminarea între personalul salarizat din sectorul 
bugetar ĩi cel din sectorul privat, pentru că există discriminare 
doar atunci când se induc distincţii între situaţii analoge ĩi com-
parabile fără ca acestea să se bazeze pe o justifi care rezonabilă 
ĩi obiectivă. Comparaţia efectuată de reclamanţi în cererea de 
chemare în judecată excede acestei ipoteze în condiţiile în care 
se efectuează între domenii diferite”.

În concluzie, pentru a ne afl a în faţa unei fapte de discrimina-
re trebuie ca deosebirea, excluderea, restricţia sau preferinţa să 
aibă la bază unul din criteriile interzise prevăzute de lege, să fi e 
arbitrară, să se refere la persoane afl ate în situaţii comparabile ĩi 
să aibă drept scop sau efect restrângerea sau înlăturarea unui 
drept recunoscut de lege. Ori de câte ori există o justifi care rezo-
nabilă ĩi obiectivă a diferenţei de tratament, nu ne mai afl ăm în 
faţa unei fapte de discriminare.

§ 3. Sarcina probei

Existenţa unei fapte de discriminare este difi cil de dovedit de-
oarece presupune stabilirea unei atitudini, a unei optici, a unui 
anumit mod de gândire, a unui comportament. Sarcina probei se 
împarte între persoana care se consideră discriminată ĩi persoa-
na acuzată că a discriminat. Persoana care se consideră discrimi-

[1] I.C.C.J., s. cont. adm. ĩi fisc., dec. nr. 2227 din 29 aprilie 2010.
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nată trebuie să facă dovada diferenţei de tratament, iar persoana 
asupra căreia planează acuzaţia de discriminare trebuie să de-
monstreze că diferenţa de tratament este fondată pe criterii obiec-
tive.

Dovada faptei de discriminare se face potrivit dreptului comun, 
respectiv cu orice mijloc de probă, fi ind vorba de dovedirea unei 
situaţii de fapt, ĩi, astfel, partea vătămată are posibilitatea de a 
administra toate mijloacele de probă în faţa instanţei învestite cu 
soluţionarea acţiunii în răspundere civilă delictuală, iar această 
instanţă este competentă să analizeze în ce măsură există sau 
nu fapta ilicită de discriminare[1].

În jurisprudenţa C.E.J. s-a apreciat că ori de câte ori în cauză 
există o aparenţă de discriminare, angajatorul este cel care tre-
buie să probeze că practica în cauză este justifi cată prin factori 
obiectivi, independenţi de orice discriminare.

Articolul 27 alin. (4) din O.G. nr. 137/2000, republicată, preve-
de că: „Persoana interesată va prezenta fapte pe baza cărora 
poate fi  prezumată existenţa unei discriminări directe sau indirec-
te, iar persoanei împotriva căreia s-a formulat sesizarea îi revine 
sarcina de a dovedi că nu a avut loc o încălcare a principiului ega-
lităţii de tratament. În faţa instanţei se poate invoca orice mijloc 
de probă, respectând regimul constituţional al drepturilor funda-
mentale, inclusiv înregistrări audio ĩi video sau date statistice”.

La rândul său, art. 35 alin. (1) din Legea nr. 202/2002[2] preve-
de că: „Sarcina probei revine persoanei împotriva căreia s-a for-
mulat sesizarea/reclamaţia sau, după caz, cererea de chemare 
în judecată, pentru fapte care permit a se prezuma existenţa unei 
discriminări directe sau indirecte, care trebuie să dovedească ne-
încălcarea principiului egalităţii de tratament între femei ĩi bărbaţi”.

În acelaĩi sens sunt ĩi prevederile art. 19 din Directiva 2006/54/
CE[3], care dispune că: „(1) Statele membre, în conformitate cu 
sistemul lor judiciar, iau măsurile necesare pentru ca, din momen-
tul în care o persoană se consideră lezată de nerespectarea, în 

[1] C.A. Bucureĩti, s. a IV-a civ., dec. nr. 838 din 24 aprilie 2007.
[2] Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de ĩanse ĩi de tratament între 

femei ĩi bărbaţi (republicată M. Of. nr. 326 din 5 iunie 2013).
[3] Directiva 2006/54/CE privind punerea în aplicare a principiului 

egalităţii de ĩanse ĩi al egalităţii de tratament între femei ĩi bărbaţi în 
materie de încadrare în muncă ĩi de muncă (reformă) (J.O.L. nr. 204 din 
26 iulie 2006 ĩi Ediţia Specială în limba română, cap. 5, vol. 8).
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privinţa sa, a principiului egalităţii de tratament ĩi prezintă, în faţa 
unei jurisdicţii sau a unei alte instanţe competente, fapte care îi 
permit să presupună existenţa discriminării directe sau indirecte, 
pârâtului îi revine sarcina de a dovedi că nu a existat o încălcare 
a principiului egalităţii de tratament”.

