CONSILIUL NATIONAL PENTRU COMBATEREA DISCRIMINARII
Autoritate de stat autonoma

Bucuresti, Piata Valter Maracineanu nr. 1-3, et. 2,
tel/fax. +40-21-3126578, e-mail: support@cncd.org.ro
Operator de date cu caracter personal nr. 11375

HOTARAREA NR. 592
din data de 02.10.2013

Dosar nr.: 144/2013

Petitia nr.: 1057/19.02.2013

Petent: S.C.

Reclamat: S.C.Valmo Transconstru SRL.

Obiect: Concediere de la locul de munca prin desfiintarea postului pe criterii
discriminatorii.

. Numele, domiciliul sau resedinta partilor
[.1. Numele, domiciliul, resedinta sau sediul petentei
.1.1. S.C
[.2. Numele, domiciliul, resedinta sau partilor reclamate
[.2.1. S.C.Valmo Transconstruti SRL

Il. Obiectul sesizarii si descrierea presupusei fapte de discriminare

1. Petenta sustine ca a detinut functia de director in perioada 2008-08.11.
2012, data la care postul pe care-l ocupa a fost desfiintat, neoferindu-i un alt loc
de munca.

2. Petenta sustine faptul ca, nu s-a {inut cont nici de vechimea neintrerupta
in unitatea si nici de oferta facuta reprezentantului legal, de a i se reduce
programul de lucru si veniturile salariale, si nu s-a tinut cont nici de situatia sa
familiala.

lll. Procedura de citare
1. Petenta a fost fost citata prin adresa nr. 1057/25.02.2013, partea
reclamata a fost citata prin adresa nr. 1204/25.02.2013.

2. La termenul de audieri stabilit pentru data de 21.03.2013, partile au fost
prezente.
3. In cadrul sedintei de audieri, partilor le-a fost pusa in vedere invocarea din

oficiu a exceptiei de tardivitate, pentru faptele petrecute Tnhainte de data de
19.02.2012.
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IV. Sustinerile partilor

IV.1. Sustinerile petentei
1. Petenta sustine ca a detinut functia de director in perioada 2008-08.11.
2012, data la care postul pe care-l ocupa a fost desfiintat, neoferindu-i un alt loc
de munca.
2. Petenta sustine faptul ca, nu s-a {inut cont nici de vechimea neintrerupta
in unitatea si nici de oferta facuta reprezentantului legal, de a i se reduce
programul de lucru si veniturile salariale, si nu s-a tinut cont nici de situatia sa
familiala.
3. Petenta, in varsta de 45 de ani sustine ca, a fost supusa la un tratment
abuziv de fostul Director din perioada 2011-2012, care o jignea facandu-se
glume jignitoare la adresa ei, avand in vedere varsta si genul petentei.
4, Tn ianuarie 2012 petenta era inséarcinata care din cauza stresului la care a
fost supusa, sarcina s-a oprit din evolutie. Dupa incetarea perioadei de
graviditate, angajatorul a supus-o din nou la stres si presiuni pentru a o
determina sa renunte la locul de munca.
5. Concedierea a fost una abuziva, avand in vedere faptul ca la concediere
nu a primit un stat de functii, sau organigrama sau vreun act referitor la
procedura de concediere in afara de preaviz si decizia de concediere.
6. Atributiunile petentei au fost redirectionate catre al{i angajati, ceea ce
arata ca a fost discriminata si tratatd cu suspiciune. Dupa ce s-a format un
colectiv mai tanar, colegii petentei au ramas si sunt si in prezent angajati ai partii
reclamate.
7. Petenta mai invoca si criteriul de nationalitate pentru care a fost
concediata, avand in vedere ca angajatii portughezi beneficiau de venituri
mult mai mari pe posturi identice, avand nenumarate avantaje in plus fata de
petenta, motivand ca ,aceasta este politica firmei-mama”.
8. Petenta fiind femeie a fost supusa la tot ,felul de remarci si glume de un
gust indoielnic”, astfel i-a fost afectata si imaginea si sanatatea.

