CONSILIUL NATIONAL PENTRU COMBATEREA DISCRIMINARII

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

HOTARAREA NR. 511
din 29.10.2009

Dosar nr: 152/2009

Petitia nr: 3687/02.04.2009

Petentii: M M A

Reclamat: K T - Manager, superior ierarhic al petentei si S.C.
Procter & Gamble Marketing Romania S.R.L.,

Obiect: discriminare si hartuire la locul de munca datorita afectiunii si a
convingerilor (diferente de opinie)

l. Numele, domiciliul sau resedinta partilor

11 Numele, domiciliul sau resedinta petentiiului
111 M M HA , cu domiciliul in str.

l.2.  Numele, domiciliul sau resedinta reclamatului

121 K T , cu domiciliul procedural la sediul S.C. Procter & Gamble
Marketing Romania S.R.L., loc. Bucuresti, Bd. Dimitrie Pompeiu, nr.9-9A, cladirea a2-a,
sector 2, Departamento Braun

1.2.2. S.C. Procter & Gamble Marketing Romania S.R.L., cu domiciul procedural

in loc. Bucuresti, Bd. Dimitrie Pompeiu, nr.9-9A, cladirea a2-a, sector 2, Departamento
Braun

II. Obiectul sesizarii

2.1. Obiectul petitiei vizeaza discriminarea si hartuirea petentei la locul de
munca datorita afectiunii de care sufera si a convingerilor (diferente de opinie).


mailto:cncd@cncd.orq.ro

lll. Descrierea presupusei fapte de discriminare

3.1. Prin plangerea nr. 3687 din data de 02.04.2009, petenta arata ca dna.

K T precum si reprezentantii companiei au facut front comun impotriva sa
pentru a o determina sa plece din departament si ulterior din companie. Astfel, se arata
ca datorita bolii de care sufera precum si a convingerior sale, au fost dispuse o serie
de masuri de catre partile reclamate, ce au avut in vedere restrangerea
responsabilitatilor, lista de clienti, solicitarea abuziva de a depune adeverinte de
concediu medical, solicitarea predarrii masinii de serviciu, laptop etc. Petenta arata ca
urmare demersurilor sale in cadrul companiei a primit un numar limitat de clienti, nu are
subordonati iar responsabilitdtile sale au fost limitate. Actiunile dispuse Tmpotriva
petentei sunt considerate acte de discriminare si hartuire.

V. Procedura de citare

4.1. 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,
republicatda, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii a Tndeplinit procedura
de citare a patrtilor.

4.2. Prin adresa nr. 3833 din 06.04.2009 a fost citata petenta. Prin adresa nr.
3832 din 06.04.2009 a fost citata reclamata, doamna K T Partile au fost
citate pentru termenul stabilit de Consiliu, la data de 05.05.2009. La termen s-a
prezentat petenta, prin aparatori alesi, care au solicitat extinderea cadrului procesual,
sub aspectul calitatii procesuale pasive, prin includerea in cauza a S.C. Procter &
Gamble Marketing Romania S.R.L. in calitatea de angajator al petentei. De asemenea,
s-a solicitat investigatie la sediul companiei.

4.3. Prin rezolutia nr. 7 din 05.05.2009., s-a dispus efectuarea de investigatii de
catre C.N.C.D. la sediul .C. Procter & Gamble Marketing Roméania S.R.L. in data de
21.05.2009, respectiv 04.06.2009 s-a desfasurat investigatia Tnh speta iar raportul de
investigatie a fost depus la dosar.

4.4, Colegiul a acordat un nou termen de audieri la data de 14.07.2009. Prin
adresa nr. 5670 din 03.06.2009, 5672 din 03.06.2009 si adresa nr. 5671 din
03.06.2009 au fost citate petenta si partile reclamate. La termen s-au prezentat petenta
si S.C. Procter & Gamble Marketing Roméania S.R.L., prin reprezentant, avocat ales. La
termen, partile au depus nscrisuri.

4.5, Partilor li s-a acordat termen pentru concluzii scrise la data de 27.07.2009.
Prin adresa nr. 7217 din 28.07.2009, S.C. Procter & Gamble Romania SRL a depus
concluzii scrise. Petenta nu a depus concluzii scrise.

V. Sustinerile partilor

Sustinerile petentei

5.1.1. Petenta arata ca este angajata a companiei S.C. Procter & Gamble
Marketing Roméania S.R.L. din anul 2007 si, incepand cu data de 01.07.2008, a fost



promovata pe pozitia de Unit Manager Braun Roméania si Moldova, in cadrul
departamentului “Customers Business Development”, avand-o ca superior pe S

U La data de 01.08.2009, Svetla Uzunova a fost inlocuita de dna. K

T Petenta arata ca in perioada 27-29 august 2009 a fost in concediu medical.

5.1.2. La data de 24.09.2009, in timpul programului de lucru, petenta a avut o
discutie cu reclamata despre activitatile specifice. in timpul discutiei, reclamata a
inceput sa-i reproseze acesteia ca nu este multumitd de performantele ei si i
“recomanda” sa paraseasca departmentul pentru ca este bolnava, motivand ca are un
prieten care sufera de aceeasi boala care acum nu este bine deloc, nu mai poate
calatori, munci si acelasi lucu i se va intdmpla si ei. Dupa reprosuri i-a spus ca daca nu
va parasi de bunavoie departamentul 1i va face un Plan de imbunatatire a activitafji
care 1i va afecta cariera in companie. Petenta sustine ca i-a solicitat reclamatei sa-i
comunice si motivele obiective pentru care s-a declarat nemultumita de munca sa. in
cadrul unei ntalniri ulterioare (la doua zile), pe care petenta a inregistrat-o audio,
reclamata i-a comunicat doar alte motive si i-a sugerat ca ar putea sa comunice celor
de la Resurse umane, informatiile cu privire la boala sa, pentru a fi mutata pe o alta
pozitie. Petenta arata ca la a treia ntélnire care a avut loc intre ea si reclamata,
aceasta din urma i-a prezentat un Plan de imbunatatire a Activitatii si a precizat ca
trebuie sa inteleaga situatia si sa-I semneze, fara a mai pune alte intrebari. Petenta a
refuzat semnarea acestui plan, comunicand si faptul ca urmeaza a fi in concediu,
reclamata precizand: “nu-mi pasa de concediul tau, necesitatile clientilor sunt continue
si tu trebuie sa livrezi”. Petenta arata ca pe parcursul discutiilor avute cu reclamata,
aceasta a tipat in repetate randuri, a amenintat-o si a folosit un limbaj injurios.

