CONSILIUL NATIONAL PENTRU COMBATEREA DISCRIMINARII

AUTORITATE DE STAT AUTONOMA

Bucuresti, Piata Valter Maracineanu nr. 1-3, et. 2, tel/fax. +40-21-31265/8, e-mail:
C.N.C.D.@C.N.C.D..org.ro

HOTARAREA NR. 292
din 14.05.2009

Dosar nr.: 739/2008

Petitia nr.: 14141 din 04.11.2008

Petent: B C D

Reclamat: S.C. Intelbiz Solution S.R.L., prin Director General, R
G

Obiect: discriminare salariala Tn raport cu sistemul de majorare salariala
aplicat de partea reclamata, recunoasterea functiilor indeplinite in fapt, obligarea
la Tntocmirea si Tnreigstrarea actului aditional la contractul individual de munca,
Tntocmirea carnetului de muncd, anularea deciziei de Tncetare a contrctului de
munca

I. Numele, domiciliul sau resedinta partilor

11 Numele, domiciliul sau resedinta patentilor
1.11. B C D , cu domiciliul n

[.2. Numele, domiciliul sau resedinta reclamatului
121. S.C, Intelbiz Solution S.R.L., cu sediul punctului de lucru in P-a,
Presei Libere, nr.1, Casa Presei, Corp B, Bucuresti

[l. Obiectul sesizarii
2.1 Sesizarea, astfel cum este formulatd, vizeaza discriminarea petentului

in raport cu sistemul de majorare salariala aplicat de partea reclamata,
recunoasterea functiilor indeplinite in fapt de petent, obligarea la intocmirea si



inregistrarea actului aditional la contractul individual de munca, ntocmirea
carnetului de munca, anularea deciziei de incetare a contractului de munca.

Ill. Descrierea presupusei fapte de discriminare

3.1. Prin plangerea inregistrata cu nr. 14141 din 04.11.2008 petentul arata
ca in perioada 17 martie 2008 - 16 iulie 2008 a fost Tncadrat la societatea
reclamata in functia de Tehnician Normare Salarizare. in data de 30 mai 2008 a
semnat o alta oferta de colaborare prin care, In baza propunerii, acceptului si cu
aprobarea firmei, a primit si calitatea de Director Adjunct Salarizare. Petentul
arata ca In calitate de Director salarizare a asigurat si interimatul pana la
angajarea unui Manager pentru departamentul plati-salarizare.

3.2. Desi a indeplinit cumulul de functii pe perioada 30 mai 2008 - 1 iulie
2008, la 1 iulie a primit o altd copie dupa oferta semnata initial, in care era taiata
functia de Director Adjunct salarizare, iar suma neta era de 1700 lei nu 2000 cét
i-a fost promis initial. Tn opinia potentului, modificarea s-a facut in mod unilateral
si abuziv si nu a inchiat actul aditional la contractul de munca conform acordului
din oferta semnata la 30 ami.

3.3. Petentul sustine ca discriminarea s-a savarsit prin faptul ca spre
deosebire de angajatii cu care a lucrat in aceeasi peroada, acestia au primit
cresterea de salariu la 2000 lei.

3.4. Subsecvent se arata ca decizia prin care contractul de munca este
desfacut nu indeplineste conditiile de forma cerute de lege.

IV. Procedura de citare

4.1. Urmare sesizarii inregistrate sub nr. 14141 din 04.11.2008, Colegiul
Director a solicitat punctul de vedere cu privire la obiectul plangerii,
reprezentantului societatii reclamate, Directorului General R G

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

4.3. Prin adresa nr. 485 din 13.01.2009 a fost citat petentul. Prin adresa nr.
484 din 13.01.2009 a fost citata reclamata, prin reprezentant, dl. R G
Partile au fost citate pentru termenul stabilit de Consiliu, la data de 10.02.2009.

4.4. La termen s-a prezentat petentul, care a sustinut petitia astfel cum a
fost formulata initial .Partea reclamata nu s-a prezentat la termen.

4.5. Prin rezolutia nr. 2 din 11.02.2009, s-a dispus efectuarea de investigatii
la sediul S.C. Everyday Business S.R.L (fosta S.C.Intelbiz Solution S.R.L). in



data de 17.02.2009 s-a desfasurat investigatia in speta iar raportul de
investigatie a fost depus la dosar.

4.6. Consiliul a acordat un nou termen de audiere partilor. Prin adresa nr.
3217 din 19.03.2009 a fost citat petentul. Prin adresa nr. 3219 din 19.03.2009 a
fost citat dl. R G Director General la S.C. Intelbiz Solutlon S.R.L., iar
prin adresa nr.3218 din 19.03.2009 a fost citatda S.C. Awdi Group S.A., prin
reprezentant.

4.7. Partile au fost citate pentru termenul stabilit de Consiliu, la data de
07.04.2008. La termen s-a prezentat petentul, care a sustinut petitia astfel cum a
fost formulata initial. Partea reclamata nu s-a prezentat la termen.