IV.2. Sustinerile partilor reclamate
1. Prin punctul de vedere emis si depus la dosar inregistrat cu
nr.2026/21.03.2013, partea reclamata sustine faptul ca, petenta nu indica
motivele de drept pe care se intemeiaza petitia, dovezile si nici nu indica obiectul
petitiei, incalcand astfel dispozitile art.11 din Procedura. De asemenea, solicita
respingerea acesteia ca nefondata si neintemeiata, avand in vedere incalcarea
dispozitiilor art.72 din Procedura, petenta nu a indeplinit obligatia de a dovedi
existenta unor fapte care permit a se presupune existenta unei discriminari
directe sau indirecte.
2. Societatea a fost infiintata in anul 2006, fiind constituita de 3 asociati
persoane juridice organizate si functionand in conformitate cu legislatia din
Portugalia.
3. Din cauza contextului economic nefavorabil, incepand cu jumatatea anului
2011, Societatea si asociatii nu au mai executat ori castigat prin licitatie niciun
proiect in Romania.



4. Pentru a controla pierderile si a se adapta noilor conditi de piata,
administratorii Societatii au decis restructurarea si reducerea la minim a activitatii
Societatii, hotarand sa nu mai participe la licitatii si proiecte locale pe o perioada
nedeterminata.

5. La nivelul lunii octombrie 2012, cand a fost adoptata decizia de
restructurare,Societatea avea 6 angajati activi. La nivelul lunii decembrie 2012,
dupa aplicarea masurilor de restructurare, Societatea mai avea doar 3 angajati
activi, situatie care se pastreaza si in prezent. Cei 3 angajati reprezentand
minimul de forta de munca necesar pentru continuarea existentei Societatii,
respectiv un repreznetant imputernicit - A.M., un angajat cu norma intreaga —
A.R.si un angajat cu norma redusa — L.C.

6. in urma deciziei administratiei de restructurare a activitatii, s-a hotarat
reducerea structurii cu 50% prin incheierea colaborarii cu acei angajati al caror
profil profesional nu se mai incadra in necesiatatea obiectiva a companiei,
acesta fiind singurul criteriu luat in calcul. Astfel, activitatea de ofertare si
executie tehnica fiind suspendata, s-a hotarat desfiintarea posturilor de inginer
costrucitii civile, industriale si agricole din departamentul tehnic — ofertare — C.A.
si manager aprovizionare — M.M.. Fata de reducerea persoanlului, si llipsa unor
previziuni de angajare pe viitor, s-a hotarat si desfiintarea postului de directro
resurse umane - C.S., atributiile minimale fiind preluate de catre constabila sef.
7. Criteriile eligibile pentru a ramane ca angajat au avut la baza principiul de
eficientizare a activitatii si a resurselor, astfel in cat sa se mentina o activitate
minimala cu o structura. Societatea nu a avut la baza concedierii criteriul situatiei
familiale a angajatilor, probleme financiare avand si alti angajati.

8. Afirmatiile petentei cu privire la presupusul tratament abuziv la care ar fi
fost supusa de catre fostul Director General nu sunt reale. Acesta avand un
comportament respectuos si intotdeauna in limitele profesionalismului cu toti
angaijatii, nefacand niciodata glume sau orice alta aluzie referitoare la varsta, sex
sau orice alti factori discriminatorii.

9. Petenta nu a fost insultata, supusa oricaror tratamente abuzive sau glume
nepotrivite, discriminata in vreun fel sau izolata si invinuita in nicio circumstanta.
10. Petenta a fost protejata de catre conducerea societatii, chiar degrevata de
multe dintre indatoriri, care au fost redirectionate catre alii angajati avand ca
scop evitarea stresului pentru petenta.

11. Societatea a dat dovada de flexibilitate si a fost dispusa sa accepte
incetarea raporturilor de munca prin acordul ambelor parti, astfel in cat imaginea
angajatilor sa nu fie afectata. Nu au fost facute presiuni asupra petentei, nici nu
s-a incercat influentarea deciziei in ce priveste decizia de concediere.

12. Societatea a indeplinit toate cerintele legale in incetarea raporturilor de
munca cu Petenta, in acest sens incheind si adoptand toate deciziile si
notificarile cerute de legislatia aplicabila in vigoare. Petenta nu indica dispozitiile
legale in temeiul carora Societatea era obligata sa-i prezinte petentei documente
suplimentare.

13.  In ce priveste sustinerea petentei ca se considera victima unei concedieri
abuzive, nerespectarea de catre Societate a exigentelor art.65 alin. 2 din Codul



Muncii, nu apartine domeniului de aplicare a O.G. 137/2000, fiind vadit nefondata
conform art. 33 din Procedura interna de solutionare.

