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CONSILIUL NAŢIONAL PENTRU COMBATEREA DISCRIMINĂRII 
Autoritate de stat autonomă 

 
Operator de date cu caracter personal nr. 11375 

 
 

HOTĂRÂREA Nr. 193 
             din 17.04.2013 
 
 
 
 

Dosar nr:  510/2012 
Petiţia nr: 5803/26.11.2012 
Petent: H D D 
Reclamată: SC Newdesk SRL 
Obiect: desfacerea contractului individual de muncă datorită dizabilităţii de care suferă 
(epilepsie). 
 
I. Numele, domiciliul sau reşedinţa părţilor 
 
I. 1. Numele şi domiciliul petentului 
1.1. H D D 
I. 2. Denumire şi domiciliu reclamatei 
2.1. SC Newdesk SRL,  
 
II. Obiectul sesizării şi descrierea presupusei fapte de discriminare  
 

2.1. Sesizarea vizează desfacerea contractului de muncă datorită faptului că 
suferă de o dizabilitate. Astfel, acesta susţine că urmare unei operaţii pe creier, 
angajatorul i-a spus să se pensioneze pentru ca “nu vrea să facă puşcarie dacă i se 
întâmplă ceva”. 

 
III. Citarea părţilor 

 
3.1.În temeiul art. 20, alin. 4 din O.G. nr.137/2000 privind prevenirea şi 

sancţionarea tuturor formelor de discriminare, cu modificările şi completările ulterioare, 
republicată, s-a îndeplinit procedura de citare. 

3.2. Prin adresele înregistrate cu nr. 5894/28.11.2012 şi nr. 5803/28.11.2012, 
părţile au fost citate pentru termenul stabilit de Colegiu, la data de 17.12.2012. La 
termen părţile nu s-au prezentat.  
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IV.  Susţinerea părţilor  
 
Susţinerea petentului 

 
 4.1.1. Prin sesizarea nr. 5803 din 26.11.2012, petentul sesizează o faptă de 

discriminare săvârşită prin desfacerea contractului individual de muncă datorită 
dizabilităţii de care suferă.  

Astfel, petentul susţine că, deşi angajatorul a ştiut de la angajare că suferă de 
epilepsie, în data de 24 octombrie,  la mai bine de 6 luni de la operaţia superită la cap, a 
suferit o criză la locul de muncă. Atunci directorul i-a spus să se pensioneze, însă 
cum petentul a refuzat pensionarea, directorul i-a repicat  „nu vreau să fac puşcărie 
dacă ţi se întâmplă ceva ”.  

  4.1.2. Petentul susţine că accidentul său a fost unul de muncă, căzătura având 
loc pe drumul direct de la serviciu către casă, însă nu a avut nicio pretenţie de la 
angajator. După operaţia suferită la cap şi concediul medical, angajatorul nu a vrut să-l 
mai primească la muncă, invocând motivul pensionării. Petentul a mers în prima zi de  
muncă cu o persoană de suport din grupul “Ceva de spus”, persoană care cunoscând 
prevederile legale ce ocrotesc şi protejează persoanele cu dizabilităţi i-a pus în vedere 
angajatorului că nu îl poate concedia din moment ce nu este declarat inapt.  

De asemenea, petentul susţine, că după operaţie, crizele au dispărut pe o 
perioadă lung, dar şi în momentul de faţă sunt tot mai rare. 

  4.1.3. După criza făcută în data de 24 octombrie, la locul de muncă, s-a emis 
decizia de concediere nr. 240/24.10.2012 pe motiv de desfiinţare a postului pe care era 
angajat, însă petentul este sigur că acest lucru s-a întâmplat din cauza crizei de 
epilepsie.  
 
