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pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea egalitatii de remunerare prin
transparentd salariala)

Parlamentul adopta prezenta lege organica.

Prezenta lege transpune Directiva (UE) 2023/970 a Parlamentului European si a
Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o muncd de aceeasi valoare intre barbati si femei prin
transparentd salariala si mecanisme de asigurare a respectarii legii (Text cu relevantd pentru
SEE), CELEX: 32023L0970, publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 132 din 17
mai 2023 si se aliniaza la Recomandarea Comisiei din 7 martie 2014 referitoare la consolidarea
principiului egalitdtii de remunerare intre barbati si femei prin transparenta.

Articolul I. Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial al
Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile ulterioare, se modifica dupa
cum urmeaza.

1. Clauza de armonizare se completeazd, dupd cum urmeaza:

- transpune partial Directiva (UE) 2023/970 a Parlamentului European si a Consiliului
din 10 mai 2023 de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare pentru aceeasi
munca sau pentru o munca de aceeasi valoare intre barbati si femei prin transparenta salariald
si mecanisme de asigurare a respectdrii legii (Text cu relevantd pentru SEE), CELEX:
32023L0970, publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 132 din 17 mai 2023 si se
aliniazd la Recomandarea Comisiei din 7 martie 2014 referitoare la consolidarea principiului
egalitdtii de remunerare intre barbati si femei prin transparenta.

2. Articolul 1:

notiunea ,, diferenta de gen de salarizare” se redenumeste in ,.diferenta de remunerare
intre femei si barbati”, iar in cuprinsul definitiei, cuvantul , salarizare” se substituie cu
cuvantul ,,remunerare”.

notiunea ,,hdrtuire sexuald” se completeazd cu urmadtorul cuprins:

,» » precum si orice tratament mai putin favorabil bazat pe refuzul unei persoane de a
accepta sau pe acceptarea de catre aceasta a unui astfel de comportament, atunci cand un
asemenea comportament sau actiuni rezulta din exercitarea dreptului de a primi remuneratie
fara nici o discriminare.”



la notiunea “nivel de salarizare” cuvantul “salarizare” se substituie cu cuvantul
“remunerare”’.

notiunea “remuneratie” va avea urmatorul cuprins:

~remuneratie — retributie baneasca care include salariul de baza (salariul tarifar, salariul
functiei), toate adaosurile, sporurile, premiile si alte plati de stimulare sau compensare, precum
si orice alte elemente constitutive suplimentare sau variabile ale veniturilor salariale acordate
salariatului de catre angajator in temeiul contractului individual de muncd pentru munca
prestata;”

articolul se completeaza cu 4 notiuni noi cu urmatorul cuprins:

’nivel median de remunerare — nivelul de remunerare la care jumatate dintre salariatii
unui angajator castigd mai mult si jumatate castiga mai putin;

diferenta mediana de remunerare intre femei si barbati - diferenta dintre nivelul median
de remunerare a salariatilor de sex feminin $i nivelul median de remunerare a salariatilor de
sex masculin ai unui angajator, exprimatd ca procent din nivelul median de remunerare a
salariatilor de sex masculin;

interval de remunerare de tip cuartila - fiecare dintre cele patru grupuri egale de salariati
in care sunt impartiti acestia in functie de nivelurile lor de remunerare, de la cel mai mic la cel
mai mare;

categorie de salariati — salariati care presteazd aceeasi munca sau munca de valoare
egald, grupati Intr-un mod nearbitrar, pe baza unor criterii obiective, neutre din punctul de
vedere al sexului si nediscriminatorii, stabilite de angajator dupa consultarea reprezentantilor
salariatilor, dupa caz.”

3. Articolul 3 se completeaza cu litera g) cu urmatorul cuprins:

,»2) candidatilor pentru angajare, in masura in care este relevant pentru dreptul acestora
la angajare in conditiile stabilite de lege, 1a incheierea unui contract individual de munca sau
la stabilirea salariului fard nici o discriminare, precum si la contestarea incélcarilor drepturilor
lor.
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4. Articolul 9 alin. (1) lit. f) se modifica si va avea urmatorul cuprins:

”’f) la informarea deplina si veridica, anterior angajarii sau transferarii intr-o alta functie,
privind conditiile de activitate, in special privind conditiile de retribuire a muncii, inclusiv
salariul functiei sau cel tarifar, suplimentele, premiile, ajutoarele materiale, precum si orice alte
elemente constitutive suplimentare sau variabile ale veniturilor salariale (in cazul in care
acestea fac parte din sistemul de salarizare al unitatii), periodicitatea achitarii platilor si
criteriile utilizate pentru stabilirea nivelurilor de remunerare;”

5. Articolul 10 alin. (2) se completeaza cu litera s) cu urmatorul cuprins:

,,S) sa prelucreze datele cu caracter personal ale salariatilor, colectate si furnizate in cadrul
implementdrii principiului remunerarii egale pentru muncd egald sau pentru munca de valoare
egald, cu respectarea prevederilor legislatiei in vigoare privind protectia datelor cu caracter



personal, asigurand ca aceste date sunt prelucrate in mod legal, exclusiv in scopul aplicarii,
monitorizdrii si asigurarii respectarii principiului mentionat, fara a fi utilizate in alte scopuri
incompatibile cu aceste obiective.”

6. Codul muncii se completeaz cu articolele 47! cu urmétorul cuprins:
»Articolul 47'. Transparenta salariala Tnainte de angajare

(1) Anunturile privind ofertele de angajare, precum si denumirile functiilor sau ale
locurilor de munca, sunt formulate in mod neutru din punct de vedere al sexului.

(2) Angajatorul are obligatia de a informa candidatul la ocuparea unui loc de munca
despre nivelul initial al remuneratiei sau intervalul acesteia, stabilit pe baza unor criterii
obiective si neutre din punct de vedere al sexului, aferent functiei oferite, precum si, dupa caz,
despre clauzele relevante ale conventiei colective de munca aplicate de angajator in legatura
cu functia respectiva. Aceste informatii se furnizeaza prin anuntul de angajare, sau se comunica
in scris candidatului inainte de desfasurarea interviului de angajare, pentru a asigura negocieri
informate si transparente privind remuneratia.

(3) Angajatorul asigura desfasurarea proceselor de angajare intr-o manierd
nediscriminatorie, astfel incat acestea sa nu aduca atingere dreptului la egalitatea de remunerare
pentru munca egald sau munca de valoare egald, precum si drepturilor la informare ale
persoanelor cu dizabilitati.

(4) Angajatorului 1i este interzis s solicite sau sa pretinda candidatilor care aplica pentru
o ofertd de angajare orice informatii privind istoricul salarial aferent raporturilor de munca
curente sau anterioare.”

7. Articolul 91 se completeaza cu litera k) cu urmatorul cuprins:

,K) angajatorul prelucreaza datele cu caracter personal ale salariatilor in procesul
implementarii principiului remunerarii egale pentru munca egald sau munca de valoare egala,
cu respectarea Legii privind protectia datelor cu caracter personal nr. 195/2024.”