14. Nivelul de salarizare a fost stabilit de conducere, in functie de
performante si rezultate. Salariulm petentei a fost unul dintre cele mai mari
salarii din Societate.

15. Societatea a incheiat colaborarea si cu Directorul de aprovizionare in
varsta de 25 de ani. Nationalitatea angajatilor nu a reprezentat niciodata un
criteriu in determinarea salariilor acestora.

16. In ce priveste pretinsa izolare si mobing, Conducerea Societatii a
colaborat cu petenta in toate aspectele care {ineau de functia ei, la fel cum a
procedat cu toti angajatii Societatii.

17.  Sustinerea petentei potrivit careia nu i s-a permis accesul la formarea
profesionala este falsa. Societatii ii revenea obligatia de a nu impiedica petenta
sa urmeze studiile dorite, obligatie pe care Societatea a indeplinit-o.

18. Decizia de desfiintare a postului a fost luata strict cu privire la postul
respectiv, nu din alte criterii cum ar fi, varsta, vechime, gen.

19. De asemenea, reclamatul solicita ca declaratia martorului C.A., sa nu fie
luata in considerare, deoarece aceasta este petenta intr-un alt dosar, in fata
CNCD.

V. Motivele de fapt si de drept.

1. in fapt, Colegiul Director al Consiliului National pentru Combaterea
Discriminarii (CNCD), retine ca este sesizata o posibila fapta d discriminare,
individualizata de catre petenta, prin concedierea de le locul de munca.
2. in drept, Colegiul Director are in vedere dispozitile OG nr.137/2000,
republicata, pentru prevenirea si combaterea tuturor formelor de discriminare,
care la art.1 alin.2 prevede ca "Principiul egalitatii intre cetateni, al excluderii
privilegiilor si discrimindrii, sunt garantate in special in exercitarea urmatoarelor
drepturi: ... e) drepturi economice, sociale si culturale, in special: 1V) dreptul la
sanatate, dreptul la ingrijire medicala, la securitate sociala si la servicii sociale;

.7, iar la art.2 alin.1 prevde ca ,Potrivit prezentei ordonante, prin discriminare
se intelege orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta, pe baza de rasa,
nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociald, convingeri, sex, orientare
sexuala, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa, infectare HIV,
apartenenta la o categorie defavorizata, precum i orice alt criteriu care are ca
scop sau efect restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii,
in conditii de egalitate, a drepturilor omului gi a libertatilor fundamentale sau a
drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social si cultural
sau in orice alte domenii ale vietii publice”.
3. Pornind de la definitia generala a discriminarii, art.2 alin.1 din ordonanta,
discriminarea directa, pentru a retine existenta unei fapte de discriminare,
trebuie indeplinite, cumulativ, urmatoarele conditii: Existenta unui tratament
diferentiat manifestat prin: orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta;
Existenta unui criteriu de discriminare, conform criteriilor retinute de art.2
alin.1; Tratamentul diferentiat sa aibe ca scop sau efect restrangerea,
inlaturarea recunoasgterii sau exercitarii, in conditii de egalitate a unui drept



recunoscut de lege; Existenta unor persoane sau situatii aflate in pozitii
comparabile, conform art.1 alin.3 din ordonanta; Existenta unei legaturi de
cauzalitate intre tratamentul diferentiat si criteriul de discriminare.

4. Conform celor depuse la dosar, petenta a fost concediata prin decizia
nr.14/09.11.2012 conform art.65 alin.1 — motive care nu tin de persoana
salariatului.

5. Ca si criteriu petenta pune in vedere criteriul sarcinii (petenta sustine ca
in ianuarie 2012 a anuntat despre sarcina, dupa mai multe presiuni din partea
angajatorului, sarcina a incetat din crestere si aceasta a pierdut sarcina. La
revenire pe post, aceasta sustine ca au fost exerciate presiuni sa renunte la
post).

6. De asemenea petenta pune in vedere si criteriul de varsta (in cadrul
restructurarii au fost prinse persoanele mai in varsta, respectiv petenta sustine ca
au fost concediate cele doua persoane mai in varsra din cadrul companiei.).

7. Relativ la criteriul nationalitate, petena pune in vedere faptul ca angajatii
de nationalitate portugheza aveau venituri considerabil mai mari decat ale celor
de nationalitate romana, in cadrul companiei, beneficind de asemenea de
conditii mult mai bune de lucru si fiind mereu avantajati.

