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HOTARAREA NR. 397
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Dosar nr.: 70/2013
Petitia nr.: 650/04.02.2013
Petent: L. C.
Reclamat: S. D.
Raiffeisen Banca pentru Locuinte S.A.
Obiect: comportament de hartuire la locul de munca si ulterior desfacerea
contractului de munca

I. Numele, domiciliul sau resedinta partilor

I.1. Numele, domiciliul, resedinta sau sediul petentului
I.1.1. L.C., cu domiciliul ales in localitatea ...

I.2. Numele, domiciliul, resedinta sau sediul reclamatului
1.2.1. D. S., cu domiciliul ....

1.2.2. Raiffeisen Banca pentru Locuinte S.A., cu sediul in ....

II. Obiectul sesizarii si descrierea presupusei fapte de discriminare

2.1. Petenta a sesizat Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii cu o
plangere referitoare la un comportament de hartuire adoptat de catre Seful Departamentului
IT din cadrul Raiffeisen Banca pentru Locuinte (dl. D. S.) in perioada 1n care petenta a avut
calitatea de angajat al Bancii, ulterior culmindnd cu desfacerea contractului de munca.

III. Procedura de citare

3.1. 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,
republicatd, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii a Indeplinit procedura
legala de citare a partilor.



3.2. Prin intermediul adresei cu nr. 650/11.02.2013 a fost citatd petenta pentru
termenul stabilit de Consiliu, la data de 04.03.2013, la sediul CNCD. Petenta nu s-a
prezentat la termen.

3.3. Prin intermediul adresei cu nr. 811/11.02.2013 au fost citate partile reclamate
pentru termenul stabilit de Consiliu la data de 04.03.2013, la sediul CNCD. Partile
reclamate au fost prezente la termen.

3.4. Prin intermediul adresei cu nr. 1452/04.03.2013 a fost citata petenta pentru
termenul stabilit de Consiliu, la data de 18.03.2013, la sediul CNCD. Atat petenta, cat si
partile reclamate au fost prezente la termen.

In acest dosar au fost stabilite mai multe termene de audieri, termene luate la
cunostind de catre parti ori 1n scris prin citatii, ori direct in cadrul audierilor.

3.5. Procedura legal indeplinita.

IV. Sustinerile partilor
Sustinerile petentei

4.1.1. Petenta a fost angajatd Raiffeisen Banca Pentru Locuinte SA, in functia de
Coordonator Compartiment Operatiuni. In data de 22-Martie-2011 a incheiat un contract
individual de munca cu Raiffeisen Banca Pentru Locuinte SA pe duratd nedeterminata. La
inceput, directorul Departamentului IT (S. D.) avea momente cand o jignea, radea de ea sau
isi ardta importanta, pe motivul ca “asa sunt barbatii" si ca ea este femeie si ar trebui sa ii
inteleagd si sa stea frumos la locul sdu. Cu fiecare ocazie pe care o avea arunca fraze
sarcastice la adresa sa: "Cum ai obtinut la varsta ta de 24 ani 6 certificari la Microsoft?", "In
ziua de azi pana si femeile termina Cibernetica..", "Te faci de ras", "Ai noroc ca ai un sef ca
mine", "Discutia este prea high level pentru tine ca femeie" si alte propozitii folosind un
limbaj foarte vulgar, fiindu-i rusine si teamd de reactiile lui cand intra in birou cu vreo
solicitare. A mers mai departe plecand capul si inchizdndu-se in sine, doar din dorinta de a
munci $i pentru a participa la proiectele companiei. O data cu trecerea timpului, atitudinea
fata de dumneaei s-a agravat. Era criticata cu fiecare ocazie care se ivea si primea din ce in
ce mai multe sarcini cu scopul de a ceda. Toata aceasta atitudine era pe motivul repetat
"Asa sunt barbatii!".

Petenta a precizat ca directorul Departamentului IT ii trimitea frecvent bancuri
jignitoare la adresa femeilor, de genul:

»O femeie nervoasa isi suna barbatul: - Pe unde naiba esti ma? — Draga mea, stii
magazinul dla de bijuterii unde ai vazut inelul dla imens cu diamant? Mi-ai spus cd te-ai
indragostit de el, iar eu ti-am zis ca Intr-o zi o sa ti-l cumpar... Femeia cu un glas moale: -
Of... iubitul meu, da imi amintesc... — E...eu sunt la barul de 1anga.”,

Intr-un templu shaolin, discipolul: - Prea intelept si onorabil Maestru, poti sa-mi
explici diferenta dintre o perld si o femeie? Maestrul: - Diferenta, gandacel mic si umil,
consta in faptul ca perla poate fi ingiratd pe la ambele capete, iar femeia numai pe la un
capat. Discipolul (confuz): - Dar, Maestre, da-mi voie sa contrazic Intelepciunea ta
himalayana, dar am auzit cd unele femei se lasa insirate pe la ambele capete! Maestrul (cu
un suras): - Pai acelea nu sunt femei, sunt adevarate...perle...”,

,,Vrei sa castigi simpatia sefului? Vrei sa cresti rapid in cariera? Vrei sa fii angajata
cea mai iubid la locul de munca fara sa faci nimic?, Despre toate astea si alte secrete ale
sexului oral, Tn noul numar al revistei ,,Femei de succes!””
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,,Mai multe femei care au ajuns la sald au descoperit un efect neobisnuit potrivit
unui studiu legat de placerile sexuale. Primele exemple de femei care au atins orgasmul in
timpul exercitiilor de fitness au fost intalnite Incd din 1953, dar putine lucruri s-au stiut cu
adevarat despre acest fenomen. Cercetatoarea Debby Herbenick si echipa ei au vrut sa
descopere secretele din spatele acestui mit si a studiat sute de femei cu varste intre 19 si 63
pentru a vedea cand ajung la orgasm in timpul exercitiilor de la sala. Au descoperit cd peste
jumatate din femei au trecut prin asa ceva, chiar de mai mult de 10 ori. Exercitiile cele mai
asociate cu orgasmul feminin: exercitii abdominale: 51,4%, ridicarea de greutati: 26,5%,
yoga: 20%, mersul pe bicicleta: 15,8%, alergare: 13,2%, mers: 9,6%. Cercetdtorii mai spun
ca acest fenomen nu este deloc rar potrivit rezultatelor obtinute. Au avut nevoie doar de 370
de femei pentru a-1 intalni intr-o proportie relevanta.”

Tratamentul de "persona non grata" aplicat de catre directorul de Departament IT se
manifesta numai in cazul sau, desi profesional petenta sustine cd si-a Indeplinit cu succes
sarcinile de serviciu, mai mult, indreptandu-se spre un prag evolutiv, in care a facut cursuri
pentru a-si Tmbunatati abilitatile care erau considerate de cdtre directorul IT inca
nedezvoltate: comunicare si prezentare. Fatd de colegii sdi din departament, barbati,
directorul IT se comporta foarte frumos.

In decembrie 2011 a primit un e-mail de la dl. S., in care i s-a cerut pirerea cu
privire la o idee a acestuia. Limbajul satiric si ironic la adresa sa a afectat-o foarte mult si
si-a facut curaj pentru prima data sd isi exprime nemultumirea asupra atitudinii sale fata de
dumneaei si 1-a Intrebat, prin intermediul unui e-mail, care sunt cauzele pentru care a fost
tratatd in acest fel inca de la inceput. Acesta s-a dovedit foarte iritat in acea zi de intrebarea
sa, Tncercand sa 1i impuna sa incheie subiectul, spunindu-i “este pentru binele tau".

In luna Tanuarie 2012, un coleg de departament (R. Z.) vorbea despre o colegi de la
Departamentul Juridic (R. V.), spuniand ca aceasta nu munceste deloc, deoarece nu o aude
niciodata vorbind, apoi a continuat spunand ca, de fapt, ea fiind femeie, se intelege doar cu
dumneaei, iar cu femeile se inteleg doar cainii. La aceastd afirmatie nu a mai putut rezista
cuvintelor ofensatoare aduse la adresa femeilor si implicit a sa, si i-a spus pe un ton calm sa
vorbeascd frumos. Aceasta discutie a avut loc In prezenta urmatoarelor persoane din
departamentul IT: F. S., C.S. si R. T. La scurt timp a fost atentionatd de catre directorul
Departamentului IT, ca atitudinea sa a fost cam dura si cd asta dovedeste ca are o problema
de comunicare si cd nu intelege barbatii, i-a recomandat sa citeasca o carte pentru a reusi sa
inteleagd comportamentul barbatilor si totodatd i-a sugerat "stai la locul tau" altfel va
chema ,,HR-ul" si in ziua urmatoare o va da afara.

La sfarsitul lunii ianuarie 2012, la evaluarea anuald, a obtinut un punctaj total de
96.2 din 100. In cursul evaluarii, directorul de Departament i-a comunicat ca ar trebui sa-i
multumeasca ca are un sef ca el, ca nu a fost concediatd in decembrie 2011, cand Il-a
intrebat de ce e tratatd cu o astfel de atitudine, pentru ca putea de atunci sa solicite
Departatamentului de Resurse Umane sa fie concediatd si a doua zi ar fi "zburat!" din
societate.

Pe 15 februarie 2012 a fost chematd la o intilnire la care au participat Directoarea
Departamentului de Resurse Umane, doamna D. D., Directorul Departamentului IT,
domnul D. S. si Managerul Departamentului SARS, doamna B. L., in care a fost anuntata
ca, datorita conditiilor financiare prin care trece banca, s-a luat decizia desfiintarii postului
petentei.

In cadrul acestei intilniri, petenta sustine cd a fost presatd si semneze documentul
de notificare cu privire la desfiintarea postului, pe motiv cd dacd nu va semna nu i se vor
comunica beneficiile pe care le poate primi in acea situatie. Nu i s-a permis sa paraseasca
sala, decat Tn momentul 1n care le-a comunicat cd se simte rau si cd are nevoie de cateva
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minute pentru a-si reveni. Petenta sustine ca a fost escortatd pand la toaleta de catre
directorul Departamentului IT pentru a nu putea comunica cu cineva in acest interval. A
revenit n sala si le-a spus ca nu va semna acea notificare si cd nu e de acord cu decizia
acestora si le-a solicitat o copie pentru a o putea consulta, referitor la ceea ce era scris in
aceasta. I-au spus ca va primi o copie dacd o va semna.

In zilele ce au urmat s-au facut presiuni asupra sa pentru a semna notificarea.

In ziua de 16 februarie 2012, directorul Departamentului IT a incercat din nou cu
presiuni sa o convinga sa semneze notificarea si demisia, dar in momentul in care a refuzat
a fost intrebata pe un ton amenintator: "Tu chiar vrei sa se desfiinteze postul ?", "Vrei sa
scrie pe cartea ta de muncd ca postul tiu a fost desfiintat ?". In aceeasi zi a mers la
Departamentul de Resurse Umane pentru a solicita Tncd o datd, o copie a notificarii. A
observat ca aceasta a fost emisa cu data de l4februarie-2012 si a intrebat-o pe doamna
Directoare in ce datd se gaseau. Aceasta 1i solicitd sa semneze notificarea $i 11 spunea ca se
afla in data de 14 februarie 2012, desi data curenta era 16februarie-2012.