8. Articolul 128 la alineatul (2%) textul ,,diferenta de gen de salarizare” se substituie cu
textul ,,diferenta de remunerare intre femei si barbati”;

alineatul (2%) va avea urmitorul cuprins:

»(2%) Angajatorul trebuie si puni la dispozitia salariatilor, intr-un mod usor accesibil,
informatia privind criteriile utilizate pentru sistemul de evaluare si clasificare a functiilor
pentru stabilirea nivelurilor de remunerare, inclusiv criteriile aplicabile pentru determinarea
evolutiei remuneratiei In unitate. Angajatorii care au sub 50 de salariati sunt exonerati de
obligatia informarii salariatilor cu privire la criteriile aplicate la determinarea evolutiei
remuneratiei.”

se completeazi cu alineatele (2°)-(2%) cu urmitorul cuprins:



,(2°) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor utilizat de angajator pentru stabilirea
nivelurilor de remunerare in unitate se aproba de catre angajator, dupa consultarea cu organul
sindical sau cu reprezentantii salariatilor, in cazul in care acestia au fost alesi, cu respectarea
dispozitiilor previzute la alin. (2°), precum si a prevederilor prezentului Cod. Angajatorii
stabilesc Tn mod individual sistemul de evaluare si clasificare a functiilor aplicabil in cadrul
unitatii, tindnd seama de specificul activitatii, structura organizatorica si necesitatile proprii.
Ministerul Muncii si Protectiei Sociale elaboreazd si pune la dispozitia angajatorilor
Metodologia pentru evaluarea si compararea valorii muncii, care are caracter orientativ si
constituie un instrument de referintd si sprijin pentru elaborarea, aplicarea sau revizuirea
sistemelor de evaluare si clasificare a functiilor.

(2°) Criteriile aplicabile sistemului de evaluare si clasificare a functiilor includ, firi a se
limita la acestea, criteriile prevazute la art. 128 alin. (2?) precum si alte criterii relevante, n
functie de specificul functiei sau al activitatii desfasurate, aplicate in mod obiectiv, neutru din
punctul de vedere al sexului si fara nicio forma de discriminare.

(27) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor stabileste categoriile de salariati si,
pentru fiecare dintre acestea, formele de salarizare, cuantumurile sau intervalele de salarizare
(minim si maxim), temeiurile si procedura de acordare a platilor suplimentare (salariul
suplimentar, precum si alte plati de stimulare si compensare), si a altor componente
complementare sau variabile ale remuneratiei, dupa caz, precum si procedura de majorare a
salariilor. Angajatorii care au sub 50 de salariati sunt exonerati de obligatia de a include
procedura de majorare a salariilor in sistemul de evaluare si clasificare a functiilor .

Elementele constitutive ale remuneratiei prevdzute la prezentul alineat se iau In
considerare la evaluarea respectdrii de catre angajator a principiului egalitatii de remunerare
intre salariatii de sex feminin si salariatii de sex masculin pentru aceeasi munca sau pentru o
munca de valoare egala, la furnizarea informatiilor catre salariati, la raportarea diferentelor de
remunerare, precum si, dupa caz, la efectuarea evaludrii comune a remuneratiilor, in conditiile
prezentului Cod.

(2%) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor se fixeazi in contractul colectiv de
munca, regulamentul intern al unitatii, daca este elaborat si aprobat de angajator, precum si
prin alte acte normative interne cu caracter obligatoriu, aplicabile la nivel de unitate”.

9. Codul muncii se completeazi cu articolele 128", 1282, 1283, 128* si 129! cu urmitorul
cuprins:

,,Articolul 128! . Dreptul salariatului la informare cu privire la remunerarea egala

(1) La cererea scrisa a salariatului, angajatorul este obligat sa furnizeze in scris informatii
privind cuantumul salariului acestuia, precum si date privind nivelurile medii de remunerare
defalcate in functie de sex pentru categoriile de salariati care presteazd munca egald sau munca
de valoare egald. Informatia se prezinta salariatului 1n scris in termen rezonabil, care nu poate
depdsi 2 luni de la data receptiondrii cererii de catre angajator.



(2) Salariatul are dreptul de a primi informatiile prevazute la alin. (1) personal, sau prin
intermediul reprezentantilor salariatilor. In cazul in care informatiile primite sunt inexacte sau
incomplete, salariatul sau reprezentantii salariatilor, dupa caz, are dreptul de a solicita, intr-un
mod rezonabil, explicatii suplimentare.

(3) Angajatorul are obligatia de a informa anual salariatii cu privire la dreptul acestora
de a primi informatiile prevazute la alineatul (1), precum si cu privire la modalitatea de
exercitare a acestui drept.

(4) In cazul in care furnizarea citre un salariat a informatiilor prevazute la alineatul (1)
ar conduce, direct sau indirect, la identificarea unui alt salariat, evaluarea respectarii de catre
angajator a principiului egalitatii de remunerare se efectueaza de citre reprezentantii
salariatilor, sau dupa caz, de catre Consiliul pentru Egalitate sau Inspectoratul de Stat al Muncii
in temeiul cererii depuse de salariat, care informeaza salariatul solicitant cu privire la rezultatul
acestei evaluari.

(5) Angajatorul poate solicita salariatului sd nu utilizeze informatiile prevazute la
alineatul (1) in alte scopuri decat exercitarea dreptului la remunerare egala pentru munca egala
sau munca de valoare egald, cu exceptia informatiilor referitoare la propria remuneratie a
salariatului. Aceasta prevedere nu impiedica salariatii sa isi divulge remuneratia in scopul
asigurarii respectdrii principiului remunerdrii egale. Orice clauze contractuale de
confidentialitate care impiedica divulgarea remuneratiei in scopul aplicdrii principiului
remunerdrii egale sunt nule de drept.

(6) Informatiile furnizate salariatilor cu dizabilitéti se vor asigura Intr-un format accesibil
acestora, adaptat nevoilor specifice ale acestora.

»Articolul 1282. Raportarea privind diferentele de remunerare

(1) La cererea scrisa a salariatilor si/sau a reprezentantilor salariatilor, transmisa inclusiv
prin mijloace electronice, angajatorul furnizeazd informatii privind diferenta de remunerare
intre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin, defalcata pe categorii de salariati si pe
componente ale remuneratiei, inclusiv salariul de baza si orice componente suplimentare sau
variabile. Informatiile se furnizeaza in forma scrisd, inclusiv prin mijloace electronice, in
termen de cel mult 2 luni de la data receptionarii cererii.

(2) Angajatorii cu cel putin 100 de salariati fac obiectul obligatiilor prevazute de
prezentul articol, cu respectarea termenelor stabilite la alineatul (5).

(3) Indicatorii prevazuti la alineatul (4) literele a)-f) se calculeaza, compileaza si se
publicd de Inspectoratul de Stat al Muncii pe baza datelor administrative furnizate de angajatori
autoritatilor fiscale si de asigurari sociale si, dupa caz, altor autoritdti competente.

