CONSILIUL NATIONAL PENTRU COMBATEREA DISCRIMINARII
AUTORITATE DE STAT AUTONOMA

HOTARAREA NR. 760
din data de 04.11.2020

Dosar nr.: 8/2020

Petitia nr.: 102/08.01.2020
Petent:

Reclamat: S.C. Guard One S.R.L.
Obiect: hartuire la locul de munca

. Numele, domiciliul sau resedinta partilor
1. Numele, domiciliul, resedinta sau sediul petentului
cu domiciliul ales pentru comunicarea actelor de procedura la
2. Numele, domiciliul, regsedinta sau sediul reclamatilor
—director al S.C. Guard One S.R.L., cu domiciliul ales pentru comunicarea actelor de
procedura la sediul S.C. Guard One S.R.L. din municipiul Bucuresti, str. George Georgescu nr.
49, sector 4, e-mail: office@guardone.ro
- administrator al S.C. Guard One S.R.L., cu domiciliul ales pentru comunicarea
actelor de procedura la sediul S.C. Guard One S.R.L. din municipiul Bucuresti, str. George
Georgescu nr. 49, sector 4

Il. Obiectul sesizarii si descrierea presupusei fapte de discriminare

3. Petenta sesizeaza o fapta de discriminare savarsita prin hartuirea sa la locul de munca
de catre reprezentantii angajatorului, ca urmare a refuzului acesteia de a-si prezenta demisia in
momentul in care a fost anuntata despre decizia de desfiintare postului pe care il ocupa.

lll. Procedura de citare

4. Tn temeiul art. 20 alin. 4 din O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, cu modificarile si completarile ulterioare, republicata, Consiliul National
pentru Combaterea Discriminarii a indeplinit procedura de citare a partilor.

5. Prin adresa inregistrata sub nr. 102/27.01.2020 a fost citata petenta, iar prin adresele
inregistrate sub nr. 528/27.01.2020 au fost citate partile reclamate, pentru termenul stabilit de
Consiliu la data de 11.02.2020. Prin citatie, Colegiul Director a adus la cunostinta partilor ca a
fost invocata din oficiu exceptia de necompetenta a CNCD referitor la solicitarea de a se dispune
masurile necesare in vederea inlaturarii consecintelor faptei de discriminare si a solicitat un punct
de vedere asupra exceptiei invocate din oficiu. De asemenea, prin citatie i s-a solicitat petentei
sa indice criteriul de discriminare care a stat la baza presupuselor fapte de discriminare.

6. Procedura legal indeplinita.

7. La termenul stabilit, la sedinta de audieri petenta si partea reclamata 1 au fost prezenti,
petenta fiind reprezentata de ; partea reclamata 2 a fost absenta.
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8. Partea reclamata 1 a depus un punct de vedere in cadrul sedintei de audieri din data de
11.02.2020, fiind inregistrat sub nr. 952/11.02.2020 si comunicat petentei in cadrul sedintei.

9. Partea reclamata 2 a transmis un punct de vedere prin intermediul partii reclamate 1,
care a fost depus la dosarul cauzei in cadrul sedintei de audieri din data de 11.02.2020, fiind
inregistrat sub nr. 953/11.02.2020 si comunicat petentei in cadrul sedintei.

10. Prin adresa inregistrata sub nr. 830/06.02.2020 petenta a depus note de scrise.

11. Prin adresa inregistrata sub nr. 1374/25.02.2020 petenta a depus concluzii scrise
raportate la aspectele invocate de catre partile reclamate in punctele de vedere ale acestora.

12. Prin adresa inregistrata sub nr. 1527/03.03.2020 partea reclamata 1 a depus
organigrama societatii din data de 06.09.2019, conform solicitarii Colegiului Director din cadrul
sedintei de audieri din data de 11.02.2020.

IV. Sustinerile partilor

Sustinerile petentei

13. Prin sesizarea inregistrata la CNCD sub nr. 102/08.01.2020 petenta reclama actele de
hartuire profesionala savarsite de catre directorul si de catre administratorul firmei S.C. Guard
One S.R.L.

14. Petenta sustine ca, in data de 05.09.2019, a fost anuntata verbal de catre partile
reclamate ca departamentul Resurse Umane se va desfiinta (implicit si functia de director
Resurse Umane pe care o ocupa la acel moment), solicitandu-i-se sa-si prezinte demisia.

15. Petenta sustine ca, desi la data de 05.09.2019 nu i s-a comunicat nicio decizie de
incetare a contractului de munca si nici nu si-a prezentat demisia, totusi partile reclamate i-au
solicitat sa-si stranga lucrurile personale din birou si sa predea laptopul, telefonul de serviciu,
cheia de la birou si cardul de acces in firma.

16. Petenta sustine ca in data de 05.09.2019 a refuzat sa-si prezinte demisia, in data de
06.09.2019 revenind la locul de munca, insa partile reclamate i-au interzis accesul in birou, fiindu-
i permis sa stea doar in sala de consiliu.

17. Petenta sustine ca in perioada 09-20.09.2019 a fost in concediu medical, timp Tn care
a primit acasa notificarea de preaviz pentru functia de director Resurse Umane.