 
Susţinerile reclamatului  
 
 4.2.1. Reclamata susţine că petentul a fost angajat al SC Newdesk SRL şi a 
ocupat postul de manipulant mărfuri în perioada 22.03.2011-22.11.2012, dată la care a 
intervenit concedierea petentului pentru motive ce nu ţin de persoana salariatului şi 
anume pentru motivul prevăzut la art. 65 alin. 1 din Codul muncii, desfiinţarea locului de 
muncă ocupat de salariat. Decizia de concediere a fost întocmită şi emisă cu 
respectarea tuturor prevederilor legislaţiei în vigoare, a contractului individual de muncă 
şi cu respectarea tuturor termenelor legale.  
         4.2.2. Pe fondul situaţiei economico financiare contamporane precare, societatea a 
decis reorganizarea activităţii. În aceste condiţii şi pentru atingerea scopului propus, 
conducedrea a adoptat o serie de măsuri ce se impuneau în acest scop (măsuri privind 
eficientizarea activităţii Societăţii). Printre aceste măsuri se numără şi cea privind 
desfiinţarea postului de manipulant mărfuri ocupat de petent, precum şi încetarea 
contractului de muncă a unui alt salariat (aşa cum reiese din statul de salarii pe luna 
noiembrie 2012 în comparaţie cu cele pe lunile octombrie 2012 şi septembrie 2012), şi 
reducerea timpului de muncă în cazul unui alt angajat . 
  4.2.3. De asemenea, reclamata susţine că în prezent are 5 angajaţi (2 cu 
dizabilităţi şi un angajat cu invaliditate), în perioada 2012-2013 societatea a desfiinţat un 
singur post, pe cel al petentului, din motivele expuse mai sus şi că nu a mai făcut 
angajări.  
           4.2.4. În aceste condiţii, reclamata solicită CNCD să reţină că decizia de 
concediere a petentului are la bază considerente bazate exclusiv pe raţiuni de 
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eficientizare şi reorganizare a activităţii, iar susţinerile petentului sunt neadevărate şi 
nesustenabile.  
 

V. Motivele de fapt şi de drept  
 
  5.1. Coroborat actului normativ care reglementează prevenirea şi combaterea 

tuturor formelor de discriminare precum şi atribuţiile şi domeniul de activitate al 
Consiliului Naţional pentru Combaterea Discriminării, Colegiul Director trebuie să 
analizeze în ce măsură obiectul petiţiei este de natură să cadă sub incidenţa 
prevederilor O.G. nr.137/2000, republicată, cu modificările şi completările ulterioare. 
Astfel, Colegiul Director, analizează în strînsă legătură în ce măsură obiectul unei petiţii 
întruneşte, în prima instanţă, elementele art. 2 al O.G. nr.137/2000, republicată, cuprins 
în Capitolul I Principii şi definiţii al Ordonanţei şi subsecvent, elementele faptelor 
prevăzute şi sancţionate contravenţional în Capitolul II Dispoziţii Speciale, Secţiunea I-VI 
din Ordonanţă.  

  5.2. Colegiul Director, analizează dacă obiectul unei petiţii întruneşte elementele 
art. 2 al O.G. nr.137/2000, republicată, sub aspectul scopului sau efectului creat, ce a 
dat naştere ori nu, unei circumstanţe concretizate generic în restricţie, excudere, 
deosebire sau preferinţă, şi care circumstanţiat la situaţia petentului/petentei 
(petenţilor/petentelor), ipso facto, poate să îmbrace forma unui tratament diferit, indus 
între persoane care se află în situaţii analoage sau comparabile, datorită unor criterii 
determinate şi care are ca scop sau ca efect restrângerea ori înlăturarea recunoaşterii, 
folosinţei sau exercitării, în condiţii de egalitate, a drepturilor omului şi a libertăţilor 
fundamentale ori a drepturilor recunoscute de lege, în domeniul politic, economic, social 
şi cultural sau în orice alte domenii ale vieţii publice.   

   În măsura în care se reţine întrunirea elementelor constituive ale art. 2, 
comportamentul în speţă atrage răspunderea contravenţională, după caz, în condiţiile în 
care sunt întrunite elementele constitutive ale faptelor contravenţionale prevăzute şi 
sancţionate de O.G. nr. 137/2000, republicată.  

 5.3. În analiza prezentei speţe, Colegiul Director ia act de prevederile Directivei 
Consiliului 2000/78/CE de creare a unui cadru general în favoarea egalităţii de 
tratament, în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei de muncă. În 
acest sens, potrivit art. 2 privind conceptul de discriminare: (1) în sensul prezentei 
directive, „principiul egalităţii” reprezintă absenţa oricărei discriminări directe sau 
indirecte, bazate pe unul din motivele menţionate în art. 1.  