5.1.3. La intoarcerea din concediu, reclamata i-a comunicat ca trebuie sa
elibereze biroul deoarece ,L N . este responsabila pentru toate afacerile
Braun Tn Romania, si vom vedea ce vom face cu tine”. Asadar, petenta sustine ca din
acel moment i s-au luat toate responsabilitatile, clientii si biroul. A fost obligata sa-si
mute laptop-ul Si ceea ce 1i apartinea la “noul birou”, care era in zona de asteptare
clienti, langa usa. De asemena, petenta sustine ca tot in aceeasi perioada, reclamata i-
a spus, de mai multe ori, in fata colegilor sai si a celor care se aflau langa birou, ca
biroul acesteia a fost mutat langa usa ca semn al faptului ca va fi concediata. Petenta
sustine ca managerul a ignorat-o in mod voit, desi birourile erau apropiate, si nu i-au
fost trasate responsabilitati.

5.1.4. Petenta arata ca urmare acestor fapte a depus plangeri la departamentul
de resurse Umane si la Managerul General, domnul J M avand ca obiect
reluarea responsabilitatilor, a clientilor si a locului de munca, precum si discriminarea
pe motiv de boalda si hartuirea la care a fost supusa de catre superiorul sau. Reactia
celor de la Resurse umane a fost aceea de a-i oferi un alt post in cadrul companiei,
lucru pe care l-a refuzat, deoarece aceasta pozitie insemna o cadere in plan ierarhic.

5.1.5. Petenta arata ca urmare demersurilor sale, in luna februarie 2009, i s-a
redat biroul, in mod oficial. Dar au inceput alte probleme: i s-a luat in mod abuziv
ecusonul, i s-a cerut sa predea laptop-ul, masina si telefonul de serviciu, i s-au dat in
gestiune doar 3 clienti cu care avea colaborari sporadice, nu mai avea niciun om in
subordine, responsabilitatile i-au fost redate partial si foarte sumar, nu i s-a marit
salariul, desi avea mai mult de 6 luni pe aceasta pozitie. Petenta considera ca a fost
hartuita de departamentul Resurse Umane, care i-a solicitat in regim de urgenta
depunerea adeverintelor de concediu medical, find amenintata cu concedierea.



5.1.6. Petenta arata ca la data de 13.05.2009 i-a sosit acasa decizia de
concediere, datata cu data de 11.05.2009. in acest sens, petenta crede ca decizia de
concediere a venit ca urmare sesizarii Consiliului, ceea ce in opinia sa considera ca
este o victimizare.

Sustinerile S.C. Procter & Gamble Marketing Romania S.R.L., precum si ale
doamnei K T

5.2.1. S.C. Procter & Gamble Marketing Romania S.R.L. solicita respingerea
acuzatiilor de discriminare ca neintemeiate. Partile reclamate arata ca petenta este
salariata companiei, ocupand functia de Unit Manager Braun Romania si Moldova, in
cadrul departamentului “Customers Business Development”. Referitor la acuzatia de
hartuire din partea departamentului de resurse umane, acesta a confirmat ca
solicitarea adeverintelor medicale s-a realizat in baza regulamentelor interne.
Solicitarea a fost realizata intotdeauna dupa expirarea perioadei in care petenta trebuie
sa depuna certificatele medicale potrivit procedurilor interne si nu a fost niciodata
mentionata concedierea.

5.2.2. Succesiunea imediata de mai bine de 8 concedii medicale (din 28.11.2008
pana la 30.01.2009) a atras solicitarea companiei sa returneze bunurile acordate in
vederea desfasurarii activitatii profesionale (masina, laptop) salariata neputand anticipa
momentul reludrii activitatii. Ulterior solicitarilor de a depune adeverintele de concediu,
angajata a revenit la munca. Avand in vedere perioada considerabila de concediu
medical luata de catre petenta, compania a cautat oportunitatea unui post care sa fie
mai putin solicitant din punct de vedere al deplasarilor si care ar fi presupus
schimbarea liniei de raportare catre un alt manager. Anagajata a analizat timp de
cateva zile aceasta oportunitate refuzand nsa pozitia respectiva, cu toate ca a fost
asigurata si in scris ca pozitia este pe acelasi nivel ierarhic si nu implica diminuari
salariale, urmand sa beneficieze in continuare de aceleasi facilitati (masina, laptop,
telefon, etc).

5.2.3. Se arata ca in data de 23.02.2009 petenta a fost instiintata de catre
directorul departamentului sa isi reia responsabilitatille de lucru pentru pozitia de Unit
Manager Braun Roménia si Moldova. in acest moment petenta a refuzat sa isi reia
atributiile fiind atentionata si in scris de catre directorulu de resurse umane prin
notificarea nr. 11825.02.2009 si notificarea nr. 127/02.03.2009, aceasta din urma
solicitand si predarea bunurilor in cazul in care refuza sa fisi ia la cunostinta si sa
indeplineasca atributile de serviciu. Drept consecinta, in data de 02.03.2009,
reprezentantii companiei au solicitat predarea bunurilor, ordin ignorat de catre
angajata.

