CONSILIUL NATIONAL PENTRU COMBATEREA DISCRIMINARII
AUTORITATE DE STAT AUTONOMA

Bucuresti, Piata Valter Maracineanu nr. 1-3, et. 2, tel/fax. +40-21-3126578, e-mail: support@cncd.org.ro

HOTARAREA NR. 169
din 03.04.2013

Dosar nr.: 518/2012

Petitia nr.: 5934/03.12.2012

Petent: ID N

Reclamat: S.C. Raiffeisen Bank S.A. — Sucursala Raiffeisen Bank , D A

Obiect: desfacerea contractului individual de munca dupa intoarcerea din
concediul de maternitate

I. Numele, domiciliul sau resedinta partilor

1.1. Numele, domiciliul, resedinta sau sediul petentului
1.1.1. | D N domiciliata Tn Bucuresti,

1.2. Numele, domiciliul, resedinta sau sediul reclamatului
1.2.1. S.C. Raiffeisen Bank S.A. — Sucursala Raiffeisen Bank
1.2.2. D A Sucursala Raiffeisen Bank

II. Obiectul sesizarii si descrierea presupusei fapte de discriminare

2.1. Sesizarea petentei vizeaza tratamentul diferentiat in ceea ce priveste
desfacerea contractului individual de munca dupa intoarcerea din concediul de
maternitate. Petenta mentioneaza ca i s-au pus la dispozitie posturile vacante, la care a
aplicat prin e-mail, dar nu a fost chemata la interviu si nu i s-a raspuns. Petenta se
considera discriminata avand in vedere ca pe postul ocupat de ea figureaza un alt
angajat, iar ea nu a fost chemata la interviu pentru ocuparea unui nou post asa cum i s-a
promis.

[ll. Procedura de citare

3.1. in temeiul art. 20 alin. 4 din O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea i
combaterea tuturor formelor de discriminare, republicata, Consiliului National pentru
Combaterea Discriminarii a indeplinit procedura de citare a partilor.

3.2. Partile au fost citate pentru termenul stabilit de Consiliu, la data de
14.01.2013, prin adresa nr. 5934/20.12.2012 fiind citatd petenta, prin adresa nr.
6316/20.12.2012 fiind citat domnul Damascan Andrei, iar prin adresa nr.
6316/20.12.2012 fiind citata S.C. Raiffeisen Bank S.A. — Sucursala Raiffeisen Bank,
prin reprezentant. Pariile au fost prezente la audiere, reclamatii depunand la dosar
punctul de vedere nr. 246/10.01.2013.

3.3. Colegiul director a solicitat S.C. Raiffeisen Bank S.A. informatii suplimentare
prin adresa nr. 153/14.01.2013. Reclamatul a depus la dosar documente precum sgi
concluzii scrise prin adresa nr. 767/08.02.2013.

3.4. Procedura legal indeplinita.
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IV. Sustinerile partilor
4.1. Sustinerile petentei

4.1.1. Petenta arata ca in calitate de angajat in functia de ofiter bancar al
Raiffeisen Bank, conform Contractului individual de munca nr. 228/11.04.2007, a
solicitat suspendarea activitatii la initiativa sa in baza art. 51 (a) din Legea 53/2003
Codul Muncii si a contractului colectiv de munca, pentru concediu crestere copil,
conform deciziei nr. 309/07.02.2011. in data de 14.09.2012 a procedat la inregistrarea
cererii nr. 404/14.09.2012, prin care a solicitat incetarea suspendarii contractului sau
individual de munca, moment in care domnul director i-a comunicat verbal, Tn termeni
jignitori ca nu o va primi la serviciu, pentru ca i-a desfiintat postul si ca nu-l intereseaza
prevederile Codului Muncii.

4.1.2. Data fiind situatia creata si cunoscénd ca s-a mai intamplat un astfel de
incident, nefiind singura femeie careia i s-a aplicat acelasi tratament, acela de a fi
concediata la intoarcerea din concediu de maternitate, petenta a contactat un avocat
care a procedat la notificarea atat a institutiei RAIFFEISEN BANK, Sucursala Raiffeisen
Bank, cat si a domnului director. Astfel, a solicitat ca pana in data de 24.09.2012, sa
procedeze la comunicarea actelor doveditoare prin care postul pe care-l ocupa Thainte
de intrarea in concediul de maternitate ar fi fost desfiintat, in speta, daca desfiintarea
locului de munca ocupat de ea s-a realizat din unul sau mai multe motive fara legatura
cu persoana sa. Art 65 alin 2 Codul Muncii prevede clar ca aceasta desfiintare sa aiba o
cauza reala si serioasa. O copie a notificarii a fost transmisa catre Inspectoratul
Teritorial de Munca, catre agentia teritoriala de ocupare a fortei de munca la aceeasi
data la care a comunicat-o sindicatului.

4.1.3. Petenta precizeaza ca s-a adresat si Sindicatului care i-a comunicat ca
postul ocupat de ea, nu este desfiinfat cum in mod verbal i s-a comunicat de catre
directorul sucursalei, mai mult, figureaza ca angajat pe perioada determinata, pe acelasi
post, o alta doamna. De asemenea s-a adresat si bancii centrale RAIFFEISEN BANK,
resurse umane, care a chemat-o personal si a fost linistita ca se va respecta legea, iar
directorul sucursalei i-a comunicat in scris ca a infeles gresit demersurile sale verbale si
ca de fapt prin aceste demersuri el si-a aratat grija fata de ea, prevenind-o ca o sa i se
desfiinteze postul.

4.1.4. Ca urmare a acestor demersuri a fost instiintata si i s-au pus la dispozitie
posturile vacante, dintre care, cele care priveau aceeasi functie ca cea exercitata de ea,
erau n provincie la lasi si Timisoara, petenta optand pentru alte trei posturi, urmand ca
in trei zile de la aplicare sa fie chemata la interviu. Petenta precizeaza ca i s-a
comunicat sa aplice prin mail la posturile care o intereseaza, urmand sa fie chemata la
interviu. A aplicat prin mail pentru posturile care o interesau, care erau si singurele puse
la dispozitie, bineinteles avand si pregatirea profesionala pentru a indeplini conditiile
legale privind o eventuala ocupare a acestora de catre ea, cunoscand si prevederile
Codului de procedura civila care considera ca si mailul este o forma electronica de scris
recunoscuta. Asa cum a si banuit nu a fost chemata la interviu, desi i s-a promis chiar gi
consiliere de Departamentul Recrutari/Resurse Umane RAIFFEISEN BANK si chiar o
recomandare in acest sens.