   Potrivit alin. 2 lit. a al art. 2: ”În sensul alin. (1): o discriminare directă se 
produce atunci când o persoană este tratată într-o manieră mai puţin favorabilă 
decât este, a fost sau va fi tratată într-o situaţie asemănătoare o altă persoană, pe 
baza unuia dintre motivele menţionate în art. 1 (religie sau convingeri, handicap, varsta, 
orientare sexuala). Potrivit art. 2 alin. 2 lit. b din Directivă „o discriminare indirectă se 
produce atunci când o dispoziţie, un criteriu sau o practică aparent neutră poate 
avea drept consecinţă un dezavantaj special pentru persoane de o anumită religie 
sau convingeri, cu un anumit handicap, de o anumită vârstă sau de o anumită orientare 
sexuală, în raport cu altă persoană, cu excepţia cazului în care: i) această dispoziţie, 
acest criteriu sau această practică este corect justificată de un obiectiv legitim, iar 
mijloacele de realizare a acestui obiectiv sunt adecvate şi necesare sau: ii) în cazul 
persoanelor cu un anume handicap, angajatorul, sau oricare persoană sau 
organizaţie care intră sub incidenţa prezentei directive, este obligat, conform legislaţiei 
naţionale, să ia măsurile respective conform principiilor prevăzute în art. 5 în 
scopul de a elimina dezavantajele care rezultă din această dispoziţie, criteriu sau 
practică”. 
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 Conform art. 5 din Directivă „în scopul garantării respectării principiului egalităţii 
de tratament faţă de persoanele cu handicap, sunt prevăzute amenajări 
corespunzătoare. Aceasta înseamnă că angajatorul ia măsuri corespunzătoare, în 
funcţie de nevoi, într-o situaţie concretă, pentru a permite unei persoane cu handicap să 
aibă acces la un loc de muncă, să îl exercite sau să avanseze sau să aibă acces la 
formare, cu condiţia ca aceste măsuri să nu presupună o sarcină disproporţionată pentru 
angajator. Această sarcină nu este disproporţionată atunci când este compensată, în 
mod suficient, prin măsuri existente în cadrul politicii statului membru în cauză în 
favoarea persoanelor cu handicap”.  
 În ceea ce priveşte nediscriminarea pe criteriul de handicap, Codul muncii a 
inclus ca principiu fundamental al relaţiilor de muncă principiul egalităţii de tratament faţă 
de toţi salaraţii şi angajatorii, interzicând orice fel de discriminare, fie ea directă sau 
indirectă. (art. 5 din Codul muncii). Potrivit art. 59 alin.1 din Codul Muncii “Este 
interzisă concedierea salariaţilor: a) pe criterii de sex, orientare sexuală, 
caracteristici genetice, vârstă, apartenenţă naţională, rasă, culoare, etnie, religie, opţiune 
politică, origine socială, handicap, situaţie sau responsabilitate familială, apartenenţa ori 
activitate sindicală” 

Prevederile cu valoare de principiu ale Codului muncii sunt tratate pe larg în 
Ordonanţa de Guvern nr. 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea tuturor formelor 
de discriminare, republicată, care asigură, în mod special transpunerea în dreptul 
naţional a prevederilor Directivei 2000/78/EC. Potrivit art. 2 alin.1 din O.G. nr. 137/2000 
republicată: „... prin discriminare se înţelege orice deosebire, excludere, restricţie sau 
preferinţă, pe bază de rasă, naţionalitate, etnie, limbă, religie, categorie socială, 
convingeri, sex, orientare sexuală, vârstă, handicap, boală cronică necontagioasă, 
infectare HIV, apartenenţă la o categorie defavorizată, precum şi orice alt criteriu care 
are ca scop sau efect restrângerea, înlăturarea recunoaşterii, folosinţei sau exercitării, în 
condiţii de egalitate, a drepturilor omului şi a libertăţilor fundamentale sau a drepturilor 
recunoscute de lege, în domeniul politic, economic, social şi cultural sau în orice alte 
domenii ale vieţii publice”. De asemenea, potrivit art. 2 alin. 3 din O.G. nr. 137/2000 
republicată „sunt discriminatorii, potrivit prezentei ordonanţe, prevederile, criteriile sau 
practicile aparent neutre care dezavantajează anumite persoane, pe baza criteriilor 
prevăzute la alin. (1), faţă de alte persoane, în afara cazului în care aceste prevederi, 
criterii sau practici sunt justificate obiectiv de un scop legitim, iar metodele de atingere a 
acelui scop sunt adecvate şi necesare”.  