18. Petenta sustine ca in data de 23.09.2019 a revenit la locul de munca si a intrat in biroul
in care si-a desfasurat activitatea pana la data de 05.02.2019, insa partea reclamata 2 i-a solicitat
in mod agresiv sa plece si mearga in sala de consiliu; mai mult decat atat, petenta sustine ca in
urma cererii sale exprese de a i se comunica o decizie privind locul in care urma sa-si desfasoare
activitatea pe perioada preavizului, partea reclamata 2 i s-a adresat pe un ton ironic si apoi a
incercat sa o dea afara din birou agresand-o fizic, fiind nevoita sa sune la 112.

19. Ulterior incidentului din data de 23.09.2019 petenta sustine ca pe perioada programului
de lucru a stat in sala de consiliu, fara a avea conditii de desfasurare a activitatii si fara a primi
vreo sarcina de serviciu pe linie de resurse umane, fiindu-i astfel incalcat dreptul la munca; in
acest sens, petenta precizeaza ca in cadrul firmei se ocupa, in baza unui alt contract de munca,
materialul privind instruirea periodica pe linie de SSM.

20. Petenta sustine ca partile reclamate au izolat-o de restul colegilor pe perioada
preavizului, colegi carora le-a fost interzis s& comunice cu aceasta; de asemenea, partile
reclamate au lansat afirmatii defaimatoare la adresa sa, au discreditat-o profesional si au agresat-
o fizic si verbal.

21. Din actiunea formulata de petenta impotriva deciziei de concediere nr. 930/31.10.2019
si aflata pe rolul Tribunalului Bucuresti reiese ca motivul invocat de angajator privind desfiintarea
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postului de diector Resurse Umane este reorganizarea activitatii societatii, petenta sustinand ca
in realitate S.C. Guard One S.R.L. nu s-a reorganizat, neexistdnd vreo decizie sau nota de
fundamentare in acest sens si ca postul de director nu a fost desfiintat efectiv.

22. Petenta depune inscrisuri.

23. Prin notele scrise inregistrate la CNCD sub nr. 830/06.02.2020 petenta solicita
respingerea exceptiei de necompetenta a C.N.C.D. referitoare la solicitarea de a se dispune orice
masura necesara pentru inlaturarea consecintelor faptelor de discriminare, invocata din oficiu,
considerand ca CNCD are competenta de a solutiona cererea cu care a fost investit deoarece
prin petitia formulatda nu se urmareste obtinerea unor despagubiri ori repunerea in situatia
anterioara discriminarii, ci constatatrea faptei de discriminare, aplicarea unei amenzi
contraventionale si publicarea hotaréarii de constatare a discriminarii in mass-media.

24. Petenta sustine ca a fost supusa unui tratament injust si degradant, fiind izolata de
restul colectivului, avand interzis accesul la instrumentele necesare desfasurarii activitatii, iar
restul colectivului, chiar si cei aflati in subordinea sa, fiind incurajati s& desconsidere functia si
munca depusa de aceasta, in final angajatorul, prin actiunile sale, creand un mediu intimidant,
ostil, ofensiv.

25. Petenta sustine ca a fost supusa unui tratament diferentiat in raport cu colegii acesteia,
in special cu subalterna , aflata in functia de inspector Resurse Umane care, la dispozitia
angajatorului, a ocupat locul petentei, in timp ce aceasta din urma a fost trimisa in sala de consiliu,
fiind fortata sa-si desfasoare activitatea fara laptop, telefon sau chei de acces; in acest sens,
petenta sustine ca a fost obligata sa predea cardul de acces in firma, fapt care a constrans-o sa
astepte in fiecare dimineata un coleg pentru a primi acces in cladire si a-si desfasura activitatea
pentru care era inca angajata.

26. Petenta reitereaza faptul ca refuzul de a-si da demisia a dus la un comportament injust
si deplasat din partea angajatorului, care, prin actiunile sale, a supus-o unor tratamente
degradante, violente, complet inadecvate, a fortat-o sa lucreze intr-un cadru ostil, cu incalcarea
dreptului de a beneficia de conditii de munca satisfacatoare.

27. In ceea ce priveste criteriul de discriminare, petenta sustine c& sfera criteriilor de
discriminare nu este limitata la cele expres prevazute de dispozitile O.G. nr. 137/2000
republicata, fapta sesizata incadrandu-se in prevederile art. 2 alin. 4, norma legala din care
rezulta ca este suficient sa fi fost defavorizata in raport cu unul sau mai multi colegi ori fatd de un
intreg colectiv pentru atragerea raspunderii contraventionale a angajatorului.

28. Prin concluziile scrise nregistrate sub nr. 1374/25.02.2020, petenta - reprezentata
legal de casa de avocatura arata ca isi mentine sesizarea astfel cum a fost anterior formulata.

29. Petenta mai sustine faptul ca, prin punctele de vedere depuse de cele doua parti
reclamate, acestea din urma aduc doar afirmatii nefondate, neadevarate si nesustinute prin
Tnscrisuri sau alte dovezi.

30. Totodata, petenta invedereaza ca partile reclamate afirma in mod absurd faptul ca ar
fi schimbat parola de la programul ,Revisal” deoarece, conform dispozitiilor legale, obtinerea
precum si schimbarea parolei ,Revisal” se realizeaza doar de catre reprezentantul legal al
angajatorului printr-o cerere scrisa adresata |.T.M., astfel ca petenta nu avea posibilitatea unei
asemenea operatiuni.

31. Petenta ataseaza o declaratie a martorei , scrisa si semnata olograf, prin care se
dovedeste ca petenta a fost izolata in sala de consiliu si ca li s-a interzis colegilor s& mai discute
Cu aceasta.