4.1.5. Fata de aceasta situatie a revenit cu o adresa scrisa prin care a infeles sa
solicite din nou consilierea Departamentului Recrutari/Resurse Umane, precum si
aplicarea din nou pentru posturile vacante puse la dispozitie, precum si solicitarea unei
recomandari, dand dovada de bunacredinta, insa nu i s-a raspuns. Drept urmare petenta
considera ca se afla in unul din cazurile de discriminare prevazute in O.G. nr. 137/2000,
republicata.

4.2. Punctul de vedere al S.C. Raiffeisen Bank S.A.
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4.2.1. Se solicita sa se constate ca fiind neintemeiate aspectele sesizate prin
petitie si, pe cale de consecinta, sa se respinga plangerea formulata de petenta
impotriva Raiffeisen Bank S.A. intrucat faptele sesizate nu reprezinta discriminare si nu
indeplinesc conditile de practica discriminatorie expres reglementate de OG nr.
137/2000.

4.2.2. In fapt, pe baza argumentelor invocate in memorandumul propus si
Thaintat spre analiza, Directoratul Raiffeisen Bank SA (care este organismul investit de
lege cu administrarea activitatii bancii) a decis in data de 24.09.2012 desfiintarea unui
post de Ofiter Tranzactii Clienti PJ din (din cele doua posturi cu aceeasi titulatura
existente in cadrul agentiei). Postul pentru care s-a luat de catre banca decizia
desfiintarii a fost cel ocupat de petenta. Criteriile care au stat la baza luarii deciziei
desfiintarii de catre Directorat a postului au fost unele de natura economica, iar scopul
avut in vedere de banca a fost cel al eficientizarii activitatii agentiei si implicit a reducerii
consturilor, luand Tn calcul si volumul activitatilor specifice desfasurate de cele doua
persoane care ocupau postul de Ofiter Tranzactii Clienti PJ din cadrul.

4.2.3. In conformitate cu prevederile Contractului Colectiv de Munc& incheiat
intre banca si Sindicatul Raiffeisen Bank SA, in cazul unei disponibilizar,i primul criteriu
care este luat in consideratie de angajator este cel profesional. Astfel, avand in vedere
ca, In conformitate cu organigrama agentiei, existau doua posturi de Ofiter Tranzactii
Clienti PJ, Directia Resurse Umane a bancii a analizat performantele realizate de fiecare
dintre cele doua salariate, constatand ca punctajele si calificativele obfinute de salariata
care ocupa celalalt post de Ofiter Tranzactii Clienti PJ erau superioare celor obfinute de
petentd. In cadrul analizei a fost avuta in vedere activitatea desfasurata de fiecare dintre
cele doua salariate in perioada 2009-2010 (intrucéat din anul 2011 pententa a intrat n
concediu de ingrijire copil). Astfel, calificativele obtinute la evaluarile profesionale sunt
urmatoarele: in anul 2009 petenta a obfinut calificativul B, iar celalalt ocupant al pozifiei
similare calificativul A; in anul 2010 petenta a obtinut calificativul B, iar celalalt ocupant
al pozitiei similare calificativul A. Calificativul A este superior calificativului B, indicand o
performanta profesionala mai buna a salariatului care 1l obtine; calificativul A indica o
performanta ,conform asteptarilor,, iar calificativul B indica o performanata ,aproape de
conform asteptarilor; ca regulda, pentru acordarea calificativului A este necesara
obtinerea unui punctaj superior marjei de puncte in care este incadrat calificativul B.

4.2.4. De asemenea, alte criterii care au fost avute in vedere pentru departajare
au fost vechimea in cadrul organizatiei si feedback-urile solicitate si obtinute de la
superiorul direct (petenta este angajata a Raiffeisen Bank SA din anul 2007, in timp ce
celalalt ocupant al pozitiei similare are o vechime mai mare in cadrul organizatiei,
respectiv din anul 2004). Prin urmare, este evident faptul ca pentru punerea in aplicare a
deciziei Directoratului Raiffeisen Bank SA de desfiintare a unui post de Ofiter Tranzactii
Clienti PJ din cadrul Agentiei si implicit pentru stabilirea concreta a postului care a fost
efectiv desfiintat au fost avute n vedere criterii legate de performanta profesionala a
angajatilor care ocupa pozitii similare/identice.

4.2.5. Ca urmare a compararii rezultatelor profesionale obtinute de salariatii
vizati, Directia Resurse Umane a luat decizia desfiintarii postului salariatului cu
rezultatele profesionale cele mai putin performante, respectiv a hotarat desfiinfarea
postului ocupat de petenta. In acest context, avand in vedere aspectele luate in calcul
de angajator in stabilirea criteriilor de selectare a persoanei al carei post va fi desfiintat,
este evident faptul ca nu poate fi vorba de un act de discriminare a unei persoane, fiind
lipsit de relevanta faptul ca petenta a lipsit o perioada de timp de la serviciu, aflandu-se
legitim Tn concediu de ingrijire copil (ceea ce de altfel a si invocat ca motiv de
discriminare). In plus, se mentioneaza faptul c& petenta a contestat in instantd masura
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dispusa de angajator, respectiv cea de incetare a raporturilor de munca, litigiul fiind
inregistrat pe rolul Tribunalului Bucuresti, Sectia Litigii de munca.