5.2.4. Referitor la solicitarea conducerii P&G de a preda laptop-ul, telefonul si
autoturismul de serviciu, partea reclamata precizeaza ca aceste lucru s-au intamplat ca
urmare a refuzului petentei de a-si indeplini atributiile de serviciu, caz in care nu se mai
justifica prezenta acestor obiecte in proprietatea acesteia.

5.2.5. Referitor la clientii de care se ocupa petenta, se precizeaza ca acestia nu
apartineau exclusiv petentei, clientii aflandu-se in portofoliul S.C. Procter & Gamble
Marketing Roménia S.R.L., angajatorul avand dreptul, in temeiul dispozitiilor art. 40 din
Codul muncii, sa stabileasca organizarea si functionarea unitatii. ntrucat o parte dintre
clientii cu care colabora compania prin intermediul petentei au exprimat nemultumiri



fatd de activitatea acesteia, s-a decis 0 noua realocare a clientilor P&P. Astfel, petentei
i s-au alocat alti clienti pentru a continua colaborarea, Thsa drepturile salariale si
beneficiile de care beneficia aceasta nu au fost afectate.

5.2.6. Arata ca petenta a adresat o plangere departamentului de resurse umane
in data de 10.02.2009, prin care aducea la cunostinta managerului HR un
comportament abuziv din partea superiorului, doamna K T Ca urmare a

acestei sesizari, departamentul de resurse umane a demarat 0 ancheta interna prin
care a analizat comportamentuul superiorului, aducénd la cunostinta conducerii
companiei incidentul raportat. Tn urma efectuarii verificarilor de rigoare, la data de
05.09.2009 petentei i s-a adus la cunostinta concluzia investigatiei, si anume faptul ca
aspectele sesizate nu pot constitui discriminare sau abuz.

VI. Motivele de fapt si de drept

6.1. Coroborat actului normativ care reglementeaza prevenirea si combaterea
tuturor formelor de discriminare precum si atributile 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, republicatda, 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
in Capitolul | Principii si definiti 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 Intruneste 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 imbrace forma unui tratament diferit, indus
intre persoane care se afla in situatii analoage sau comparabile, datorita unor criterii
determinate si care are ca scop sau ca efect restrangerea ori inlaturarea recunoasterii,
folosintei sau exercitarii, Tn 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 in care se retine intrunirea elementelor constituive ale art. 2,
comportamentul in speta atrage raspunderea contraventionald, dupa caz, in conditiile
in care sunt intrunite elementele constitutive ale faptelor contraventionale prevazute si
sanctionate de O.G. nr. 137/2000, republicata.

6.7. in analiza prezentei spete, Colegiul Director ia act de prevederile Directivei
Consiliului 2000/78/CE de creare a unui cadru general in favoarea egalitati de
tratament, Tn ceea ce priveste incadrarea Th munca si ocuparea fortei de munca. in
acest sens, potrivit art.2 privind conceptul de discriminare: (1) in sensul prezentei
directive, ,principiul egalitatii” reprezinta absenta oricarei discriminari directe sau
indirecte, bazate pe unul din motivele mentionate in art. 1

6.8. Potrivit alin.2 lit. a al Art. 2: "in sensul alin. (1): o discriminare directa se
produce atunci cand o persoana este tratata intr-o maniera mai putin favorabila decéat
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este, a fost sau va fi tratatd intr-o situatie asemanatoare o alta persoana, pe baza
unuia dintre motivele mentionate in art. 1 (religie sau convingeri, handicap, varsta,
orientare sexuala)

Potrivit art. 2 alin.2 lit.b din Directiva ,0 discriminare indirecta se produce atunci
cand o dispozitie, un criteriu sau o practica aparent neutra poate avea drept consecinta
un dezavantaj special pentru persoane de o anumita religie sau convingeri, cu un
anumit handicap, de o anumita varsta sau de o anumita orientare sexuala, in raport cu
altd persoana, cu exceptia cazului In care: i) aceasta dispozitie, acest criteriu sau
aceasta practica este corect justificata de un obiectiv legitim, iar mijloacele de realizare
a acestui obiectiv sunt adecvate si necesare sau: ii) in cazul persoanelor cu un anume
handicap, angajatorul, sau oricare persoana sau organizatie care intra sub incidenta
prezentei directive, este obligat, conform legislatiei nationale, sa ia masurile respective
conform principiilor prevazute in art. 5n scopul de a elimina dezavantajele care rezulta
din aceasta dispozitie, criteriu sau practica”.

Potrivit art. 2 alin. (3) din Directiva ,Harfuirea este considerata o forma de
discriminare, in sensul alineatului (1), atunci cand se manifesta un comportament
indezirabil legat de unul din motivele prevazute la articoluh, care are ca obiectiv sau ca
efect lezarea demnitatii unei persoane si crearea unui mediu de intimidare, ostil,
degradant, umilitor sau ofensator. in acest context, notiunea de hartuire poate fi definita
in conformitate cu legislatiile si practicile nationale ale statelor membre”.

6.9. Conform art. 5 din Directiva ,in scopul garantarii respectarii principiului
egalitati de tratament fata de persoanele cu dizabilitati, sunt prevazute amenajari
corespunzatoare. Aceasta Tnseamna ca angajatorul ia masuri corespunzatoare, n
functie de nevoi, intr-o situatie concreta, pentru a permite unei persoane cu dizabilitate
sa aiba acces la un loc de munca, sa il exercite sau sa avanseze, sau sa aiba acces la
formare, cu conditia ca aceste masuri sa nu presupuna o sarcina disproportionata
pentru angajator. Aceasta sarcina nu este disproportionata atunci cand este
compensata in mod suficient prin masuri existente in cadrul politicii statului membru n
cauza in favoarea persoanelor cu handicap”.