In aceste doua zile a fost amenintatd ca dacd nu semneaza notificarea, aceasta va fi
trimisa prin Executor Judecatoresc. Apoi, pe rand, Directoarea Departamentului de Resurse
Umane, D. D., Directorul Departamentului Juridic, C. C., Directorul Departamentului IT,
D. S., au incercat prin diverse metode (cum ar fi: amenintdri, acuzatii, presiuni, stari
tensionante) sa forteze petenta sa semneze notificarea.

Pe 17 februarie 2012 i-au comunicat prin Directorul Departamentului Juridic, C. C.
ca are 3 zile la dispozitie sa le dea un raspuns referitor la propunerea de concediere cu
acordul partilor, mai exact 1i solicitau sa demisioneze pentru a nu fi ei nevoiti sa desfiinteze
din organigrama, postul sau.

Pe data de 20 februarie 2012 notificarea a fost trimisa la domiciliu prin Executor
Judecatoresc. Pe data de 23 februarie 2012 a fost emisa decizia de concediere, urméand a fi
trimisa prin acelasi Executor Judecatoresc pe data de 24 februarie2012. Petenta
mentioneazad ca nu a intrat in posesia acestora pe aceasta cale si ca acestea nu au fost lipite
pe usa principald a locuintei asa cum este specificat in cele doud Dovezi de Primire si
Procese Verbale de Predare emise de catre Executorul Judecatoresc.

Petenta a completat memoriul sau precizand urmatoarele:

Domnul S. D. a avut intotdeauna o atitudine partinitoare 1n legatura cu diversele dispute sau
neintelegeri care apareau 1n interiorul departamentului, tinand partea baietiilor, dumneaei
fiind singura fata din departament. Unul dintre conflictele pe care i le-a adus la cunostinta
in nenumarate randuri si a fost ignorata de acelasi numar de ori, pe motiv ca nu 1l
intereseaza acest lucru si de fiecare datad cand ii aducea la cunostintd, dansul injura si
vorbea urat, este legat de faptul ca, colegii sai porneau aerul conditionat la maxim vara si
deschideau geamul iarna. Nu a avut parte nici de intelegere, nici de compasiune din partea
d-lui S., nici macar in momentul 1n care s-a imbolnavit. Acest lucru se poate observa in
inregistrarea cu nr. 1 depusa la dosar, in care spune "Doamne ce mi-au inghetat mainile de
frig!", iar dl. S. o ignora.

Fiind in concediu medical, dl S. i-a solicitat prezenta la sediul bancii pentru a
discuta. Aceasta s-a prezentat pe data de 9 aprilie 2012 la banca. DI. S. dorise de fapt sa 1i
comunice nemultumirea legatda de faptul cd se afla in concediu medical.
Petenta sustine ca in proba audio se pot observa atitudinea si limbajul vulgar folosit
de dl S. in mod obisnuit atunci cand purta o conversatie cu dumneaei. De asemenea, se
poate vedea ca acesta face presiuni asupra sa, sa renunte la drepturile de angajat, este ironic
referitor la starea sa de sdnatate spunand cd "Tu nu pari racita de felul tdu" si aduce ofense femeilor,
catalogand personalul medical al clinicii Regina Maria ca fiind "Pipite imbracate la fusta scurta " si ca
angajate cu conditia "Daca esti fata trebuie sa pupi ceva!".
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Tot in conversatia ce a avut loc in concediul medical, depusa la dosar, reiese ca dl S. i cere sa
mai vind la munca inca doua saptamani ca sa i explice "ce dracu am facut acolo!", desi, in decizia
emisa de catre acestia se specificd faptul cd nu este nevoie sd vind la munca pe toata perioada
preavizului.

Petenta face urmitoarele precizari, care in opinia acesteia, demonstreaza faptul ca
decizia de concediere luati de Raiffeisen Banca pentru Locuinte a fost o decizie
discriminatorie din motive legate strans de persoana petentei si nu din motive
economice, cum sustin reprezentantii acesteia:

La momentul angajarii sale departamentul IT avea urmatoarea structura: IT Manager - D. S.
cu urmatoarele persoane in subordine: Head of Network Infrastructure — F. S. (in
subordinea acestuia: C. S.), Coordonator Dezvoltare Software: A. O. 1. (fara subordonati),
Coordonator Departament Operatiuni: C. L. (fard subordonati), Administrator sistem: R. Z.,
Consultant extern implementare software: R. T. Domnul R. T. nu era angajat al bancii la
acel moment, era colaborator extern delegat permanent la sediul Raiffeisen Banca pentru
Locuinte. La o luna de la angajarea sa, domnul A. O. I. a demisionat si din acel moment si
pand la concedierea sa, atributiile postului de Coordonator Dezvoltare Software si
atributiile postului pe care 1l detinea, au fost Indeplinite de dumneaei. Acest fapt, sustine
petenta, este demonstrat de activitdtile trecute in evaluarea sa anuala depusa la dosar, unde
3 din 5 activitati principale sunt activitdti de dezvoltare si intretinere de aplicatii software.

Avand toate competentele necesare, experienta in dezvoltarea de produse software,
fiind absolventa a facultatii de Cibernetica, Statisticd si Informaticd Economicd, cu
competente certificate si recunoscute international dupa cum se poate observa in cele 12
diplome de certificare depuse la dosar si fiind persoana care indeplinea toate
responsabilitatile ambelor posturi, doamna C. L. considera cd Raiffeisen Banca pentru
Locuinte a decis sa o concedieze din motive strict discriminatorii.

Raiffeisen Banca pentru Locuinte prezinta in raportul anual depus la dosar si
publicat pe pagina de internet a acesteia, faptul cd anul 2011 a reprezentat al treilea an
consecutiv in care societatea este pe profit. Pe parcursul anului evolutia personalului a avut
o tendinta crescatoare, iar pentru anul 2012 Raiffeisen Banca pentru Locuinte isi propune sa
reduca fluctuatia de personal.

Luand in considerare aceste informatii si obiectivele asumate in mod public de catre
Raiffeisen Banca pentru Locuinte, doamna C. L. considera ca decizia de concediere a sa se
afla 1n directd contradictie cu acestea.

Referitor la evaluarea anuala, petenta evidentiaza faptul cd dumneaei i s-a acordat
cel mai mic punctaj din ramura din care facea parte: R. T.- punctaj 111.2, R. Z. - punctaj
99, C. L. - punctaj 96.2 cu toate ca ea 1i Invata si ii indruma atat pe domnul R. T. cat si pe
domnul R. Z. in dezvoltarea de rapoarte si programarea bazelor de date. Considera ca
evaluarea sa a fost nedreapta, deoarece cele mai multe puncte care i s-au scazut au fost
legate de capacitatea sa de a construi echipe eficiente, in conditiile in care nu stia ca are
echipa si nu i s-a dat posibilitatea de a construi echipe eficiente.

Raiffeisen Banca pentru Locuinte a depus la dosar urmatoarele documente:
REGULAMENTUL INTERN al Raiffeisen Banca pentru Locuinte, Procedura de alerta
interna "whistleblower", COD DE CONDUITA al Raiffeisen Banca pentru Locuinte.

Petenta mentioneaza faptul ca nu i s-a adus la cunostintd niciodatd despre existenta
acestor documente interne si nu a fost instruita referitor la metodele in care se poate apara
intr-o situatie n care e dezavantajata si discriminata. Mai mult, in momentul 1n care a aflat
de existenta regulamentului intern si a solicitat consultarea acestuia, aceasta a fost refuzata
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in prima instantd. Dupa insistente, i s-a spus unde il poate accesa, fiind amenintatd sa nu il
scoatd din sediul bancii, deoarece acesta este un document intern. La insistente
suplimentare si dupa ce le-a spus ca stie ca este dreptul sau, i s-a acordat permisiunea sa il
scoatd din banca.

Petenta a precizat ca Procedura de alertd internd "whistleblower" si "COD DE
CONDUITA” al Raiffeisen Banca pentru Locuinte" nu le-a vizut niciodati.

Precizarile petentei cu privire la intimpinarea depusa de domnul S. D. M.:

a) Cu referire la Punctul 1 in care acesta invoca exceptia tardivitatii, petenta considera ca
este necesar sd aduca urmatoarele clarificari in dovedirea falsitatii acestei invocari:

- faptele savarsite de catre domnul S. s-au petrecut pe Intreaga perioada a contractului sau
de munca, avand o evolutie ascendentd de-a lungul timpului si culminand cu chemarea sa in
perioada concediului medical, pe data de 9 Aprilie 2012 la sediul Raiffeisen Banca pentru
Locuinte.

b) Cu referire la Punctul 2 petenta mentioneaza ca solicitarea domnului S. de a considera
sesizarea neintemeiata este nejustificata

Doamna C. L. sustine ca diferentele facute de domnul S. au fost progresive, avand
cea mai mare frecventa in perioada de dinaintea concedierii sale. Petenta sustine cd nu a
luat la cunostinta niciodata de niciun document sau procedura internd si nici nu a fost
instruitd niciodata 1n legatura cu pasii ce trebuie urmati Tn asemenea situatii, nu i s-au
transmis niciodata aceste documente prin nicio modalitate, ba mai mult acesta avea
posibilitatea de a i le Tnméana personal in oricare din zilele 1n care a lucrat pentru Raiffeisen
Banca pentru Locuinte.

Petenta sustine ca i-a fost teama sa raporteze doamnei vicepresedinte aceste fapte
ale domnului S., datoritd diferentei de functie si datorita influentei pe care domnul S. o avea
in cadrul bancii.

Din figele postului ulterior reorganizarii nu reiese faptul ca postul ocupat de catre
dumneaei a fost desfiintat, nsa se poate observa faptul ca domnul R. T. a fost incadrat pe o
pozitie de Programator aplicatii in data de 1 martie 2012. Din moment ce era singura ce
dezvolta aplicatii software, fapt dovedit cu evaluarea sa anuala depusa la dosar, iar domnul
T. avand atributii de implementare software, fapt dovedit de evaluarea dansului depusa la
dosar, petenta considera ca oferirea postului de programator acestuia este o alta dovada de
discriminare si de defavorizare a sa.

4.2. Sustinerile domnului D. S.

4.2.1. Domnul S. invoca, in prima parte a punctului sau de vedere, exceptia tardivitatii,
sustinind cd neexercitarea dreptului de petitionare in termenul de un an de la data
savarsirii faptei sau de la data la care ar putea si ia cunostinta de sivarsirea ei
conduce la respingerea petitiei ca tardiv introdusa. Partea reclamata sustine ca
presupusele fapte de discriminare sesizate de petenta ar fi fost sdvarsite in perioada anului
2011.