4.2.6. Raiffeisen Bank SA nu a luat decizia incetarii raporturilor de munca cu
salariata in considerarea situatiei salariatei (maternitate urmata de concediu de ingrijire
copil), ci exclusiv pe baza criteriilor profesionale, performanta si vechimea in cadrul
organizatiei fiind aspectele luate in principal in calcul de angajator in stabilirea efectiva a
postului care a fost desfiintat. In considerarea situatiei de fapt expuse, se considera ca
nu pot fi aplicabile spetei prevederile art.2 din OG nr.137/2000, respectiv masura nu
poate fi calificata drept un act de discriminare a unei persoane intrucat aceasta a fost
luata in conformitate cu prevederile Contractului Colectiv de Munca aplicabil tuturor
salariatilor Raiffeisen Bank SA - art.31. Criteriul profesional nu poate fi calificat ca fiind
un criteriu ce are ca scop/efect restrangerea/inlaturarea
recunoasterii/folosintei/exercitarii ,in conditi de egalitate, a unor drepturi si libertati
fundamentale, inclusiv a celor recunoscute de lege, ih domeniul politic, economic, social
si cultural sau n orice alte domenii ale vietii publice, deoarece modul in care angajatii
performeaza in cadrul organizatiei din care fac parte este unul cunoscut si aplicabil
tuturor salariatilor si, foarte important, aplicarea acestui criteriu nu afecteaza drepturi si
libertati fundamentale ale petentei.

4.2.7. In plus, masura dispusa de angajator (de desfiintare a unui post din cadrul
unei agentii) nu o fost una singulara, ci a facut parte din implementarea strategiei bancii
de reorganizare a activitafii sale, inclusiv prin reducerea de personal ca urmare a
reducerii activitatii, determinatd de contextul economic general (inclusiv al pietei
bancare). De asemenea, situatia de fapt nu poate fi calificata nici drept practica
discriminatorie, chiar daca aceasta o dezavantajeaza pe petenta (careia i-a incetat
contractul individual de munca incheiat cu Raiffeisen Bank SA), intrucét este justificata
h mod obiectiv de un scop legitim/justificat al angajatorului, acela de a dori sa pastreze -
in cazul diminuarii numarului salariatilor - in special angajatii cu performantele cele mai
bune 1n activitatea desfasuratd. In ceea ce priveste metodele de atingere a scopului
angajatorului, acestea sunt foarte transparente, transpuse in reglementarile aplicabile
salariatilor (Contractul Colectiv de Munca, normele si procedurile interne aplicabile - ex.
Politica privind managementul performantei salariatilor - pe care toti angajatii bancii au
obligatia sa le cunoasca si sa si le insuseasca).

4.2.8. In ceea ce priveste sustinerea petentei cum cd pe postul acesteia, n
perioada céat s-a aflat in concediu de ingrijire copil, banca a angajat pe perioada
determinata o alta persoana, se mentioneaza ca (asa cum de altfel i s-a comunicat gi
petentei prin adresa nr.936/21.09.2012) cele sustinute nu corespund realitatii, iar postul
petentei nu a fost ocupat de nicio alta persoana pe perioada absentei acesteia, desi
angajatorul avea un astfel de drept, conferit de dispozitile Codului Muncii. Aceasta
sustine cele mentionate mai sus, respectiv ca volumul de activitate corespunzator
atributiilor detinute de petenta a scazut in perioada de raportare.

4.2.9. Sustinerile referitoare la discutia purtata de petenta cu superiorul sau,
domnul director al Agentiei - nu sunt dovedite, iar pe de alta parte luarea unei astfel de
decizii (de ncetare a raporturilor de munca cu un salariat) nu intra in competentele
specifice pozitiei ocupate de acesta. Cu privire la celelalte aspecte invocate de petenta
in plangerea sa, se apreciaza ca acestea ar trebui sa faca obiectul exclusiv al analizei
instanfei de judecata investita de petenta cu solutionarea contestatiei formulate
mpotriva deciziei angajatorului de incetare a raporturilor de munca. Faia de cele
prezentate, se considera ca cele sustinute de petenta sunt nefondate in raport cu
prevederile specifice ale OG nr. 137/2000 privind prevenirea gi sanctionarea unor forme
de discriminare, corectitudinea masurii dispuse de Raiffeisen Bank SA in temeiul
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prevederilor Codului Muncii si legislatiei specifice urmand a fi apreciata de catre instanfa
de judecata care a fost investita cu solutionarea litigiului de munca.

4.2.4. Prin concluziile scrise transmise prin adresa nr. 767/08.02.2013 se
precizeaza urmatoarele:

4.2.4.1. Se invoca exceptia de necompetenta a Consiliului National pentru
Cgmbgjerea Discriminarii in solutionarea prezentei cauze. Potrivit art. 126 din Constitutia
Romaniei ,(1) Justitia se realizeaza prin Inalta Curte de Casatie si Justitie si prin
celelalte instante judecatoresti stabilite de lege." Pentru a atrage competenta altor
organe cu activitate jurisdictionald aceasta abilitate trebuie sa fie expres reglementata
intr-o lege speciala. In prezenta spetad dedusa solutionarii Consiliului National pentru
Combaterea Discriminarii nu este vorba despre fapte de discriminare pentru motivele
prevazute in art.2 din OG nr.137/2000, ci se pune in discutie o masura de protectie
sociala n legatura cu o concediere dispusa de angajator ca urmare a restructurarii
activitatii, restructurare determinata de actualele conditii economice. Petenta s-a adresat
deja instantelor judecatoresti competente printr-o actiune ce formeaza obiectul dosarului
nr.46498/3/2012 al Tribunalului Bucuresti, Sectia Litigii de munca. Principiile generale de
drept, statuate si de art. 4 al Protocolului 7 al Conventiei Europeane a Drepturilor Omului
consacra ,dreptul de a nu fi judecat sau pedepsit de doua ori", principiu cunoscut sub
denumirea de ,ne bis in idem". Se mentioneaza ca actiunea in instanta contine aceleasi
motivari cuprinse in plangerea adresata Consiliului National pentru Combaterea
Discriminarii, acest capat de cerere fiind comun celor doua actiuni.

4.2.4.2. Prevederile legii nr.202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament
intre femei si barbati, invocata atat din oficiu la termenul din 14.01.2013, cét si prin
adresa nr.153/14.01.2013, nu se aplica spetei care a fost inaintatd spre solutionare
Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii, avand in vedere:

a) scopul avut in vedere de legiutor, descris la art. 1 redat mai jos:

(1) Prezenta lege reglementeaza masurile pentru promovarea egalitatii de sanse
si de tratament intre femei si barbati, in vederea eliminarii tuturor formelor de
discriminare bazate pe criteriul de sex, in toate sferele vietii publice din Romania.