6.10. Codul muncii a inclus ca principiu fundamental al relatilor de munca
principiul egalitatii de tratament fata de toti salaratii si angajatorii, interzicand orice fel
de discriminare, fie ea directa sau indirecta, (art.5 din Codul muncii) Potrivit art. 59
alin. 1 din Codul Muncii “Este interzisa concedierea salariatilor: a) pe criterii de sex,
orientare sexuald, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationald, rasa, culoare,
etnie, religie, optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate
familiala, apartenenta ori activitate sindicald”

6.11. Prevederile cu valoare de principiu ale Codului muncii sunt tratate pe larg
in Ordonanta de Guvern nr. 137/2000 privind prevenirea Si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicata, care asigura, in mod special transpunerea in
dreptul national a prevederilor Directivei 2000/78/EC. Potrivit art. 2 alin. 1 din O.G. nr.
137/2000 republicata: ... prin discriminare se intelege orice deosebire, excludere,
restrictie sau preferinta, pe baza de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie
sociala, convingeri, sex, orientare sexuald, varsta, handicap, boala cronica
necontagioasa, infectare HIV, apartenenta la o categorie defavorizata, precum si orice
alt criteriu care are ca scop sau efect restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei
sau exercitarii, Tn conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor fundamentale
sau a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social si cultural



sau in orice alte domenii ale vietii publice”. De asemenea, potrivit art. 2 alin.3 din
O.G.nr.  137/2000 republicata ,Sunt discriminatorii, potrivit prezentei ordonante,
prevederile, criteriile sau practicile aparent neutre care dezavantajeaza anumite
persoane, pe baza criteriilor prevazute la alin. (1), fata de alte persoane, in afara
cazului Tn care aceste prevederi, criterii sau practici sunt justificate obiectiv de un scop
legitim, iar metodele de atingere a acelui scop sunt adecvate si necesare”.

Potrivit art. 2 alin.5 din O.G. nr. 137/2000, republicata: ,Constituie hartuire si se
sanctioneaza contraventional orice comportament pe criteriu de rasa, nationalitate,
etnie, limba, religie, categorie socialda, 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.

in acelasi sens, potrivit art. 6 din O.G. nr. 137/2000 ,Constituie contraventie,
conform prezentei ordonante, discriminarea unei persoane pentru motivul ca apartine
unei anumite rase, nationalitati, etnii, religii, categorii sociale sau unei categorii
defavorizate, respectiv din cauza convingerilor, varstei, sexului sau orientarii sexuale a
acesteia, intr-un raport de munca si protectie sociala, cu exceptia cazurilor prevazute
de lege, manifestata in urmatoarele domenii: a) incheierea, suspendarea, modificarea
sau incetarea raportului de munca;(...)

6.12. Colegiul retine ca in spetda, Codul muncii, in Capitolul V reglementeaza
incetarea contractului individual de munca, iar in cadrul Sectiunii 2-5 reglementeaza
aspectele legale privind concedierea. Potrivit art. 58 alin.2 din Codul Muncii
.concedierea poate fi dispusa pentru motive care tin de persoana salariatului sau
pentru motive care nu tin de persoana salariatului”. Pentru a proteja salariatul de
eventuale abuzuri din partea angajatorului, ca o garantie a respectarii drepturilor
salariatului, legiuitorul roman in Codul muncii, reglementeaza expres si limitativ
situatile in care angajatorul poate dispune concedierea, instituind in acest scop o
clauza generala de interdictie cu caracter permanent in art. 59 referitoare la
interzicerea discriminarii in concedierea salariatilor. Astfel, art. 59 din Codul muncii
reglementeaza motivele care nu vor putea sta niciodata la baza concedierii salariatilor.

6.13. Art. 61 din Codul muncii enumera situatile in care angajatorul poate
dispune concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului, iar in art. 65 alin. 1
este definita concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului. Potrivit art.
61 lit.e din Codul muncii ,Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care tin
de persoana salariatului Tn urmatoarele situatii: a) in cazul in care salariatul a savarsit o
abatere grava sau abateri repetate de la regulile de disciplina a muncii ori de la cele
stabilite prin contractul individual de munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau
regulamentul intern, ca sanctiune disciplinara; b) in cazul in care salariatul este arestat
preventiv pentru o perioada mai mare de 30 de zile, in conditiile Codului de procedura
penald; c) In cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertiza medicala,
se constata inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu permite acestuia
sa isi indeplineasca atributiile corespunzatoare locului de munca ocupat; d) Tn cazul
in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este incadrat, €)
in cazul in care salariatul indeplineste conditiile de varsta standard si stagiu de cotizare
si nu a solicitat pensionarea in conditiile legii".

Potrivit art. 65 din Codul muncii “Concedierea pentru motive care nu tin de persoana
salariatului reprezinta Tncetarea contractului individual de munca determinata de
desfiintarea locului de munca ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fara



legatura cu persoana acestuia. (2) Desfiintarea locului de munca trebuie sa fie efectiva
Si sa aiba o cauza reala si serioasa”.