32. Petenta mai afirma ca nu au relevanta aspectele prezentate de catre partile reclamate
cu privire la contestatia formulata de aceasta in dosarul nr. 37818/3/2019 aflat pe rolul
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Tribunalului Bucuresti, aratand ca C.N.C.D. nu este investit cu o cerere in constatarea concedierii
nelegale, ci cu o cerere care urmareste constatarea unui comportament incriminat prin O.G. nr.
137/2000.

Sustinerile partii reclamate 1

33. Prin punctul de vedere depus si inregistrat sub nr. 952/11.02.2020 partea reclamata 1
solicitd admiterea exceptiei de necompetenta a CNCD referitor la solicitarea de a se dispune orice
masura necesara pentru inlaturarea consecintelor faptelor de discriminare.

34. Pe fond, partea reclamata 1 sustine ca obiectul sesizarii depusa la CNCD este identic
cu cel din actiunea care face obiectul dosarului civil nr. 37818/2/2019 de pe rolul Tribunalului
Bucuresti, Sectia a Vlll-a Conflicte de munca si asigurari sociale (anularea deciziei de concediere
nr. 930/31.10.2019, repunerea partilor in situatia anterioara, obligarea paratei la plata unei
despagubiri egale cu salariile indexate, majorate si reactualizate si obligarea paratei la plata
daunelor morale in cuantum de 100.000 lei pentru suferinte fizice si psihice).

35. Partea reclamata 1 sustine ca petenta a fost salariata S.C. Guard One S.R.L., avand
incheiate doua contracte de munca cu aceasta, unul pentru functia de director Resurse Umane
si unul pentru functia de inspector SSM.

36. Partea reclamata 1 sustine ca incidentul din data 23.09.2019 nu intra sub incidenta O.G.
nr. 137/2000, republicata, acesta putand face eventual obiectul unei plangeri penale.

37. Partea reclamata sustine ca petenta nu mentioneaza criteriul de discriminare in baza
caruia ar fi fost hartuita.

38. In ceea ce priveste decizia de retragere a accesului petentei la laptopul de serviciu, chei
si adresa de e-mail, precum si mutarea acesteia in sala de consiliu, partea reclamata sustine ca
respectiva decizie a fost determinaté de actiunile anterioare ale petentei; in acest sens partea
reclamata arata ca in data in care a anuntat-o verbal pe petentd despre desfiintarea postului
acesteia, petenta a schimbat parola de la programul REVISAL fara permisiunea conducerii sau
fara a anunta in prealabil si a sters in integralitate e-mailurile de pe adresa de de e-mail de
serviciu.

39. Partea reclamata sustine ca petenta nu a fost discreditata profesional, atragand atentia
asupra faptului ca din cuprinsul petitiei nu reiese modalitatea de discreditare, fiind invocata doar
incalcarea dreptului la munca; in acest sens, partea reclamata arata ca, deoarece petenta nu a
actionat in folosul companiei Th momentul informarii acesteia cu privire la desfiintare postului sau,
nu mai era posibil sa i se permita accesul la dosarele de personal, la programul REVISAL si la
restul actelor din departamentul de Resurse Umane, fiindu-i acordate doar sarcini pe linie de SSM
(ex. completarea fiselor cu pixul).

40. Partea reclamata sustine ca petenta nu a fost desconsiderata, aratand ca din cuprinsul
petitiei nu reies afirmatiile defaimatoare la adresa acesteia.

41. Partea reclamatd mentioneaza faptul ca petenta nu a fost izolatd si nu s-a interzis
niciodata angajatilor firmei sa stea de vorba cu aceasta; in acest sens partea reclamata sustine
ca conversatia petentei cu o colega de pe aplicatia WhatsApp, depusa ca proba, din care rezulta
ca s-ar fi interzis de catre conducere sa se comunice cu petenta, nu face dovada celor sustinute
in petitie, existdnd martori care pot infirma respectivele sustineri.

42.1n ceea ce priveste agresiunea fizica la adresa petentei, partea reclamata sustine ca nu
exista dovezi in acest sens, certificatul medico-legal depus de acesta neconfirmand vreo leziune
traumatica recenta vizibila pe tegumente si mucoase.

43. De asemenea, partea reclamata sustine ca petenta nu a fost agresata verbal sau jignita.
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Sustinerile partii reclamate 2

44. Prin punctul de vedere depus si inregistrat sub nr. 953/11.02.2020 partea reclamata 2
reia toate argumentele prezentate de catre partea reclamata 1 in punctul de vedere inregistrat
sub nr. 952/11.02.2020.

V. Motivele de fapt si de drept

45. In fapt, se retine ca petenta sesizeaza Colegiul cu privire la posibile fapte de hartuire
savarsite de S.C. Guard One S.R.L., prin directorul si administratorul angajatorului.

46. Tn drept, coroborat actului normativ care reglementeaza prevenirea si combaterea
tuturor formelor de discriminare, precum si atributiile si domeniul de activitate al Consiliului
National pentru Combaterea Discriminarii, Colegiul trebuie sa analizeze in ce masura obiectul
petitiei este de natura sa cada sub incidenta prevederilor O.G. nr.137/2000, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare. Astfel, Colegiul analizeaza in ce masura obiectul unei petitii
intruneste, in prima instanta, elementele art. 2 al O.G. nr. 137/2000, republicata, cuprins in
Capitolul | Principii si definitii al Ordonantei si subsecvent elementele faptelor prevazute si
sanctionate contraventional in Capitolul |l Dispozitii Speciale, Sectiunea I-VI din Ordonanta. In
masura in care se retine intrunirea elementelor discriminarii, conform art. 2, comportamentul in
speta atrage raspunderea contraventionala dupa caz, in conditile in care sunt intrunite
elementele constitutive ale faptelor contraventionale prevazute si sanctionate de O.G. nr.
137/2000, cu modificarile si completarile ulterioare, republicata.