(2) Tn sensul prezentei legi, prin egalitate de sanse si de tratament intre femei si
barbati se intelege luarea in considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale
persoanelor de sex masculin si, respectiv, feminin si tratamentul egal al acestora.

b) definitiile date de legiuitor discriminarii directe/indirecte, precum si celei bazate pe
sex, descrise in art.4 lit. a), b) si g) redate mai jos:

a) prin discriminare directa se intelege situatia in care o persoana este tratata mai
putin favorabil, pe criterii de sex, decat este, a fost sau ar fi tratata alta persoana intr-o
situatie comparabila;

b) prin discriminare indirecta se intelege situatia in care o dispozitie, un criteriu sau
0 practica, aparent neutra, ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in
raport cu persoanele de alt sex, cu exceptia cazului in care aceasta dispozitie, acest
criteriu sau aceasta practica este justificata obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele de
atingere a acestui scop sunt corespunzatoare si necesare;

g) prin discriminare bazata pe criteriul de sex se infelege discriminarea directa si
discriminarea indirecta, harfuirea si harfuirea sexuala a unei persoane de catre o alta
persoana la locul de munca sau in alt loc in care aceasta isi desfasoara activitatea,
precum si orice tratament mai putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de
comportamente de catre persoana respectiva ori de supunerea sa la acestea;

Din analiza acestor texte de lege rezultd evident faptul ca intepretarea tuturor
prevederilor Legii nr.202/2002 trebuie facuta in contextul egalitatii de sanse de tratament
intre femei si barbati, respectiv ,luarii Tn considerare a capacitatilor, nevoilor si
aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex masculin si, respectiv, feminin si tratamentul
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egal al acestora,,(art. 1 alin.2). Referitor la prevederile art.6 si 7 din acest act normativ,
se considera ca acestea nu puteau sa fie incalcate de banca deoarece cazul care face
obiectul solutionarii de catre C.N.C.D. nu intra sub incidenta niciunuia dintre cele doua
articole.

4.2.4.3. Aceasta inseamna ca, inclusiv interpretarea art.10 trebuie sa respecte
principiul anteprecizat; maternitatea ca motiv de discriminare ar trebui analizata tot prin
prisma definitiilor avute in vedere de legiuitor si a tratamentului egal care ar trebui aplicat
femeilor si barbatilor. Or, desfiinfarea postului petentei a intervenit dupa reintoarcerea
acesteia din concediul de ingrijire copil, iar hotararea angajatorulului de a desfiinta
postul nu a avut la baza criteriul absentei salariatei pe perioada concediului de ingrijire
copil, ci unul strict al competentelor profesionale. De altfel, potrivit Legii nr.202/2002,
competenta de stabilire daca sunt sau nu respectate/incalcate prevederile art.10 revine
exclusiv Inspectiei Muncii, inspectorilor de munca din cadrul inspectoratelor teritoriale de
munca si nu Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii - a se vedea in acest
sens prevederile art.46 alin.3 lit.a).

4.2.4.4. Decizia luata de Directoratul Raiffeisen Bank SA cu privire la desfiinfarea
unui post de ofiter tranzacitii clienti persoane juridice (dintre cele doua existente) din
cadrul Agentiei a fost pusa in aplicare pe baza criteriului exclusiv profesional, n
conformitate cu reglementarile n vigoare si cu respectarea prevederilor Contractului
Colectiv de Munca aplicabil salariatilor bancii. Prin urmare, Directoratul bancii a luat
decizia desfiintarii postului din ratiuni economice, avand in vedere intentia de
eficientizare a operatiunilor ca urmare a scaderii volumului de activitafi alocate celor
doua posturi, iar structura interna a bancii care a pus in aplicare hotararea Directoratului
a apreciat prin compararea rezultatelor profesionale din ultimii doi ani de activitate
efectiva ale persoanelor care ocupau pozitii identice, cu respectarea principiului prevazut
de art.1 (2) lit. e) pct. (i) din OG nr. 137/2000 (,dreptul ...la conditi de munca
echitabile,,). Pe perioada absentei salariatei (aflata in concediu de ingrijire copil) postul
sau nu a fost ocupat pe perioada determinata, desi angajatorul avea un astfel de drept,
conform dispozitiilor Codului Muncii. Neputand fi justificata (de volumele si tipurile de
activitati alocate acestei functii) o nevoie a mentinerii la nivelul agentiei a doua posturi cu
atributii identice, era firesc ca angajatorul sa ia decizia de desfiintare a unuia dintre
acestea.