6.14. in situatia concedierii pentru motive care tin de persoana salariatului cauza
incetarii contractului de munca este inerenta salariatului si datorata unui fapt strans
legat de persoana acestuia, unei actiuni imputabile: a savarsit o abatere grava sau
abateri repetate, este arestat preventiv, nu corespunde profesional, (art. 61 lit. a, lit. b,
lit. d din Codul muncii). Pe langa aceste motive, legiuitorul introduce doua criterii
suplimentare, inerente salariatului si legate de persoana acestuia insa nedatorate unor
actiuni imputabile sau culpabile: salariatul este inapt fizic si/sau psihic, respectiv
indeplineste conditiile de varsta standard si stagiul de cotizare pentru pensionare si nu
a solicitat pensionarea in conditiile legii. (art. 61 lit. ¢ si lit.d din Codul muncii; n
conditiile prevederilor art. 56 lit. d din Codul muncii ,Contractul individual de munca
nceteaza de drept la data comunicarii deciziei de pensionare pentru limita de varsta...,
potrivit legii”.

6.15. Colegiul retine ca in cauza de fata se imputa tratamentul discriminatoriu
respectiv harfuirea fata de petenta pe baza afectiunii de care aceasta sufera (spondilita
anchilopoetica), respectiv pe baza convingerilor sale, ceea ce, in ultima instanta, n
opinia sa, a dus la desfacerea contractului de munca. Colegiul observa in acest sens,
ca, Tn plangerea initiala, petenta aratda ca sufera de afectiunea spondilita
anchilepoetica, lucru ce a fost adus la cunostinta superiorilor sai inca de la angajare,
nefiind considerat un impediment. Cu privire la afectiune, petenta precizeaza: ,desi nu
ma impiedica sa-mi desfasor in mod normal munca, necesit temporar perioade de
tratament, in caz de criza, timp in care insa lucrez de acasa”.

6.16. Curtea Europeana de Justitie, in cauza Sonia Chacén Navas v. Eurest
Colectividades SA, a statuat ca Directiva 2000/78/CE are ca obiectiv stabilirea unui
cadru general, Tn materia relatiilor de munca, pentru combaterea discriminarii, ,ar n
acest context, conceptul de dizabilitate trebuie inteles ca vizand o limitare, rezultand
indeosebi din deficiente fizice, mentale sau psihice si care Tmpiedica participarea
persoanei in cauza la viata profesionala. Totusi, prin utilizarea conceptului de
.<dizabilitate,” in Art. 1 al Directivei, legiuitorul, Tn mod deliberat, a optat pentru un
termen care difera de ,boala” (maladie). in consecinta, cele doua termene, nu pot fi in
mod simplistic, tratate identic”. Coroborat considerentului 16 al Directivei 2000/78,
referitor la necesitatea adoptarii unor masuri destinate sa tina cont de nevoile
persoanelor cu dizabilitati Tn procesul muncii si care Tndeplinesc un rol major in
combaterea discriminarii pe criteriul de dizabilitate, instanta comunitara a a precizat ca
notiunea de dizabilitate se refera la ipoteza in care participarea la viata profesionala
este impiedicata pentru o perioada indelungata. Pe de alta parte, Curtea a tinut cont de
faptul ca, potrivit considerentului 17, directiva nu presupune recrutarea, promovarea
sau mentinerea in campul muncii a unei persoane care nu este competenta, capabila si
disponibila sa exercite functiile esentiale ale postului implicat, fara a prejudicia obligatia
de a asigura acomodare rezonabila pentru persoane cu dizabilitati. in consecinta,
Curtea Europeana a statuat ca o persoana care a fost concediata de catre angajator pe
baza bolii/maladiei nu intra in domeniul de aplicare al cadrului stabilit pentru
combaterea discriminarii pe criteriul de dizabilitate astfel cum este reglementat prin
Directiva 2000/78/CE. (a se vedea cauza Sonia Chacdén Navas v. Eurest
Colectividades SA, decizia din 11 iulie 2006).



6.17. in absenta oricaror date medicale subsecvente privind natura si cursul
afectiunii petentei, Colegiul nu se afla in situatia de a constata, din actele dosarului, ca
boala de care sufera petenta, intra in domeniul de aplicare a legii nationale ce
reglementeaza protectia juridica a persoanelor cu handicap. Petenta nu a prezentat
niciun docment medical ce ar face posibila 0 asemenea constatare. Pe de alta parte,
cel putin din insasi sutinerile petentei, rezultd ca afectiunea de care sufera produce o
anumita limitare ce rezulta din deficiente fizice insa aceasta nu impiedica participarea
persoanei la viata profesionald pentru o perioada indelungata. Or, o atare premisa,
scoate cauza de fatda de sub incidenta protectiei juridice ce decurge din Directiva
2000/78/CE si transpunerea acesteia n dreptul intern, corelativ masurilor privind
protectia persoanelor cu dizabilitati si a asigurarii acomodarii rezonabile. Pe de alta
parte, Colegiul retine ca legea nationala, in art. 2 alin.l din O.G. nr. 137/2000
republicata, reglementeaza discriminarea, dincolo de criteriile acoperite de Directiva
2000/78/CE, referindu-se la tratamentul diferentiat pe baza de boala cronica
necontagioasa sau orice alt criteriu. Or, din acest punct de vedere, situatia invocata
cade in campul de aplicare al O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea Si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare.