4.8. Consiliul a acordat termen pentru depunere de concluzii scrise la
17.04.2009. Petentul a depus concluzii scrise Tnregistrate cu nr. 4202 din
16.04.2009. Partea reclamata nu a depus concluzii scrise.

V. Sustinerile partilor

Sustinerile potentului

5.1.1. Prin plangerea inregistrata cu nr. 14141 din 04.11.2008, petentul
aratd ca in perioada 17 martie - iulie 2008 a fost incadrat la S.C. Intelbiiz
Solutions S.R.L., in functia de tehnician norme salarizare cu salariul de 1500 lei.
in data de 30 mai 2008 a semnat o alta oferta de colaborare prin care, in baza
propunerii, acceptului si cu aprobarea firmei, a primit si calitatea de Director
Adjunct Salarizare. in oferta primita, petentul aratd ca era precizata retributia
salariala de 2000 ron,

5.1.2. Petentul arata ca in cadrul societatii, contractul de munca si actele
aditionale se intocmesc dupa o oferta de colaborare, semnata in prealabil de
firma si salariat, procedura aplicata tuturor angajatilor sl trecuta in contractul
individual de munca. Astfel, se arata ca in data de 30 mai 2008 a semnat cu S.C.
Intelbiiz Solutions S.R.L. o alta oferta de colaborare prin care, in baza propunerii,
acceptului si cu aprobarea firmei a primit, asa cum este scris si In ofertd, doar
calitatea de Director Adjunct Salarizare, situatie cu care a fost de acord de la
inceput si prin semnarea ofertei, asigurand si interimatul pana la angajarea unui
Manager pentru Departamentul plati salarizare. Ulterior firma nu i-a recunoscut
postul ocupat si dreptul salarial provenit din oferta, ignorand dovezile existente.

5.1.3. Petentul sustine ca in perioada 01.06 - 16.07.2008 a derulat
raporturile de munca in conformitate cu principiul bunei credinte in baza
prevederilor ofertei semnate in data de 30 mai si cu increderea ca atat contractul
individual de munca cat si actele aditionale se fincheie ulterior, conform
prevederilor legale si politicii firmei. De asemenea, acesta arata ca pe langa
atributile de tehnician norme salarizare a preluat si activitatea de
Director/Director Adjunct salarizare si unele atributii ale unei persoane din
departamentul salarizare care a plecat in aceeasi perioada din firma cu demisie..
Petentul aratd ¢ in cadrul atributiilor sale a semnat si adeverinte pe care le-a



intocmnit personal sau le-a primit la semnat de ceilalti tehnicieni norme
salarizare, adeverinte care au fost inregistrate la secretariatul siocietatii si care
au mers la diferite institutii.

5.1.4. Totodata, petentul sustine ca in data de 1 iulie, cu exceptia sa, toti
tehnicienii norme salarizare din cadrul departamnetului salrizare, au semnat acte
aditionale la CIM cu mariri de salariu, de 2000 iei net pentru functia de baza,
prevederi aplicabile Tncepand cu 1 iunie 2008. Desi volumul de munca era
aceiasi petentul sustine ca a fost remunerat la un nivel mai scazut decat celelalte
persoane din Departamentul salarizare.

5.1.5. Datorita inselaciunii si starii de stres induse de situatia creata prin
nerespectarea si incalcarea contractului individual de munca si legislatiei in
vigoare, in data de 16 iulie petentul sustine ca si-a depus demisia, solicitand
desfacerea CIM incepand cu data de 16.07 in baza art. 79 (8) Codul muncii,
lucruri acceptate de catre Directorul General prin aprobarea demisiei.

5.1.6. Petentul arata ca si-a depus mai intdi demisia, apoi a fost chemat la
comisia de disciplina prin convocarea nr.1243/17.07.2008, semnata de Directorul
General, cu acuzatii ireale si amenintarile legale de rigoare, pentru o presupusa
lipsa nemotivata de la serviciu in perioada 2-15 iulie, Tn mod evident pentru
intimidare, intrucat cererile originale privind acordarea concediilor sunt
inregistrate pe 1 iulie iar societatea a gasit un bun motiv sa il cheme pe acesta la
cercetarea disciplinara de parca ar fi foat el vinovat de circulatia documentelor in
cadul firmei. Desi convocarea contine o amenintare (Codul muncii), Directorul
general a ignorat celelalte articole in continuare din aceeasi lege privind
procedura desfasurarii procedurii cercetarii disciplinare, adicad neincheierea
procesului verbal.

5.1.7. Petentul aratad ca prin deciziile si masurile luate de Directorul general
al societatii, DI. R G , se simte prejudiciat si discriminat in ceea ce
priveste existenta raporturilor de munca cu firma pe perioada 30 mai-16 iulie
2008, perioada In care care a continuat sa presteze activitate de munca in
folosul angajatorului ca Manager plati-salarizare, Director Adjunct salarizare si
tehnician norme salarizare, ceea ce dovedeste justificarea interesului petentului
in contestarea deciziilor luate de conducere.