47. Analizand faptele sesizate in petitie, Colegiul director se raporteaza la Curtea Europeana
a Drepturilor Omului, care, legat de articolul 14 privind interzicerea discriminarii, a apreciat ca
diferenta de tratament devine discriminare, in sensul articolului 14 din Conventie, atunci cand se
induc distinctii intre situatii analoage si comparabile fara ca acestea sa se bazeze pe o justificare
rezonabila si obiectiva. Instanfa europeana a decis in mod constant ca, pentru ca o asemenea
incalcare sa se produca, ,trebuie stabilit ca persoane plasate in situati analoage sau
comparabile, in materie, beneficiaza de un tratament preferential si ca aceasta distinctie nu-si
gaseste nicio justificare obiectiva sau rezonabila”.

48. Potrivit O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, cu modificarile si completarile ulterioare, prin discriminare se intelege acel tratament
diferentiat ce are la baza un criteriu, dintre cele prevazute in lege si care are drept scop sau efect
restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in conditii de egalitate, a unui
drept recunoscut de lege. Conform art. 2 alin. 5 din O.G. nr. 137/2000, republicata, hartuirea
reprezintd manifestarea oricarui comportament, pe baza unuia dintre criteriile prevazute de lege,
care ,duce la crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant ori ofensiv”. In acest sens se poate
observa ca ambele definitii (discriminare, hartuire) includ elementul criteriului, element care
diferentiaza o cauza care cade sub incidenta O.G. nr. 137/2000, republicata, de cauzele care au
o alta natura juridica (spre exemplu conflictele de munca). In cazul hartuirii, raportul de cauzalitate
intre criteriul invocat si fapta sesizata este direct, iar acest aspect rezultd din insasi prevederile
art. 2 alin. 5 din O.G. nr. 137/2000, republicata. Acest element constitutiv al harfuirii permite
retinerea acelor comportamente care, chiar daca nu au fost savarsite cu intentie, produc efectul
de realizare al unui cadru definit ca ,intimidant, ostil, degradant ori ofensiv”.

49. In fapt, Colegiul director urmeazéa sa analizeze in ce masura faptele sesizate sunt de
natura discriminatorie si constituie hartuire.

50. Colegiul director retine, din sustinerile petentei privind acuzatia de hartuire la locul de
munca din partea angajatorului, hartuire menita sa o determine sa demisioneze, o serie de actiuni
precum:
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* in data de 05.09.2019 i s-a solicitat sa-si stranga lucrurile personale din birou si sa predea
laptopul, telefonul de serviciu, cheia de la birou si cardul de acces in firma;

= in data de 06.09.2019 i s-a interzis accesul in birou, fiindu-i permis sa stea doar in sala de
consiliu;

* pe perioada preavizului si-a desfasurat activitatea fara laptop sau telefon, fara a i se
repartiza sarcini de serviciu legate de pozitia ocupata sau fara a i se solicita sa predea
lucrarile curente, iar pentru intrarea in sediu a fost constransa sa astepte in fiecare
dimineata un coleg.

51. In privinta aspectelor sesizate, Colegiul director retine ca partile reclamate Tsi justifici
actiunile legate de petenta sustinand ca in data de 05.09.2019 i-au retras salariatei cu functia de
director Resurse Umane accesul la laptopul de serviciu, chei si adresa de e-mail si au mutat-o in
sala de consiliu deoarece, in momentul informarii acesteia cu privire la desfiintarea postului sau
(05.09.2020), petenta a schimbat parola de la programul REVISAL fara permisiunea conducerii
sau fara a anunta in prealabil, stergand in integralitate si e-mailurile de pe adresa de e-mail de
serviciu.