(4) Indicatorii vizati de prezentul articol sunt:

a) diferenta de remunerare intre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin;
b) diferenta de remunerare Intre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin la nivelul
componentelor suplimentare sau variabile ale remuneratiei,



g)

diferenta mediand de remunerare intre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin;
diferenta mediana de remunerare intre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin
la nivelul componentelor suplimentare sau variabile ale remuneratiei;

proportia dintre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin care beneficiaza de
componente suplimentare sau variabile ale remuneratiei;

proportia dintre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin din fiecare interval de
remunerare de tip cuartila,

diferenta de remunerare intre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin pe
categorii de salariati, defalcatd in functie de salariul de baza si de componentele
suplimentare sau variabile ale remuneratiei.

(5) Indicatorii prevazuti la alineatul (4) lit. a)-f) se calculeaza, compileaza si se publica

de Inspectoratul de Stat al Muncii cu respectarea urmatoarelor termene:

a)

b)

c)

angajatorii cu cel putin 250 de salariati: anual, pana la data de 7 iunie, incepand cu
anul 2028, pentru datele aferente anului calendaristic precedent;

angajatorii cu 150-249 de salariati: o data la trei ani, pana la data de 7 iunie, Incepand
cu anul 2028, pentru datele aferente anului calendaristic precedent;

angajatorii cu 100—149 de salariati: o data la trei ani, pana la data de 7 iunie, Incepand
cu anul 2031, pentru datele aferente anului calendaristic precedent.

(6) In scopul calcularii indicatorului prevazut la alineatul (4) litera g), angajatorul este

obligat:
a)

b)

c)

sa atribuie fiecdrui salariat o categorie interna, stabilita de angajator pe baza unor
criterii obiective, nediscriminatorii si neutre din punctul de vedere al sexului, care
reflectd incadrarea salariatului in aceeasi munca sau in munca de valoare egald in
cadrul unitatii, in conformitate cu sistemul de evaluare si clasificare a functiilor
previzut la articolul 128 alin. (27);

sd actualizeze atribuirea categoriei ori de céte ori situatia salariatului se modifica in
mod relevant;

sd pund la dispozitia autoritatii competente informatiile privind categoria atribuita
fiecarui salariat, prin mecanismele stabilite Tn conformitate cu alineatul (7).

(7) Modalitatea tehnicd de colectare, transmitere si actualizare a datelor privind
categoriile interne prevdzute la alineatul (6), inclusiv fluxurile de date si sistemele

informationale utilizate in acest scop, se stabileste prin actele normative ale autoritatilor

competente, dupa consultarea autoritatii responsabile de guvernarea electronicd si a
administratorilor sistemelor informationale relevante.

(8) Pe baza informatiilor privind categoriile transmise de angajator potrivit alineatelor

(6) si (7) si a datelor administrative disponibile, Inspectoratul de Stat al Muncii calculeaza
indicatorul compilat prevazut la alineatul (4) litera g). Termenele de calcul corespund celor
stabilite la alineatul (5).



(9) Angajatorul confirma corectitudinea datelor transmise in temeiul prezentului articol,
inclusiv a atribuirilor de categorie prevazute la alineatul (6), dupa consultarea reprezentantilor
salariatilor. Reprezentantii salariatilor au acces la metodologia aplicatd de angajator la
constituirea categoriilor.

(10) Inspectoratul de Stat al Muncii publica datele prevazute la alineatul (4) literele a)—
f) Intr-un mod accesibil, care permite compararea angajatorilor, a sectoarelor si a regiunilor,
asigurand disponibilitatea datelor aferente celor patru ani precedenti, in masura in care acestea
exista.

(11) Angajatorii cu mai putin de 100 de salariati pot furniza in mod voluntar informatiile
prevazute la alineatul (6), fara a face obiectul obligatiilor stabilite de prezentul articol.

(12) Salariatii, reprezentantii salariatilor, Inspectoratul de Stat al Muncii si Consiliul
pentru Egalitate au dreptul sa solicite angajatorului clarificari si detalii suplimentare privind
metodologia de constituire a categoriilor sau corectitudinea atribuirilor efectuate. Angajatorul
raspunde acestor solicitari in termen rezonabil, care nu depaseste 2 luni de la data receptionarii
solicitarii. La solicitarea Inspectoratului de Stat al Muncii sau a Consiliului pentru Egalitate,
angajatorul furnizeaza si datele aferente ultimilor patru ani, Tn masura in care acestea sunt
disponibile. In cazul in care se constata diferente de remunerare care nu se justifica prin criterii
obiective, neutre din punctul de vedere al sexului, angajatorul adopta masurile de remediere
necesare, In cooperare cu reprezentantii salariatilor, Inspectoratul de Stat al Muncii si/sau
Consiliul pentru Egalitate, dupa caz.”

Articolul 1283, Evaluarea comuna a remuneratiilor

(1) In cazul in care informatiile raportate in temeiul art. 1282 releva, in cadrul oricirei
categorii de salariati, o diferenta de cel putin 5% intre nivelul mediu de salarizare al salariatilor
de sex masculin si cei de sex feminin care nu este justificatd prin criterii obiective, neutre din
punct de vedere al sexului, si asemenea diferentd nu a fost remediatd de angajator in termen de
6 luni de la data raportdrii informatiilor respective, angajatorul efectueaza o evaluare comuna
a remuneratiilor, cu consultarea reprezentantilor salariatilor.

(2) Evaluarea comuna a remuneratiilor se efectueaza pentru a identifica, remedia si
preveni diferentele dintre remuneratiile salariatilor de sex masculin si cei de sex feminin care
nu pot fi justificate prin factori obiectivi, neutri din punct de vedere al sexului. Evaluarea
comund a remuneratiilor se finalizeazd prin intocmirea unui raport care include urmatoarele
elemente:

a) o analiza a proportiei dintre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin din
fiecare categorie de salariati,

b) informatii privind nivelurile medii de remunerare a salariatilor de sex feminin si
a celor de sex masculin si componentele suplimentare sau variabile pentru fiecare
categorie de salariati;

c) orice diferente intre nivelurile medii de salarizare ale salariatilor de sex feminin
si ale celor de sex masculin pentru fiecare categorie de salariati;



d) motivele diferentelor care justificd diferentele dintre nivelurile medii de
salarizare, intemeiate pe criterii obiective si neutre din punct de vedere al sexului,
dacad exista, astfel cum au fost stabilite in comun de angajator si reprezentantii
salariatilor;

e) proportia dintre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin care au beneficiat
de orice majorare a remuneratiei dupd Intoarcerea lor din concediul de
maternitate, concediu paternal, concediul pentru Ingrijirea copilului sau concediul
nepldtit pentru ingrijirea unei persoane care locuieste In aceeasi locuintd cu
salariatul, daca o astfel de majorare a avut loc 1n categoria relevanta a salariatilor
in perioada in care a fost acordat concediul;

f) masuri de eliminare a diferentelor de remunerare in cazul in care acestea nu se
justifica pe baza unor criterii obiective, neutre din punctul de vedere al sexului;

g) o evaluare a eficacitatii masurilor luate in urma evaluarilor comune anterioare ale
remuneratiilor, dupa caz.