Astfel domnul S. face urmatoarele precizari:

a) ,,Expresia ,.high level" a fost utilizata de reclamat in email-ul din data de 14.09.2011
”Dincolo de faptul ca nu am afirmat niciodata faptul ca ar fi o discutie ,,high level" pentru
femei, ci era o Intalnire ,,high level", adica la nivel de directori de departamente, va rog sa
observati faptul ca raportat la momentul formularii sesizarii (04.02.2013), termenul de 1 an
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calculat de la data folosirii expresiei ,,high level" (14.09.2011) a fost cu mult depasit,
sesizarea fiind tardiva;”

b) "afirmatia ,,te faci de ras" o regdsim in email-ul pe care i1 l-am expediat petentei in
data de 06.12.2011, aflat la fila nr. 39 din dosarul de inscrisuri pe care subsemnatul I-am
depus. Fara a antama aspecte de fond, afirmatia mea fiind prezentatd trunchiat si intr-un
sens denaturat, vda rog sa observati faptul ca termenul de 1 an, calculat de la momentul
expedierii mail-ului (06.12.2011), s-a implinit cu 3 (trei) luni mai inainte ca petenta sa
formuleze sesizarea ce face obiectul acestei cauze;”

c¢)”afirmatia ,,ai noroc cd ai un sef ca mine", pe care o regdsim 1n mail-ul din data de
29.08.2011, aflat la fila nr. 42 din dosarul de inscrisuri pe care subsemnatul 1-am depus,
este, de asemenea, prezentatd trunchiat si ntr-un mod tendentios, lipsit de obiectivitate.
Lasand la o parte netemeinicia pe fond a sesizarii cu privire la acest aspect, va rog sa
observati ca si in acest ultim caz sesizarea este formulata tardiv, peste termenul de 1 an
prevazut de lege. Mail-ul ce contine afirmatia a fost expediat si primit de petenta pe data de
29.08.2011, iar sesizarea a fost formulata pe data de 04.02.2013, cu mult dupa 1 an.”

Pe fondul cauzei, parte reclamatd considera ca afirmatiile formulate de catre petenta
in cadrul sesizdrii nu corespund realitdtii faptice. Considera ca doamna L.C. nu a fost
discriminata nici de dansul si nici de catre societatea angajatoare, Raiffeisen Banca pentru
Locuinte.

In solutionarea sesizarii reclamatul considera ca trebuie analizate si avute in vedere
urmatoarele aspecte:

a) Interesul petentei in formularea sesizarii. Contrar afirmatiilor petentei, potrivit carora
demersul sau este menit a Tmpiedica pe viitor astfel de comportamente neconforme, al
reclamatului si al societdtii angajatoare, astfel Tncit sd nu mai aiba de suferit si alte
persoane, adevarata mizd a sesizarii, spune partea reclamata, o constituie posibilitatea
prevalarii de hotararea ce va fi pronuntata in litigiul de munca aflat in prezent pe rolul
Tribunalului Bucuresti.

b) Sustinerile contradictorii si necorespunzdtoare adevarului au fost demonstrate de
petenta prin raspunsurile oferite la interogatoriile ce i-au fost administrate.

c¢) Lipsa oricarei sesizari formale sau informale anterioare emiterii deciziei de concediere,
inactiune ce pune la indoiald veridicitatea si temeinicia celor prezentate in sesizare.

Reclamatul afirma ca lucreaza in acea banca din anul 2006 si ca intr-o
multinationald in care Directia din care Departamentul IT face parte a fost condusad de
doamne (doamna L. M., doamna A. C.), unde Seful Departamentului Resurse Umane este
0 doamna (doamna D. D.) si unde numarul de colege este mare, nu poti promova in functie,
avand atitudinea descrisa de petenta.

Reclamatul subliniaza faptul ca petenta nu a fost considerata niciodata o “persoana
non grata”, ci dimpotriva, doamna L.C. a beneficiat de un tratament corect, colegial si
prietenos, atat din partea sa cat si din partea Departamentului IT pe care il coordoneaza.
Domnul S. considera ca stilul sau de management este unul democratic - participativ, in
niciun caz autoritar i discriminatoriu. Astfel, sustine ca de-a lungul timpului, relatiile
dintre colegii departamentului IT au devenit prietenoase, mergeau la masa impreuna, in
pauze ieseau la tigara impreuna, radeau si 1si trimiteau bancuri sau alte poante, atmosfera de
lucru fiind destinsa si colegiala, atmosfera din cadrul Departamentului nu a fost una ostila,
petenta nu a fost supusa unui tratament discriminatoriu, necolegial, In cadrul echipei sale,
astfel cum sustine aceasta. Reclamatul considera important sublinierea faptului cd intreaga
echipa a departamentului IT a fost invitatad la nunta petentei, vrand sd dovedeasca buna
intelegere din departament.



Referitor la bancurile i glumele ce au circulat pe e-mail, partea reclamata sustine ca
acestea nu i-au fost adresate personal petentei, ci au fost trimise unui intreg grup, ca acest
tip de e-mailuri circula frecvent in mediul virtual, fiind trimise fard intentii discriminatorii
sau in scop de hartuire.

Reclamatul sustine ideea ca petenta nu a precizat in ce a constat pretinsa hartuire
sexuala.

Reclamatul aduce unele lamuriri referitoare la intrebarea pusa petentei, respectiv:
,,Cum ai obtinut la varsta ta 6 certificari Microsoft?" subliniind faptul cd acea Intrebare nu
ascundea reaua-credinta sau ironie si ca certificarile obtinute de doamna L. au fost apreciate
si au constituit un atu la angajarea petentei.

Referitor la remarca 'in ziua de azi pdna si femeile termind Cibernetica”
reclamatul sustine cd nu ii apartine, cd nu a afirmat niciodatd acest lucru, ba mai mult
subliniaza cd atat sotia sa, cat si nasii acestuia au absolvit Cibernetica, depunand probe in
acest sens.

Referitor la email-ul din luna decembrie 2011: reclamatul face urmatoarea
precizare: “Este vorba de eroarea tehnica la executia job-urilor de backup pe unul din
serverele administrate de catre petentd (,,s-a Tntamplat ceva pe folder-ul de backups",
06.12.2011). Email-ul este prezentat trunchiat. Raspunsul la solicitarea sa, in calitate de
sef Departament IT, nu a corespuns din punct de vedere tehnic nivelului de cunostinte
asteptat de la ea. I-a atras atentia petentei pe un ton glumet, cd rationamentul este gresit.
Tonul meu glumet a fost Inteles gresit ca un atac, desi nu aceasta a fost intentia. Din email-
ul complet se poate observa din partea mea o atitudine impaciuitoare i dorinta de prevenire
sau aplanare a unei posibile stdri tensionate. Desi mesajul nu a fost dorit negativ, a fost
astfel perceput, motiv pentru care si-a si cerut scuze verbal la momentul respectiv.” S-a
depus la dosarul cauzei intreg emailul din data de decembrie 2011.

Referitor la afirmatia conform céreia intdlnirea are loc la nivel 1nalt ("high level"),
petenta sustine in sesizarea introductiva faptul cd intr-un mail expediat Tn data de
14.09.2011 reclamatul ar fi mentionat faptul ca urmeaza sa aiba loc o ,,discutie high level
pentru tine ca femeie". Reclamatul scoate in evidentd faptul ca nu era vorba de o discutie
high level, ci de o intdlnire high level (la nivel inalt)., ce nu are legatura cu faptul ca
doamna L.C. este femeie. Reclamatul sustine ca din email-uri rezulta intentia acestuia de a
incerca sa o ia cu el la Intalnire si pe L.C. , 1n situatia in care ar fi putut obtine o derogare in
acest sens.

Referitor la amenintarile de concediere §i presiunile exercitate asupra dumneaei,
reclamatul evidentiaza faptul cd nu are calitatea formald in cadrul Raiffeisen Banca
Locuinte de a concedia sau angaja Si ca in niciun caz nu a amenintat-o pe doamna L.C. .

Privitor la Procesul de restructurare, acesta sustine ca nu poate face referi la
procedura formala de restructurare prin care a trecut Raiffeisen Banca pentru Locuinte,
deoarece nu a participat la ea si nu cunoaste detaliile, rolul sdu in cadrul intalnirii de
comunicare a deciziei a fost pasiv, limitat la a comunica decizia luata de catre conducerea
bancii.

Referitor la sintagma ,,ai noroc cd ai un gef bun” partea reclamata sustine faptul ca
este obligatia sa profesionald sa coordoneze si sa monitorizeze activitatea colectivului din
subordine, motiv pentru care a transmis citre petentd un e-mail in data de 29.08.2011. In
acel e-mail erau enumerate erorile si deficientele gasite n lucrarea doamnei C. L., erori
indreptate de domnul S., desi cadeau in sarcina petentei sa le rezolve. Acesta sustine ca
pentru acele erori putea sa o penalizeze, dar nu a facut-o, deoarece doamna L. a demonstrat
o bunad capacitate de a Tnvata si de a se adapta, iar evaluarea pozitiva arata faptul ca aceasta
a ajuns sa performeze conform asteptdrilor si cd a Tnvatat inclusiv din greseli. Reclamatul
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aduce la cunostinta faptul ca au mai fost si alti subordonati carora le-a atras atentia asupra
unor greseli tehnice sau de rationament. Pentru a sublinia relatia colegiala dintre partile
acestei cauze, reclamatul puncteaza faptul ca petenta i se adresa cu expresii de tipul: ,,esti
tare boss”, ,,bravo boss”, trimitea prin messenger emoticoane de tip ;), :x, ©...

Afirmatia “primeam din ce in ce mai multe task-uri cu scopul de a ceda”, ar fi
una tendentioasa Tn opinia partii reclamate, care nu corespunde realitatii, deoarece fiecare
persoand din departamentul IT a primit sarcini ce acopereau orele de program
reglementate legal. Reclamatul ataseaza la dosar o situatie a intrarilor i iesirilor, din care
reiese ca doamna C. L. nu venea devreme la munca si nu statea peste program.

Referitor la atitudinea partinitoare a reclamatului in legatura cu diversele dispute
sau neintelegeri care apareau in cadrul departamentului IT, acesta sustine cd intotdeauna a
avut o atitudine echidistanta fata de colegii care 1i raportau direct, fara a favoriza sau
defavoriza indiferent de sex.

Reclamatul sustine cd nu a chemat-o pe doamna L. la sediul RBL, atunci cand
aceasta se afla Tn concediu medical, ca tot ce i-a spus doamnei a fost ca trebuie sa discute,
doamna a ales unde si cand sa se intalneasca. In acea perioada, tema concediilor medicale
acordate fara justificare medicald era un subiect extrem de mediatizat. Avand in vedere
relatia colegialda foarte bund pe care o avea cu petenta, a dorit sa o avertizeze legat de
posibilele riscuri la care se supune prin felul in care 1si lua concediile medicale.

Reclamatul recunoaste ca folosirea unui limbaj familiar, liber, uneori vulgar e un
defect al sau, pe care ncearcad sa il corecteze. El subliniaza faptul ca imaginea prezentata de
petenta este mult exageratd si recunoaste cd uneori 1i mai scdpau cuvinte obscene, care
vizau Tntotdeauna situatii, nu persoane si nu aveau caracter jignitor. Reclamatul spune ca
petenta nu s-a aratat niciodata deranjata de atitudinea sa, dimpotriva utiliza si ea un limbaj
liber si familiar.