5.1.8. Raportat la cele expuse mai sus, petentul solicita CNCD sa analizeze
discriminarea multipla, In special cea salariaida, Tmpreunda cu masurile luate,
abuzul si rea credinta a societatii, sa inlature tratamentul discriminatoriu savarsit
de angajator prin Directorul General, sa asigure aplicarea legii si a
contraventiilor, sa oblige societatea reclamata sa-i acorde suma de 5250 de lei
net reprezentand drepturi salariale restante actualizate, provenite din ocuparea Si
desfasurarea unui cumul de functii.

5.1.9. In acest sens, solicitda CNCD sa constate ca a indeplinit functia de
Director Adjunct Salarizare fara forme legale si contract de munca, contrar
prevederilor legale in materia dreptului muncii, sa constate ca a indeplinit in fapt
functile de Director Adjunct salarizare cu aprobarea expresa a societatii
reclamate. De asemenea, solicitd obligarea societatii la Tntocmirea i
inregistrarea la ITM a actului aditional la contractul individual de munca, cu
modificarea functiei, obligarea societatii reclamate la intocmirea carnetului de



munca, Tn conformitate cu legislatia in vigoare precum si anularea deciziei de
incetare a contractului de munca.

Sustinerile reclamatului

5.2.1. Urmare Tindeplinirii procedurii de citare, partea reclamatda nu a
comunicat punct de vedere cu privire la aspectele sesizate de petent si nu a
formulat concluzii scrise in raport cu sustinerile petentului. In urma investigatiei
efectuate la sediul S.C. Intelbliz Solutions S.R.L., reprezentantii CNCD au depus
la dosar raport de investigatie.

5.2.2. Din Raportul de investigatie rezultd ca au fost contactate si purtate

discutii cu A G Sef Departament juridic; A C . Director
trezorerie; P \Y fost Director salarizare; D M -Inspector
Resurse Umane; R U’ -Inspector Resurse Umane; P F
Inspector Resurse Umane; Si P Manager de Operatiuni.

5.2.3. Dna. A G a sustinut ca in organigrama societatii nu exista
functia de Director Adjunct Salarizare; in luna iulie 2008 domnul B
C D a lipsit nemotivat de la serviciu timp de doua saptamani si ca
urmare a fost convocata Comisia de Disciplind; ulterior dl. B C
D a anuntat ca urmeaza sa demisioneze, motiv pentru care angajatorul a

fost de acord ca cele doua saptaméani de absenta sa fie trecute ca zile de
concediu de odihna.

5.2.4. Dna. A C a sustinut urmatoarele: petentul i-a comunicat ca
a fost numit director adjunct salarizare; - nu-si aduce aminte sa fi vazut
documente semnate de domnul B C D in calitate de
director adjunct salarizare;

525.DL P V a sustinut urmatoarele: in data de 15 iunie 2008 a
fost numit director al Departamentului Salarizare; - in momentul numirii in functia
de director al Departamentului Salarizare, domnul B C D i-

a comunicat verbal ca a ocupat functia de director adjunct salarizare; Tntrucéat
conducerea S.C. Intelbiz Solutions S.R.L. nu i-a adus la cunostinta ca ar avea in

subordine un director adjunct si pentru ca B C D manifesta
o atitudine de superioritate la adresa colegilor sai, a fost nevoit sa-l intrebe pe
directorul general al SC Intelbiz Solutions SRL, domnul R G , despre
functia acestuia; domnul R’ G l-a informat ca B C

Daniel indeplineste functia de tehnician normare salarizare si ca nu exista postul
de director adjunct; - la o saptamana dupa ce a fost numit pe postul de director

salarizare, domnul B C D nu a mai venit la munca; ca
urmare l-a sunat, iar acesta i-a spus ca si-a gasit un loc de munca in alta parte.
5.26. D. D M a sustinut urmatoarele: - nu a lucrat in acelasi
departament cu domnul B C D dar au colaborat de mai
multe ori; - domnul B C D i-a comunicat ca a fost avansat

in functia de director adjunct salarizare, dar nu a vazut niciun act semnat in



aceasta calitate; - nu a vazut oferta semnata de domnul B C
D in data de 30 mai 2008.

5.2.7. Dna. P F a sustinut urmatoarele: - nu a vazut oferta semnata
de domnul B C D in data de 30 mai 2008; - domnul
B C D i-a comunicat verbal ca a fost promovat in functia
de director adjunct salarizare; - considera ca domnul B C
D suferea ,,de sefie”. DI. S P a sustinut urmatoarele: nu a vazut
oferta semnata de domnul B C D Tn data de 30 mai 2008; -
lucrand in societati diferite fatd de cea in care lucra dl. B C
D , hu a colaborat profesional cu acesta; - in momentul plecarii din societate,
domnul B C D a trimis mailuri ofensatoare, la adresa
conducerii, tuturor angajatilor.