52. Analizand situatia expusa, Colegiul director retine ca angajatorul a fundamentat
decizia de concediere a petentei pe art. 65 din Legea nr. 53/2003, republicata, privind Codul
Muncii [Art. 65 alin. 1) “Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului reprezinta
Tncetarea contractului individual de munca determinata de desfiintarea locului de muncéa ocupat
de salariat, din unul sau mai multe motive fara legatura cu persoana acestuia”.], situatie in care
petenta a avut dreptul la o perioada de preaviz de minim 20 de zile lucratoare [Art. 75. alin 1)
sPersoanele concediate in temeiul art. 61 lit. c) si d), al art. 65 si 66 beneficiaza de dreptul la un
preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 de zile lucratoare”.], pe durata caruia contractul individual
de munca continua sa isi produca toate efectele juridice. Ca urmare, Colegiul director retine ca
in perioada preavizului, salariatul isi pastreaza toate drepturile si obligatiile rezultate din CIM,
nefiind exonerat de raspundere sub aspectul indeplinirii sarcinilor de serviciu. Pornind de la
prevederile legale mai sus-mentionate, Colegiul director observa ca angajatorul nu procurat
dovezi cu privire la respectarea obligatiilor prevazute de art. 40 alin. 2 lit b) din Codul Muncii
privind asigurarea conditiilor corespunzatoare de munca pentru petenta in perioada de preaviz
["Angajatorului 1i revin, in principal, urméatoarele obligatii: b) s& asigure permanent (...) conditiile
corespunzatoare de munca’], conditii care ar fi trebuit sa nu difere de cele de care aceasta a
beneficiat pe parcursul derularii contractului individual de munca, in conditiile in care angajatorul
nu a uzitat de dreptul sau de a constata savarsirea vreunei abateri disciplinare de catre petenta,
conform art. 40 alin. 1 lit. €) [“Angajatorul are, in principal, urmatoarele drepturi: e) sa& constate
savarsirea abaterilor disciplinare si s& aplice sanctiunile corespunzétoare, potrivit legii,
contractului colectiv de muncé aplicabil si requlamentului intern”]. Avand in vedere ca dreptul
corelativ obligatiei angajatorului de a asigura conditii corespunzatoare de munca este dreptul la
munca al salariatului, Colegiul director respinge justificarile angajatorului cu privire masurile
impuse asupra petentei incepand cu data comunicarii notificarii de preaviz si cu atat mai mult pe
cele din data de 05.09.2019 si din data de 06.09.2019.

53. Luand in considerare argumentele partilor reclamate cu privire la masurile dispuse
asupra petentei in data de 05.09.2019 si in data de 06.09.2019 si in perioada de preaviz
(constand in restrictionarea accesul la dosarele de personal, la programul REVISAL si la restul
actelor din departamentul Resurse Umane) pe motiv ca petenta ar actionat in defavoarea
companiei prin schimbarea parolei de la programul REVISAL fara permisiunea conducerii sau
fara a anunta in prealabil si ar fi sters in integralitate e-mailurile de pe adresa de e-mail de serviciu,
Colegiul director se raporteaza la prevederile art. 22 din Ordinul Ministerului Muncii, Familiei si
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http://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocumentAfis/206596

Potectiei Sociale nr.1.918 din 25 iulie 2011 pentru aprobarea procedurii $i actelor pe care
angajatorii sunt obligati sa le prezinte la inspectoratul teritorial de munca pentru obtinerea parolei,
precum si a procedurii privind transmiterea registrului general de evidenta a salariatilor in format
electronic [“Obtinerea numelui de utilizator si a parolei se face la sediul inspectoratului teritorial
de muncé in a cérui razéa teritoriald angajatorul isi are sediul sau domiciliul, in baza prezentéarii
urmétoarelor documente: a) solicitare scrisa pentru eliberarea numelui de utilizator si a parolei;
b) imputernicire semnata si stampilatéd de angajator, in cazul in care persoana care solicita
obtinerea numelui de utilizator si a parolei este alta decét reprezentantul legal al angajatorului;
c) copie de pe certificatul de Tnmatriculare; d) copie a actului de identitate al persoanei
imputernicite.”], precum si la informatiile existente pe site-ul www.inspectiamuncii.ro si observa
ca o actiune privind obtinerea sau modificarea parolei necesare transmiterii on-line a registrului
general de evidenta a salariatilor in format electronic implica cel putin completarea formularului
incarcat pe site-ul sus-mentionat!, formular céreia i s-a conferit atat rolul de solicitare scrisa, cat
si de Imputernicire semnata si stampilatd de angajator (in cazul in care persoana care solicita
obtinerea/modificarea parolei este alta decét reprezentantul legal al angajatorului), contindnd
inclusiv_o rubrica pentru prezentarea motivului_schimbarii_parolei existente. Astfel, Colegiul
director considera ca este putin probabil ca petenta sa fi initiat modificarea parolei fara concursul
sau cunostinta angajatorului, nereiesind din actele depuse la dosar ca aceasta ar fi indeplinit
functia de reprezentant legal al firmei, statut care i-ar fi putut permite introducerea unei astfel de
cereri. Ca urmare, Colegiul director reitereaza concluziile de la punctul anterior,

54. Tn ceea ce priveste jurisprudenta instantelor nationale in materie de hartuire la locul de
munca, desi aceasta este extrem de restransa, Colegiul director retine faptul ca Tribunalul Cluj
s-a pronuntat prin Sentinta civila nr. 5203 din 17 mai 2012 cu privire la actele unui angajator
imbracand forma unei fapte de hartuire prin care s-a adus atingere drepturilor salariatului, inclusiv
dreptului la demnitate. De asemenea, Colegiul director retine ca solutia Tribunalului Cluj nu a fost
mentinuta de catre Curtea de Apel Cluj Sectia | Civila, prin Decizia Civila nr. 4279/R/2012, cu
privire la discriminarea reclamatului in lipsa unui criteriu de natura celor prevazute de art. 5 alin.
2 din Codul muncii (respectiv, sex, orientare sexuald, caracteristici genetice, varsta, apartenenta
nationala, rasd, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociald, handicap, situatie sau
responsabilitate familiald, apartenenta ori activitate sindicald).?

Sentinta civila nr. 5203/2012 a Tribunalului Cluj

“(...) Totodata, incélcarea de cétre angajator a obligatiei sale de a lua masurile necesare
asigurarii exercitarii atributiilor reclamantului, in conformitate cuprevederile art. 40 al. 2 lit. b) si ¢)
din Codul muncii, respectiv de a asigura permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in
vedere la elaborarea normelor de muncé si conditiile corespunzétoare de muncé si de a acorda
salariatului toate drepturile care decurg din lege, din contractul colectiv de muncéa aplicabil si din
contractele individuale de munca atrage raspunderea angajatorului in conditiile art. 253 al. 1 si 2
din Codul muncii.