Ca si concluzie, reclamatul sustine ca dupa aflarea deciziei de concediere, s-a
produs o schimbare de atitudine a doamnei C. L. Atitudinea doamnei a devenit pasiv-
agresiva, refuziand sistematic comunicarea.

4.3. Sustinerile Raiffeisen Banca pentru Locuinte S.A.

4.3.1. Raiffeisen Banca pentru Locuinte S.A. (RBL) considera ca se impune a fi subliniat
caracterul echivoc al aspectelor puse 1n discutie in cuprinsul petitiei (aspect sesizat de catre
RBL cu ocazia mai multor audieri). Pe de o parte, in cuprinsul petitiei depusa pe rolul
CNCD, doamna C. L. face vorbire despre ,,comportamentul discriminatoriu” de care ar fi
dat dovada directorul Departamentului IT. In cuprinsul petitiei depusi initial pe rolul
CNCD, petenta mentioneaza faptul ca Banca ar fi ,, vinovata in aceeasi masura", deoarece
nu ar fi intervenit pentru ca tratamentul discriminatoriu sa inceteze (si, mai mult, a adoptat
masura concedierii petentei). Cu ocazia audierii din data de 19 aprilie 2013, aspectele
acuzate au fost calificate drept hartuire sexuald, probatoriul fiind administrat Tn
considerarea acestei calificari. Inci de la audierea din data de 2 aprilie 2013, RBL a atras
atentia asupra contrarietdtii argumentatiei prezentata de catre doamna C. L., partile
reclamate aflandu-se 1n situatia de a-si asigura cu dificultate apararile. RBL considera ca
probatoriul administrat in cadrul acestui dosar este Tn masura sa demonstreze caracterul
nesustinut al acuzatiilor petentei, afirmatiile acesteia fiind contrare realitatii.

In considerarea chestiunilor puse in discutie de citre petenti, RBL a prezentat
dovezi menite a releva faptul ca pe de o parte, petenta nu a dovedit nici micar existenta
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faptelor, punctul de pornire al demersului sdu juridic fiind In mod vadit viciat, iar pe de alta
parte, elementele indicate de catre petentd nu constituie, in realitate, fapte de discriminare
(sau hartuire sexuald).

4.3.2. Banca a depus la dosar o serie de inscrisuri, dupa cum urmeaza: inscrisuri referitoare
la fisa de post a petentei, Incetarea contractului individual de munca al acesteia
(subliniindu-se faptul ca afirmatiile doamnei C. L. referitoare la exercitarea unei presiuni,
agresiunea careia aceasta pretinde a-i fi fost supusa, sunt contrare realitatii), statistici
relevand ponderea personalului feminin in cadrul RBL, dar si faptul cd managementul
Bancii este preponderent feminin; corespondenta electronica atestind natura amicald a
relatiilor dintre petenta si directorul Departamentului IT, caracterul informal al
conversatiilor dintre petenta si directorul Departamentului IT (petenta adresandu-se
superiorului sdu In mod familiar si rdspunzand in acelasi mod e-mailurilor transmise de
acesta), faptul ca petenta a acceptat sa comunice cu superiorul sau pe alte canale de
comunicatie (servicii de instant messaging), desi acestea depaseau cadrul corespondentei de
serviciu, faptul ca petenta nu a adus la cunostinta directorului Departamentului IT, in niciun
mod, dezaprobarea fatd de anumite fapte, gesturi, pe care aceasta sa le fi calificat drept
discriminatorii, dimpotriva, discutiile cu acesta au continuat pe un ton amical inclusiv dupa
incetarea contractului individual de munca al petentei, faptul ca directorul Departamentului
IT a adoptat o atitudine obiectiva fatd de petenta, apreciind reusitele acesteia, mediul
prietenos de lucru, faptul ca petenta nu a fost in niciun mod izolata si nu a fost creat mediul
ostil, intimidant sau degradant pe care Tn mod vag 1l indica doamna C. L., bunele relatii in
care petenta se afla cu colegii din Departamentul IT si alte departamente, Regulamentul
Intern al RBL, Codul de conduita al RBL, fisele de post privind membri Departamentului
IT, atat in perioada anterioard angajarii petentei, cat si in perioada ulterioara reorganizarii
din cadrul RBL si concedierii petentei, documente relevand contextul si criteriile in
considerarea carora a fost adoptatd de ciatre RBL decizia de incetare a contractului
individual de munca al petentei.

Interogatoriul administrat in spetd este de naturd a releva, prin coroborare cu Inscrisurile
depuse, caracterul nereal, nesustinut al afirmatiilor petentei.

Cu ocazia audierilor din data de 19 aprilie 2013 a fost realizata calificarea faptelor
acuzate de catre petentd, acestea fiind definite drept hartuire sexuala. Totodata, au fost
adresate petentei de catre RBL, prin intermediul Colegiului director, 21 1Intrebari.
Raspunsurile acordate de catre aceasta cu privire la intrebarile nr. 5, 7, 8, 9, 12, 13, 15, 17
sunt contrazise in mod vadit de Tnscrisurile depuse la dosar de catre Banca.

4.3.3. RBL sustine ca petitia petentei se caracterizeaza prin echivoc, acuzatiile fiind
formulate Tn mod inconstant.

Pe de o parte, petitia in forma sa initiald face vorbire despre fapte ale directorului
Departamentului IT precum: limbaj vulgar, folosirea de cuvinte obscene, critici apreciate de
catre petenta ca excesive, izolarea petentei de restul colegilor, exercitarea de presiuni pentru
semnarea deciziei Bancii de incetare a contractului individual de munca. Petenta nu face
referire la hartuirea sexuald si nici nu indicad in cadrul petitiei textele legale care definesc
asemenea fapta.

Pe de alta parte, in cadrul precizarilor depuse la data de 2 aprilie 2013, petenta
intelege sa se refere, in mod generic, la chestiuni precum: exercitarea unor presiuni,
supunerea la o ,,atitudine inumana", atitudinea agresiva a directorului Departamentului IT,
solicitarea prezentei petentei la locul de munca in perioada in care aceasta se afla in
concediu medical.
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Nu in ultimul rand, cu ocazia audierii din data de 19 aprilie 2013, urmare a
calificarii aspectelor acuzate drept hartuire sexuald, petenta a pus in discutie urmatoarele
aspecte: conduita discriminatorie a directorului Departamentului IT s-a reflectat Tn masura
de incetare a contractului individual de munca al petentei, In luna decembrie 2011 petenta
ar fi sesizat directorului departamentului IT faptul cd nu agreeaza atitudinea de care acesta
dd dovada, masura de concediere ar fi fost adoptatd de catre Bancd 1n conditii
discriminatorii, in contextul in care RBL ar fi avut o situatie economica buna.

4.3.4. In deplina considerare a principiului potrivit caruia ,, persoanei impotriva careia s-a
formulat sesizarea ii revine sarcina de a dovedi ca nu a avut loc o incalcare a principiului
egalitatii de tratament" (art. 20 alin. 6 din Ordonanta nr. 137/2000), RBL a depus la dosar o
serie de inscrisuri, dupa cum urmeaza: Anexa 1) inscrisuri privind disponibilitatea
Departamentului Resurse Umane din cadrul RBL pentru a pune la dispozitia petentei
decizia de incetare a contractului individual de munca, respectiv faptul ca decizia i-a fost
comunicata petentei incd din data de 27 februarie 2012; corespondenta din data de
24.02.2012 prin care petenta se adreseaza dnei D. D. (HR Manager in cadrul Bancii) pentru
a obtine decizia de concediere; corespondenta din data de 27.02.2012 prin care D. D. ii
transmite varianta electronica a deciziei de concediere; corespondenta din data de
28.02.2012, prin care petenta mentioneaza faptul ca urmeaza a i se comunica decizia de
concediere semnatd; corespondentd din data de 19.03.2012 prin care petenta se adreseaza
directorului Departamentului IT pentru acordarea de recomandari, Anexa 2) inscrisuri
privind derularea colaborarii profesionale dintre directorul Departamentului IT si petenta;
corespondentd din data de 11.04.2011 prin care petenta precizeaza faptul ca a primit ajutor
din partea sotului pentru solutionarea unor erori de ordin tehnic; corespondenta din data de
26.04.2011 prin care, urmare a intrebarii directorului Departamentului IT daca petenta are
cunostinte de programare si NET web, aceasta din urma specifica faptul ca este
incepatoare; corespondenta din data de 26.04.2011 prin care directorul Departamentului IT
o sfatuieste cu privire la o serie de reguli de comunicare in Banca (urmare a unei

conversatii pe ton familiar purtatd de petentd cu o colega din alt departament).

4.3.5. Petenta face o serie de afirmatii cu privire la un pretins comportament cu conotatie
sexuala, adoptat de cdtre directorul Departamentului IT, in contextul in care nu a fost
dovedit in niciun mod faptul ca directorul Departamentului IT ar fi manifestat Tn mod fizic,
verbal sau nonverbal un comportament indezirabil cu conotatie sexuala care sa o fi vizat in
mod direct pe petenta, argumentele prezentate de cdtre petentd, aparte fatd de caracterul
pueril (problemele Intampinate cu privire la sistemul de incdlzire), se caracterizeaza prin
falsitate, fiind contrazise in mod cat se poate de evident de inscrisurile depuse la dosar de
catre partile reclamate: nu existd nicio comunicare din partea petentei privind respingerea
unui anumit comportament al directorului Departamentului IT, dimpotriva, comunicarea cu
acesta s-a mentinut, inclusiv dupa comunicarea deciziei de concediere a petentei, n aceleasi
limite - limbaj familiar, corespondenta privind tematici aflate in afara chestiunilor de
serviciu, etc., corespondenta din data de 06.12.2011, invocata de cdtre petentd drept
argument §i indiciu al respingerii comportamentului adoptat de catre directorul
Departamentului IT, priveste, in realitate, alte chestiuni, iar nu un comportament cu
conotatie sexuala (petenta atrdgdnd atentia asupra faptului cd nu acceptd ,, mistouri”),
corespondenta purtatd de catre petentd cu directorul Departamentului IT pe parcursul
intregii colaborari a avut un caracter familiar, raspunsurile acesteia cuprinzand fin
majoritatea lor manifestdri de simpatie (emoticoane exprimand inclusiv saruturi), sesizarea
CNCD a intervenit la aproape un an de la momentul Incetarii contractului individual de
munca, aspect de naturd sd creeze o indoiala Intemeiatd in ceea ce priveste credibilitatea
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demersului, nu Tn ultimul rind, sustinerile petentei referitoare la faptul ca aceasta nu ar
recomanda altor femei sa lucreze in cadrul Departamentului IT sunt contrazise in mod clar
de corespondenta purtata de aceasta Tn data de 03.10.2011 in acest sens.