5.2.8. DI. R G a declarat urmatoarele: - nu a raspuns solicitarii
de punct de vedere transmisa de CNCD prin intermediul a doua adrese, pentru
ca faptele prezentate de domnul B C D in plangerea sa
sunt neadevarate;

In luna mai a anului 2008 s-au facut evaluari ale angajatilor; dupa evaluare,
domnului B C D i s-a facut o oferta pentru a prelua
sarcinile de director salarizare pentru o perioada de proba (1 lund); Tmediat dupa
preluarea atributiilor, au inceput sa apara conflicte intre departamente din cauza
sa, ca urmare, H A i-a comunicat domnului B C D
ca nu face fata pe acest post si ca urmare va angaja pe altcineva pentru functia
de director salarizare;

Dupa angajarea unui nou director la departamentul salarizare, domnul

B C D a absentat de la serviciu 2 saptamani, fara a anunta
motivul absentei. Dupa ce si-a prezentat demisia, domnul B C
D a transmis mailuri tuturor angajatilor societatii, mailuri care contineau

citate din Codul Penal si Codul Civil privind “asa zisele ilegalitati” ale procedurilor
din societate;

5.2.9. De asemenea, d. R G a declarat ca in luna iulie a anului
2008 salariile unor angajati s-au marit in functie de vechimea si contributia lor la
bunul mers al societatii; nu s-au marit salariile tuturor angajatilor; in luna iulie
2008 in departamentul Salarizare erau angajati 3 barbati si 3 femei, dintre care li
s-a marit salariul doar femeilor; domnului B C D nu i s-a
marit salariul deoarece era proaspat angajat.

VI. Motivele de fapt si de drept

6.1. 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 rezonabilda si obiectiva. Instanta
europeana a decis in mod constant ca pentru ca o asemenea incalcare sa se
produca ,trebuie stabilit cad persoane plasate in situatii analoage sau



comparabile, Tn materie, beneficiaza de un tratament preferential si ca
aceasta distinctie nu-si gaseste nici o justificare obiectiva sau rezonabila
(vezi CEDH, 18 februarie 1991, Fredin c/Suede, parag.60, 23 iunie 1993,
Hoffman c/Autriche, parag.31, 28 septembrie 1995, Spadea et Scalambrino
c/ltalie, 22 octombrie 1996 Stubbings et autres c/Royaume-Uni, parag.75)

6.2. In acelasi sens, Curtea Europeana de Justitie a statutat principiul
egalitatii ca unul din principiile generale ale dreptului comunitar. in sfera dreptului
comunitar, principiul egalitatii exclude ca situatiile comparabile sa fie tratate
diferit si situatiile diferite sa fie tratate similar, cu exceptia cazului in care
tratamentul este justificat obiectiv, (vezi Sermide SpA v. Cassa Conguaglio
Zucchero and others, Cauza 106/83. 1984 ECR 4209, para 28; Koinopraxia
Enoseon Georgikon Synetairismon Diacheir iseos Enchorion Proionton Syn PE
(KYDEP) v. Council of the European Union and Commission of the European
Communities, Cauza C-146/91, 1994 ECR 1-4199; Cauza C-189/01 Jippes and
others 2001 ECR 1-5689, para 129; Cauza C-149/96 Portugal vs. Councii 1999
ECR 1-8395 oara.91)

6.3. De asemenea, Colegiul Director retine deciziile Curtii Constitutionale
prin care s-a statuat ca principiul egalitatii nu se opune ca o lege sa
stabileasca reguli diferite Tn raport cu persoane care se afla in situatii
diferite. (Decizia nr.256 din 17 iunie 1997, Decizia nr.154/2001, M.Of,
nr.387/2001, CDH 2001, p.914-915) De asemenea, atat in doctrina, cat si in
jurisprudenta constitutionald s-a statuat in mod constant ca principiul egalitatii
in fata legii nu Thseamna uniformitate, ci presupune instituirea unui
tratament egal in situatii care nu sunt diferite. De aceea, nu sunt excluse, ci,
dimpotriva, sunt admise solutii legislative diferite pentru situatii diferite. (Decizia
nr.113/2001, M.Of. nr.317/2001, CDH 2001, p.757; Decizia nr.139/2001, M.Of.
nr.330/2001, CDH 2001, p.851) Curtea Constitutionalda a retinut ca instituirea
unor reglementari juridice diferentiate in privinta drepturilor si obligatiilor
unor categorii de cetateni care se afla in situatii diferite nu este contrara
art.16 alin (1) din Constitutie. (Decizia nr.294/2001, M.Of.nr.21/2002)

6.4. 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
Director trebuie sa analizeze in ce masura obiectul petitiei este de natura sa
cada sub incidenta prevederilor O.G. nr.137/2000, republicatd, cu modificarile si
completarile ulterioare. Astfel, Colegiul Director, analizeaza in strinsa legatura in
ce masura obiectul unei petitii intruneste, in prima instanta, elementele art.2 al
O.G. nr.137/2000, republicata, cuprins n Capitolul | Principii si definitii al
Ordonantei si subsecvent, elementele faptelor prevazute si sanctionate
contraventional in Capitolul Il Dispozitii Speciale, Sectiunea I-VI din Ordonanta.

6.5. Colegiul Director, analizeaza daca obiectul unei petitii Tntruneste
elementele art.2 al O.G. nr.137/2000, republicata, sub aspectul scopului sau
efectului creat, ce a dat nastere ori nu, unei circumstante concretizate generic in
restrictie, excudere, deosebire sau preferinta, si care circumstantiat la situatia
petentului/petentei (petentilor/petentelor), ipso facto, poate sa Tmbrace forma
unui tratament diferit, indus intre persoane care se afla in situatii analoage sau



comparabile, datoritd unor criterii determinate si care are ca scop sau ca efect
restrangerea 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.