(3) Angajatorul are obligatia de a pune raportul privind evaluarea comunia a
remuneratiilor la dispozitia salariatilor si a reprezentantilor salariatilor, dupa caz, si de a o
comunica Inspectoratului de Stat al Muncii, in termen de 10 zile de la data finalizarii evaluarii.
Raportul privind evaluarea comuna a remuneratiilor se prezintd de cétre angajator Consiliului
pentru Egalitate, la cererea acestuia.

(4) La punerea in aplicare a masurilor rezultate din evaluarea comund a remuneratiilor,
angajatorul remediaza diferentele de remunerare nejustificate, intr-un interval de cel mult 6
luni, cu consultarea reprezentantilor salariatilor. Punerea in aplicare a masurilor include o
analiza a sistemelor existente de evaluare si clasificare a functiilor neutre din punctul de vedere
al sexului sau instituirea unor astfel de sisteme, pentru a se asigura excluderea oricarei
discriminari directe sau indirecte pe criteriul de sex in privinta remunerdrii. Angajatorul poate
solicita sprijinul Inspectoratului de Stat al Muncii si/sau al Consiliului pentru Egalitate in
procesul de punere in aplicare a masurilor respective.

»Articolul 128, Raportarea ciatre Comisia Europeana

(1) Autoritatea publicd centrald responsabila de domeniul egalitatii de remunerare si
transparentei salariale in baza rapoartelor anuale ale Inspectoratului de Stat al Muncii asigura
transmiterea o data la doi ani catre Comisia Europeana, a urmatoarelor date:

a) datele privind diferenta de remunerare intre salariatii de sex masculin si cei de sex
feminin n temeiul prevederilor art. 128% al Codului Muncii, Intr-un mod accesibil, care permite
compararea angajatorilor, compararea regionala;

b) rapoartele evaludrii comune a remuneratiei transmise de angajatori in conformitate
cu prevederile Codului Muncii;



c) datele agregate privind numarul si tipurile de plangeri sau actiuni referitoare la cazuri
de discriminare in materie de remunerare, formulate de salariati in fata Inspectoratului de Stat
al Muncii, a Consiliului pentru Egalitate, precum si in fata instantelor de judecata.”

Articolul 1291, Aplicarea principiului remunerarii egale pentru munca egala si munca de
valoare egala

(1) La examinarea cauzelor de discriminare in materie de remuneratie, prin remuneratie
se intelege salariul, precum si orice altd forma de recompensa, pe care salariatul o primeste,
direct sau indirect, de la angajator pentru munca prestata.

La aprecierea daca salariatii de sex feminin si salariatii de sex masculin presteaza aceeasi
munca sau o muncd de aceeasi valoare, comparabilitatea situatiei acestora se stabileste
independent de identitatea angajatorului, atunci cand conditiile de remunerare sunt determinate
de o singura sursd. Prin sursa unicd se Intelege entitatea sau actele juridice care stabilesc
elementele de remunerare relevante pentru compararea salariatilor, cum ar fi contractul colectiv
de munca sau conventia colectiva.

(2) In cazul in care nu poate fi identificat un element de comparatie direct pentru a dovedi
o pretinsa discriminare in materie de remuneratie, dovada poate fi realizatd prin orice alte
mijloace de proba admise de lege, inclusiv prin date statistice sau printr-o analizd comparativa
privind tratamentul aplicat unui salariat aflat intr-o situatie comparabila.

La evaluarea caracterului comparabil al situatiei salariatilor in materie de remunerare,
analiza nu se limiteaza la salariatii angajati in aceeasi perioada cu salariatul in cauza.”

9. Articolul 329 se completeaza cu alineatele (3)-(6) cu urmatorul cuprins:

»(3) Angajatorul poartda raspundere materiald deplina pentru prejudiciul cauzat
salariatilor ca urmare a incalcdrii obligatiei de a asigura remunerarea egald pentru munca egala
sau munca de valoare egali, astfel cum este reglementati de prezentul Cod. In acest caz,
angajatorul este obligat sa repare integral prejudiciul suferit de salariat prin acordarea unei
despagubiri echivalente cu suma pe care salariatul ar fi primit-o In absenta incalcérii dreptului
la remunerare egala pentru munca egala sau muncd de valoare egala, inclusiv in situatiile in
care incalcarea a constat Tn admiterea unor diferente de salarizare bazate pe criteriul sexului. O
asemenea despagubire include:

a) recuperarea integrald a drepturilor salariale restante, precum si a platilor de stimulare
si compensare, pentru perioada incélcarii; precum si

b) despagubire reald si efectiva pentru prejudiciul moral, inclusiv compensarea pentru
oportunitati pierdute si orice prejudiciu cauzat de alti factori relevanti, care pot include
discriminarea intersectionald, precum si penalitdti de intirziere, Tn marime determinata de
instanta de judecata;

(4) Salariatul care considera ca a suferit un prejudiciu ca urmare a incélcarii de catre
angajator a obligatiilor legate de principiul egalitdtii de remunerare, are dreptul de a sesiza
instanta de judecatd si de a solicita constatarea existentei discriminarii si obligarea
angajatorului la repararea prejudiciului cauzat, potrivit alin. (3).



(5) In cazul in care salariatul se considerd lezat prin nerespectarea principiului
remunerdrii egale pentru muncd egald sau pentru muncd de valoare egald si sesizeaza
autoritatea competenta sau instanta de judecatd, prezentand fapte din care se poate prezuma
existenta unei discriminari directe sau indirecte in materie de remunerare, sarcina de a
demonstra ca nu a avut loc o astfel de discriminare revine angajatorului.

(6) Regula prevazuta la alin. (5) privind sarcina probei nu se aplica in cazul in care
autoritatea competentd sau instanta de judecata constata ca pretinsa incalcare este Tn mod vadit
neintentionata si are un caracter minor, tinand seama de circumstantele cauzei si de principiul
proportionalitatii.”

Art. II. Legea nr. 5/2006 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre femei si
barbati (Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2006, nr. 47-50, art. 200), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

1. Clauza de armonizare se completeaza cu textul:

Prezenta lege transpune partial Directiva (UE) 2023/970 a Parlamentului European si a
Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o muncd de aceeasi valoare intre barbati si femei prin
transparentd salariala si mecanisme de asigurare a respectarii legii (Text cu relevantd pentru
SEE), CELEX: 32023L0970, publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 132 din 17
mai 2023 si se aliniazd la Recomandarea Comisiei din 7 martie 2014 privind consolidarea
principiului egalitatii de remunerare intre barbati si femei prin transparenta (Text cu relevanta
pentru SEE).