4.2.4.5. In ceea ce priveste aplicarea dispozitiilor OG nr. 137/2000, si in raport de
prevederile art.2 al actului normativ, prin hotarérea pusa in aplicare angajatorul nu a
concediat-o pe petenta pentru motivul maternitatii, facand o diferentiere - din acest motiv
- intre ea si colega care ocupa postul similar, ci punand in aplicare reglementarile n
baza careia aceasta isi desfasoara aceasta activitate (a se vedea art.2 alin.2 si art.31
din Contractul Colectiv de Munca aplicabil). Prin urmare, punerea in aplicare a hotararii
Directoratului nu s-a facut pe baza de ,criterii care au ca scop sau efect restrangerea,
inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor
omului si a libertatilor fundamentale sau a drepturilor recunoscute de lege, ih domeniul
politic, economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice, pentru ca
criteriul competentei profesionale intre doua persoane de acelasi sex nu poate fi
incadrat in definifia mentionata de legiuitor la art.2. Petenta nu a fost defavorizata de
angajator prin masura dispusa, avand in vedere ca toate aceste informatii (cu privire la
criteriile pe care angajatorul le aplica in cazul unei reduceri de personal ca efect al
reorganizarii activitatii) sunt transparente si mentionate in reglementarile interne
aplicabile. In consecinta, nici art.6 lit. a) nu este aplicabil prezentei spete avand in
vedere ca incetarea raportului de munca nu a fost dispusa luand in considerare vreunul
dintre criteriile enumerate de acesta, ci criteriile precizate in prezentul punct de vedere.
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4.2.4.6. Se depun la dosar documente justificative si se mentioneaza ca toate
angajarile efectuate de banca (in ultimii 2 ani) au avut drept criterii exclusive pregatirea
si competenta profesionald, specifica posturilor pentru care s-a realizat recrutarea;
niciuna dintre concedierile efectuate de banca (in ultimii 2 ani) nu a fost intemeiata pe
criterii precum varsta, maternitate, sex; si criteriile care au stat la baza concedierilor
efectuate de banca n ultimii doi ani au fost exclusiv disciplinare, profesionale sau ca
urmare a reorganizarii activitatii bancii. De altfel, restructurarile efectuate au avut in
vedere criterii strict economice, bazate pe analize efectuate cu privire la volumele si
tipurile de activitati, necesitatea justificata a reducerii costurilor si optimizarea profitului in
cadrul unitatii in care se realizeaza restructurarea. Prin urmare, cauza care a stat la
baza luarii unei astfel de decizii a fost una reala si serioasa, in conformitate cu
prevederile Codului Muncii.
4.2.4.7. Cu privire la situatia angajatelor care s-au aflat in concediu de ingrijire
copil, pentru ultimii doi ani de activitate, se precizeaza ca din totalul acestora:
= 50,9% dintre aceste persoane si-au pastrat, la revenirea la serviciu, pozitia
detinuta anterior
= 26,19% persoane si-au schimbat functia la revenirea din concediu de ingrijire
copil, dupa cum urmeaza: *15,98% persoane au efectuat miscari laterale
(ocuparea aceleiasi funciii, loc de munca in unitate similara) prin acordul partilor
si semnarea unui act aditional la contractul individual de munca; *9,71%
persoane au fost promovate in funciii superioare
*= 1n perioada de raportare, 22,89% persoane au incetat raporturile de munca cu
banca din diverse motive, in acord cu prevederile Codului muncii (dar nu din
cauza aplicarii de catre banca a vreunuia dintre criteriile de maternitate, varsta,
sex); astfel: *2,47% persoane au incetat raporturile de munca ca urmare a
desfiintarii de catre banca a posturilor ocupate (criteriile avute in vedere neavand
ca temei maternitatea, varsta, sexul); *20,42% persoane au incetat raporturile de
munca cu banca, ca urmare a initiativei lor (demisie, acordul partilor).
4.2.4.8. In opinia reclamatului, situatiile solicitate (in special cele de la punctele 2
si 3 din adresa C.N.C.D. nr. 153/14.01.2013) a fi comunicate de banca exced scopului
care ar trebui urmarit, respectiv solutionarea petitiei cu care a fost sesizat C.N.C.D.,
motiv pentru care se solicitd atat petentei cat si Colegiului director al C.N.C.D. sa trateze
aceste informatii ca fiind confidentiale. Se mentioneaza ca orice dezvaluire, utilizare
neautorizata tine responsabila fata de banca partea care a efectuat dezvaluirea si/sau
utilizarea, in conditiile producerii unui prejudiciu de orice fel bancii. intr-o astfel de
situatie, banca va fi indreptatita sa se indrepte impotriva persoanei care a actionat intr-o
astfel de maniera, contrar intereselor sale.
4.2.4.9. In ceea ce priveste posturile puse la dispozitie de angajator cu ocazia
desfiintarii postului petentei, in lista posturilor comunicate se regasesc atat cele care
corespund pregatirii sale profesionale, cat si cele vacante la momentul respectiv,
petenta avand posibilitatea aplicarii pentru oricare dintre acestea. Pentru ocuparea unuia
dintre posturile considerate de angajator corespunzatoare pregéatirii sale profesionale,
salariata trebuia pur si simplu sa opteze, iar pentru celelalte (vacante) ar fi trebuit sa
urmeze procedura de recrutare standard (dovedirea calificarii, interviu si/sau testare
profesionald). Salariata si-a exercitat optiunea doar pentru ocuparea unora dintre
posturile vancate aflate in lista comunicata de banca (pentru care ar fi trebuit sa urmeze
procedura de recrutare standard mentionata mai sus), insa in acest caz, trebuia sa faca
bancii dovada detinerii calificarii profesionale necesara (diploma de studii superioare
corespunzatoare). In fapt, salariata nu a prezentat bancii dovada absolvirii studiilor
superioare, motiv pentru care banca nu a putut continua procedura de recrutare. Avand
n vedere cele mentionate de petenta (prin avocat) la termenul din 28.01.2013 cu privire
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la comunicarea unor documente catre Raiffeisen Bank SA, se precizeaza ca - din
verificarile efectuate - a rezultat faptul ca aceasta a efectuat o comunicare in mod
special catre Sindicatul Raiffeisen si nu catre fostul angajator (astfel cum s-a inteles din
cele afirmate). Se mentioneaza ca nu sunt in posesia inscrisurilor respective. Se
precizeaza ca toate documentele solicitate au fost comunicate atat Colegiului Director al
C.N.C.D., cét si petentei - fie la termenul din data de 28.01.2013, fie atasate prezentelor
concluzii.

V. Motivele de fapt si de drept

5.1. In fapt, Colegiul director retine ca desfacerea contractului de muncéa al
petentei la intoarcerea din concediu de crestere a copilului, precum si faptul ca petentei
nu i-a fost oferit un post similar cu cel detinut anterior si nici nu a fost chemata la interviu
pentru ocuparea altui post intra sub incidenta art. 2 alin.1 si art. 6 lit. a) si g) din O.G.
137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
republicata.

5.2.1. In drept, examinand continutul petitiei si legislatia in vigoare si dezbatand
exceptia de necompetenta materiala a C.N.C.D., invocata de catre partea reclamata,
Colegiul director retine ca petenta sesizeaza cu privire la tratamentul diferentiat in ceea
ce priveste desfacerea contractului individual de munca dupa intoarcerea din concediul
de maternitate, precum si cu privire la faptul ca nu i-a fost pus la dispozifie un post
vacant. Avand in vedere ca la baza tratamentului diferentiat invocat este situatia
petentei, respectiv maternitate urmata de concediu de ingrijire copil, Colegiul director
apreciaza ca este competenta Consiliului sa analizeze tratamentul diferentjat invocat si
respinge exceptia de necompetenta.