6.6. in masura n care se retine intrunirea elementelor constituive ale art. 2,
comportamentul Tn speta atrage raspunderea contraventionald, dupa caz, in
conditile in care sunt intrunite elementele constitutive ale faptelor
contraventionale prevazute si sanctionate de O.G. nr. 137/2000, republicata.

6.7. Din acest punct de vedere, sub aspectul incidentei art. 2 al O.G. nr.
137/2000, republicata, in prima instanta, Colegiul director ia act de faptul ca in
opinia petentului faptele de discriminare sunt circumstantiate corelativ
neindeplinirii obligatiilor stipulate Tn legislatia muncii de catre partea reclamata in
ceea ce priveste indeplinirea unor functii exercitate de petent fara a fi indeplinite
formele legale, In speta contract individual de munca, respectiv indeplinirea
functiei de director adjunct salarizare cu aprobarea expresa a partii reclamate cét
si In baza exercitarii acestei functii in fapt in raporturile din cadrul firmei céat si in
afara acesteia, In stransa legatura cu aceste aspecte, Colegiul observa ca este
chemat sa oblige partea reclamatd sa intocmeasca si sa Tinregistreze la
Inspectoratul Teritorial de Munca, actul aditional la contractul individual de
munca cu modificarea functiei, conform ofertei semnate de petent la 30 mai,
respectiv obligarea la intocmirea carnetului de munca, completarea la zi cu toate
datele necesare precum si dispunerea anularii deciziei de incetare a contractului
individual de munca.

6.8. Luand act de Tinscrisurile depuse la dosar precum si de sustinerile
petentului, astfel cum sunt formulate, Colegiul director nu poate analiza
incalcarea dispozitiilor invocate de petent relativ la prevederile cuprinse in Codul
Muncii, deoarece in fapt, analiza acestor aspecte ar presupune solutionarea unui
conflict de munca cu privire la executarea, respectiv incetarea unui contract de
munca individual, prevazut de Codul muncii, astfel cum prevede art. 281 din Cod.
Or, ludnd act de prevederile art.284 alin.1 din Codul muncii, Colegiul Director
retine ca ,Judecarea conflictelor de munca este de competenta instantelor
stabilite conform Codului de procedura civila”.

6.9. Din acest punct de vedere, Colegiul retine ca situatiile deduse
solutionarii Colegiului Director sunt Tn mod exclusiv circumstantiate la situatia
petentului, fara a putea fi retinute distinctii induse Tn raport de situatii analoage
sau comparabile, pe baza unor criterii interzise prevazute de art. 2 din O.G. nr.
137/2000, republicata. Tmprejurarile invocate de petent, si in acest sens, situatia
de fapt sub aspectul justificarii drepturilor subiective invocate de petent ce decurg
din Codul muncii, precum si modul de interpretare si de aplicare a legii, sunt de
competenta instantelor de judecata.

6.10. Or, este evident ca solicitarile petentului cu privire la constatarea
indeplinirii unor atributii corelativ unei functii determinate in calitate de angajat al
partii reclamate, fara forme legale (fara contract de muncd) ori recunoasterea
efectelor juridice produse ca urmare a indeplinirii acestor functii, intocmirea i
inregistrarea actului aditional la contractul individual de munca, intocmirea
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carnetului de munca, anularea deciziei de Tncetare a contractului de munca,
exced atributiilor Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii, astfel cum
sunt stabilite de O.G. nr. 137/2000, republicata,

6.10. Pe de alta parte, Colegiul retine ca sustinerile petentului in petitia
dedusa solutionarii vizeaza modalitatea concretd de acordare a cresterilor
salariale de catre partea reclamatd, indicAnd faptul ca in aceeasi perioada in
care a lucrat, angajatii au primit cresteri de salariu spre deosebire de acesta.

6.11. Colegiul retine ca O.G. nr. 137/2000, republicata, in art. 1 alin.2 lit.e,
pct. i dispune; (2) Principiul egalitatii Tntre cetateni, al excluderii privilegiilor si
discriminarii sunt garantate in special Tn exercitarea urmatoarelor drepturi: e)
drepturile economice, sociale si culturale, in special: (i) dreptul la munca, la libera
alegere a ocupatiei, la conditii de munca echitabile si satisfacatoare, la protectia
impotriva somajului, la un salariu egal pentru munca egala, la o remuneratie
echitabila si satisfacatoare”

6.12. De asemenea, Colegiul retine ca potrivit art. 20 alin.6 din O.G. nr.
137/2000, republicata ,“Persoana interesata are obligatia de a dovedi existenta
unor fapte care permit a se presupune existenta unei discriminari directe sau
indirecte, iar persoana Tmpotriva careia s-a formulat sesizarea 1i revine sarcina
de a dovedi ca faptele nu constituie discriminare”