2. La Articolul 2:

notiunile ,,discriminare directa dupa criteriul de sex” si ,,discriminare indirecta dupa
criteriul de sex” vor avea urmatorul cuprins:

wdiscriminare directa dupa criteriul de sex - situatia In care o persoand este tratatd mai
putin favorabil dupa criteriul de sex decat o alta persoana este, a fost, sau ar fi tratatd intr-o
situatie comparabila.”

,,discriminare indirecta dupa criteriul de sex — situatia In care o actiune, regula, criteriu
sau practicd aparent neutrd ar pune persoane de un anumit sex intr-un dezavantaj particular in
comparatie cu persoane de celdlalt sex, cu exceptia cazului in care respectiva prevedere, criteriu
sau practica este justificatd in mod obiectiv printr-un scop legitim, iar mijloacele de atingere a
acestui scop sunt adecvate si necesare.”

notiunea ,, hartuire sexuala”, se completeaza cu textul:

,» » precum si orice tratament mai putin favorabil bazat pe refuzul unei persoane de a
accepta sau pe acceptarea de catre aceasta a unui astfel de comportament, atunci cand un
asemenea comportament sau actiuni rezulta din exercitarea dreptului de a primi remuneratie
fara nici o discriminare.”

3. La Articolul 11, alineatul (1) se completeaza cu litera h') cu urmatorul cuprins:



,»h') orice tratament mai putin favorabil legat de sarcind, concediul de maternitate,
concediul paternal, concediul pentru ingrijirea copilului sau concediul neplatit pentru ingrijirea
unei persoane care locuieste in aceeasi locuinta cu salariatul.”

Art. II1. Legea nr. 121/2012 cu privire la asigurarea egalititii (Monitorul Oficial al
Republicii Moldova, 2012, nr. 103, art. 355), cu modificarile ulterioare, se modifica dupa cum
urmeaza;

1. Clauza de armonizare se completeaza cu textul:
Prezenta lege:

- transpune Directiva (UE) 2023/970 a Parlamentului European si a Consiliului din
10 mai 2023 de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare pentru aceeasi
munca sau pentru o munca de aceeasi valoare Intre barbati si femei prin transparenta salariala
si mecanisme de asigurare a respectarii legii (Text cu relevantd pentru SEE), CELEX:
32023L0970, publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 132 din 17 mai 2023 si se
aliniaza la Recomandarea Comisiei din 7 martie 2014 privind consolidarea principiului
egalitatii de remunerare intre barbati si femei prin transparenta. .

2. Articolul 2 se completeazd cu notiunea de ,discriminare intersectionald” cu
urmatorul cuprins:

,,discriminare intersectionala — orice act de discriminare bazat simultan pe criteriul de
sex si pe unul sau mai multe dintre urmatoarele criterii: rasa, origine etnicd, varsta, religie sau
convingeri, dizabilitate, orientare sexuald.”

3. Articolul 7, alineatul (2) se completeaza cu litera ') cu urmatorul cuprins:

,»{') orice tratament mai putin favorabil legat de sarcina, concediul de maternitate,
concediul paternal, concediul pentru ingrijirea copilului sau concediul neplatit pentru Ingrijirea
unei persoane care locuieste in aceeasi locuinta cu salariatul.”

Art. IV. Legea salarizarii nr. 847/2002 (Monitorul Oficial al Republicii Moldova,
2002, nr. 50-52, art. 336), cu modificarile ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

1. Se completeaza cu clauza de armonizare cu urmatorul cuprins:

,Prezenta lege transpune partial Directiva (UE) 2023/970 a Parlamentului European si a
Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare intre bdrbati si femei prin
transparentd salariald si mecanisme de asigurare a respectdrii legii (Text cu relevanta pentru
SEE), CELEX: 32023L0970, publicatd in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 132 din 17
mai 2023 si se aliniaza la Recomandarea Comisiei din 7 martie 2014 referitoare la consolidarea
principiului egalitatii de remunerare intre barbati si femei prin transparenta.

2. La articolul 3*:

alineat (1) se completeaza cu urmatorul text:



”Sistemul de salarizare aplicat de angajator trebuie sa permita evaluarea faptului daca
salariatii se afla Intr-o situatie comparabila in ceea ce priveste valoarea muncii prestate.”

alineatul (2) se completeaza cu urmatorul text:

”Salariatii care presteaza aceeasi muncd sau o munca de valoare egald sunt incadrati in
aceeasi categorie.”

la alineatul (6) textul ,,diferenta de gen de salarizare” se substituie cu textul ,,diferenta de
remunerare intre femei si barbati;

Articolul V. Codul Contraventional al Republicii Moldova Nr. 21/2008 (Monitorul
Oficial al Republicii Moldova, 2017, nr. 78-84 art. 100), cu modificarile ulterioare, se modifica
dupa cum urmeaza:

1. Articolul 54° alineat (1), lit. d) va avea urmitorul cuprins::
”d) remunerarea inegald pentru munca egald sau munca de valoare egala;”
2. Articolul 55 alineatul (1) se completeaza cu litera k), cu urmatorul cuprins:

’k) nerespectarea de catre angajator a obligatiei de a furniza salariatilor, reprezentantilor
salariatilor si Inspectoratului de Stat al Muncii informatiile privind remuneratia salariatilor,
prevazute de Codul Muncii Republicii Moldova nr. 154/2003, necesare pentru asigurarea
respectarii principiului egalitdtii de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de
aceeasi valoare.”

Articolul VI. Legea nr. 140/2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii (Monitorul
Oficial al Republicii Moldova, 2001, nr. 68-71, art. 505), cu modificarile ulterioare, se modifica
dupa cum urmeaza:

1. Se completeaza cu clauza de armonizare cu urmatorul cuprins:

,Prezenta lege creeaza cadrul necesar aplicarii Directivei (UE) 2023/970 a Parlamentului
European si a Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de
remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o muncd de aceeasi valoare intre barbati si femei
prin transparentd salariald si mecanisme de asigurare a respectarii legii (Text cu relevanta
pentru SEE), CELEX: 32023L0970, publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 132
din 17 mai 2023 si se aliniazd la Recomandarea Comisiei din 7 martie 2014 referitoare la
consolidarea principiului egalitdtii de remunerare intre barbati si femei prin transparenta. .

2. Articolul 4 alineatul (2) punctul 1) se completeazi cu litera e! cu urmétorul cuprins:

') controlul respectirii obligatiilor de remunerare egald pentru o munci egald sau
pentru o munca de valoare egala, prin:

- analizarea cauzelor diferentei de remunerare intre salariatii de sex feminin si cei
de sex masculin si elaborarea unor instrumente care s ajute la evaluarea diferentelor
de remunerare;

- culegerea datelor privind diferenta de remunerare Intre salariatii de sex masculin
si cel de sex feminin in temeiul prevederilor Codului Muncii, si publicarea datelor



mentionate la art. 1282, intr-un mod accesibil, care permite compararea angajatorilor,
compararea dupa regiuni teritoriale, precum si asigurarea faptului ca datele din cei patru
ani precedenti sunt puse la dispozitie, dupa caz;

- colectarea rapoartelor evaluarii comune a remuneratiei transmise de angajatori
in conformitate cu prevederile Codului Muncii;

- agregarea datelor privind numarul si tipurile de plangeri sau actiuni referitoare
la cazuri de discriminare In materie de remunerare, formulate de salariati in fata
Inspectoratului de Stat al Muncii, a Consiliului pentru Egalitate, precum si in fata
instantelor de judecata.”