Chiar si in contextul rasturndrii sarcinii probei, potrivit art. 20 alin. 6 din OG nr.
137/2000 ,,persoana interesata va prezenta fapte pe baza carora poate fi prezumata
existenta unei discriminari directe sau indirecte" - ceea ce presupune indicarea unor fapte
si a unui minim de probe care, prima facie, sa genereze prezumtia discrimindrii. Or, in
spetd, nici faptele indicate de catre petentd si nici probele administrate de aceasta nu sunt de
naturd a crea aceastd prezumtie. Corespondenta transmisa de cdtre superiorul ierarhic nu
releva 1n niciun mod manifestdri cu conotatie sexuala al caror destinatar direct, unic, sa fi
fost petenta. Raspunsurile la interogatoriul adresat petentei au un vadit caracter mincinos,
fiind contrazise prin inscrisuri reprezentind corespondentd provenind chiar de la petenta.

In realitate, colaborarea petentei cu directorul Departamentului IT s-a derulat intr-un
context familiar, amical chiar, petenta necomunicand niciodata acestuia dezaprobarea fata
de corespondenta transmisa (dimpotriva, chiar rdspunzand in unele cazuri in aproximativ
acelasi mod), criticile aduse de catre directorul Departamentului IT au fost formulate in
mod civilizat, petentei explicandu-i-se pe larg erorile, ce anume se impunea a fi corectat,
directorul Departamentului IT a adoptat o atitudine corecta fata de petentd, recunoscandu-i
acesteia reusitele profesionale. In plus, insisi petenta a constientizat faptul ca afirmatiile
sale nu au suport, renuntand a mai face referire la o serie de chestiuni acuzate prin petitia
formulata initial. Astfel, in cuprinsul petitiei, aceasta invocad o conversatie in cadrul careia
directorul Departamentului IT ar fi mentionat ,,discutia este prea high level pentru tine ca
femeie"; citatul este in mod vadit scos din context, trunchiat, in corespondenta nefiind in
niciun caz vorba despre o intalnire, prea high level pentru o femeie - se expliciteaza faptul
ca este vorba despre o intilnire la nivel de management si departament de vanzari; cu
ocazia audierii din data de 2 aprilie 2013, directorul Departamentului IT a subliniat faptul
ca 1n niciun caz nu s-a exprimat in sensul n care o femeie nu ar fi putut participa la acea
intalnire, dimpotriva, era vorba despre o intdlnire la nivel de management, la care au
participat si angajati femei din cadrul departamentului de véanzari din cadrul RBL. De
asemenea, 1n cuprinsul petitiei este acuzatd o afirmatie a directorului Departamentului IT,
potrivit cdreia ,,in ziua de azi pana si femeile termina Cibernetica”. Cu ocazia audierii din
data de 2 aprilie 2013, directorul Departamentului IT a subliniat faptul ca asemenea
afirmatie nu 1i apartine (inscrisurile depuse de cdtre directorul Departamentului IT la dosar
relevd faptul ca inclusiv sotia sa a absolvit Facultatea de Ciberneticd, Statistica si
Informatica Economica, afirmatia petentei fiind contrara realitatii).

4.3.6. Factorii ce se impun a fi luati Tn considerare pentru a determina in ce masurd mediul
de lucru a devenit ostil angajatului privesc: caracterul verbal sau fizic al conduitei cu
conotatie sexuala, frecventa cu care aceastd conduitd a fost manifestata, in ce masura
conduita a avut un caracter ostil si ofensator, daca ceilalti colegi au participat la actele de
hartuire sexuald si Tn ce masurd actele de hartuire sexuald au fost directionate numai
impotriva angajatului sau si Tmpotriva altor persoane. Petenta nu a fost Tn masura sa releve
imaginea unui mediu de lucru ostil, desi sustine faptul cd ar fi avut statut de ,,persona non
grata" in cadrul Bancii. In realitate, aceasta a avut parte de deplind apreciere a colegilor de
departament/ din cadrul RBL fiind inclusiv implicatd n evenimentele sociale organizate de
colegii sai

4.3.7. RBL sanctioneaza faptele de discriminare si pune la dispozitia angajatilor sai
mijloace de a sesiza, inclusiv anonim, asemenea fapte. In asemenea conditii, chiar si in
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masura in care directorul Departamentului IT ar fi savarsit fapte de hartuire sexuala, nu
poate fi pusa 1n discutie raspunderea Bancii ca angajator citd vreme asemenea acte nu au
fost sesizate de catre petentd. In lumina argumentelor prezentate, reiese faptul ca aspectele
puse 1n discutie de catre petenta sunt contrare realitatii, subscrisa depunand la dosar dovezi
de naturi a releva caracterul fals al afirmatiilor cuprinse in petitie. In aceste conditii,
premisa intregului demers, respectiv existenta faptelor de hartuire sexuald, nu a fost
doveditd, motiv pentru care solicitdrile de atragere a raspunderii Directorului
Departamentului IT si a Bancii sunt vadit neintemeiate. RBL a procedat la instituirea
tuturor madsurilor necesare in vederea prevenirii §i combaterii comportamentelor
discriminatorii in cadrul raporturilor de munca desfasurate in cadrul Bancii. Prevederile
Regulamentului Intern au fost aduse la cunostinta petentei prin mijloacele stabilite prin
intermediul prevederilor legale incidente in materie, motiv pentru in prezenta cauza nu se
impune atragerea raspunderii RBL. Partea reclamatd a procedat la indeplinirea tuturor
obligatiilor ce 1i incumba in calitate de angajator, potrivit prevederilor legale, in vederea
prevenirii §i elimindrii comportamentelor discriminatorii in cadrul raporturilor de munca
desfasurate n cadrul Bancii.

Regulamentul Intern al Bancii contine reguli privind respectarea principiului
nediscrimindrii si a Tnlaturarii oricdrei forme de incélcare a demnitatii, dupd cum urmeaza:
- dispozitiile art. 3.1 din Regulamentul Intern prevad faptul ca: , in cadrul relatiilor de
munca derulate in cadrul Raiffeisen Banca pentru Locuinte S.A. functioneaza principiul
egalitatii de tratament fata de toti salariatii"’,
- dispozitiile art. 3.2 din Regulamentul Intern instituie faptul ca: ,orice discriminare
directa sau indirecta fata de un salariat, bazata pe criterii de sex, orientare sexuald,
caracteristici genetice, varstda, apartenentd nationald, rasa, culoare, etnie, religie, optiune
politica, origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta sau
activitate sindicala este interzisa"',
- dispozitiile art. 3.3 din Regulamentul Intern mentioneazi urmatoarele: ,, constituie
discriminare directa actele i faptele de excludere, deosebire, restrictie sau preferinta,
intemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la articolul 3.2, care au ca scop
sau ca efect neacordarea, restrangerea sau inldaturarea recunoasterii, folosintei sau
exercitarii drepturilor prevazute in legislatia muncii”;
- dispozitiile art. 3.4 din Regulamentul Intern prevad urmaétoarele: , constituie
discriminare indirecta actele §i faptele intemeiate in mod aparent pe alte criterii decdt cele
prevazute la articolul 3.2, dar care produc efectele unei discriminari directe";
- dispozitiile art. 3.5 din Regulamentul Intern prevad faptul ca: , orice angajat care
presteaza o munca in cadrul Raijfeisen Banca pentru Locuinte S.A. beneficiaza de conditii
de munca adecvate activitatii desfasurate, de protectie sociala, de securitate §i sanatate in
muncd, precum §i de respectare a demnitatii si a constiintei sale, fara nicio discriminare”.

Dispozitii privind respectarea principiului nediscriminirii sunt cuprinse si in
cadrul Codului de Conduita al Bancii, astfel: ,, RBL promoveaza spiritul de echipa si de
colaborare reciproca si se asteapta ca angajatii de la toate nivelurile sa colaboreze pentru
mentinerea unui climat de respectare reciproca a demnitatii si reputatiei fiecaruia'.

Regulamentul Intern al RBL contine dispozitii reprezentand reguli cu privire la
procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale ale salariatilor, dupa cum
urmeaza:
- prevederile art. 7.1 din Regulamentul Intern prevad faptul ca: ,, salariatii au dreptul
sa adreseze Directoratului, in scris, petitii individuale, in legatura cu problemele proprii
aparute la locul de munca si in activitatea desfasurata. Prin petitie se intelege orice cerere
sau reclamatie individuala pe care un salariat o adreseaza conducerii Bancii in conditiile
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legii si ale Regulamentului Intern. Petitiilor anonime nu li se va da curs, acestea urmand a
ficlasat™’,

- dispozitiile art. 7.2 din Regulamentul Intern mentioneaza faptul ca: , cererile sau
reclamatiile se adreseaza Directoratului si se adreseaza la secretariat (receptie)
/registratura’’,

- potrivit dispozitiilor art. 7.3 din Regulamentul Intern: , directoratul numeste o
persoana sau o comisie care sa verifice problemele sesizate. in urma verificarii, persoana
sau comisia intocmeste un referat de constatari, concluzii §i propuneri si in supune
aprobarii Directoratului'’

- dispozitiile art. 7.4 din Regulamentul Intern subliniaza faptul ca: , persoana sau
comisia este obligata sa comunice salariatului raspunsul in termen de 30 zile de la data
depunerii cererii sau reclamatiei. In situatia in care aspectele sesizate prin cerere sau
reclamatie necesita o cercetare mai amanuntitda. Directoratul poate prelungi termenul cu
cel mult 15 zile".

In ceea ce priveste obligatia de a raporta incilcirile Codului de Conduiti,
dispozitiile art. 8 din Cod prevad faptul ca: ,,daca angajatii detin informatii despre
incalcari ale Codului de Conduita, acestia au obligatia de a le raporta imediat
superiorului direct si Ofiterului de Conformitate. De asemenea, salariatii pot opta pentru
raportarea Incdlcdrilor conform procedurii de alertd internd. Toate informarile sunt tratate
confidential. Va asiguram ca nu veti suferi niciun dezavantaj in carierd ca urmare a
comunicarilor facute intr-una dintre aceste modalitati. Informarea poate fi facuta prin orice
forma posibila, inclusiv prin raportari anonime".

RBL atrage atentia asupra faptului cd@ atat dispozitiille cuprinse in cadrul
Regulamentului Intern, cat si cele cuprinse in Codul de Conduita instituie un mecanism de
solutionare a cererilor si reclamatiilor avand ca obiect problemele angajatilor apdrute in
cadrul derularii raportului de munca, inclusiv prin instituirea unui mecanism de solutionare
in mod confidential a reclamatiilor, astfel cum impun prevederile legale mai sus indicate.