6.13. Tnalta Curte de Casatie si Justitie a retinut ca ,Din punct de vedere
juridic, prestarea muncii si salarizarea ei sunt obligatii principale ce rezulta pentru
salariat si, respectiv, pentru angajator, din incheierea contractului individual de
munca sau din existenta raportului de serviciu. Reglementarile legale stabilesc
principiul conform caruia pentru munca prestata fiecare persoana are dreptul la
un salariu Tn bani, convenit la incheierea contractului respectiv. Prin Conventia
Organizatiei Internationale a Muncii nr. 95 (1949) privind protectia salariului,
ratificatd de Romania prin Decretul nr. 284/1973, s-a stabilit ca, In sensul acestei
conventii, termenul salariu inseamna, oricare i-ar fi denumirea sau modul de
calcul, remunerarea sau castigurile susceptibile de a fi evaluate in bani gi
stabilite prin acordul partilor sau de catre legislatia nationald, pe care angajatorul
le datoreaza unui salariat in baza unui contract de munca, scris sau verbal, fie
pentru munca efectuatda sau care urmeaza a fi efectuata, fie pentru serviciile
prestate sau care urmeaza a fi prestate.

6.14. De asemenea, Tnalta Curte de Casatie si Justitie a retinut ca ,Unul
dintre principiile sistemului de salarizare este acela al egalitatii de tratament in
stabilirea salariului, consacrat de art. 41 alin. (4) din Constitutia Romaéaniei si de
art. 6 alin. (3) din Codul muncii, cel de-al doilea text fiind introdus prin O.U.G. nr.
55/2006 pentru modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, in
concordanta cu normele Uniunii Europene. Acest principiu de ordine publica: "la
munca egalda sau de valoare egald, salariu egal" exclude orice discriminare in
materia stabilirii sau modificarii salariilor. Daca felul muncii este acelasi, daca
cerintele si conditiile de munca sunt aceleasi, daca munca este egala sau de
valoare egala, diferentierile de salarizare nu se justifica. Sunt admisibile
diferentieri de salarii pentru functii/posturi similare daca sunt dimensionate in
functie de nivelul studiilor, in raport cu importanta si complexitatea muncii, cu
functia/postul/meseria indeplinit(d) dupa cantitatea, calitatea si valoarea muncii,



in raport cu conditiile de munca si in functie de vechimea Tn munca, indeosebi in
specialitate, diferita”, (vezi Decizia nr. 24 din 12 mai 2008, publicata Tn Monitorul
Oficial nr. 894 din 30 decembrie 2008)

6.15. Pe de alta parte, In raport cu principiul inversarii sarcinii probei
prevazut in art. 20 alin.6 din O.G. nr. 137/2000, republicata, astfel cum a retinut
in jurisprudenta sa, (vezi Hotararea nr. nr. 180 din 17.07.2007, Hotararea nr. 440 din
30.07.2008) Colegiul a precizat ca potrivit acestui principiu, persoana interesata,
in cazul nostru, petentul, trebuie sa indice suficiente elemente care permit
presupunerea existentei unei discriminari. Aceste elemente pot fi considerate ca
mijloace de proba 1in sprijinul existentei unui tratament diferit (excludere,
restrictie, preferinta, deosebire) aplicat petentului direct sau indirect, insa trebuie
precizat ca raportat la prevederile art.20 alin.6 obligatia care incumba petentului
este de ,a dovedi existenta unor fapte” ceea ce ne situeaza in domeniul
principiului general al sarcinii probei ce revine petentului de a dovedi fapte, Insa,
ca exceptie, leguitorul stabileste, ,fapte care permit a presupune existenta unei
discriminari directe sau indirecte”, astfel cum e definitda de O.G. nr.137/2000,
republicatd. Acest aspect, impune din punct de vedere procedural, obligatia
petentului in sustinerea afirmatiilor sale de a dovedi existenta unei fapte, de
natura a da nastere unei prezumtii de tratament diferit aplicat. Th acest moment,
persoanei impotriva careia s-a formulat sesizarea i revine sarcina de a dovedi ca
faptele nu constituie discriminare. Or, sub acest aspect, se poate constata fara
dubiu ca rezultd exceptia de la materia dreptului comun Tn ceea ce priveste
sarcina probei, devreme ce petentului nu 1i incumba obligatia de a dovedi lipsa
justificarii tratamentului diferentiat (deosebire, excludere, restrictie, preferintd).