3. Articolul 4, alineatul (2) punctul 2) se completeaza cu litera d) cu urmatorul cuprins:

,»d) acordarea de consiliere si sprijin angajatorilor in procesul de identificare si remediere a
diferentelor de remunerare intre salariatii de sex masculin si cei de sex feminin care nu sunt
justificate prin criterii obiective, neutre din punct de vedere al sexului.”

Art. VII. — Dispozitii finale si tranzitorii

(1) Inspectoratul de Stat al Muncii va asigura colectarea, prelucrarea, centralizarea si
publicarea datelor privind diferenta de remunerare intre salariatii de sex masculin si cei de sex
feminin pe baza datelor administrative furnizate de angajatori autoritatilor fiscale si de asigurari
sociale si, dupa caz, altor autoritati competente.

(2) Inspectoratul de Stat al Muncii se desemneaza in calitate de autoritate competenta
responsabild de monitorizarea si sprijinirea punerii in aplicare a dispozitiilor stabilite de
prezenta lege.

(3) Fara a aduce atingere competentelor Inspectoratului de Stat al Muncii, Consiliul
pentru Egalitate este competent sd examineze si sd solutioneze aspectele ce tin de aplicarea
principiului egalititii de remunerare, in limitele atributiilor stabilite de legislatia in vigoare. In
exercitarea atributiilor sale, Consiliul pentru Egalitate:

a) asigurd desfasurarea activitdtilor de informare si sensibilizare a angajatorilor, a
autoritatilor publice, a entitatilor private, a partenerilor sociali si a publicului larg cu privire la
promovarea principiului egalitatii de remunerare si a dreptului la transparenta salariala; precum
si

b) promoveaza masuri destinate prevenirii si combaterii discrimindrii, inclusiv a
discrimindrii intersectionale, in materia egalitdtii de remunerare pentru aceeasi munca sau
pentru o muncd de valoare egala.

(4) Prezenta lege intrd in vigoare la 1 ianuarie 2027.

(5) Prevederile art. I pct. 9 referitoare la art. 128* intrd in vigoare la data aderarii
Republicii Moldova la Uniunea Europeana.

PRESEDINTELE PARLAMENTULUI



NOTA DE FUNDAMENTARE
la proiectul de lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparenta salariala)

1. Denumirea sau numele autorului si, dupa caz, a/al participantilor la elaborarea
proiectului actului normativ

Ministerul Muncii si Protectiei Sociale (in continuare - MMPS).

2. Conditiile ce au impus elaborarea proiectului actului normativ

2.1. Temeiul legal sau, dupa caz, sursa proiectului actului normativ

Elaborarea proiectului de lege deriva din Programul National de aderare a Republicii Moldova
la Uniunea Europeana pe anii 2025-2029 (PNA), Capitolul 19 — Politica sociald si a muncii
(Anexa A, pct. 32), aprobat prin Hotararea Guvernului Nr. 306 din 28.05.2025.

Proiectul n cauza asigura transpunerea prevederilor Directivei (UE) 2023/970 a Parlamentului
European si a Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de
remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare intre barbati si femei
prin transparentd salariald si mecanisme de asigurare a respectdrii legii si se aliniaza la
Recomandarea Comisiei din 7 martie 2014 privind consolidarea principiului egalititii de
remunerare intre barbati si femei prin transparenta.

2.2. Descrierea situatiei actuale si a problemelor care impun interventia, inclusiv a
cadrului normativ aplicabil si a deficientelor/lacunelor normative

A. Situatia actuala si problemele identificate

Prezentul proiect de lege este elaborat ca urmare a necesitatii de armonizare a legislatiei
nationale cu acquis-ul Uniunii Europene in domeniul egalitatii de remunerare intre femei si
barbati precum si al necesitdtii consolidarii mecanismelor juridice interne pentru aplicarea
efectiva a principiului remunerarii egale pentru munca egala sau pentru munca de valoare egala.

.....

legislatiei Republicii Moldova cu legislatia comunitara, cat si din persistenta unor inegalitati
structurale de sex pe piata muncii, recunoscute expres in documentele de politici publice
nationale.

Conform Programului de promovare si asigurare a egalitdtii intre femei si barbati in Republica
Moldova pentru anii 2023-2027 aprobat prin Hotdrarea Guvernului nr. 203 din 12.04.2023,
decalajul de sex in salarizare reprezinta un factor semnificativ, salariul femeilor fiind in medie
cu circa 25% mai mic decat al barbatilor. Potrivit acestui document, partea explicata (obiectiva)
a decalajului este de doar 8,7 puncte procentuale, celelalte 16,7 puncte procentuale fiind
sinexplicabile” si potential cauzate de discriminarea la locul de munca.’

Datele statistice publicate de Biroul National de Statistica (,,BN S”)2 pentru anul 2024, releva
inregistrarea unui decalaj de sex in salarizare de 16,6%. Potrivit celor comunicate de BNS in

1 https://social.gov.md/wp-content/uploads/2023/04/Program-accelerare-egalitate-de-gen.pdf

2https:/statistica.gov.md/index.php/ro/portretul-statistic-al-femeilor-si-barbatilor-in-republica-moldova-
9617_62343.html



https://social.gov.md/wp-content/uploads/2023/04/Program-accelerare-egalitate-de-gen.pdf
https://statistica.gov.md/index.php/ro/portretul-statistic-al-femeilor-si-barbatilor-in-republica-moldova-9617_62343.html
https://statistica.gov.md/index.php/ro/portretul-statistic-al-femeilor-si-barbatilor-in-republica-moldova-9617_62343.html

anul 2024 femeile au castigat in medie cu 16,6% mai putin decat barbatii. Exprimata in valoare
absoluta, disparitatea salariald de sex a constituit, Tn medie, circa 2548,0 lei. Astfel, castigul
salarial mediu lunar brut al femeilor, in anul 2024, a constituit 12787,8 lei, iar al barbatilor —
15335.8 lei.

Conform datelor BNS, cele mai mari discrepante ale castigurilor salariale dintre femei si barbati
au fost inregistrate in servicii de informatii $i comunicatii si activitati financiare. Astfel, in
domeniul informatiilor si comunicatiilor, salariatele de sex feminin au castigat cu 39,2 %
(16249,7 lei) mai putin, in domeniul activitatilor financiare si asigurarilor — cu 34,0% (11323,5
lei) mai putin, in sectorul serviciilor de sanatate si asistenta sociald — cu 25,5% (4922,7 lei) mai
putin.