Atât persoana care a fost victima unei fapte de discriminare, 
cât ĩi persoana reclamată că a discriminat se pot folosi în faţa 
C.N.C.D. ĩi a instanţei de judecată de toate mijloacele de probă 
prevăzute de lege. Potrivit art. 250 NCPC, dovada unui act juridic 
sau a unui fapt se poate face prin înscrisuri, martori, prezumţii, 
mărturisirea uneia dintre părţi, făcută din proprie iniţiativă sau ob-
ţinută la interogatoriu, prin expertiză, prin mijloace materiale de 
probă, prin cercetare la faţa locului sau prin orice alte mijloace 
prevăzute de lege.

§ 4. JusƟ fi carea obiecƟ vă

În jurisprudenţă[1], s-a reţinut că „este admisibilă diferenţa de 
tratament juridic pentru situaţii diferite, când aceasta se justifi că 
în mod raţional ĩi obiectiv”.

„Diferenţele de tratament nu vor fi  considerate discriminatorii 
dacă distincţia operată este obiectivă ĩi rezonabilă. Distincţia 
este admisibilă dacă urmăreĩte un scop legitim, respectând în 
acelaĩi timp raportul rezonabil de proporţionalitate între mijloa-
cele utilizate ĩi scopul urmărit. A spune că diferenţierea este 
obiectivă înseamnă că aceasta nu trebuie să fi e subiectivă ĩi 
arbitrară. Caracterul rezonabil al diferenţierii se supune acele-
iaĩi logici ĩi aceleiaĩi preocupări de a evita arbitrariul: acesta 
trebuie să intervină în anumite limite, astfel încât diferenţierea 
operată, protejând interesele grupului în cauză, să nu poată răs-
turna principiul egalităţii. Aceasta este aplicarea principiului 
proporţionalităţii”[2].

În jurisprudenţa constantă a C.E.D.O., s-a reţinut că „O dife-
renţă de tratament nu are nicio justifi care obiectivă ĩi rezonabilă, 
dacă aceasta nu urmăreĩte un scop legitim sau dacă nu există 

[1] C.C., Decizia nr. 168 din 10 decembrie 1998 (M. Of. nr. 77 din 24 
februarie 1999) ĩi Decizia nr. 231 din 25 mai 2004 (M. Of. nr. 561 din 24 
iunie 2004).

[2] J.-F. Renucci, Tratat de drept european al drepturilor omului, 
Ed. Hamangiu, Bucureĩti, 2009, p. 153-154.
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un raport rezonabil de proporţionalitate între mijloacele utilizate 
ĩi scopul vizat”[1].

Legislaţia naţională ĩi a U.E. conţine diferite dispoziţii specifi -
ce care permit justifi carea unei diferenţe de tratament. Spre exem-
plu, art. 5 din O.G. nr. 137/2000, republicată, prevede că: 
„Diferenţa de tratament bazată pe o caracteristică legată de cri-
teriile prevăzute la art. 2 alin. (1) nu constituie discriminare atunci 
când, în temeiul naturii activităţilor ocupaţionale sau al contextu-
lui în care acestea se desfăĩoară, o asemenea caracteristică re-
prezintă o cerinţă profesională reală ĩi determinantă, cu condiţia 
ca obiectivul să fi e legitim ĩi cerinţa proporţională”.

Persoanele reclamate de comiterea unei fapte de discrimina-
re au invocat în apărare diferite motive, dintre acestea unele au 
fost apreciate ca reprezentând o justifi care obiectivă ĩi rezonabi-
lă, iar alte au fost înlăturate. Practica a dat naĩtere la degajarea 
unor principii directoare, chiar dacă nu se aplică regula preceden-
tului. Astfel: C.N.C.D. a reţinut în motivarea Hotărârii nr. 117 din 
27 februarie 2008 că o diferenţă de tratament bazată pe criteriul 
rezidenţial nu are o justifi care obiectivă ĩi rezonabilă.