În acelaşi sens, potrivit art. 6 din O.G. nr. 137/2000 „Constituie contravenţie, 
conform prezentei ordonanţe, discriminarea unei persoane pentru motivul ca aparţine 
unei anumite rase, nationalităţi, etnii, religii, categorii sociale sau unei categorii 
defavorizate, respectiv din cauza convingerilor, vârstei, sexului sau orientarii sexuale a 
acesteia, într-un raport de muncă şi protecţie socială, cu excepţia cazurilor prevăzute de 
lege, manifestată în următoarele domenii: a) încheierea, suspendarea, modificarea sau 
încetarea raportului de muncă;(…) 

5.4. Colegiul reţine că în speţă, Codul muncii, în Capitolul V reglementează 
încetarea contractului individual de muncă, iar în cadrul Secţiunii 2-5 reglementează 
aspectele legale privind concedierea. Potrivit art. 58 alin. 2 din Codul Muncii 
„Concedierea poate fi dispusă pentru motive care ţin de persoana salariatului sau pentru 
motive care nu ţin de persoana salariatului”. Pentru a proteja salariatul de eventuale 
abuzuri din partea angajatorului, ca o garanţie a respectării drepturilor salariatului, 
legiuitorul român în Codul muncii, reglementează expres şi limitativ situaţiile în care 
angajatorul poate dispune concedierea, instituind în acest scop o clauză generală de 
interdicţie cu caracter permanent în art. 59 referitoare la interzicerea discriminării în 
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concedierea salariaţilor. Astfel, art. 59 din Codul muncii reglementează motivele care nu 
vor putea sta niciodată la baza concedierii salariaţilor.    
 Art. 61 din Codul muncii enumeră situaţiile în care angajatorul poate dispune 
concedierea pentru motive care ţin de persoana salariatului, iar în art. 65 alin.1 este 
definită concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului. Potrivit art. 61 lit. 
e) din Codul muncii „Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care ţin de 
persoana salariatului în următoarele situaţii: a) în cazul în care salariatul a săvârşit o 
abatere gravă sau abateri repetate de la regulile de disciplină a muncii ori de la cele 
stabilite prin contractul individual de muncă, contractul colectiv de muncă aplicabil sau 
regulamentul intern, ca sancţiune disciplinară; b) în cazul în care salariatul este arestat 
preventiv pentru o perioadă mai mare de 30 de zile, în condiţiile Codului de procedură 
penală; c) în cazul în care, prin decizie a organelor competente de expertiză medicală, 
se constată inaptitudinea fizică şi/sau psihică a salariatului, fapt ce nu permite acestuia 
să îşi îndeplinească atribuţiile corespunzătoare locului de muncă ocupat; d) în cazul în 
care salariatul nu corespunde profesional locului de muncă în care este încadrat; e) în 
cazul în care salariatul îndeplineşte condiţiile de vârstă standard şi stagiu de cotizare şi 
nu a solicitat pensionarea în condiţiile legii”. Potrivit art. 65 din Codul muncii 
“Concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului reprezintă încetarea 
contractului individual de muncă determinată de desfiinţarea locului de muncă ocupat de 
salariat, din unul sau mai multe motive fără legătură cu persoana acestuia. (2) 
Desfiinţarea locului de muncă trebuie sa fie efectivă şi să aibă o cauză reală şi 
serioasă”.  
 5.5. În cazul de faţă, Colegiul este sesizat cu privire la împrejurarea încetării 
contractului individual de muncă al petentului, în opinia sa datorită situatiei sale 
particulare (handicap), urmând a se analiza în ce masură actele sau faptele 
angajatorului, adică tratamentul aplicat petentului este, a fost sau ar putea fi mai puţin 
favorabil decât cel aplicat unui alt salariat într-o situaţie comparabilă sau analoagă.  
  Colegiul reţine că partea reclamată a invocat desfiinţarea contractului individual 
de muncă în baza prevederilor art. 65 alin.1 din Codul Muncii, susţinând că, pe fondul 
situaţiei economico financiare contemporane precare, a decis reorganizarea societăţii. În 
acest sens, arată că printre măsurile care au fost luate se număra şi desfiinţarea postului 
petentului de manipulant mărfuri, încetarea unui alt contract individual de muncă precum 
şi reducerea programului unui alt angajat. 
 Din inscrisurile depuse la dosar, Colegiul reţine certificatul de încadrare în grad 
de handicap al petentului, nr. 3037/01.06.2004, din care reiese diagnosticul “epilepsie, 
crize majore frecvente”, scrisoarea medicală  din 31 februarie 2012 în care este 
sfecificat istoricul pacientului pe perioada internării acestuia în spital precum şi 
recomandările medicului curant după externare şi o altă scrisoare medicală din august 
2012 care prevede, de semenea, anumite recomandări.  
  Colegiul reţine că la dosar există şi o declaraţie de martor, respective a dlui 
Szoverdfi-Szep Zoltan, potrivit căreia “în calitate de persoană de suport al grupului Ceva 
de Spus şi coleg al petentului, a mers cu acesta în prima zi de lucru, după revenirea din 
concediul medical, pentru a-l face pe reclamat să înţeleagă că este illegal să concediezi 