Un mecanism diferit si complementar celui prevazut in cadrul Regulamentului
Intern pus la dispozitia angajatilor de catre RBL este cel al procedurii de alerta interna
denumita ,,whistleblower” (in continuare, Procedura de alerta interna). In ceea ce priveste
scopul instituirii acestei proceduri, dispozitiile Procedurii de alertd interna prevad faptul ca:
,procedura ofera cadrul necesar privind implementarea unui procedeu de alerta interna
pentru a semnala ingrijorarile legitime §i de substanta in legatura cu administrarea
activitatii RBL". De asemenea, dispozitiile cuprinse in cadrul Procedurii de alertd interna
definesc conceptul de ,.alerta interna" dupd cum urmeaza: , procedeu prin intermediul
caruia se comunica prin canale interne, posibila existenta a unui incident ce produce o
ingrijorare legitima sau de substanta legat de activitatea RBL. Aceste incidente pot fi:
incalcari ale legislatiei in vigoare, incalcari ale procedurilor interne, conflicte de interese,
cazuri de frauda, etc". Elementul cel mai important instituit in cadrul Procedurii de alerta
internd este confidentialitatea sesizarilor. In acest sens, se mentioneaza dispozitiile din
cadrul Procedurii de alertd internd care prevad faptul cad: ,aceasta procedura
reglementeaza modalitatile de informare §i comunicare a unor ingrijorari legitime §i de
substanta cu privire la modul de administrare a activitatii Bancii, prin stabilirea unui flux
de lucru si prin crearea unui cadru sigur si confidential ce va permite semnalarea acestor
probleme in afara liniilor normale de raportare. [..] Astfel, in cadrul RBL, se va pune la
dispozitia tuturor salariatilor o adresa de e-mail special creata in acest scop:
audit@railoc.ro". Mai mult decdt atdt, prevederile acestei proceduri subliniaza faptul ca:
wpentru asigurarea confidentialitatii, persoana ce comunica incidentul nu trebuie sa faca
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comunicari din proprie initiativa, catre alte persoane sau entitati din interiorul sau din
exteriorul Bancii".

Potrivit dispozitiilor art. 8.1 din Regulamentul Intern privind abaterile disciplinare
si sanctiunile aplicabile: ,,abaterea disciplinara este o fapta 1n legatura cu munca, si care
consta Intr-o actiune sau inactiune savarsitd cu vinovatie de catre angajat, prin care acesta a
incédlcat normele legale, regulamentul intern, contractul individual de munca si/sau
contractul colectiv de munca aplicabil, Codul de Conduita, ordinele si dispozitiile legale ale
conducatorilor ierarhici".

In ceea ce priveste sanctionarea incdlcarilor normelor previzute de Codul de
Conduita, dispozitiile art. 9 din Cod prevad faptul ca: ,yrespectarea Codului de Conduita
face parte integrantd din conditiile generale de angajare. Orice Incdlcare a Codului de
Conduita RBL are consecinte Tn domeniul legislatiei muncii, Tn sensul cad ele pot fi
sanctionate prin masuri disciplinare, conform legislatiei in vigoare ".

Mai mult decat atdt, dispozitiile articolului mai sus indicat prevad si faptul ca:
,incalcarea oricdrei prevederi a Codului de Conduitd de catre orice angajat, indiferent de
functia pe care acesta o ocupd in cadrul Bancii, poate conduce la actiuni disciplinare.
Aceste actiuni vor fi aplicate conform Procedurii privind raspunderea disciplinarda a
angajatilor Raiffeisen Banca pentru Locuinte S.A.".

Potrivit dispozitiilor art. 243 din Legea nr. 53/2003 privind Codul Muncii, modul
concret de informare a fiecdrui salariat cu privire la dispozitiile cuprinse in Regulamentul
Intern se stabileste prin continutul regulamentului intern. In acest sens, in doctrind se
subliniaza faptul ca "obligatia de informare a salariatilor de catre angajator este imperativa.
Modul de informare este stabilit prin CCM sau chiar prin continutul Rl. Oricum, afisarea
este un mod simplu i operativ de aducere a lui la cunostinta salariatilor"'.

In spetd, dispozitiile art. 1.3 privind aplicabilitatea si valabilitatea Regulamentului
Intern al RBL stabilesc urmatoarele: ,Regulamentul Intern este adus la cunostinta
salariatilor prin grija angajatorului si 1si produce efectele fatd de salariati din momentul
informarii acestora asupra existentei/modificarii acestuia. Regulamentul Intern este pus la
dispozitia intregii Banci in folderul P:\Arhiva Reglementari Interne\ArhivaXHR\R-Al-54-1
(ROI), alaturi de celelalte reglementari interne ale Bancii. In acest mod, fiecare salariat
are acces la toate informatiile cuprinse in regulament''.

Prin urmare, se nvedereaza faptul ca in mod corect RBL a procedat la afisarea
prevederilor Regulamentului Intern prin intermediul sistemului intranet intrucat, in aceastd
modalitate, se asigurd cunoasterea efectiva de catre toti angajatii a prevederilor cuprinse de
acesta.

Nu 1n ultimul rand, se impune a fi precizat faptul ca dispozitiile pct. L lit. e) teza V
din cadrul Contractului Individual de Munca al petentei dispun astfel: "salariata sa aiba o
tinuta corespunzatoare §i o comportare demna §i cuviincioasa in relatiile cu partenerii din
tara gi strainatate, tratand problemele cu rabdare, calm §i profesionalism, sa dea dovada
de cinste si corectitudine, respectind intocmai regulile de comportare a salariatilor bancii
inscrise in Codul de conduita".

In considerarea celor expuse, RBL considera ci se impune a fi remarcat faptul ¢, in
calitatea sa de angajator, a respectat prevederile legale imperative referitoare la
sanctionarea faptelor de discriminare, respectiv de constituire a instrumentelor de sesizare a
faptelor de discriminare.

Se subliniaza faptul ca o sesizare a RBL nu a avut loc niciodata (aspect recunoscut
chiar de cdtre petentd) cu toate ca atat Regulamentul Intern, dar si Codul de Conduita
aplicate de cdtre subscrisa acordd posibilitatea angajatilor de a sesiza orice probleme
intampinate de acetia in cursul activitatii.
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4.3.8. Masura incetdrii relatiei contractuale cu petenta a fost decisa de catre conducerea
RBL urmare a reorganizarii activitatii Departamentului IT, postul ocupat de citre doamna
C. L. (Coordonator Compartiment Operatiuni) fiind desfiintat. Afirmatiile petentei,
referitoare la faptul cd masura de incetare a contractului individual de munca ar fi avut un
caracter discriminatoriu, sunt in mod evident neintemeiate, date fiind: contextul pur
economic In care incetarea contractului individual de munca a fost dispusa de catre RBL
(fiind necesara reorganizarea mai multor departamente, nu numai a Departamentului IT),
contextul social al adoptarii acestei madsuri - managementul RBL este preponderent
feminin, astfel Tncit nu poate fi pusa 1n discutie o discriminare pe criterii de sex 1n ceea ce
priveste masura desfiintarii postului ocupat de catre petentd. Astfel cum a fost subliniat si
cu ocazia audierilor, Decizia de Incetare a contractului individual de munca al doamnei C.
L. a fost adoptata de catre Directoratul RBL (Vicepresedinte al RBL, 1a acel moment, fiind
doamna A. C.), strict pe considerente de ordin economico-financiar. Sustinerile petentei
potrivit carora masura concedierii s-ar fi aflat Tn stransa legatura cu tratamentul pretins
discriminatoriu aplicat de catre directorul Departamentului IT sunt contrare realitatii, atare
masurd nefiind parte a prerogativelor acestuia, ci atributie exclusiva a conducerii Bancii.

RBL subliniaza ca situatia economicd a Bancii, respectiv oportunitatea dispunerii
masurii de concediere nu pot constitui obiect al analizei efectuate de cdatre CNCD, aceasta
urmand a se raporta exclusiv la caracterul discriminatoriu/nediscriminatoriu al acestei
masuri.

4.3.9. In continuare RBL sustine cii existenta faptelor acuzate de ciitre petenti nu a
fost _dovedita, aspectele invocate de catre aceasta fiind contrazise In mod vadit de
inscrisurile depuse la dosar (parte din inscrisuri provenind chiar de la petenta).

Chiar si In masura in care ar fi luate in considerare chestiunile indicate de catre
petentd, in spetd nu sunt intrunite elementele-premisa ale hartuirii sexuale: nu a fost
doveditd manifestarea fatd de petentd, de cétre directorul Departamentului IT, a unui
comportament cu conotatie sexuald, indezirabil, comportament al carui destinatar unic,
direct, sa fi fost petenta, nu a fost infatisatd nicio proba reflectdnd respingerea de catre
petenta a unui comportament cu conotatie sexuald adoptat de cdtre directorul
Departamentului IT, dimpotriva, corespondenta aflatd la dosar relevd o colaborare
desfasurata in conditii de amicitie, insdsi petenta adoptand o atitudine prietenoasa cu partea
reclamata chiar si dupa incetarea contractului individual de munca, nu a fost creat un mediu
de lucru ostil, intimidant, dimpotriva, intreg probatoriul administrat reflecta o atmosfera de
lucru prietenoasa, o buna colaborare a petentei cu colegii din cadrul Departamentului IT,
dar si din cadrul altor departamenele ale RBL, nu in ultimul rdnd, masura incetarii
contractului individual de munca a fost adoptata de catre membrii managementului RBL
exclusiv pe criterii de natura economico-financiara.

Totodata se arata ca RBL a procedat la instituirea tuturor masurilor necesare in
vederea prevenirii si combaterii comportamentelor discriminatorii in cadrul raporturilor de
munca desfasurate in cadrul Bancii.

In considerarea argumentelor prezentate, RBL solicita clasarea dosarului, nefiind
intrunite 1n speta criteriile legale privind faptele de hartuire sexuald, acuzatiile aduse de
catre petentd fiind Tn mod vadit neintemeiate.

V. Motivele de fapt si de drept
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5.1. In fapt, Colegiul director al Consiliului National pentru Combaterea
Discrimindrii (CNCD), retine spre analizd prezenta cauzd, ce priveste atdt un posibil
comportament de hartuire, ce are menirea de a Tincdlca principiul apdrat de O.G.
nr.137/2000, republicatd, privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, cat si desfacerea contractului individual de muncd al petentei de catre
angajator.

2. Colegiul director apreciaza ca este necesar sa se disjunga capatul de cerere
privind comportamentul de hartuire al sefului ierarhic superior, dl D. S., urméand a fi
analizat astfel:

- posibilul comportament de hartuire manifestat la locul de munca, in ceea ce
priveste relationarea dintre petenta si dl S.

- bancurile si glumele trimise petentei, prin e-mail-uri de serviciu, de catre dl. D. S.,

referitoare la femei

5.2. In drept, Colegiul director retine dispozitiile Conventiei Europene a
Drepturilor Omului, care la art.14 dispune cd “Exercitarea drepturilor §i libertdatilor
recunoscute de prezenta conventie, trebuie sa fie asigurata fara niciun fel de deosebire
bazata, in special, pe sex, rasa, culoare, limba, religie, opinii politice sau orice alte opinii,
origine nationala sau sociala, apartenenta la o minoritate nationald, avere, nastere sau
orice alta situatie.”

1.  Protocolul nr.12 la Conventia Europeana a Drepturilor Omului, care la art.1
dispune interzicerea generald a discrimindrii, respectiv paragraful 1 “Exercitarea
oricarui drept prevazut de lege trebuie sa fie asigurata fara niciun fel de discriminare
bazata, in special, pe sex, rasa, culoare, limba, religie, opinii politice sau orice alte
opinii, origine nationala sau sociala, apartenenta la o minoritate nationala, avere,
nastere sau orice alta situatie” si paragraful 2 "Nimeni nu va fi discriminat de o
autoritate publica, pe baza oricaruia dintre motivele mentionate la paragraful 1.