5.2.2. Conform art. 2 alin. 1 din O.G.137/2000, privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare, cu modificarile si completarile ulterioare, constituie
discriminare “orice deosebire, excludere, restriclie sau preferintia, pe baza de rasa,
nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare sexuala,
varsta, handicap, boala cronica necontagioasa, infectare HIV sau apartenenta la o
categorie defavorizata, care are ca scop sau efect restrdngerea ori inlaturarea
recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului si a
libertatilor fundamentale ori a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic,
economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice”.

5.2.3. Potrivit art. 6 lit. a si g din O.G.137/2000, republicata, constituie contraventie,
conform prezentei ordonante, discriminarea unei persoane pentru motivul ca apartine
unei anumite rase, nationalitafi, etnii, religii, categorii sociale sau unei categorii
defavorizate, respectiv din cauza convingerilor, varstei, sexului sau orientarii sexuale a
acesteia, intr-un raport de munca si protectie sociala, cu exceptia cazurilor prevazute de
lege, manifestata in urmatoarele domenii a) incheierea, suspendarea, modificarea sau
incetarea raportului de munca; g) orice alte conditi de prestare a muncii, potrivit
legislatiei in vigoare.

5.2.4. Potrivit art. 10 alin. 7 din Legea nr. 202/2002, republicata, la incetarea
concediului de maternitate, a concediului pentru cresterea copiilor in varsta de pana la 2
ani, respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitati sau a concediului paternal,
salariata/salariatul are dreptul de a se intoarce la ultimul loc de munca ori la un loc de
munca echivalent, avand conditii de munca echivalente, si, de asemenea, de a beneficia
de orice imbunatatire a conditiilor de munca la care ar fi avut dreptul in timpul absentei.
De asemenea potrivit art. 25 alin. 3 din O.U.G. nr. 111 din 8 decembrie 2010 privind
concediul si indemnizatia lunara pentru cresterea copiilor, este interzisa concedierea
persoanei care se intoarce din concediul de cresterea copilului, timp de 6 luni. Colegiul
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director constata ca, in conformitate cu aceasta ordonanta de urgenta, persoanele aflate
in concediul de cresterea copilului si persoanele care se intorc din acest concediu, timp
de 6 luni, nu se afla in situatie similara cu alte persoane, in sensul in care nu pot fi
concediate.

5.2.5. O fapta poate fi calificata ca fiind fapta de discriminare daca indeplineste
cumulativ mai multe conditii :

= Existenta un tratament diferentiat manifestat prin deosebire, excludere,
restrictie sau preferinta (existenta unor persoane sau situatii aflate in pozitii comparabile)

» Existenta un criteriu de discriminare potrivit art. 2, alin. 1 din O.G. nr. 137/2000
republicata. Potrivit legii, criteriile de discriminare sunt: rasa, nationalitate, etnie, limba,
religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare sexuala, varsta, handicap, boala
cronica necontagioasa, infectare HIV, apartenenta la o categorie defavorizata, precum si
orice alt criteriu.

» Tratamentul diferentiat sa aiba drept scop sau efect restrangerea, inlaturarea
recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in conditii de egalitate a unui drept recunoscut de
lege;

» Tratamentul diferentiat sa nu fie justificat obiectiv de un scop legitim, iar
metodele de atingere a acelui scop sa nu fie adecvate si necesare.

5.2.6. Colegiul director a analizat petitia avand in vedere elementele constitutive
ale unei fapte de discriminare. Colegiul drector a analizat daca exista un tratament
diferentiat intre diferite persoane care se afla in situatii comparabile si care sunt tratate
h mod diferit din cauza unui criteriu de discriminare. Astfel, sub aspectul tratamentului
diferentiat, se retine ca petentei i-a fost desfacut contractul de munca la intoarcerea din
concediul de crestere a copilului. Colegiul director apreciaza ca la analizarea de catre
reclamat a performantelor realizate de fiecare dintre cele doua salariate care ocupau
posturile de Ofiter Tranzaciii Clienti PJ, acesta a avut ih vedere activitatea desfasurata
de fiecare dintre cele doua salariate in perioada 2009-2010 (intrucat din anul 2011
pententa a intrat Tn concediu de ingrijire copil), evaluari ce nu pot fi luate in calcul la
luarea deciziei de desfiintare a postului salariatului cu rezultatele profesionale cele mai
putin performante. Petenta avea dreptul de a se intoarce la ultimul loc de munca ori la
un loc de munca echivalent, avand conditii de munca echivalente, ulterior urménd a fi
evaluata, evaluare ce ar fi trebuit luata in calcul la luarea deciziei de desfiintare a
postului salariatului cu rezultatele profesionale cele mai putin performante. De
asemenea Colegiul director retine ca petentei nu i-a fost oferit un post similar cu cel
detinut anterior si nici nu a fost chemata la interviu pentru ocuparea altui post. Cu privire
la comparabilitatea Tn cazul unui tratament diferentiat aplicat unei femei aflate in stare
de graviditate sau maternitate, Colegiul director se raporteaza la jurisprudenta Curtii
Europene de Justitie care a indicat in mod clar ca nu este nevoie de niciun element
comparator de orice fel.

5.2.7. Colegiul director a analizat in ce masura criteriul invocat de petenta, starea
maternald, a stat la baza tratamentului diferentiat. Colegiul director constata ca petenta
a fost anuntata cu privire la desfiintarea postului sau la intoarcerea din concediul de
crestere a copilului. La stabilirea criteriului care a stat la baza tratamentului invocat,
Colegiul director se raporteaza la jurisprudenta Curtii Europeane de Justitie, in dosarul
C-177/88, Dekker vs. Stichting VJV, dosarul C-394/96, Mary Brown vs. Rentokil si
dosarul C-179/88, Handels - og Kontorfunktionaerernes Forbund i Danmark, (on behalf
of Birthe Vibeke Hertz ) v Dansk Arbejdsgiverforening, (on behalf of Aldi Marked K/S),
care a consfiintit faptul ca discriminarea bazata pe starea de graviditate respectiv starea
de maternitate este incadrata in categoria criteriului sex, criteriu prevazut in mod expres
de prevederile art. 2 si art. 6 din O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea
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tuturor formelor de discriminare. Colegiul director retine ca la baza tratamentului
diferentiat a stat criteriul sex, respectiv starea maternala a petentei.