Ca urmare a unui anunţ de angajare publicat în mass-media, 
care conţinea, printre criterii, pe cel al domiciliului în sectoarele 2, 
3 sau 4 din Bucureĩti, C.N.C.D. a înţeles să se autosesizeze pe 
motiv că, deĩi scopul societăţii care a publicat anunţul de anga-
jare nu a fost acela de a crea o situaţie defavorizată persoanelor 
care locuiesc în alte sectoare, oferta de angajare, astfel cum a 
fost formulată, a avut acest efect, persoanele cu domiciliu în alte 
sectoare au evitat să participe la concurs, de teamă că vor fi  res-
pinse.

Colegiul Director al C.N.C.D. a apreciat că un astfel de anunţ 
de angajare creează efecte, chiar dacă, ulterior, persoanele care 
se prezintă la concurs nu sunt explicit refuzate. Diferenţierea pe 
criteriul rezidenţial nu poate avea o justifi care obiectivă, întrucât 
persoana angajată se poate muta mai aproape de locul de mun-
că sau poate rezolva prin mijloace proprii transportul. Anunţul re-
prezintă o excludere pe baza domiciliului, care are ca efect 
restrângerea accesului la un loc de muncă, iar publicarea anun-
ţului este un comportament activ care, prin efectele pe care le 
generează, defavorizează nejustifi cat un grup de persoane faţă 
de alte grupuri de persoane.

[1] C.E.D.O., cauza Ĩerife Yiğit c. Turcia, 2010, paragrafele 68 ĩi 69.
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La rândul său, Înalta Curte de Casaţie ĩi Justiţie, Secţia de 
contencios administrativ ĩi fi scal, în motivarea deciziei nr. 1460 
din 17 martie 2009, pronunţată într-o cauză având ca obiect anu-
larea Hotărârii nr. 43/2008 a C.N.C.D., prin care s-a constatat că 

anunţul dat în data de 15 mai 2008 pentru ocuparea unor posturi 
în cadrul D.G.F.P. Harghita ar fi  discriminatoriu deoarece impu-
nea, în condiţiile specifi ce, cunoaĩterea limbii maghiare de către 
candidaţi, a reţinut că fapta recurentei D.G.F.P. Harghita, incrimi-
nată de C.N.C.D, corespunde întru totul defi niţiei discriminării din 
art. 2 al ordonanţei, întrucât introducerea drept criteriu de selecţie 
pentru un concurs a limbii vorbite de circa 85% din populaţia ju-
deţului Harghita, ĩi anume limba maghiară, a avut drept efect re-
strângerea drepturilor populaţiei române care, în acel judeţ, este 
minoritară.

În motivarea hotărârii s-a reţinut că accesul persoanelor care 
nu erau de etnie maghiară la acel concurs era blocat printr-o di-
ferenţă de tratament care nu era rezonabilă, întrucât, presupu-
nând că nu avea în vedere populaţia de etnie maghiară, pretindea 
concurenţilor români să cunoască limba maghiară într-un stat în 
care limba ofi cială – conform art. 13 din Constituţie[1] – este limba 
română. Fiind nerezonabil, un astfel de criteriu de selecţie nu poa-
te fi  califi cat drept obiectiv. Este evident că, astfel formulat – „cu-
noaĩterea limbii maghiare” –, anunţul opera o selecţie discri-
minatorie, concurenţii-ţintă fi ind numai cei de etnie maghiară care 
cunoĩteau acea limbă ca limbă maternă.

În ceea ce priveĩte argumentele invocate de recurenta 
D.G.F.P. Harghita, că potrivit art. 9 din O.G. nr. 137/2000, nu se 
poate restrânge dreptul angajatului de a refuza angajarea unor 
persoane care nu corespund cerinţelor ocupaţionale în domeniu, 
dacă aceste cerinţe sunt justifi cate obiectiv de un scop legitim, 
ceea ce în cauză este înfăptuit prin aceea că, în judeţul Harghita, 
populaţia maghiară, în proporţie de 84,57%, este vorbitoare de 
limbă maghiară ĩi sunt respectate astfel ĩi prevederile art. 54 lit. b) 
din Legea nr. 188/1999, ale Cartei europene a limbilor regionale 
sau minoritare[2] ĩi ale Convenţiei-cadru pentru protecţia minori-
tăţilor naţionale[3], acestea au fost înlăturate de instanţă.