8. Petenta mai pune in vedere o alta presupusa fapta de discriminare,
concretizata prin refuzul angajatorului la accesul la formare continua, fapta
petrecuta la nivelul anilor 2009-2010, fapta asupra careia, din oficiu, a fost
invocata exceptia de tardivitate, conform art.20 alin.1 din Ordonanta.

9. Pe cale de consecinta, Colegiul Director al Consiliului National pentru
Combaterea Discriminarii, avand in vedere dispozitile art.63 din Procedura
Interna de Solutionare a Petitiilor si Sesizarilor, publicata in Monitorul Oficial
nr. 348 din 6 mai 2008, ce prevede ca ,(1) Colegiul director se va pronunta mai
intai asupra exceptiilor de procedura, precum si asupra celor de fond care nu mai
necesita, in tot sau in parte, analizarea in fond a petitiei.(2) Exceptiile vor putea fi
unite cu fondul daca este nevoie s& se administreze dovezi in legédtura cu
Solutionarea in fond a petitiei.” urmeaza a analiza cu prioritate excepfiile invocate
in cadrul prezentei cauze.

10. Cu privire la exceptia de tardivitate, invocata din oficiu, in cadrul sedintei
de audieri, conform art.20 din OG nr.137/2000, republicata, Colegiul admite
exceptia astfel invocata pentru faptele mai vechi de un an inclusiv aspectele ce
tin de interzicerea accesului la formare continua.

11. Cu privire la exceptia lipsei obiectului, invocata de catre reclamat, avand
in vedere dispozitiile art.65 alin.2 din Codul Muncii, fata de dispozitiile art.33 din
OG 137/2000 (Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului
ART. 65 (1) Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului
reprezinta incetarea 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
Sd aiba o cauza reala si serioasa.).

12.  Practic reclamatul invoca o necompetentda a CNCD raportat la atributiile
conferite de OG, adica obiectul petitiei avand in vedere aspectele evidentiate de
alin.2 al art.65 din Codul Muncii, constatarea acestor elemente nu ar mai intra in




aria de competenta a consiliului, devreme ce trebuie verificat daca desfiintarea
este efectiva, serioasa si are o cauza reald. insa ceea ce omite reclamatul, este
faptul ca, tocmai aceste elemete sunt puse sub semnul intrebarii, in situatia in
care exista ipoteza ca un post a fost desfiintat, avand la baza criterii
discriminatorii, ceea ce face ca desfiintarea postului sa fie in sine neefectiva
(atributiile fiind preluate de catre un alt angajat), si neserioasa (devreme ce
defiinfam posturi pentru a scapa de anumite persoane).

13. Fata de acestea, relativ la exceptia invocata de catre reclamat, Colegiul
urmeaza a respinge exceptia de lipsa a obiectului.

14. Revenind la fondul cauzei, Colegiul Director al CNCD retine ca un aspect
definitoriu al discriminarii 1l constituie faptul ca diferenta de tratament este bazata
pe o caracteristica, respectiv un criteriu interzis. Ca atare, tratamentul aplicat
trebuie sa fie diferit de cel care a fost sau ar fi aplicabil unei persoane dintr-un
grup relevant, in circumstante similare sau comparabile. Or, discriminarea
directa presupune atingerea adusa beneficiului unui drept al persoanei
discriminate tocmai datorita apartenentei acesteia la un grup (de exemlu: origine
rasiala sau etnica, religie, etc). Din acest punct de vedere discriminarea directa
presupune o legatura de cauzalitate identificabila intre actul sau faptul
diferentierii si apartenenta la una dintre caracteristicile sau unul dintre criteriile
cuprinse in norma juridica si individualizate la persoana care este supusa
discriminarii.