6.18. In raport cu principiul inversarii sarcinii probei Th materia nediscriminarii,
prevazut in art. 20 alin.6 din O.G. nr. 137/2000, republicata, astfel cum a retinut in
jurisprudenta sa, (a se vedea Hotararea nr. 180 din 17.07.2007, Hotararea nr. 440 din
30.07.2008, Hotararea nr. 292 din 14.05.2009 si altele) Colegiul a precizat ca potrivit
acestui principiu, persoana interesata, in cazul nostru petentul/petenta, trebuie sa
indice suficiente elemente care permit presupunerea existentei unei discriminari.
Aceste elemente pot fi considerate ca mijloace de proba in sprijinul existentei unui
tratament diferit (excludere, restrictie, preferinta, deosebire) aplicat petentului/petentei
direct sau indirect, Tnsa trebuie precizat ca raportat la prevederile art.20 alin.6 obligatia
care incumba petentului/petentei 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 definita de O.G.
nr. 137/2000, republicata. Acest aspect, impune din punct de vedere procedural,
obligatia petentului/petentei in sustinerea afirmatiilor sale de a dovedi existenta unei
fapte, de natura a da nastere unei prezumtii de tratament diferit aplicat. in acest
moment, persoanei Tmpotriva careia s-a formulat sesizarea fii revine sarcina de a
dovedi ca faptele nu constituie discriminare. Or, sub acest aspect, se poate constata
fara dubiu ca rezulta exceptia de la materia dreptului comun in ceea ce priveste sarcina
probei, devreme ce petentului nu ii incumba obligatia de a dovedi lipsa justificarii
tratamentului diferentiat (deosebire, excludere, restrictie, preferinta).

6.19. Desigur, trebuie subliniat ca nu este impusa dovedirea unui fapt negativ céat
a unui fapt pozitiv concret strans legat de o justificare obiectiva si rezonabila. 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 alta instanta 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 discriminata 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



revind persoanei acuzate de discriminare, care ar trebui sa dovedeasca ca nu a avut
loc o incalcare a principiului mentionat. in acest context, reclamatul (paratul) ar putea
contesta existenta unei astfel de Tncalcari, 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 baza unui criteriu interzis. (A se vedea in
acelasi sens si jurisprudenta Curtii Europene de Justitie, cauza Bilka Kaufhaus,
parag.31; cauza C-33/89 Kowalska [1990] ECR 1-2591, parag. 16; cauza C-184/89
Nimz [1991] ECR [-297 parag. 15; cauza C-109/88 Danfoss [1989] ECR 3199, parag.
16; cauza C-127/92, Enderby [1993] ECR 673 parag. 16.)

6.20. in cauza S.Coleman v. Attridge Law, Steve Law cét si in cauza Centrum
voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding v. Firma Feryin NV, Curtea
Europeana de Justitie a aratat ca, potrivit principiului inversarii sarcinii probei, revine
reclamantului sarcina de a stabili, in fata instantei nationale, o situatie de fapt care sa
permita prezumtia existentei unei discriminari directe pe baza unuia dintre criteriile
interzise. Adaptarea normelor privind sarcina probei se impune de indata ce exista o
prezumtie de discriminare. in cazul in care reclamantul ar stabili o situatie de fapt care
sa permita prezumtia existentei unei discriminari directe Tmpotriva sa, punerea efectiva
in aplicare a principiului egalitatii de tratament ar impune atunci ca sarcina probei sa
revina paratilor din actiunea principala, care ar trebui sa dovedeasca ca nu a avut loc o
incalcare a principiului mentionat. Th acest context, paratii mentionati ar putea contesta
existenta unei astfel de Tncalcari, stabilind prin orice mijloc legal, in special ca
tratamentul aplicat este justificat de factori obiectivi si straini de orice discriminare pe
unul din motivele interzise, (a se vedea Curtea Europeana de Justitie, cauza S.
Coleman, ECJ, C-303/06, hotararea din 17 iulie 2008, cauza Centrum voor gelijkheid
van kansen en voor racismebestrijding v. Firma Feryn NV, C-54/07, hotararea din 10
iulie 2008)

6.21. in cauza S.Coleman v. Attridge Law, Steve Law, Curtea Europeana de
Justitie a statuat ca aceleasi reguli privind sarcina probei se aplica si hartuirii, de vreme
ce aceasta reprezinta o forma de discriminare. Instanta europeana a retinut: ,in
consecinta, astfel cum rezulta din paragraful 54 din prezenta hotarare, potrivit art. 10
(1) din Directiva 2000/78 si considerentul 32, regulile privind sarcina probei trebuie
adaptate n situatiile in care exista un caz de discriminare prima facie. in cazul in care
reclamanta (n.n.) stabileste fapte pe baza carora se poate prezuma ca a avut loc o
hartuire, aplicarea efectiva a principiului egalitatii presupune ca sarcina probei sa
revina paratului, care trebuie sa demonstreze ca nu a avut loc o hartuire in
circumstantele cazului”, (a se vedea Curtea Europeana de Justitie, cauza S.Coleman
v. Attridge Law, Steve Law, 17 iulie 2008).

6.22. Dincolo de aceste aspecte de principiu privind materia nediscriminarii,
Colegiul retine ca petenta indica acte de discriminare respectiv de hartuire savarsite
impotriva sa pe baza afectiunii de care sufera, respectiv a convingerilor sale. in acest
sens indica un cumul de imprejurari ce au ca punct de plecare discutile avute cu
persoana reclamata (seful ierarhic) si subsecvent comportamentul angajatorului, prin
reprezentantii sai.

6.23. Potrivit art. 2 alin.5 din O.G. nr. 137/2000 republicata: “Constituie hartuire
Si se sanctioneaza contraventional orice comportament pe criteriu de rasa,
nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, gen, orientare sexuala,
apartenenta la o categorie defavorizata, varsta, handicap, statut de refugiat ori azilant
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sau orice alt criteriu care duce la crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant ori
ofensiv”. Hartuirea reprezinta o forma de discriminare, introdusa de legiuitorul romén in
procesul de transpunere a prevederilor Directivei Consiliului 2000/43/CE privind
aplicarea principiului egalitatii 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 in favoarea egalitati de tratament, in ceea ce priveste incadrarea in
munca si ocuparea fortei de munca, publicata in Jurnalul Oficial al Comunitatilor
Europene (JOCE) nr. L303 din 2 decembrie 2000.