[1] Republicată în M. Of. nr. 767 din 31 octombrie 2003.
[2] M. Of. nr. 752 din 6 noiembrie 2007.
[3] Ratificată prin Legea nr. 33/1995 (M. Of. nr. 82 din 4 mai 1995).
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Instanţa supremă a reţinut că recurenta D.G.F.P. Harghita, 
chiar prin argumentele sale, induce distincţii nerezonabile în situ-
aţii analoge, căci, afi rmând necesitatea angajării de funcţionari 
„cunoscători ai limbii maghiare”, o justifi că prin necunoaĩterea 
sufi cientă a limbii române de către populaţia maghiară predomi-
nantă, „în afara voinţei lor”. Or, dacă această argumentare ar fi  
operantă într-un stat a cărui limbă ofi cială este româna, populaţi-
ei româneĩti minoritare într-o zonă trebuie să i se recunoască 
aceeaĩi „necunoaĩtere sufi cientă” a limbii maghiare, în afara vo-
inţei sale, într-un stat în care limba maghiară nu este limbă ofi ci-
ală. Curtea a reţinut că principiile Cartei europene a limbilor 
regionale sau minoritare se aplică raportat la populaţia româneas-
că din judeţul Harghita, ea fi ind cea minoritară. Instanţa supremă 
a concluzionat că C.N.C.D. a remarcat în mod corect că măsura 
luată de recurentă putea fi  considerată obiectivă numai în raport 
cu tipul de activitate pe care posturile scoase la concurs îl presu-
punea, ĩi anume activitatea cu publicul.

Într-o altă cauză, C.N.C.D. a apreciat că protejarea propriilor 
angajaţi de a nu-ĩi pierde locul de muncă, cu ocazia organizării 
unui concurs, reprezintă o justifi care obiectivă. Astfel, în motiva-
rea Hotărârii nr. 1 din 9 ianuarie 2008, care a avut ca obiect peti-
ţia formulată de O.L. împotriva S.N. Nuclearoelectrica SA pe 
motiv că la un concurs organizat pentru ocuparea unui post re-
clamata a permis participarea doar a angajaţilor săi, motiv pentru 
care reclamantul nu a putut participa, C.N.C.D., pe baza susţine-
rilor ĩi a probelor prezentate de părţi, a reţinut că, deĩi petentul a 
efectuat aceeaĩi muncă ca ĩi angajaţii S.N. Nuclearoelectrica SA, 
a fost angajat de o altă fi rmă, prin urmare s-a afl at într-o altă si-
tuaţie decât angajaţii fi rmei reclamate. Colegiul Director a apreci-
at că diferenţierea dintre cele două situaţii are o justificare 
obiectivă, ĩi anume protejarea propriilor angajaţi de a nu-ĩi pierde 
locul de muncă, având în vedere că ulterior s-a organizat un con-
curs la care putea participa ĩi petentul.

Tot astfel, Curtea de Apel Galaţi[1] a apreciat că stabilirea ni-
velurilor salariilor de bază brute lunare individuale pentru perso-
nalul care urmează a se angaja în bancă fără a se urmări ĩi 
asigura corelarea cu salariile persoanelor existente în comparti-

[1] Dec. nr.  23 din 7 ianuarie 2011, publicată în Supliment nr. 1/2012 
la Revista Buletinul Curţilor de Apel.
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mentul respectiv nu constituie motiv de discriminare în sensul 
art. 14 din Convenţia europeană a drepturilor omului[1]. În fapt, 
reclamantul s-a considerat discriminat faţă de un alt angajat al 
pârâtei în ceea ce priveĩte modalitatea de remunerare pentru ser-
viciile prestate susţinând în esenţă că, deĩi prestează acelaĩi gen 
de activitate, cu acelaĩi grad de complexitate ĩi în cadrul unei uni-
tăţi de acelaĩi rang în ierarhia organizatorică a BCR, nu benefi ci-
ază de un salariu egal cu al unui alt coleg.