Discrepantele salariale dintre femei si barbati determind inclusiv diferente in privinta
cuantumurilor venitului mediu lunar asigurat al salariatilor si respectiv, in privinta sumelor
pensiilor si alocatiilor sociale de stat.

In acest sens, potrivit informatiilor publice, la data de 1 ianuarie 2026, marimea medie a pensiei,
in general, la femei a constituit 4082,7 lei, comparativ cu 5013,9 lei in cazul barbatilor.
Marimea medie a pensiei pentru limita de varsta la femei a constituit 4162,0 lei, comparativ cu
4964,3 lei in cazul barbatilor. Totodatd, marimea medie lunara a alocatiei sociale de stat pentru
femei a constituit 1694,2 lei, comparativ cu 1800,5 lei in cazul barbatilor.

La 1 ianuarie 2026, marimea medie a indemnizatiei lunare, in cazul persoanelor asigurate,
acordate femeilor pentru cresterea copilului pana la Tmplinirea varstei de 3 ani a constituit
3883,1 lei, comparativ cu 4097,2 lei in cazul barbatilor.

In acelasi timp, constatim faptul ca prevederile cadrului normativ national consacri principiul
remunerarii egale pentru munca egala sau munca de valoare egald. Astfel, in prezent acest
principiu este definit de Codul muncii nr. 154/2003, care reglementeaza principiul remunerarii
egale pentru o munca egala sau pentru o munca de valoare egald, precum si stabileste obligatia
angajatorului de a respecta aplicarea acestei cerinte in raport cu salariatii de sex masculin si cei
de sex feminin.

Codul muncii reglementeaza de asemenea notiunile pentru ,, diferenta de gen de salarizare ”,
,munca egala”, ,,munca de valoare egala”, precum si criteriile pe care angajatorul urmeaza
sa le 1a in considerare la evaluarea valorii muncii salariatilor. Totodata, este prevazuta obligatia
angajatorilor de a pune la dispozitia salariatilor informatia privind criteriile utilizate pentru
sistemul de evaluare si clasificare a functiilor, aplicate la stabilirea nivelurilor de salarizare,
precum si obligatia angajatorilor Intreprinderilor mijlocii si mari de a informa cel putin o data
pe an, salariatii si/sau reprezentantii lor cu privire la diferenta de remunerare intre femei si
barbati pe categorie de salariati si de functii.

In acelasi timp, norme aferente principiului remunerarii egale se regisesc si in Legea salarizarii
nr. 847/2002, care stabileste obligatia angajatorului de a asigura ca sistemul de evaluare si
clasificare a functiilor pentru stabilirea nivelurilor de salarizare aplicat in unitate exclude
discriminarea pe criteriul de sex si ca salariatii care presteaza munca egald si munca de valoare
egala nu au diferente de salarizare nejustificate.

Regulile aferente remunerdrii egale sunt consacrate in prezent si de actele normative care
reglementeaza asigurarea exercitarii egale a drepturilor de catre femei si barbati. In acest sens,




atat Legea nr. 5/2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati, precum
si Legea nr. 121/2012 cu privire la asigurarea egalitatii stabileste obligatia angajatorului de a
asigura remunerarea egala pentru munci de valoare egala si califica drept discriminatorii
actiunile angajatorului de plasare a anunturilor de angajare cu cerinte si criterii ce presupun
prioritati nejustificate pentru unul dintre sexe. Actele normative mentionate stabilesc, de
asemenea, lista autoritatilor publice abilitate cu atributii In domeniul egalitatii intre femei si
barbati, stabilind, inclusiv, competenta Ministerului Muncii si Protectiei Sociale,
Inspectoratului de Stat al Muncii, precum si a Consiliului pentru Egalitate, in contextul
activitatilor de monitorizare si implementare a legislatiei 1n domeniul asigurarii egalitatii,
inclusiv egalitatea In privinta remunerarii.

Cu toate acestea, cadrul normativ actual nu contine instrumentele specifice si operationale
necesare pentru aplicarea efectiva a egalitatii de remunerare in acceptiunea Directivei (UE)
2023/970 si Recomandarii Comisiei din 7 martie 2014. Prin urmare, problema care impune
interventia prin acest proiect de lege nu rezida in lipsa totala de transpunere formala a acquis-
ului European, ci 1n existenta unor diferente in materie de remunerare, generate de insuficienta
reglementarii actuale si lipsa mecanismelor de implementare a principiului de remunerare egala
pentru munca egald sau munca de valoare egala. Astfel, legislatia nationala curenta nu ofera
instrumente suficiente pentru identificarea diferentelor salariale nejustificate si pentru
compararea muncii de valoare egald, pentru stabilirea si administrarea sarcinii probei si
monitorizarea sistemica a acestor diferente, precum si pentru remedierea efectiva a decalajelor
identificate.

In aceste conditii, principiul remunerarii egale si dreptul aferent al salariatilor risca si ramana
unul Tn mare parte declarativ, fard un efect util deplin. Prin transpunerea Directivei (UE)
2023/970 si Recomandarii Comisiei din 7 martie 2014 se urmareste asadar implementarea unor
mecanisme eficiente de transparenta si aplicare a principiului de remunerare egala, precum si
de asigurare a monitorizarii constante a acestor reguli.

In baza analizei realizate, au fost identificate urmitoarele probleme:
1) Lipsa transparentei salariale

Legislatia nationald nu prevede obligatii exprese privind transparenta salariald in procesul de
recrutare, sau pe durata raportului de munci. In prezent, nu sunt reglementate obligatiile
angajatorilor de a comunica salariul sau intervalul salarial aferent unei functii vacante, iar
salariatii nu beneficiaza de un drept clar de a obtine informatii comparative privind remunerarea
pentru aceeasi munca sau munca de valoare egala. In aceste conditii, diferentele de remunerare
intemeiate pe criteriul sexului sunt dificil de identificat si de probat pentru salariati.

In acelasi timp, printre obiectivele generale stabilite prin Programul de promovare si asigurare
a egalitatii intre femei si barbati in Republica Moldova pentru anii 2023-2027, se numara
informarea si abilitarea salariatilor din sectorul privat cu privire la drepturile lor in materie de
munca egald si munca de valoare egala, in special dreptul de a solicita mai multe informatii si
clarificari de la angajatori cu privire la eventuale diferente de remunerare intre femei si barbati.

2) Ineficienta mecanismelor de detectare a diferentelor de remunerare

In prezent, autoritatile cu atributii in domeniul asigurdrii egalitatii de remunerare nu colecteaza
date sistematice si comparabile privind diferentele de remunerare dintre salariatii de sex




feminin si salariatii de sex masculin. Lipsesc evidente agregate pe categorii de salariati,
componente ale remuneratiei si distributia femeilor si barbatilor pe intervale salariale. In
consecinta, autoritatile nu dispun de informatii suficiente pentru monitorizarea fenomenului
remunerdrii inegale si pentru interventii preventive.