6.16. Desigur, trebuie subliniat ca nu este impusa dovedirea unui fapt
negativ cat a unui fapt pozitiv concret strans legat de o justificare obiectiva si
rezonabild. in absenta unei explicatii “de nevinovatie” de natura a rasturna
prezumtia ca un criteriu interzis a stat la baza tratamentului diferit, o jurisdictie
sau o altd instantd competenta este in drept sa constate existenta unei
discriminari. Aplicarea principiului inversarii sarcinii probei este in mod similar
contextualizat de Curtea Europeana de Justitie care arata ca in cazul in care
persoana care se considera discriminatd ar stabili o situatie de fapt care sa
permita prezumtia existentei unei discriminari directe, punerea efectiva in
aplicare a principiului egalitatii de tratament ar impune atunci ca sarcina probei
sa revina persoanei acuzate de discriminare, care ar trebui sa dovedeasca ca nu
a avut loc o incalcare a principiului mentionat. in acest context, reclamatul
(pératul) ar putea contesta existenta unei astfel de incalcari, stabilind prin orice
mijloc legal, in special ca tratamentul aplicat persoanei care se considera
discriminata este justificat de factori obiectivi si straini de orice discriminare pe un
criteriu interzis. (A se vedea in aceiasi sens si jurisprudenta Curtii Europene de
Justitie, cauza Bilka Kaufhaus, parag.31; cauza C-33/89 Kowalska [1990] ECR I-
2591, parag. 16; cauza C-184/89 Nimz [1991] ECR 1-297 parag. 15; cauza C-
109/88 Danfoss [1989] ECR 3199, parag. 16; cauza C-127/92, Enderby [1993]
ECR 673 parag. 16.)

6.17. Or, raportandu-ne la aspectele invocate de petent cu privire la
modalitatea de acordare a cresterilor salariale de partea recalamata, Colegiul
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retine ca partea reclamata in cadrul audierilor nu s-a prezentat si nici nu a
formulat in aparare punct de vedere scris. in plus raportul de investigatie arata ca
acest fapt a fost considerat de reclamata inoportun. Pe de altd parte, din
Raportul de investigatie, Colegiul observa ca partea reclamata nu a contestat
acordarea majorarilor salariale. Dimpotriva, a aratat ca salariile unor angajati s-
au marit in functie de vechimea si contributia lor la bunul mers al societatii insa
nu s-au marit salariile tuturor angajatilor. Astfel, Tn Iluna iulie 2008 in
departamentul Salarizare erau angajati 3 barbati si 3 femei, Tnsa a fost marit
salariul doar femeilor. Pe de altd parte, petentului nu i s-a marit salariul deoarece
era proaspat angajat, (vezi infra parag. 5.2.9.)

6.18. in opinia Colegiului, din punctul de vedere al principiului statuat de art.
20 alin.6 din O.G. nr. 137/2000, sustinerile partilor sunt de natura a induce
prezumtii ce permit a se presupune ca in speta, majorarea salariilor angajatilor s-
a realizat, aparent, pe baza unor criterii ce nu intrunesc un grad suficient de
obiectivitate ori de transparenta. Colegiul observa ca sunt invocate criterii
precum vechimea si contributia la bunul mers al societatii insa nu se indica nici
un element concret ce ar indica obiectivarea acordarii acestor majorari salariale
ori majorarea salariala in cazul angajatilor de sex feminin sau neacordarea
majorarii pentru persoanele angajate recent de reclamata. Curtea Europeana de
Justitie a statuat ca in situatia in care o companie care aplica un sistem de
salarizare ce presupune o lipsa totalda de transparenta in stabilirea criteriilor de
salarizare, sarcina probei revine angajatorului, in cauza companiei. Cu alte
cuvinte, angajatorul raspunde pentru lipsa de “transparentd” a criteriilor de
acordare a salariului. Similar, in cauza Brunnhofer, Curtea a reiterat ca sarcina
probei se va transfera catre angajator pentru a ardata ca nu a existat o
discriminare Th cazul in care sistemul de salarizare al angajatorului nu a fost
transparent.

6.19. in Hotararea din 30 iunie 1988 (Comsia c. Franta, C-318/86), Curtea
Europeana de Justitie a condamnat un sitem de recrutare caracterizat printr-o
lipsa totala de transparenta ca fiind contrar principiului egalitatii accesului la
locuri de munca pe motiv ca aceasta lipsa de transparenta Tmpiedica orice forma
de control din partea instantelor nationale.

6.20. Tn Hotararea din 17 octombrie 1989 (Handelsog c.Dansk
Arbejdsgiverforening, C-108/991) Curtea Europeana de Justitie a subliniat ca
intr-o situatie Tn care este In cauza un mecanism de majorari de salariu
individuale caracterizat printr-o lipsa totala de transparentd, lucratorii nu pot
stabili diferenta decéat la media remuneratiei. Acestia ar fi privati de orice mijloc
efficient de a invoca principiul egalitatii remuneratiilor in fata instantei nationale
daca faptul de a aduce aceasta proba nu ar avea drept efect sa impuna
angajatorului sarcina de a demonstra ca practica sa salariala nu este, in realitate,
discriminatorie. Astfel, pentru a dovedi ca pratica sa salariala nu defavorizeaza
sistematic lucratorii de un anumit sex, angajatorul va trebui sa indice care sunt
criterile de majorare, fiind astfel obligat sa faca transparent sistemul sau de
remunerare.

6.21. in Hotararea din 26 iunie 2001 (Brunnhofer, 0381/99) Curtea
Europeana de Justitie a aratat ca in mod particular, in cazul unui mecansim de



majorari saiariale care este lipsit de transparenta, este in sarcina angajatorului sa
probeze ca practica salariala nu este discriminatorie.