2. Conform definitiei discriminarii, datd de O.G. 137/2000, care la art.2 alin.1 prezinta
conditiile generale ale faptelor de discriminare, putem considera o faptd ca fiind
discriminatorie, dacd suntem in prezenta unei diferente, bazata pe un criteriu, ce aduce
atingere unui drept prevazut de normele legale interne si internationale, fara sa existe o
Justificare obiectiva in ce priveste respectiva diferentiere.

3.  Astfel, o faptad poate fi considerata discriminatorie, dacd aduce atingere unui drept,
oricare dintre cele prevazute si garantate de tratatele internationale ratificate de Roméania
sau cele prevazute de legislatia nationala, dupa cum dispune si O.G. 137/2000, care la
art.1 alin.2 prevede ca “Principiul egalitatii intre cetateni, al excluderii privilegiilor 51
discriminadrii, sunt garantate in special in exercitarea urmatoarelor drepturi: ................ ;
art.2 alin.1 "....... restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in
conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor fundamentale sau a drepturilor
recunoscute de lege, ........ ”, precum si Protocolul nr.12 la Conventia Europeanad a
Drepturilor Omului, art.1 alin.1 ”Exercitarea oricarui drept prevazut de lege, ........ ”,

4.  Analizind faptele expuse In petitie, Colegiul director se raporteazd la Curtea
Europend a Drepturilor Omului, care legat de art.14 din Conventie, privind interzicerea
discrimindrii, a apreciat ca 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 incdlcare sa se producd, “trebuie stabilit ca persoane aflate in
situatii analoage sau comparabile, in materie, beneficiaza de un tratament preferential §i
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cd aceasta distinctie nu-§i gasegte nicio justificare obiectiva sau rezonabila” (vezi CEDO,
18.02.1991, Fredin vs. Suedia, paragraf 60; 23.06.1993, Hoffman vs. Austria, paragraf 31;
28.09.1995 Spadea si Scalambrino vs. Italia).

5. in acelasi sens, Curtea Europeanid de Justitie a statuat principiul Egalitatii ca unul
dintre 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 vs. Cassa Conguaglio Zuchero and Others, cauza 106/83, 1984 ECR
4209, paragraf 28; Koinopraxia Enoseon Georgikon Sinetairismon Diacheir iseos
Enchorion Proionton Syn PE (KYDEP) vs. 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, parag.129).

6. Retinand, in coroborare cu aceste aspecte, definitia discrimindrii, astfel cum este
reglementata prin art.2 alin.lI din O.G. 137/2000, cu modificarile si completarile
ulterioare, republicata, Colegiul director se raporteaza la modul In care sunt intrunite,
cumulativ, elementele constitutive ale art.2. Pentru a ne afla in domeniul de aplicare al
art.2 alin.1, deosebirea, excluderea, restrictia sau preferinta trebuie sd aibad la baza unul
dintre criteriile prevazute la articolul in cauzd, de asemenea, trebuind sa se refere la
persoane aflate in situatii comparabile, dar care sunt tratate in mod diferit, datoritd
apartenentei lor la una dintre categoriile prevazute in textul de lege mentionat mai sus.
Asa cum reiese din motivatia invocatd mai devreme, pentru a ne gasi in situatia unei fapte
de discriminare, trebuie sd avem doua situatii comparabile la care tratamentul aplicat sa fi
fost diferit. Subsecvent, tratamentul diferentiat trebuie sd urmareasca sau sa aiba ca efect
restrangerea ori Inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitdrii, 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 1n orice alte domenii ale vietii publice.

7.  Curtea Europeana a Drepturilor Omului a apreciat prin jurisprudenta sa, cd statele
contractante dispun de o anumitd marja de apreciere pentru a determina dacd si 1n ce
masura diferentele intre situatii analoage sau comparabile, sunt de naturd sa justifice
distinctiile de tratament juridic aplicat (22.10.1996 Stubbings et autres vs. Royaume-Uni,
parag.75).

8.  Coroborat actului normativ care reglementeaza prevenirea si combaterea tutror
formelor de discriminare, precum si atributiile si domeniul de activitate al Consiliului
National pentru Combaterea Discriminarii, Colegiul director trebuie sd analizeze in ce
masurd obiectul unei petitii este de natura sa cada sub incidenta prevederilor
0.G.137/2000, republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare.

9.  Colegiul director analizeaza daca obiectul unei petitii Intruneste elementele art.2 din
Ordonanta, sub aspectul scopului sau efectului creat, ce a dat nastere ori nu unei
circumstante concretizate generic in restrictie, excludere, deosebire sau preferinta, si care
circumstantiat la situatia petentei, poate sd Tmbrace forma unui tratament diferit, indus
intre persoane care se afld in situatii analoage sau comparabile, datoritd unor criterii
determinate si care are ca scop sau efect restrangerea sau inlaturarea recunoasterii,
folosintei ori exercitdrii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului §i a libertatilor
fundamentale ori a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social
si cultural sau 1n orice alte domenii ale vietii publice.

10. In misura in care se retine intrunirea elementelor constitutive ale art.2 din
ordonantd, comportamentul Tn spetd atrage raspunderea contraventionald, dupa caz, in
conditiile 1n care sunt Intrunite elementele constitutive ale faptelor de contraventionale
prevazute si sanctionate de O.G.137/2000.
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11. Retinem ca, in ce priveste prezenta cauza, atat dl. S., cat si reprezentantii
angajatorului, au ridicat exceptia de tardivitate privind actele si faptele care au fost
prezentate 1n petitie, anterior datei de un an de la savarsirea lor, conform art. 20 din
ordonantd: ART. 20 alin 1, care prevede “Persoana care se considera discriminatd poate
sesiza Consiliul in termen de un an de la data savarsirii faptei sau de la data la care
putea sa ia cunostinta de savdrsirea ei”.

12.  Pe cale de consecinta, Colegiul director al Consiliului National pentru Combaterea
Discriminarii, avand in vedere dispozitiile art.63 din Procedura Interna de Solutionare
a Petitiilor si Sesizarilor, publicata i1n Monitorul Oficial nr. 348 din 6 mai 2008, ce
prevede ca ,,(I) Colegiul director se va pronunta mai intdi asupra exceptiilor de
procedura, precum §i asupra celor de fond care nu mai necesitda, in tot sau in parte,
analizarea in fond a petitiei.(2) Exceptiile vor putea fi unite cu fondul daca este nevoie sa
se administreze dovezi in legaturad cu solutionarea in fond a petitiei”, urmeaza a solutiona
cu prioritate exceptia invocata.

13. Cat priveste tratamentul presupus discriminatoriu, retinem faptul ca, prin
dispozitiile O.G. 137/2000, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii,
potrivt art.16, este ,autoritatea de stat in domeniul discriminarii, autonomd, cu
personalitate juridica, aflata sub control parlamentar si totodata garant al respectarii §i
aplicarii principiului nediscriminarii, in conformitate cu legislatia interna in vigoare §i cu
documentele internationale la care Romdnia este parte”. De asemenea, CNCD este,
potrivit art.18 alin.1 din aceiasi ordonanta, ,responsabil cu aplicarea §i controlul
respectarii prevederilor prezentei legi” si in conformitate cu art.19alin.1, care specifica
competentele CNCD, ,,Consiliul isi exercita atributiile in urmatoarele domenii: a)
prevenirea faptelor de discriminare; b) medierea faptelor de discriminare; c)
investigarea, constatarea si sanctionarea faptelor de discriminare; d) monitorizarea
cazurilor de discriminare; e) acordarea de asistenta de specialitate victimelor
discriminarii’. De asemenea, potrivit art.27 alin.1, din acelasi act normativ, ,,Persoana
care se considera discriminata poate formula, in fata instantei de judecata, o cerere
pentru acordarea de despagubiri si restabilirea situatiei anterioare discrimindrii sau
anularea situatiei create prin discriminare, potrivit dreptului comun. Cererea este scutita
de taxa judiciara de timbru §i nu este conditionata de sesizarea Consiliului”.

14. Fata de cele prezentate, Colegiul director respinge exceptia tardivitatii faptelor
prezentate anterior datei de un an de la savartirea lor, deoarece considera cd aceste fapte
sunt savartite ntr-o forma continuata. Astfel, Colegiul director analizeaza toate faptele si
actele prezentate 1n continutul petitiei.

15. Referitor la primul capit de cerere ce vizeaza posibilul comportament de hartuire
al dlui S. manifestat la locul de munca fatd de doamna C. L., Colegiul director, Tn urma
audierilor, a analizarii documentelor de la dosar, retine ca, relatiile interpersonale din
cadrul departamentului IT erau prietenoase, petenta nefiind marginalizata, ca
corespondenta electronica depusa la dosar releva natura amicald a relatiilor dintre
reclamat §i petentd, ca corespondenta era amicala intre dl. S. si petenta, corespondenta
care a continuat chiar si dupd incetarea contractului individual de munca, ca din
corespondenta din 19.03.2012 petenta solicita recomandari de la dI S. in vederea gasirii
unui nou loc de muncd, ca nu existd la dosar nicio plangere din partea petentei catre
angajator referitoare la respingerea unui anumit comportament de hartuire al directorului
departamentului IT al RBL, etc. Se mai retine faptul cd, in ceea ce priveste comunicarea
dintre cele doua parti pe e-mail, aceasta avea un caracter informal, petenta fiind apreciata
de colegi si implicata in evenimente sociale organizate de colegi etc.
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16. Coroborand aspectele retinute mai sus, Colegiul director se raporteazd la
prevederile art. 2 alin 5 din O.G. nr.137/2000, cu modificarile si completarile ulterioare,
republicatd. Potrivit art. 2 alin.5 “Constituie hartuire §i se sanctioneaza contraventional
orice comportament pe criteriu de rasd, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie
sociala, convingeri, gen, orientare sexuala, apartenenta la o categorie defavorizata,
varsta, handicap, statut de refugiat ori azilant sau orice alt criteriu care duce la crearea
unui cadru intimidant, ostil, degradant ori ofensiv’. Hartuirea reprezintd o forma de
discriminare, introdusa de legiuitorul roman in procesul de transpunere a prevederilor
Directivei Consiliului 2000/43/CE privind aplicarea principiului egalitdtii de tratament
intre persoane, fara deosebire de origine rasiala sau etnica, publicata in Jurnalul Oficial al
Comunitatilor Europene (JOCE) nr. L180 din 19 iulie 2000, si prevederile Directivei
Consiliului 2000/78/CE de creare a unui cadru general 1n favoarea egalitatii de tratament,
in ceea ce priveste incadrarea Tn munca si ocuparea fortei de munca, publicata in Jurnalul
Oficial al Comunitatilor Europene (JOCE) nr. L303 din 2 decembrie 2000.