In ceea ce priveste faptele de excludere de la exercitarea atributiilor din continutul
raportului juridic de munca, respectiv de marginalizare la locul de munca, in tarile Uniunii
Europene acestea au atras in mod constant raspunderea angajatorului, fie in temeiul unor acte
normative cu caracter special, fie in temeiul normelor juridice cu caracter general privind drepturile
angajatilor si raspunderea juridicd a angajatorilor. La nivelul organelor Uniunii Europene s-a
subliniat ca angajatorul are obligatia si responsabilitatea de a adopta masurile care sa previna

1 https://www.inspectiamuncii.ro/documents/66402/200981/Obtinere _parola.pdf/1983d8b7-17e5-4dc4-81a0-
958b378f4a34

2 https://legeaz.net/spete-litigii-munca-ca-cluj-2012/decizia-4279-2012-curtea-apel-cluj-53q
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faptele de excludere la locul de munca, aceasta fiind o responsabilitate subliniata expressis verbis
si in legislatia specifica adoptata in anul 2002 in Franta si Belgia (conform studiului realizat de C.
E. prin P. D. Tn aprilie 2004, autor E. Ferrari, studiu intitulat ,,Cresterea constientizarii fenomenului
de mobbing, O perspectiva a Uniunii Europene").

In legislatia adoptatd de U.E., izvorul protectiei impotriva faptelor de excludere,
marginalizare sau héartuire la locul de munca I-a constituit inca din anul 1989 Directiva Consiliului
European 89/391 care stabileste obligatia tuturor angajatilor de a asigura pentru angajatii
acestora <<conditii de muncéa sigur>>; ceea ce presupune obligatia angajatorului de a lua méasuri
care sda previna desfasurarea la locul de muncé din partea celorlalti angajati sau a persoanelor
cu functii de conducere a unor acte sau fapte de izolare, de hartuire, respectiv de excludere de
la indeplinirea normaléa a activitatii.

In anul 2001, Parlamentul Uniunii Europene a adoptat Rezolutia privind hartuirea la locul
de munca prin care s-a concentrat in mod specific pe fenomenul de excludere, marginalizare
respectiv hartuire la locul de munca.

(...)Prin urmare, desi nu a existat niciun act prin care contractul individual de muncé sa fie
modificat sau desfacut, s-a decis de catre superiorul reclamantului si s-a adus la cunostinta
angayjatilor cé atributiile privind regiunea C. sunt preluate de cétre o alta persoana, iar reclamantul
a fost exclus din fluxul de comunicare. Mai mult, fara sa existe o procedura de cercetare
disciplinara finalizata (nici inceputa), superiorul direct al reclamantului a stabilit ca reclamantul va
parasi locul de munca incepand cu data de (...), data incepand cu care o alta persoana va fi
numita pe postul de manager al regiunii C..

Ca urmare a acestor acte de excludere a reclamantului de la exercitarea atributiilor de
serviciu, reclamantul a fost in mod direct afectat, astfel ca acesta s-a plans superiorilor, a solicita
sprifin si explicatii, a solicitat s& i se comunice actul prin care s-a dispus mésura, temeiul juridic
al acesteia, insa demersurile sale au ramas fara rezultat, apreciindu-se chiar, de catre unul din
managerii parétei, cd masura de excludere de la indeplinirea atributiilor de serviciu este una
normala, ceea ce a agravat starea de izolare si presiunea psihica la care a fost supus reclamantul.
Angajatorul nu a luat nicio masuréa pentru a restabili drepturile reclamantului timp de aproximativ
cinci luni.

(...) Asadar, toate aceste fapte de excludere si izolare a reclamantului la locul de muncéa
au avut ca scop descurajarea reclamantului, crearea unei atmosfere ostile la locul de munca,
crearea unui sentiment de inutilitate, inferioritate si izolare care s& conducé, in cele din urma, la
indepdrtarea totala a reclamantului de la locul de munca, in conditii contrare clauzelor contractului
sau individual de munca si legislatiei muncii.

(...) S-a constatat ca nici in acest moment péréta, prin reprezentantul sdu, nu a inteles pe
deplin c& atributia angajatorului era aceea de a lua masuri preventive, cu scopul de a elimina
posibilitatea ca angajatul sé fie supus unor fapte de excludere de la exercitarea atributiilor de
serviciu din partea altor colegi sau a superiorilor séi directi si, totodata, rezultd ca pe toata
perioada cuprinséd intre data de (...) - (...) angajatorul nu a luat nicio masura pentru a asigura
protectia salariatului in conformitate cu art. 6 din Codul muncii, pentru a conferi reclamantului
conditi_de muncd adecvate activitatii _desfasurate, fara nicio discriminare, respectiv_in
conformitate cu art. 40 din Codul muncii, pentru a asigura indeplinirea de catre reclamant a
atributiilor sale de serviciu.