o persoană cu handicap ci trebuie să îi asiguri un mediu accesibil muncii. Astfel a 
convenit cu dlul Cristian Miclăuş că petentul va lucra la birou, la recepţia facturilor, şi la 
departamentul de contabilitate”.  
 5.6. În opinia părţii reclamate, măsura încetării de drept a contractului individual 
de muncă nu a avut în vedere faptul că petentul suferea de o boală cronică, respectiv 
epilepsie, ci  a avut în vedere doar art. 65 alin. 1 din Codul Muncii. 
În acest context, partea reclamată arată că nu a mai fost în măsură să  asigure un loc de 
muncă petentului, întrucât situaţia economică financiară nu îi mai permitea. 
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 Pe de altă parte, petentul susţine că urmare operaţiei suferită la cap şi concediul 
medical, angajatorul nu a vrut să-l mai primească la muncă invocând motivul pensionării. 
Urmare refuzului constant al acestuia de a se pensiona, angajatorul s-a răzbunat şi l-a 
concediat. Astfel că în data de 24 octombrie 2012, petentul a suferit o criză la locul de 
muncă iar în aceeaşi zi angajatorulu i-a înmânat decizia de concediere. Convingerea, 
potrivit căreia concedierea a fost în legătură cu boala sa, se fundamentează pe 
afirmaţiile directorului “nu vreau să fac puşcărie dacă ţi se întâmplă ceva ”.   
    5.7. Din întreg complexul de împrejurări şi documnetele existente la dosar, 
Colegiul reţine că angajatorul este unitate protejată şi a cunoscut încă de la angajare 
faptul că petentul suferă de epilepsie cu crize majore frecvente. Din documentele 
medicale depuse la dosar nu reiese incapacitatea ori interdicţia de a desfăşura o 
activitate, chiar şi după intervenţia chirurgicală suferită (traumatism craniocerebral). 
Sigur, în aceste documente se impun anumite recomandări, anume de a evita 
expunerile la soare, frig, intemperii, de a nu lucra în condiţii extreme, la înălţimi şi să 
evite pe cât posibil efortul fizic.  
    De asemenea, Colegiul reţine că decizia de concediere a fost înmânată 
petentului în aceeaşi zi în care a suferit criza epileptică, respectiv 24 octonmbrie 2012. 
În această situaţie se impun anumite întrebări legitime, şi anume: decizia reorganizării 
societăţii şi eficientizării activităţii acesteia a venit odată cu criza suferită de petent la 
locul de muncă? Eficientizarea activităţii societăţii a survenit odată cu desfiinţarea unui 
singur post, respectiv cel al petentului? în acest sens, Colegiul reţinând că reclamata a 
desfiinţat un singur post, doar pe cel al petentului. Reclamata susţine şi arată, prin 
statele de plată pe luna noiembrie, că din 6 angajaţi au rămas doar 5, însă nu face 
dovadă că acea concediere, a celuilalt angajat, a intervenit ca urmare a desfiinţării 
postului. Prin urmare, se poate interpreta că acea concediere a intervenit din alte motive.  
   Aşadar, Colegiul înţege să reţină o legătură de cauzalitate între criza epileptică 
făcută de petent şi decizia de desfiinţare a postului acestuia survenită în aceeaşi zi.   
   De asemenea, Colegiul observă că partea reclamata nu a adus nici un fel de 
justificare cu privire la imposibilitatea asigurării unei norme parţiale, de exemplu un 
program de lucru la 4 ore, limitându-se la a preciaza că efitiencizarea societăţii va fi 
asigurată prin desfiinţarea acestui post, postul petentului.  
Or, tocmai în scopul garantării respectării principiului egalităţii de tratament faţă de 
persoanele cu handicap, Directiva 2000/78/CE prevede adaptarea rezonabilă la locul de 
muncă în cazul persoanelor cu handicap.  
 5.8. În speţă, Colegiul nu poate reţine că motivaţia părţii reclamate poate fi 
asimilată unei justificări obiective şi rezonabile, ori că măsura asigurării unei asemenea 
fracţiuni de normă ar fi constituit o sarcină disproporţionată pentru angajator, de vreme 
ce nu a prezentat probe în acest sens, susţinerile fiind, preponderent, în sensul că 
încetarea de drept a contractului a prevalat în condiţiile economico financiare.  
 Or, aceste susţineri nu pot fi asociate în sensul prevederilor art. 5 din Directiva 
2000/78/CE transpuse, de altfel, în legislaţia naţională, în art. 5 pct. 4, art. 6 lit. c sau art. 
83 alin.1 lit. b din Legea nr. 448/2006 privind protecţia şi promovarea drepturilor 
persoanelor cu handicap, cu modificările şi completările ulterioare, republicată. 
 Potrivit art. 5 pct. 4  din Legea nr. 448/2006 prin adaptare rezonabilă la locul de 
muncă se înţelege „totalitatea modificărilor făcute de angajator pentru a facilita 
exercitarea dreptului la muncă al persoanei cu handicap; presupune modificarea 
programului de lucru, achiziţionarea de echipament, dispozitive şi tehnologii asistive şi 
alte măsuri asemenea”. Potrivit art. 6 lit. c din Legea  nr. 448/2006 „Persoanele cu 
handicap beneficiază de drepturi la: (...) c) ocuparea şi adaptarea locului de muncă, 
orientare şi reconversie profesională”. De asemenea, potrivit art. 83 alin.1 lit. b din 
Legea nr. 448/2006 „Persoanele cu handicap aflate în căutarea unui loc de muncă sau 