6.24. in acest sens, retinem ca in materia legislatiei nediscriminarii, astfel cum
este transpus aquis-ul communitaire, pentru a ne gasi in situatia unei fapte de hartuire
este necesara intrunirea cumulativa a elementelor constitutive acesteia. Astfel, fapta de
hartuire se circumstantiaza ntr-un comportament care poate Tmbraca diferite forme.
Formularea textului cuprinde sintagma ,orice comportament”. Astfel, sintagma ,orice
comportament” denota intentia legiuitorului de a cuprinde o arie larga de
comportamente, Si nu una restrictiva, 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, gesturi, acte sau fapte etc.

6.25. Mobilul sau cauza comportamentului este detereminat de un criteriu
inerent, care este in mod expres prevazut de legiuitor, intr-o lista neexhaustiva, avand
in vedere ca textul de lege prezinta intr-o enumerare cu caracter determinat criteriul de
.fasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie socialda, convingeri, gen, orientare
sexuald, apartenenta la o categorie defavorizata, varsta, handicap, statut de refugiat ori
azilant”. Caracterul neexhaustiv este dat de insasi sintagma ,sau orice alt criteriu”
alaturata criteriilor exprese. Sintagma ,sau orice alt criteriu”, practic ofera posibilitatea
retinerii oricarui alt element nespecificat de lege, dar care este materializat ca fapt
determinant in savarsirea formei de discriminare denumita ca hartuire.

6.26. 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
Jntimidant, ostil, degradant ori ofensiv’. Acest aspect este cu atat mai evident cu cat
insasi Directiva Consiliului 2000/43/CE privind aplicarea principiului egalitatii de
tratament intre persoane, fara deosebire de origine rasiala sau etnica, defineste
hartuirea in art. 2 alin.3 ca ,un comportament nedorit pe baza de etnie sau rasa care
are ca scop sau ca efect violarea demnitati unei persoane si crearea unui cadru
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensiv.”

6.27. Fata de aceste considerente, coroborat sustinerilor petentei, Colegiul
retine ca, In data de 24.09.2008, petenta a avut o discutie cu reclamata T
K in timpul discutiei, acesta i-a reprosat ca nu este muliumita de performantele
sale si 1i “recomandd” sa paraseasca departamentul pentru ca este bolnava.
Reclamata a precizat ca are nevoie de ea zilnic si ca nu 1i convine ca isi ia concediu
medical. Petenta arata ca a avut o a doua discutie cu aceasta, Insa j-au fost
comunicate motive precum situatia bugetului, necesitatea concedierii unor oameni. La
cea de-a treia intalnire i-a fost prezentat un plan de imbunatatire a performantelor pe
care petenta nu l-a semnat. Petenta sustine ca pe parcursul intalnirilor, reclamata
T K a tipat, a amenintat si a folosit un limbaj injurios. La intoarcerea din

n



concediu, petenta sustine ca i s-a comunicat ca are biroul schimbat deoarece o alta
persoand se ocupa de afacerile Braun in Roménia, iar reclamata a comunicat
angajatilor ca noul birou repartizat langa usa este semn al faptului ca urmeaza
concedierea. Reclamata nu a mai comunicat cu petenta si nu a stabilit responabilitatile
postului.

6.28. Din mijloacele probatorii depuse la dosar, in speta transcrierea
conversatiei dintre petenta si reclamata (traducere in limba romana, prin traducator
autorizat, doc. nr. 7040/21.07.2009), raportul de investigatie al CNCD si inscrisurile
depuse de parti, rezulta ca discutiile contradictorii dintre petenta si reclamata T
K au avut ca subiect performantele profesionale. Aceste discutii au avut loc pe un
fond tensionat intre cele doua interlocutoare. Petenta s-a aflat in concediu medical in
perioada 28.11.2008 péana la 30.01.2009. in luna noiembrie 2008 s-a dispus mutarea
unor birouri, intre care si cel al petentei. Mutarea s-a facut in spatiul ,open space”, o
practica ntalnita Tn cadrul companiei, Thsda mutarea a inclus si biroul reclamatei,
ambele fiind localizate mai aproape de usa Din investigatia efectuata de companie,
Colegiul retine ca petenta a primit un loc mai departe de usa (H214) insa ulterior a
solicitat relocarea anteriora, Tn spatiul apropiat (H 258) iar ulterior a primit biroul la
(H259). in ceea ce priveste planul de Tmbunatatire al performantei, Colegiul observa
ca, In cadrul companiei reclamate, aceesta vizeaza o evaluare periodica pentru
angajati, ce determina elaborarea unui plan pentru ajustarea rezultatelor. in ceea ce
priveste petenta, a fost elaborat un astfel de plan, fiiind revizuit de mai multe ori.

6.29. Urmare efectuarii a 8 concedii medicale, in perioada 28.11.2008-
30.01.2009, sarcinile petentei au fost preluate de un alt angajat, iar la revenirea din
concediu, petentei i s-a oferit o functie similara ce ar fi implicat schimbarea
managerului. Colegiul observa ca sustinerile contradictorii ale partilor vizeaza aspecte
ce tin de natura postului, retributia aferentda, responsabilitatile asociate postului,
respectiv refuzului de a semna fisa de post corelativa postului detinut anterior,
solicitarea de prezentare a adeverintelor de concediu medical, restituirea masinii de
serviciu, laptop, predarea ecusonului de acces in institutie. Partea reclamata arata ca a
cautat oportunitatea oferirii unui post mai putin solicitant, pe acelasi nivel ierarhic si fara
diminuari salariale, insa petenta precizeaza ca a refuzat o asemenea oferta deoarece
era sub pregatirea sa, de altd natura decét cel detinut anterior. in ceea ce priveste
semnarea fisei de post, petenta aratd ca a precizat ca a semnat fisa de post doar
pentru locul sdu de munca nsa acest fapt a fost interpretat ca un refuz. Petenta nu
contesta faptul ca a fost in concediu medical in perioada indicata dar considera ca
solicitarile de prezentare a adeverintelor medicale constituie acte de hartuire si
amenintare, in timp ce partea reclamata arata ca privit regulamentului interior, aceste
acte trebuie depuse la angajator s nu au fost efectuate niciodata sub amenintrea
concedierii.