5.2.8. Colegiul director apreciaza ca prin acest tratament diferentiat, anume
desfacerea contractului de munca, neoferirea unui post similar cu cel detinut anterior si
nechemarea la interviu pentru ocuparea altui post, petentei i-a fost ingradit dreptul la
munca si la o remuneratie echitabila. De asemenea, in ceea ce priveste dreptul
incalcat, Colegiul director se raporteaza si la prevederile art. 10. alin 7 din Legea
202/2002, republicata, petenta avand dreptul de a se intoarce la ultimul loc de munca ori
la un loc de munca echivalent, avand conditii de munca echivalente, si, de asemenea,
de a beneficia de orice imbunatatire a conditiilor de munca la care ar fi avut dreptul in
timpul absentei.

5.2.9. In conformitate cu jurisprudenta Curtii Europene a Drepturilor Omului in
domeniu, diferenta de tratament devine discriminare atunci cand se induc distinctii intre
situatii analoage si comparabile fara ca acestea sa se bazeze pe o justificare rezonabila
si obiectiva. Instanta europeana a decis in mod constant ca pentru ca o asemenea
incalcare sa se produca ,trebuie stabilit ca persoane plasate in situatii analoage sau
comparabile, in materie, beneficiaza de un tratament preferential si ca aceasta distinctie
nu-gi gaseste nici o justificare obiectivd sau rezonabila”. Curtea a apreciat prin
jurisprudenta sa, ca statele contractante dispun de o anumitd marja de apreciere pentru
a determina daca si In ce masura diferentele intre situatii analoage sau comparabile
sunt de natura sa justifice distinctiile de tratament juridic aplicate (ex.: Fredin impotriva
Suediei, 18 februarie 1991; Hoffman Tmpotriva Austriei, 23 iunie 1993, Spadea si
Scalambrino impotriva Italiei, 28 septembrie 1995, Stubbings si altii impotriva
Regatului Unit, 22 octombrie 1996).

5.2.10. In hot&rarea datd in cazul Thlimmenos impotriva Greciei din 6 aprilie
2000, Curtea a concluzionat ca ,dreptul de a nu fi discriminat, garantat de Conventie,
este Incalcat nu numai atunci cand statele trateaza in mod diferit persoane aflate in
situatii analoage, fara a oferi justificari obiective gi rezonabile, dar si atunci cand statele
omit sa trateze diferit, tot fara justificari obiective si rezonabile, persoane aflate in situatii
diferite, necomparabile”. In concluzie, existd o diferentiere dacd persoanele aflate in
situatii similare sunt tratate in mod diferentiat, sau daca persoane aflate in situatii diferite
sunt tratate in mod identic.

5.2.11. Starea de graviditate, conform tratatelor internationale in domeniu
(Directiva 76/207/CEE) si al legislatiei interne, reprezinta o situatie diferita a femeilor,
care trebuie tratata in mod diferit fatad de alte situatii, in sensul in care, in acest timp nu
se pot modifica veniturile salariale sau contractul de munca al angajatilor, sub niciun
motiv. Totodata, se retine ca, in conformitate cu OUG 96/2003 angajatorul are obligatia
respectarii principiului protectiei maternitatii si securitatii femeilor gravide sau a celor
care si-au reluat activitatea dupa perioada de lauzie, in ceea ce priveste riscurile care le
pot afecta sanatatea si securitatea. Angajatorul are obligatia sa pastreze
confidentialitatea asupra starii de graviditate a salariatei si nu va anunta alli salariati
decat cu acordul acesteia. Starea de maternitate nu poate constitui motiv de
discriminare. Salariata gravida este femeia care anunta in scris angajatorul asupra starii
sale fiziologice de graviditate si anexeaza un document medical eliberat de medicul de
familie sau medicul specialist care sa i ateste aceasta stare.

5.2.12. Privind justificarea obiectiva, prin jurisprudenta sa, Curtea Europeana a
Drepturilor Omului a aratat ca justificarea obiectiva si rezonabila trebuie sa urmareasca
un scop legitim, si masura aplicata trebuie sa fie proportionala cu scopul urmarit; in
cazul tratamentului diferit bazat pe rasa, culoare sau origine etnica nofiunea de
justificare obiectiva si rezonabila trebuie interpretata intr-o maniera cat se poate de
stricta (D.H. si altii impotriva Cehiei, 13 noiembrie 2007, Sampanis si altii impotriva
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Greciei, 5 iunie 2008). in analiza scopului legitim, trebuie analizatd existenta acestui
scop raportat la dreptul atins prin diferentiere.

5.2.13. In analiza metodei adecvate si necesare, trebuie stabilit daca, prin metoda
aleasa, se atinge scopul dorit, si daca exista sau nu alte metode prin care scopul poate fi
atins, fira a crea o situatie de diferentiere. Intrucat petenta avea dreptul de a se Intoarce
la ultimul loc de munca ori la un loc de munca echivalent, avand conditii de munca
echivalente, si, de asemenea, de a beneficia de orice imbunatatire a conditiilor de
munca la care ar fi avut dreptul in timpul absentei, nu poate exista o justificare obiectiva
privind desfiinfarea postului petentei si nici privind refuzul chemarii acesteia la interviu in
vederea ocuparii altui post.

5.2.14. Privind probarea faptelor de discriminare, Colegiul director arata ca in
domeniul discriminarii, sarcina probei este impartita intre petent si reclamat (O.G. nr.
137/2000, art. 20 alin. 6: ,Persoana interesata are obligatia de a dovedi existenta unor
fapte care permit a se presupune existenta unei discriminari directe sau indirecte, iar
persoanei impotriva careia s-a formulat sesizarea ii revine sarcina de a dovedi ca faptele
nu constituie discriminare.”. Totodata, potrivit art. 4 din Directiva Consiliului 97/80/CE:
Statele membre trebuie sa ia masurile necesare, in conformitate cu sistemele lor
juridice nationale, pentru ca in cazurile in care persoanele care se considera lezate
datorita faptului ca nu li s-a aplicat principiul tratamentului egal probeaza, in fata unei
instante sau a unei autoritati competente, fapte pe baza carora se poate presupune
existenta unei discriminari directe sau indirecte, sa fie obligatia reclamatului sa probeze
ca nu a existat o incalcare a principiului tratamentului egal.”