Instanţa de fond a reţinut în motivarea sentinţei pronunţate că, 
la prima vedere, comparând fi ĩa de post a reclamantului cu cea 
a lui T.D.A., ar părea că există o discriminare întrucât, deĩi au 
aceleaĩi atribuţii, nu sunt salarizaţi în mod egal. Reclamantul a 
omis însă din vedere faptul că el a devenit angajatul Sucursalei 
judeţene a BCR la data de 23.07.2006, dată la care T.D.A. era 
deja angajat al unei unităţi cu rang superior ĩi benefi cia deja de 
un salariu de 2.100 lei. Ulterior acestui moment, ambii salariaţi au 
benefi ciat de majorări ale salariului în acelaĩi ritm, ba chiar recla-
mantul a benefi ciat de majorări uĩor mai mari faţă de T.D.A., fi ind 
astfel remarcată tendinţa pârâtei de a apropria nivelul de salari-
zare al celor doi angajaţi.

Comparând adeverinţele de venituri ale celor doi, s-a consta-
tat că pârâta BCR a înţeles să le acorde aceleaĩi sporuri, respec-
tiv de fidelitate, în cuantum de 20% fiecare, ĩi de vechime, 
diferenţiate pe tranĩe de vechime, în funcţie de vechimea efecti-
vă a fi ecăruia (15% reclamantul ĩi 20% T.D.A.). Este evident că 
aceste sporuri se aplicau la salariile de bază diferite ĩi de aici a 
rezultat ĩi diferenţa între salariile nete, deĩi la un moment dat s-a 
ajuns ca cei doi salariaţi să aibă atribuţii identice. Esenţial este 
că, la data de 23 iulie 2006, T.D.A. benefi cia de un pachet sala-
rial superior ĩi care era refl ectarea unei vechimi mai mari în mun-
că ĩi a faptului că activa la o sucursală judeţeană cu activitate 
complexă. Acest pachet salarial era un drept câĩtigat de către 
T.D.A., iar reclamantului nu îi putea fi  acordat acest pachet sala-
rial la data angajării la nivelul sucursalei judeţene, pentru că în 
acest fel s-ar fi  sărit multe etape de salarizare.

[1] Convenţia din 4 noiembrie 1950 pentru apărarea drepturilor omului 
ĩi a libertăţilor fundamentale, amendată prin Protocoalele nr. 3, 5 ĩi 8 ĩi 
completată prin Protocolul nr. 2, semnată la Roma (M. Of. nr. 135 din 31 
mai 1994).
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Reclamantul recunoaĩte că, anterior datei de 20 iulie 2006, 
diferenţele erau justifi cate în mod obiectiv pe criteriul complexită-
ţii funcţiei, dar este nemulţumit de perpetuarea situaţiei după 
această dată, când aparent se afl ă în aceeaĩi situaţie cu T.D.A. Chiar 
aĩa stând lucrurile, egalitatea în ceea ce priveĩte atribuţiile des-
făĩurate de cei doi nu înseamnă în mod necesar obligaţia anga-
jatorului de a-i oferi reclamantului acelaĩi salariu. Persoana faţă 
de care reclamantul se consideră discriminat benefi cia deja de o 
serie de drepturi salariale câĩtigate prin vechime ĩi complexitatea 
muncii desfăĩurate anterior, diferenţa nu poate fi  ĩtearsă odată 
cu angajarea reclamantului la sucursala judeţeană. Dacă pârâta 
ar fi  procedat în sensul celor solicitate de reclamant, ar fi  realizat 
de fapt o discriminare pozitivă a reclamantului care nu este per-
misă.

Împotriva soluţiei pronunţate de instanţa de fond, reclamantul 
a declarat recurs, care a fost respins prin decizia nr. 23 din 7 ia-
nuarie 2011 a Curţii de Apel Galaţi. În motivarea deciziei pronun-
ţate, instanţa de control judiciar a reţinut că, potrivit punctului de 
vedere al C.N.C.D., pentru ca o faptă să fi e considerată faptă de 
discriminare trebuie să îndeplinească cumulativ două condiţii: 
existenţa unui tratament diferenţiat manifestat prin deosebire, ex-
cludere, restricţie sau preferinţă (existenţa unor persoane sau si-
tuaţii afl ate în poziţii comparabile) ĩi existenţa unui criteriu de 
discriminare potrivit art. 2 alin. (1) din O.G. nr. 137/2000.