15. Astfel, natura discriminarii, sub aspectul ei constitutiv, decurge tocmai
din faptul ca diferenta de tratament este determinata de existenta unui criteriu,
ceea ce presupune o legatura de cauzalitate intre tratamentul diferit imputat si
criteriul interzis de lege, invocat in situatia persoanei care se considera
discriminata. Acelasi rationament este aplicabil si in cazul discriminarii
indirecte, astfel cum este prevazut in art.2 alin.3 din O.G. 137/2000, republicata,
Cu precizarea ca raportul de cauzalitate este indirect, si cu atat mai mult in
cazul hartuirii, asa cum este reglementatd in art.2 alin.5. In cazul hartuirii,
raportul de cauzalitate este direct, iar acest aspect rezulta din insasi
formularea data de legiutor, in speta. Acelasi rationamet, fata de formularea data
de legiutor, il regasim si in privinta faptei de incalcare a dreptului la demnitate.
16. Acesta legatura de cauzalitate reiese din definitia cuprinsa in art.2 al O.G.
137/2000, republicata, in particular, prin utilizarea sintagmei ,pe baza de’,
dispunénd ca prin discriminare se intelege orice deosebire, excludere, restrictie
sau preferinta, ,pe baza de....”. Legatura de cauzalitate presupune considerarea
motivului sau a motivelor care au stat la baza actelor aplicate in cauzele de
discriminare (tratamentul diferentiat) si impun a analiza daca un criteriu interzis
(origine rasiald sau etnica, varsta, dizabilitate, sex, etc.) invocat de catre
reclamant (petent), constituie un factor relevant sau determinant, in actiunea sau
inactiunea imputata paratului (reclamatului).

17. Analiza raportului de cauzalitate, pe langa retinerea faptei ca si
discriminare, ne permite si individualizarea sanctiunii contraventionale, sub
aspectul aplicarii sanctiunii intre limitele prevazute de lege, in functie de forma
de vinovatie. Dupa cum am retinut, raportul de cauzaliate dintre fapta si criteriu




poate fi direct sau indirect, fapt ce conduce la retinerea formelor de vinovatie
prevazute de legea penala, intentia si culpa.

18.  Prin urmare, legiutorul a prevazut formele de vinovatie prin folosirea unor
termeni precum scop, efect, orice comportament sau vizeaza.

19. Cat priveste comparabilitatea situatiilor sau a persoanelor, jurisprudenta
CEDO, legat de art.14 din Conventie, privind interzicerea discriminarii, 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
0 asemenea incalcare sa se produca, “trebuie stabilit ca persoane aflate in
situatii analoage sau comparabile, in materie, beneficiazd de un tratament
preferential si ca aceasta distinctie nu-gi gaseste nici o justificare obiectivd sau
rezonabil@”.

20. In acelasi sens, Curtea Europeana de Justitie a statuat principiul egalitatii
ca unul dintre principiile generale ale dreptului comunitar. in sfera dreptului
comunitar, principiul egalitatii exclude ca situatiile comparabile séa fie tratate diferit
Si situatiile diferite sa fie tratate similar, cu exceptia cazului in care tratamentul
este justificat obiectiv.

21. Avéand in vedere aceste aspecte si vazand dosarul cauzei, Colegiul
constata ca nu poate fi refinuta existenta unei legaturi de cauzalitate intre
criterile invocate de catre petenta, si concedierea efectiva, decizia de
restructurare fiind obiectiva, in conditile Tn care structura de personal a fost
redusa la 3 persoane.

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

COLEGIUL DIRECTOR
HOTARASTE:

1. Admiterea exceptiei tardivitatii introducerii petitiei la Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii, pentru faptele pentru faptele mai vechi de un an,
inclusiv aspectele ce tin de interzicerea accesului la formare continua, potrivit art.
20 alin. 1 din O.G. nr. 137/2000, cu modificarile si completarile ulterioare,
republicata.

2. Respingerea exceptiei lipsei obiectului, invocata de catre partea reclamata.

3. In ceea ce priveste concedierea petentei, nu sunt fapte de discriminare,
potrivit O.G. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, republicata.

4. Se va raspunde partilor in sensul celor hotarate.

5. O copie a hotararii se va transmite partilor.

VI. Modalitatea de plata a amenzii
Nu este cazul.



VIl. Calea de atac si termenul in care se poate exercita
Prezenta hotarare poate fi atacata la instanta de contencios adsministrativ, in
termen de 15 zile de la data primirii, potrivit O.G. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea faptelor de discriminare, republicata si Legii nr. 554/2004 a
contenciosului administrativ.
Membrii Colegiului Director prezenti la sedinta:

ASZTALOS CSABA FERENC — Membru

BERTZI THEODORA-Membru

CAZACU IOANA —Membru

LAZAR MARIA - Membru

ANAMARIA PANFILE - Membru

STANCIU CLAUDIA SORINA — Membru

VASILE ALEXANDRU VASILE — Membru

Hotarare redactata de catre:
V.A.V.
V.D.

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.