 7 

încadrate în muncă beneficiază de următoarele drepturi: (...) b) adaptare rezonabilă la 
locul de muncă”.  
 5.9. În considerarea tuturor acestor motive de fapt şi de drept, Colegiul este de 
opinie că aspectele sesizate intră sub incidenţa prevederilor art. 2 alin.1 şi art. 6 lit a) din 
O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea tututror formelor de discriminare, 
republicată.    
 5.10. Din acest punct de vedere se impune a preciza că persoanele juridice, 
inclusiv companiile private, trebuie să manifeste exigenţă şi preocupare, având în 
vedere importanţa respectării principiul nediscriminării. Or, inclusiv angajatorii trebuie să 
aibă în vedere acestă exigenţă pentru prevenirea oricăror posibile comportamente 
discriminatorii deoarece dreptul de a nu fi supus discriminării constituie unul dintre 
drepturile fundamentale într-o societate democratică, dreptul la egalitate constituind un 
drept cu aplicare imediată şi nu progresivă având în vedere că discirminarea în sine este 
un afront adus demnităţii umane. Tratamentul discirminatoriu are de cele mai multe ori 
ca scop sau ca efect umilirea, degradarea sau interferenţa cu demnitatea persoanei 
discirminate, în mod particular, dacă acest tratament se manifestă în public. Tratând pe 
cineva mai puţin favorabil datorită unor criterii inerente sugerează în primul rând dispreţ 
sau lipsă de respect faţă de personalitatea sa. 