6.22. Or, In spetd, Colegiul este de opinie ca sustinerile reprezentantilor
partii reclamate nu sunt de natura a rasturna eventuale prezumtii de tratament
diferentiat cat creaza premisele suplimentare ale unor eventuale diferentieri care
nu pot fi determinate de justificari obiective si rezonabile proportionale cu un
eventual scop legitim urmarit, in sensul art. 2 din O.G. nr. 137/2000, republicata.

6.23. In opinia Colegiului, mecanismul de majorari saiariale invocat in speta,
nu poate fi privit ca unul transparent devreme ce nu ofera indicative al
elementelor concrete care au stat la baza functionarii acestuia. Curtea
Europeana de Justitie, in cauza Danfoss, hotararea din 17 octombrie 1989, a
aratat ca inclusiv in ceea ce priveste criteriul vechimii, nu este exclus sa poata,
similar criteriului formarii profesionale, sa antreneze un tratament mai putin
favorabil in masura in care unii angajati au intrat mai recent pe piata muncii sau
suportda mai frecvent o ntrerupere de cariera. Astfel, Curtea a conchis ca
angajatorul nu trebuie In mod special sa justifice utilizarea vechimii n
mecanismul de majorare a remuneratiilor.

6.24. Colegiul este de opinie ca principiul salarizarii egale la munca egala,
presupune sarcina ce incumba angajatorului corelativ dreptului angajatului, de a
fi In cunostintd de cauza cu privire la criteriile stabilite de angajator ce stau la
baza mecanismului de salarizare, respectiv de majorare a retributiei saiariale. Or,
aplicarea unor criterii de majorare salariala trebuie sa fie corelative cantitatii,
calitatii si valorii muncii, in raport cu conditile de munca, de specialitate, de
performante ori alte criterii justificate obiectiv, de natura a nu defavoriza angajatii,
in sensul prevederilor art. 2 din O.G. nr. 137/2000, republicata.

6.25. Din acest punct de vedere, Colegiul este de opinie ca in speta se
impune recomandarea adresata parti reclamate de a ajusta mecanismul de
acordare a majorarilor saiariale, in sensul stabilirii unui sistem transparent, pe
baza unor criterii obiective, adus la cunostinta angajatilor, astfel Tncat sa se
asigure preaintdmpinarea situatilor ce permit a se presupune Tincalcarea
principiului tratamentului egal intre angajati, in sensul art. 1 si art. 2 din O.G. nr.
137/2000, republicata.

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:
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1. nu pot fi retinute aspecte ce intra sub incidenta O.G. nr. 137/2000,
republicatd in ceea ce priveste neindeplinirea obligatiilor stipulate in legislatia
muncii de catre partea reclamatd cu privire la exercitarea unor functii de petent
fara a fi indeplinite formele legale, In speta contract individual de munca,
respectiv indeplinirea functiei de director adjunct salarizare cu aprobarea
expresa a partii reclamate céat si in baza exercitarii acestei functii in fapt in
raporturile din cadrul firmei sau cu terti; intocmirea Si inregistrarea la
Inspectoratul Teritorial de Munca, a actului aditional la contractul individual de
munca cu modificarea functiei, conform ofertei semnate de petent; obligarea la
intocmirea carnetului de munca, completarea la zi cu toate datele necesare
precum si dispunerea anularii deciziei de Tncetare a contractului individual de
munca.

2. sustinerile partilor sunt de natura a induce prezumtii ce permit a se
presupune ca in spetd, majorarea salariilor angajatilor s-a realizat, aparent, pe
baza unor criterii ce nu intrunesc un grad suficient de obiectivitate ori de
transparentd, in sensul art, 2 din O.G. nr. 137/2000, republicata.

3. recomanda partii reclamate sa ajusteze mecanismul de acordare a
majorarilor salariale, Tn sensul stabilirii unui sistem transparent, pe baza unor
criterii obiective, adus la cunostinta angajatilor, astfel incat sa se asigure
preaintampinarea situatiilor ce permit a se presupune incdlcarea principiului
tratamentului egal intre angajati, in sensul art. 1 si art. 2 din O.G. nr. 137/2000,
republicata.

4. clasarea dosarului;
5. se va raspunde petentului in sensul celor hotarate;

6. 0 copie a hotararii se va transmite partilor B C D
cu domiciliul n str.
domnului R G , cu domiciliul de corespondenta la S.C.

Intelbiz Solution S.R.L., cu sediul punctului de lucru in P-ta. Presei Libere, nr.1,
Casa Presei, Corp B, Bucuresti; S.C. AwdiGroup S.A., cu sediul in P-ta. Presei
Libere, nr. 1, Casa Presei, Corp B, Bucuresti.

VIl. Modalitatea de plata a amenzii
Nu este cazul

VIIl. Calea de atac si termenul in care se poate exercita
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 administrati
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Membrii Colegiului Director prezenti la sedinta

ASZTALOS CSABA FERENC - Presedinte

GERGELY Dezideriu - Membru

HALLER Istvcin - Membru

PANFILE Anamaria - Membru i

Data redactarii 06.01. 2009
Red. G.D., tehnored. A.P., 3 exemp.

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.