6.30. Partea reclamata nstiintat petenta sa isi reia atributile de serviciu prin
note interne din 25.02.2009 si 02.03.2009 iar in conditiile in care petenta a refuzat, s-a
solicitat predarea bunurilor apartindnd companiei (masina de serviciu etc.) Pe de alta
parte, petenta arata ca a solicitat in mod repetat sa-i fie redate atributiile, clientii si
subalternii conform jobului, insa partea reclamata nu a procedat la aceste actiuni.

6.31. Pe de alta parte, Colegiul retine ca petenta si-a extins plangerea si pe
fond, la cel de-al doilea termen, invocand victimizarea sa. in acest sens, petenta crede
ca punctul decisiv care a grabit concedierea sa a fost faptul ca a depus plangere la
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CNCD impotriva dnei. K T Petenta arata ca la data de 13.05.2009 a primit
decizie de concediere, in urma reorganizarii organizationale, considerand ca decizia nu
are la baza eficientizarea acitvitatii companiei cat inlaturarea sa.

6.32. Analizadnd toate imprejurarile invocate in cauza si materialul probator la
dosar, Colegiul constata ca sustinerile contradictorii ale partilor vizeaza sine qua non
aspecte corelative indeplinirii respectiv neindeplinirii unor drepturi si obligatii corelative
raportului specific de munca dintre petenta si partea reclamata, indeplinirii atributiilor de
serviciu, respeciv temeiniciei de fapt si de drept a deciziei de concediere. insa din
perspectiva discriminarii, astfel cum este reglementata in art. 2 si in mod special in art.
2 alin.5 din O.G. nr. 137/2000, Colegiul este de opinie ca imprejurarile imputate de
petenta nu pot fi considerate in raport de cauzalitate cu unul din criteriile enumerate de
art. 2 alin.5, In speta, afectiunea de care sufera sau convingerile sale, ca element
determinant, ce a constituit in cauza un obiter dictum decisiv in savarsirea faptelor
imputate. Criteriul, in raport cu elementele constitutive ale discriminarii, astfel cum este
definita in art. 2 cat si in art. 2 alin.5 din O.G. nr. 137/2000, trebuie interpretat in sensul
existentei sale ipso facto si constituind mobilul principal al actului sau faptului
discriminatoriu. Tn situatia inexistentei, nu ar determina sine qua non savarsirea
discriminarii. Natura faptei de discriminare, sub aspectul ei constitutiv, decurge din
faptul ca diferenta de tratament este determinata de existenta unui criteriu, ceea ce
prespune o legatura de cauzalitate intre tratamentul diferit indus si criteriul interzis de
lege.

6.33. Or, din probele aflate la dosar incidente obiectului petitiei, nu se poate retine
existenta unui asemenea raport de cauzalitate intre faptele imputate si criteriile
invocate (afectiunea medicald, respectiv convingerile petentei). Pe de alta parte, din
probele aflate la dosar, Colegiul este in imposibilitatea de a retine existenta unui raport
de cauzalitate intre introducerea plangerii la CNCD si decizia de concediere la care
face referire petenta, in sensul prevederilor art. 2 alin.7 din O.G. nr. 137/2000
republicatd. Corobordnd aceste aspecte cu faptele care fac obiectul petitiei, si
prevederile O.G. nr.137/2000 cu modificarile si completarile ulterioare, republicata, in
cauza nu se poate retine intrunirea cumulativa a elementelor prevazute de art. 2 alin.5
si alin.7 din O.G. nr. 137/2000 republicata.

Fatd de cele de mai sus, in temeiul art. 20. alin.2, din 0.G.137/2000 privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, cu modificarile si
completarile ulterioare, cu unanimtate de voturi ale membrilor prezenti la sedinta,

COLEGIUL DIRECTOR
HOTARASTE:

1 Nu se poate retine un raport de cauzalitate intre faptele imputate si criteriile
invocate, in sensul prevederilor art. 2 alin.5 si alin.7 din Ordonanta de Guvern
nr.137/2000, privind prevenirea Si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, cu
modificarile si aprobarile ulterioare, republicata

4. Clasarea dosarului;

5. Se va raspunde petentei in sensul celor hotarate;
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6. O copie a hotararii se va transmite partilor: M M A cu
domiciliul Tn str.

K T , cu domiciliul procedural la sediul S.C. Procter & Gamble Marketing
Roménia S.R.L., loc. Bucuresti, Bd. Dimitrie Pompeiu, nr.9-9A, cladirea a2-a, sector 2,
Departamento Braun; S.C. Procter & Gamble Marketing Roménia S.R.L., cu domiciul
procedural in loc. Bucuresti, Bd. Dimitrie Pompeiu, nr.9-9A, cladirea a2-a, sector 2,
Departamento Braun.

VIl. 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 administrativ.

VIIl. Modalitatea de plata a amenzii (daca este cazul)
- nu este cazul;

Membrii Colegiului director prezenti la sedinta

GERGELY DEZIDERIU - Membru

HALLER ISTVAN - Membru

NITA DRAGOS TIBERIU - Membru

TRUINEA ROXANA PAULA - Membri

PANFILE ANAMARIA - Membru

Data redactarii 10.11.2009
Redactat. G.D., Tehnored. A.S., 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.

14