Decizia Civila nr. 4279/R/2012 a Curtii de Apel Cluj Sectia I Civila

(...) Astfel, unul dintre principiile fundamentale ale dreptului muncii este protectia
salariatilor, art. 6 alin. 1 din Codul muncii prevazand in mod expres ca orice salariat care
presteazd o muncéa beneficiazd de conditii adecvate activitétii desfasurate, de protectie sociala,
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de securitate si sadnétate in munca, precum si de respectarea demnitatii si constiintei sale, fara
nicio discriminare. De asemenea, angajatorul are obligatia de a asigura permanent conditiile
tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor de muncéa si conditiile
corespunzatoare de munca (art. 40 alin. 2 lit. b din Codul muncii), inclusiv pentru respectarea
dreptului angajatului la demnitate in muncéa (art. 39 alin. 1 lit. e din Codul muncii), ceea ce
presupune din partea angajatorului masuri in vederea eliminarii oricaror acte/fapte care au sau
ar putea avea drept consecinta incalcarea dreptului angajatului la demnitate in munca. Avéand in
vedere ca protectia salariatului reprezinté un principiu fundamental al dreptului muncii, dreptul la
demnitatea in munca fiind garantat prin C., ca in exercitarea prerogativelor sale de conducere,
reglementare si de a aplica sanctiuni disciplinare, angajatorul trebuie sa respecte drepturile
fundamentale ale angajatilor sé&i, Curtea apreciazd, asa cum s-a retinut si in doctrina, cé&
angajatorul réspunde pentru fapta ilicita a oricarui salariat al sdu si nu numai pentru cea savarsita
de organele sale de conducere. In caz contrar, dacéd rdspunderea patrimoniald a angajatorului ar
fi antrenata doar pentru faptele organelor sale de conducere, respectarea dreptului fundamental
la demnitate in muncé ar fi pur iluzorie $i nu s-ar asigura atingerea finalitatii acestui principiu de
baza al dreptului muncii, si aceasta cu atat mai mult cu cat din dispozitiile art. 253 alin. 1 din Codul
muncii nu rezulta intentia legiuitorului de a limita raspunderea angajatorului in sensul invocat de
recurenta.

(...) D. nu s-a referit expres in precizarea actiunii sale la incélcarea de céatre angajator a
obligatiilor prevazute de art. 40 alin. 2 lit. b si ¢ din Codul muncii, reclamantul a invocat expres
dispozitile art. 39 alin. 1 din Codul muncii care reglementeaza drepturile angajatului, iar
respectarea drepturilor angajatilor (in spetd dreptul la demnitatea in muncé) presupune
indeplinirea unor obligatii de cétre angajator. Contrar celor invocate de recurenta, Curtea constata
cé desi aceasta a luat masuri cu caracter cu caracter organizatoric pentru respectarea drepturilor
salariatilor sé&i, in concret masurile angajatorului nu au creat cadrul necesar pentru respectarea
dreptului la demnitate in muncd al unui angajat al sdu. In plus, asa cum a retinut si instanta de
fond, desi reclamantul a solicitat sprijinul angajatorului, acesta nu luat nicio masura timp de
aproximativ cinci luni, astfel incat se poate retine culpa sa in neexecutarea obligatiei
de asigurare permanenta a conditiilor corespunzatoare de munca i, in consecinta, se poate
angaja raspunderea angajatorului chiar si pentru nerespectarea unor obligatii de mijloace.

Contrar _celor retinute de instanta de fond, Curtea apreciaza ca in lipsa unui criteriu
de natura celor prevazute de art. 5 alin. 2 din Codul muncii (respectiv, sex, orientare sexuala,
caracteristici genetice, varsta, apartenenté nationald, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica,
origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiald, apartenentd ori activitate
sindicala) in_cauza nu se poate retine o discriminare a reclamantului in sensul dispozitiei
legale _mentionate. Solutia pronuntatd de Tribunal este insd corecta intrucét tratamentul
diferentiat la care a fost supus reclamantul in raport cu ceilalti angajati poate fi considerat un abuz
de drept din partea angajatorului, care se sanctioneazad tocmai prin angajarea raspunderii
patrimoniale a acestuia, ceea ce s-a si realizat in cauza. Din aceasta perspectiva, faptul ca
recurenta a luat toate masurile pe care le-a considerat necesare pentru prevenirea discriminarii
este lipsit de relevanta.

55. Colegiul director a analizat petitia avand in vedere elementele constitutive ale unei
fapte de discriminare si de hartuire si retine ca, potrivit sustinerilor petentei, presupusa fapta de
hartuire a avut ca si cauza refuzul de a-si prezenta demisia in momentul in care a fost anuntata
despre desfiintarea postului sdu. Avand in vedere ca refuzul de a-si prezenta demisia nu poate fi
asimilat unui criteriu interzis de legiuitor, in acceptiunea art. 2 alin 1 din O.G. nr. 137/2000, in
cadrul sedintei de audieri din data de 11.02.2020 membrii Colegiului director i-au solicitat petentei
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precizarea criteriului care a reprezentat temeiul aplicarii de catre angajator a tratamentului
imputat.

56. Raportat la sustinerile petentei din cadrul sedintei de audieri din data de 11.02.2020,
Colegiul director retine faptul ca aceasta a apreciat ca in speta nu este nevoie de identificarea
unui criteriu avand in vedere ca tratamentul injust si defavorizant la care a fost supusa prin
comparatie cu tratamentul de care au beneficiat restul colegilor si colectivul firmei se incadreaza
in prevederile art. 2 alin 4 din O.G. nr. 137/2000 (care precizeaza ca “orice comportament activ
sau pasiv care, prin efectele pe care le genereaza, favorizeaza sau defavorizeaza nejustificat ori
supune unui tratament injust sau degradant o persoand (... atrage raspunderea
contraventionala”).