5.2.15. Impartirea sarcinii probei este un principiu aplicat ferm in domeniul
discriminarii de Curtea Europeana de Justitie (ex.: Vasiliki Nikoloudi Tmpotriva
Organismos Tilepikoinonion Ellados AE, 10 martie 2005, Regina Tmpotriva
Secretary of State for Employment, ex parte Nicole Seymour-Smith si Laura Perez,
9 februarie 1999, B. F. Cadman Tmpotriva Health & Safety Executive, 3 octombrie
2006, Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding impotriva
Firma Feryn NV, 10 iulie 2008, Jamstalldhetsombudsmannen impotriva Orebro lans
landsting, 30 martie 2000). Acest principiu este aplicat si de Curtea Europeana a
Drepturilor Omului: ,in aceastda materie [a discriminarii] se aplica inversarea sarcinii
probei, astfel daca un aplicant arata existenta unui tratament diferentiat, Guvernul are
obligatia de a demonstra ca aceasta diferentiere de tratament este justificat obiectiv”
(D.H. si altii impotriva Cehiei, 13 noiembrie 2007, Sampanis si altii impotriva
Greciei, 5 iunie 2008); ,privind existenta elementelor susceptibile de a constitui probe
pentru a transfera sarcina probei catre stat, nu existd impedimente procedurale in a
admite probe sau formule predefinite aplicabile in aprecierea acestora; o astfel de
concluzie este sprijinita de evaluarea libera a probelor, inclusiv un astfel de rationament
decurge din faptele si observatiile pariilor contractante; probele pot decurge din
coexistenta a unor indicii ori prezumtii suficient de puternice, precise si concordante; in
plus, nivelul convingerii necesare pentru a ajunge la o concluzie particulara si, referitor la
acesta, privind distribuirea sarcinii probei este legat intrinsec de specificitatea faptelor,
natura sustinerilor si dreptului invocat” (D.H. si altii impotriva Cehiei, 13 noiembrie
2007, Sampanis si altii impotriva Greciei, 5 iunie 2008).

5.2.16. Din investigatiile efectuate, reiese ca petenta a dovedit existenta unor fapte
care permit a se presupune existenta unei discriminari directe, iar reclamatul nu a facut
dovada, prin documentele prezentate, ca tratamentul aplicat petentei nu a avut la baza
starea maternala a acesteia, asa cum prevede art. 20 alin. 6 din O.G. nr. 137/2000
privind prevenirea si combaterea tuturor formelor de discriminare, republicatd. La
analizarea acestor aspecte Colegiul director se raporteaza la concluziile scrise
prezentate de reclamat, respectiv la datele statistice comunicate, din care reiese ca din
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totalul angajatelor care s-au aflat in concediu de ingrijire copil, 50,9% angajate si-au
modificat felul muncii la Tntoarcerea din concediu, iar 49,09% de angajate au incetat
raporturile de munca cu banca din diverse motive.

5.2.17. Privind sanctionarea faptelor de discriminare, Colegiul director a avut in
vedere prevederile directivelor Uniunii Europene Tn domeniu, care solicita statelor
membre Uniunii Europene aplicarea de sanctiuni efective, proportionale si descurajante.
Proportionalitatea se poate asigura prin acordarea graduala a amenzii, in functie de
gravitatea faptei, intre limitele stabilite de lege. Colegiul director a constatat ca limitarea
accesului la un loc de munca pentru o femeie gravida are o gravitate deosebita,
modificarea contractului de munca in aceasta situatie afectand, pe termen lung, o familie
intreaga.

Fata de cele de mai sus, in temeiul art. 20 alin. (2) din O.G. 137/2000 privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicata, cu unanimitate
de voturi ale membrilor prezenti la sedinta,

COLEGIUL DIRECTOR
HOTARASTE:

1. Constatarea existentei unui tratament diferentiat, discriminatoriu potrivit art. 2
alin 1 si art. 6 lit. a) si g) din O.G. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicata;

2. sanctionarea S.C. Raiffeisen Bank S.A. cu amenda contraventionala in
valoare de 4000 lei, pentru faptele prevazute de art. 6 lit. a) al O.G. 137/2000,
republicata, conform art. 26 alin. 1 al O.G. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicata;

3. sanctionarea S.C. Raiffeisen Bank S.A. cu amenda contraventionala in
valoare de 2000 lei, pentru faptele prevazute de art. 6 lit. g) al O.G. 137/2000,
republicata, conform art. 26 alin. 1 al O.G. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicata;

4. O copie a prezentei hotarari se va comunica petentei, | D N

5. O copie a prezentei hotaréri se va comunica reclamatului, S.C. Raiffeisen
Bank S.A.

VI. Modalitatea de plata a amenzii — La Directia Generala a Finantelor Publice a
Municipiului Bucuresti, cu sediul in Bucuresti, Str. Prof. Dr. Dimitrie Gerota, nr.13, sector
2, conform Ordonantei nr. 2 din 12 iulie 2001 privind regimul juridic al
contraventiilor. Contravenientul este obligat sa trimita dovada plati amenzii catre
Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (cu specificarea numarului de dosar)
in termen de 15 de zile din momentul in care constituie de drept titlu executoriu, conform
art. 20 alin. 10 al O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicata.

VII. Calea de atac si termenul in care se poate exercita
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Prezenta hotarare poate fi atacata la instanta de contencios adsministrativ, potrivit
O.G. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea faptelor de discriminare,
republicata si Legii nr. 554/2004 a contenciosului administrativ.

Membrii Colegiului director prezenti la sedinta

ASZTALOS CSABA FERENC — Membru

BERTZI THEODORA — Membru

CAZACU IOANA — Membru

HALLER ISTVAN — Membru

JURA CRISTIAN — Membru

LAZAR MARIA — Membru

PANFILE ANAMARIA — Membru

STANCIU CLAUDIA SORINA — Membru

VASILE ALEXANDRU VASILE — Membru

Nota: prezenta Hotarare emisa potrivit prevederilor legii si care nu este atacata in termenul
legal, potrivit OG 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea faptelor de discriminare si
Legii 554/2004 a contenciosului administrativ, constituie de drept titlu executoriu.
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