17.  1n acest sens, retinem ca in materia legislatiei antidiscriminare, astfel cum este
transpus aquis-ul communitaire, pentru a ne gasi in situatia unei fapte de hartuire este
necesara intrunirea cumulativd a elementelor constitutive acesteia. Astfel, fapta de
hartuire se circumstantiaza Intr-un comportament care poate imbraca diferite forme.
Formularea textului cuprinde sintagma ,orice comportament”. Sintagma ,orice
comportament” denota intentia legiuitorului de a cuprinde o arie larga de comportamente,
sl nu una restrictivd, ceea ce permite retinerea unor calificari diferite in practica, si care
pot sa varieze de la caz la caz, circumscrise sub forma unor afirmatii exprimate prin
cuvinte, verbal sau in scris, gesturi, acte sau fapte etc.

18.  Motivul sau cauza comportamentului este determinat de un criteriu, care este in
mod expres prevazut de legiuitor. Manifestarea comportamentului pe baza oricaruia dintre
criteriile prevazute de lege ,,duce la crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant ori
ofensiv”’. Acest element constitutiv al hartuirii, permite retinerea acelor comportamente
care, chiar daca nu au fost savarsite cu intentie, produc efectul de realizare al unui cadru
definit ca ,,intimidant, ostil, degradant ori ofensiv”.

19.  Astfel, in raport cu acest capat de cerere, asa cum este formulat, analizand
documentele de la dosar, Colegiul director apreciaza cd, nu se poate retine existenta unui
comportament de hartuire, potrivit art. 2 alin.5 O.G. nr. 137/2000 republicata, bazat pe
criteriu de sex, manifestat de cdtre domnul S. fatd de doamna L. la locul de munca.

20. Referitor la al II-lea capat de cerere privind bancurile si glumele trimise de dl S.
petentei, Colegiul director retine cd acele bancuri au fost trimise unui grup de persoane,

nu numai petentei.

21. Avand 1n vedere aspectele sesizate la acest capat de cerere, aspectele legale
referitoare la manifestarea comportamentului de hartuire, care are la baza criteriu de sex,
Colegiul director este de opinie ca acest comportament poate ,,duce la crearea unui cadru
intimidant, ostil, degradant ori ofensiv” .

22.  Colegiul director considera ca atata vreme cat petenta a sesizat CNCD-ul cu aceste
aspecte, rezultd ca acesteia i s-a creat un cadrul ostil, degradant, umilitor, prin primirea
acestui gen de glume, bancuri, pe e-mailul de serviciu, unde mai erau atasate si alte adrese
de e-mail a altor colegi.

23.  In opinia Colegiului director este evident cd prin natura lor, bancurile si glumele
prezentate se constituie Tn elementul material reglementat de legiuitor, in speta, un
comportament care vizeaza crearea unei atmosfere umilitoare sau ofensatoare impotriva
petentei. Comportamentul partii reclamate se circumscrie astfel faptei contraventionale de
hartuire asa cum este aceasta prevazuta de art.2 alin.(5) din O.G. 137/2000 privind
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prevenirea §i sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicata. Se sanctioneaza
DI. S. Dorin cu suma de 1000 de lei pentru fapta de a trimite pe email-urile de serviciu,
bancuri si glume, care au creat pentru petenta un cadru intimidant, ostil, degadant ori
ofensiv pe criteriul de “sex, gen”.

24. 1In ceea ce priveste angajatorul, Colegiul director retine faptul ci Raiffeisen Banca
pentru Locuinte a procedat la instituirea unor masuri in vederea prevenirii $i combaterii
comportamentelor discriminatorii in cadrul raporturilor de munca desfasurate in cadrul
Bancii, prin existenta unor dispozitii in cuprinsul Regulamentului Intern, al Codului de
Conduita, dar apreciaza cd angajatorul a facut dovada existentei acestor dispozitii doar
formal, nedovedind 1n niciun fel modul in care i-au fost aduse la cunostinta petentei aceste
dispozitii privind nediscriminarea la locul de munca.

25. Astfel Colegiul director recomanda angajatorului sa ia masuri de implementare
efectiva a principiului nediscriminarii in propria cultura organizationala.

26. Referitor la al III-ea capat de cerere privind desfacerea contractului de munca,
Colegiul director al CNCD este de opinie ca o fapta poate fi consideratd discriminatorie,
daca aduce atingere unui drept, oricare dintre cele prevazute si garantate de tratatele
internationale ratificate de Romania sau cele prevazute de legislatia nationald, dupa cum
dispune si O.G. 137/2000, care la art.1 alin.2 prevede cd “Principiul egalitatii intre
cetateni, al excluderii privilegiilor §i discriminarii, sunt garantate in special in
exercitarea urmatoarelor drepturi: ................ 7. art.2 alindl ... restrdngerea,
inlaturarea recunoagterii, folosintei sau exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor
omului si a libertatilor fundamentale sau a drepturilor recunoscute de

lege, ........ ”, precum si Protocolul nr.12 la Conventia Europeand a Drepturilor Omului,

2

art.1 alin.1 ”Exercitarea oricarui drept prevazut de lege, ........ .

27. Retinand, in coroborare cu aceste aspecte, definitia discriminarii, astfel cum este
reglementatd prin art.2 alin.1 din O.G. 137/2000, cu modificdrile si completarile
ulterioare, republicatd, Colegiul director se raporteazd la modul in care sunt intrunite,
cumulativ, elementele constitutive ale art.2. Pentru a ne afla In domeniul de aplicare al
art.2 alin.1, deosebirea, excluderea, restrictia sau preferinta trebuie sa aiba la baza unul
dintre criteriile prevazute la articolul in cauzd, de asemenea, trebuind sd se refere la
persoane aflate 1n situatii comparabile dar care sunt tratate in mod diferit, datorita
apartenentei lor la una dintre categoriile prevazute in textul de lege mentionat mai sus.
Asa cum reiese din motivatia invocatd mai devreme, pentru a ne gasi in situatia unei fapte
de discriminare, trebuie sd avem doua situatii comparabile la care tratamentul aplicat sa fi
fost diferit. Subsecvent, tratamentul diferentiat trebuie sd urmareasca sau sa aiba ca efect
restrangerea ori inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in conditii de egalitate,
a drepturilor omului si a libertatilor fundamentale ori a drepturilor recunoscute de lege, n
domeniul politic, economic, social si cultural sau 1n orice alte domenii ale vietii publice.
28. Colegiul director nu are in vedere analizarea legalitdtii desfacerii contractului
individual de muncd al petentei, deoarece acesta este un atribut exclusiv al instantei de
judecata, ci analizeazd dacd criteriul de sex a stat la baza desfacerii contractului de
munca al petentei, prin desfiintarea postului acesteia.

29. Colegiul director retine faptul ca procesul de reorganizare al Bancii a fost decis de
directoratul Societatii, deoarece Societatea nu mai putea mentine structura de personal
existentd la acel moment, din analiza structurii interne a Societatii a rezultat o
supradimensionare a anumitor departamente din zona de procesare date si suport al
afacerii.
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30. Colegiul director retine cd reorganizarea bancii a fost realizatd in principal prin
desfiintarea tuturor compartimentelor din urmatoarele departamente: departamentul IT,
departamentul contabilitate si control financiar si back office trezorerie, departamentul
PR, marketing si logisticad, departamentul risk management §i organizare, la
departamentul juridic a fost desfiintat compartimentul secretariat general etc.
31. Din statistica Bancii privind numdrul de salariati ale caror contracte individuale de
munca au incetat in perioada 01.01.2011- 25.04.2013, Colegiul director retine ca a incetat
contractele de munca a 32 de salariati, dintre care 57% femei si 43% barbati.
32.  Astfel, Colegiul trebuie sa analizeze, din intreg probatoriul depus in cauzd, masura
in care poate fi retinut un raport de cauzalitate direct sau indirect intre faptele imputate
si un eventual criteriu invocat, respectiv existenta unui raport de analogie sau
comparabilitate Intre persoane In privinta cdrora s-a indus un tratament mai putin
favorabil.
33.  Fatd de dispozitiille OG nr.137/2000, republicatd, incidente prezentului capat de
cerere, Colegiul director apreciaza ca nu se poate retine un raport de cauzalitate Intre
criteriu de sex invocat de petentd si desfacerea contractului de munca prin desfiintarea
postului acesteia.
34.  Astfel raportul de cauzalitate intre fapta imputatd si criteriul invocat nu poate fi
retinut, in sensul art. 2 alin.1 sau art. 2 alin.5 din O.G. nr. 137/2000 republicata. Or, astfel
cum a statuat si Inalta Curte de Casatie si Justitie ,,0.G. nr. 137/2000 analizeaza fapte de
discriminare care prin criteriile mai sus anuntate (n.n. art. 2 alin.1) se diferentiaza de fapte
care sunt de naturd sd produca aceleasi consecinte, dar intrd sub incidenta altor acte
normative” (A se vedea Decizia nr. 1530 din 19 martie 2009, Inalta Curte de Casatie si
Justitie).
.Fatd de cele de mai sus, in temeiul art. 20 alin. (2) din O.G. 137/2000 privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicatd, cu unanimitate de
voturi ale membrilor prezenti la sedinta,

COLEGIUL DIRECTOR
HOTARASTE:

1. Respinge exceptia invocatd de partile reclamate referitoare la tardivitate, in
conformitate cu O.G. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, republicata.

2. Referitor la primul capat de cerere, se hotardste neconstatarea existentei unei
hértuiri, potrivit art. 2 alin. 5 din O.G. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
Jormelor de discriminare, republicata;

3. Referitor la al II-lea capat de cerere, constatarea existentei unui tratament
diferentiat, discriminatoriu potrivit art. 2 alin. 5 din O.G. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicata;

4. Sanctionarea dlui S. D. pentru faptele prevazute la art. 2 alin. 5 din O.G. nr.
137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicata,
cu 1000 lei, conform art. 26 alin. 1 din O.G. 137/2000 privind prevenirea i sanctionarea
tuturor formelor de discriminare, republicata;
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5. Recomanda Raiffeisen Banca pentru Locuinte sa ia mdsuri de implementare
efectiva a principiului nediscriminarii in propria culturd organizationala
4. Se va raspunde partilor in sensul celor hotarate.

VI. Modalitatea de plata a amenzii
Amenda se va achita la Primdria sector 4 Bucuresti, conform Ordonantei nr.2/2001
privind regimul juridic al contracventiilor. Contravenientul este obligat sd trimitd dovada
platii amenzii cdtre Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (cu specificarea
numadrului de dosar). In termen de 15 zile din momentul 1n care constituie de drept titlu

executoriu, conform art.20 alin.10 al OG 137/2000 privind prevenirea §i sanctionarea
faptelor de discriminare, republicata.

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

Prezenta hotarare poate fi atacatd in termen de 15 zile de la data comunicarii, la
instanta de contencios administrativ competenta, 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

HALLER ISTVAN — Membru

LAZAR MARIA — Membru

PANFILE ANAMARIA — Membru

STANCIU CLAUDIA SORINA - Membru

VASILE ALEXANDRU VASILE — Membru
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Motivele de fapt si de drept au fost redactate de A.P. si
V.S.

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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