57. Retinand aspectele deduse solutionarii, Colegiul reitereaza ca un aspect definitoriu al
discriminarii il constituie criteriul interzis de legiuitorul national prin art. 2 alin 1. In acest sens
Colegiul Director retine ca art. 2 alin.1 nu contine o lista exhaustiva a criteriilor de discriminare
(,rasd, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociald, convingeri, sex, orientare sexuala,
varsta, handicap, boald cronicd necontagioasa, infectare HIV, apartenenta la o categorie
defavorizata’), criteriile expresis verbis enumerate de lege fiind completate cu sintagma ,sau orice
alt criteriu”, ceea ce practic ofera posibilitatea retinerii oricarui alt criteriu nespecificat de lege, in
savarsirea unei fapte de discriminare. Tn ipoteza in care criteriul invocat ar putea fi incadrat in
categoria “orice alt criteriu”, acesta trebuie sa fie identificat si sa reprezinte o caracteristica
specifica a persoanei care se considera discriminata, caracteristica care sa aiba un caracter
inalterabil (ex. gen, culoarea pielii, varsta, dizabilitatea, boala cronica etc.) si deci care nu poate
fi schimbata prin vointa individului, sau care sa aiba un caracter identitar, care sa fie parte a
identitatii individului (ex. religie, convingeri, etc.), intr-un mod similar criteriilor protejate de lege.

58. Prin raportare la cele mentionate mai sus, Colegiul director retine faptul ca inclusiv
Conventia Europeana a Drepturilor Omului, prin Art. 14, nu protejeaza impotriva oricarui
tratament diferentiat, ci doar impotriva acelora care se bazeaza pe o caracteristica identificabila,
obiectiva sau personala ori pe ,statut", pe baza carora o persoana sau un grup de persoane se
diferentiaza intre ele. (CtEDO, hot. Clift c. Regatului Unit, 13 iulie 2010, 855).

59. Raportat faptele descrise de catre petenta, Colegiul director constata ca petenta invoca
fapte de discriminare care ar imbraca forma hartuirii la locul de munca, ins4, in sesizarea supusa
judecatii Consiliului, nu se regaseste nicio referire la identificarea punctuala a criteriului protejat.
Or, nu se poate retine existenta unor fapte de discriminare in lipsa unui criteriu de discriminare,
care reprezinta un element fundamental pentru ca o fapta sa poata fi calificata ca fiind
discriminatorie. Criteriul, Tn raport cu elementele constitutive ale discriminarii, astfel cum este
definit in art. 2 din O.G. nr. 137/2000, trebuie interpretat in sensul existentei sale ipso facto, ca
circumstanta concretizata, materializata, constituind insasi cauza actului sau faptului
discriminatoriu si care, in situatia inexistentei, nu ar determina savarsirea discriminarii. Astfel,
natura discriminarii, sub aspectul ei constitutiv, decurge tocmai din faptul ca diferenta de
tratament este determinata de existenta unui criteriu, ceea ce prespune o legatura de cauzalitate
intre tratamentul diferit imputat si criteriul interzis de lege, invocat in situatia persoanei care se
considera discriminata.

n consecinta, Colegiul director constatd c& in spetd nu sunt indeplinite conditiile pentru ca
o fapta sa fie discriminatorie, neputand fi retinut un criteriu de discriminare.

Fata de cele de mai sus, in temeiul art. 20 alin. 2 din O.G. nr.137/2000 privind prevenirea
si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, cu modificarile si completarile ulterioare,
republicata, cu unanimitate de voturi ale membrilor prezenti la sedinta,
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COLEGIUL DIRECTOR
HOTARASTE:

1. Nu se intrunesc elementele constitutive unei fapte de hartuire, conform O.G.
nr.137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, cu
modificarile si completarile ulterioare, republicata; lipsa criteriu;

2. O copie a prezentei hotarari se va comunica partilor.

V1. Modalitatea de plata a amenzii
Nu este cazul.

VII. Calea de atac si termenul in care se poate exercita

Prezenta hotarare poate fi atacata in termenul legal de 15 zile potrivit O.G. nr. 137/2000
privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare cu modificarile si
completarile ulterioare, republicata si Legii nr. 554/2004 a contenciosului administrativ la
instanta de contencios administrativ.

Membrii Colegiului director prezenti la sedinta de deliberari desfasurata in data de
04.11.2020 au fost: DIACONU Adrian - Membru, GRAMA Horia - Membru, HALLER Istvan —
Membru, JURA Cristian - Membru, LAZAR Maria — Membru, MOTA Maria — Membru,
OLTEANU Catalina — Membru, POPA Claudia Sorina - Membru

Prezenta hotarare va fi comunicata in baza Ordinului Presedintelui CNCD nr. 138 /
24.03.2020.

ASZTALOS CSABA FERENC
Membru Colegiul Director,
Presedinte CNCD

Data redactarii: 27.01.2020
Redactata si motivata C.0./S.M.D.

Nota: prezenta Hotarare emisa potrivit prevederilor legii si care nu este atacata in termenul legal, potrivit O.G.
nr.137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare cu modificarile si
completarile ulterioare, republicata si Legii nr.554/2000 a contenciosului administrativ, constituie de drept titlu
executoriu.
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