În cauza dedusă judecăţii, Consiliul a apreciat „categoria pro-
fesională” drept criteriu de discriminare, în baza art. 6 alin. (3) 
C. muncii[1], care consacră principiul pentru muncă egală ĩi pre-
gătire profesională egală toţi salariaţii să fi e retribuiţi în mod egal. În 
punctul de vedere trimis instanţei de judecată C.N.C.D. a făcut 
referire ĩi la practica C.E.D.O. legat de art. 14 din Convenţie pri-
vind interzicerea discriminării, conform căreia diferenţa de trata-
ment devine discriminatorie atunci când se induc distincţii între 
situaţii analoge ĩi comparabile fără ca acestea să se bazeze pe 
o justifi care rezonabilă ĩi obiectivă.

Intimata BCR a susţinut ĩi instanţa de fond a reţinut că, în spe-
ţa de faţă, diferenţa salarială este obiectiv justifi cată în sensul 
practicii C.E.D.O. La data angajării reclamantului la sucursala ju-
deţeană, în conţinutul salariului fuseseră deja introduse ĩi sporu-

[1] Legea nr. 53/2003 (republicată în M. Of. nr. 345 din 18 mai 2011).



I. Conceptul de discriminare  13  

rile de fi delitate ĩi de vechime care erau diferite de la un salariat 
la altul, astfel că nu pot fi  ignorate aceste elemente ale salariului, 
aĩa cum a solicitat reclamantul. Pe de altă parte, potrivit dispozi-
ţiilor regulamentului privind salarizarea personalului BCR, salari-
aţii au dreptul să negocieze salariul, iar din actele dosarului 
rezultă că reclamantul nu a făcut niciun demers în acest sens.

§ 5. Subiectul faptei de discriminare

Victima unei fapte de discriminare poate fi  numai persoana fi -
zică. Astfel, Curtea de Apel Constanţa, Secţia civilă ĩi pentru ca-
uze cu minori ĩi de familie, de confl icte de muncă ĩi asigurări 
sociale, în motivarea deciziei nr. 145 din 13 aprilie 2009, a reţinut 
că persoana juridică nu poate fi  subiect de discriminare, întrucât 
prevederile Directivei Consiliului Europei 2000/43/CE[1] ĩi ale Di-
rectivei 2000/78/CE[2] transpuse prin O.G. nr. 137/2000, referin-
du-se la egalitatea de tratament între persoane, fără deosebire 
de origine rasială sau etnică, precum ĩi în ceea ce priveĩte înca-
drarea în muncă ĩi ocuparea forţei de muncă, fac trimitere expre-
să la persoane fi zice sau grupuri de persoane grupate după un 
anumit criteriu, fără a se confunda cu subiectul colectiv de drept 
care este persoana juridică. De asemenea, Declaraţia universală 
a drepturilor omului ĩi Convenţia pentru apărarea drepturilor omu-
lui ĩi a libertăţilor fundamentale se referă la „oameni” ĩi „cetăţeni”.

În acelaĩi spirit, O.G. nr. 137/2000 foloseĩte termenii de cetă-
ţeni, persoane, grupuri de persoane, categorie de persoane, co-
munitate, persoane care administrează persoana juridică, ceea 
ce exclude ca subiect de discriminare persoana juridică. Inclusiv 
criteriile în funcţie de care se analizează discriminarea sunt pro-
prii persoanei fi zice. În privinţa persoanei juridice este reglemen-
tată în mod expres numai obligaţia sa de a respecta, cu ocazia 
desfăĩurării activităţii, principiul egalităţii între cetăţeni, al exclu-

[1] Directiva 2000/43/CE de punere în aplicare a principiului egalităţii 
de tratament între persoane, fără deosebire de rasă sau de origine etnică 
(J.O.L. nr. 180 din 19 iulie 2000 ĩi Ediţia Specială în limba română, cap. 20, 
vol. 1).

[2] Directiva 2000/78/CE de creare a unui cadru general în favoarea 
egalităţii de tratament în ceea ce priveĩte încadrarea în muncă ĩi ocuparea 
forţei de muncă (J.O.L. nr. 303 din 2 decembrie 2000 ĩi Ediţia Specială 
în limba română, cap. 5, vol. 4).