5.11. Totodată, Colegiul reţine şi nota telefonică întocmită de consilierul juridic 
din cadrul Serviciului Asistenţă Colegiul Director al CNCD, desemnat cu lucrările 
dosarului în procedura de soluţionare a faptei, activitate ce se bazează pe prevederile 
art. 39 alin 2 din Procedura de soluţionare a petiţiilor şi sesizărilor, publicată în M. Of. Nr. 
348 din 6 mai  2008. Astfel, se reţine că în data de 9.04.2013, orele 15.30, s-a luat 
legătura cu societatea reclamată, în vederea clarificării unor aspecte ce ţin strict de 
cercetarea faptelor reclamate. Afirmaţiile directorului Buzatu au fost “ nu vreau să fac 
puşcărie dacă ise întâmplă ceva”. “Luaţi-l dumneavoastră şi angajaţi-l, dacă vă este 
milă!”. 
            

Faţă de cele de mai sus, în temeiul art. 20 alin. (2) din O.G. 137/2000 privind 
prevenirea şi sancţionarea tuturor formelor de discriminare, republicată, cu unanimitate 
de voturi ale membrilor prezenţi la şedinţă,  
 
                                                        COLEGIUL DIRECTOR 

HOTĂRĂŞTE: 
 

1. Fapta constituie discriminare în conformitate cu prevederile art.2 alin.1 coroborate cu 
art. 6 lit a) din OG 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea tuturor formelor de 
discriminare, cu modificările ulterioare ; 
2. Potrivit art.26 alin.1 din OG 137/2000 se sancţionează partea reclamată cu amendă 
contravenţională, în cuantum de 600 lei; 
3. Prezenta hotărâre se va comunica părţilor.  
4. Prezenta hotărâre se va comunica şi Administraţiei Finanţelor Publice a municipiului 
Timişoara, pentru recuperarea amenzii contravenţionale; 
  

VII. Modalitatea de plată a amenzii 
Amenda se va achita la  Administraţia Financiară a municipiului Timiş, conform 

Ordonanţei nr.2/2001 privind regimul juridic al contravenţiilor. Contravenientul este 
obligat să trimită dovada plăţii amenzii către Consiliul Naţional pentru Combaterea 
Discriminării ( cu specificarea numărului de dosar) . În termen de 15 zile din momentul în 
care constituie de drept titlu executoriu conform art.20 alin.10 al OG 137/2000  privind 
prevenirea şi sancţionarea faptelor de discriminare, republicată. 
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VIII. Calea de atac şi termenul în care se poate exercita  
 
Prezenta hotărâre poate fi atacată la instanţa de contencios administrativ, potrivit 

O.G. 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea faptelor de discriminare, 
republicată şi Legii nr. 554/2004 a contenciosului administrativ. 

 
 
 

Membrii Colegiului Director prezenţi la şedinţă  
 

       ASZTALOS Csaba Ferenc – Membru  
 
 
       BERTZI Theodora – Membru 
 
 
       CAZACU Ioana - Membru 
 
 
      JURA Cristian – Membru   
 

 
       PANFILE Anamaria – Membru 

 
 
       STANCIU Claudia Sorina – Membru 
 
 
 
Data redactării: 19.04.2013 
Motivat în fapt şi în drept  A C F 
                    A P 
 
Notă: prezenta Hotărâre emisă potrivit prevederilor legii şi care nu este atacată în 
termenul legal de 15 zile, potrivit OG 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea 
faptelor de discriminare şi Legii 554/2004 a contenciosului administrativ, constituie 
de drept titlu executoriu.  