3) Absenta evaluarii obiective a valorii muncii

Desi cadrul normativ national consacrd principiul remunerarii egale intre salariatii de sex
feminin si de sex masculin, legislatia in vigoare nu reglementeaza suficient de clar evaluarea si
compararea valorii muncii pe baza unor criterii obiective si neutre din punct de vedere al
genului, care reprezintd o componenta esentiala a aplicarii efective a principiului remunerarii
egale.

Problema este relevanta in special in situatiile in care diferentele de remunerare nu apar intre
persoane aflate pe functii identice, ci intre persoane incadrate in functii diferite, dar care
presupun cerinte, responsabilitati, efort si conditii comparabile. In absenta unei metodologii
clare, bazate pe criterii obiective, neutre din punct de vedere al genului, sistemele de salarizare
pot fi cauza unor discrepante efective de remunerare, atestate intre salariatii care presteaza
munci egali sau de valoare egala. In acest sens, prin jurisprudenta Curtii Europene de Justitie
(de ex. cauzele Susanna Brunnhofer v Bank der dsterreichischen Postsparkasse AG., Dr.
Pamela Mary Enderby v Frenchay Health Authority and Secretary of State for Health) a fost
relevata importanta criteriilor de comparare a valorii muncii salariatilor in stabilirea respectarii
principiului remunerarii egale, precun si obligatia angajatorilor de a dispune de factori neutri
din punct de vedere a sexului, care pot justifica Tn mod obiectiv diferentele in materie de
remunerare atestate.

In acest sens, initiativa de aprobare in anul 2024 a Sistemului de evaluare si clasificare a
functiilor prin prisma asigurarii principiului platii egale pentru munca egala si munca de valoare
egald’®, releva necesitatea stringentd de reglementare a aspectului evaludrii muncii salariatilor
si clasificarii functiilor, prin stabilirea unor criterii de comparatie clare si a unor reguli obiective
de aplicare pentru angajatori.

4) Dificultati probatorii pentru salariati

Desi legislatia nationald interzice discriminarea dupa criteriul de sex, protectia efectiva a
salariatilor in materia diferentelor de remunerare este afectatd de dificultdti de natura probatorie
si procedurali. In lipsa accesului liber la informatii comparative privind remunerarea si a unor
reguli clare privind furnizarea datelor relevante, salariatul se afla, de regula, intr-o pozitie de
inferioritate informationald in raport cu angajatorul. In asemenea circumstante, probarea
faptului remunerarii diferentiate pentru munca egald sau munca de valoare egala devine dificila
pentru salariati.

Cu toate cd Legea 121/2012 instituie regula generala potrivit careia sarcina probatiunii este
atribuita paratului, care este obligat de a proba ca anumite fapte nu constituie discriminare, lipsa
unor reguli clare privind sarcina probei in materia egalitatii de remunerare, creeaza dificultati
practice pentru salariati In contestarea discrimindrii salariale. Astfel, desi dreptul material
existd, valorificarea acestuia ramane limitata, inclusiv In raport cu accesul la justitie prin

3 https://particip.gov.md/ro/download_attachment/24289
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asigurarea unei posibilitati reale pentru salariat de a formula o actiune Intemeiata in instanta de
judecata.

5) Lipsa unui mecanism institutional consolidat de monitorizare si corectare a
diferentelor de remunerare

Cadrul normativ actual nu stabileste un mecanism clar si functional pentru colectarea,
centralizarea, analiza si publicarea datelor privind diferentele de remunerare si pentru
monitorizarea conformarii angajatorilor.

Atributiile autoritatilor competente in domeniul egalitatii sunt formulate la nivel general si nu
permit o supraveghere efectiva a respectirii principiului egalititii de remunerare. In acelasi
timp, nu este instituit un mecanism eficient de suport si consiliere acordat la necesitate
angajatorilor de catre autoritatile implicate in procesul asigurarii egalitatii de remunerare, care
ar putea facilita respectarea de catre angajatori a obligatiilor aferente, precum si conformarea
timpurie la regulile instituite in acest sens, prin crearea unor sisteme obiective de evaluare a
valorii muncii salariatilor si de clasificare a functiilor acestora.

In acelasi timp, cadrul normativ national nu prevede, in prezent, un mecanism formal de
evaluare comund a remuneratiilor, care sd fie declansat in mod obligatoriu in situatiile in care
sunt identificate diferente semnificative si nejustificate de remunerare intre femei si barbati.

Desi Legea salarizarii nr. 847/2002 stabileste pragul de referintd de cel putin 5% aferent
diferentelor de salarizare, care instituie obligatia angajatorului de a remedia discrepantele
identificate, lipsesc reglementari clare In vederea declansarii obligatiei angajatorului de a:

— efectua o analiza aprofundata a diferentelor de remunerare;
— 1nforma salariatii si coopera cu acestia in evaluarea diferentelor de remunerare;
— stabili si implementa masuri de eliminare a diferentelor de remunerare identificate.

In lipsa acestor elemente, chiar si in situatiile in care diferentele salariale sunt identificate, nu
exista o procedura clara si obligatorie pentru adoptarea si monitorizarea masurilor corective,
mentionate in prezent in Legea salarizarii nr. 847/2002.

In acest sens, Directiva (UE) 2023/970 instituie, prin articolul 10, obligatia angajatorilor de a
efectua, In cooperare cu reprezentantii lucratorilor, o evaluare comuna a remuneratiilor in cazul
atestarii anumitor circumstante, care releva diferente de remunerare ce nu pot fi justificate prin
criterii obiective si neutre din punct de vedere al genului. Totodata, prevederile Directivei
instituie obligatia angajatorilor de a comunica rezultatele evaluarii salariatilor, reprezentantilor
acestora, precum si autoritatilor cu atributii in domeniu.

B. Rationamentul Interventiei

Interventia legislativa este necesara pentru a asigura aplicarea efectiva a principiului egalitatii
de remunerare intre salariatii de sex feminin si salariatii de sex masculin, prin adaptarea
cadrului normativ national la prevederile acquis-ului european si prin instituirea unor
mecanisme juridice si institutionale eficiente pentru a preveni, identifica si remedia diferentele
de remunerare nejustificate Tn mod obiectiv.




In acest context, interventia propusid urmireste alinierea legislatiei nationale la exigentele
Directivei (UE) 2023/970, care reflecta evolutiile jurisprudentiale si practice la nivel european
si care stabileste un cadru modern de aplicare a principiului egalitatii de remunerare.

Aceasta interventie va contribui la:

Cresterea transparentei salariale:

Instituirea obligatiilor de informare in procesul de recrutare si a dreptului salariatilor de a accesa
informatii privind nivelurile de remunerare va reduce asimetriile informationale si va permite
identificarea diferentelor nejustificate de remunerare.

- Identificarea si corectarea diferentelor de remunerare:

Instituirea unui mecanism de colectare a datelor administrative, completat de procedura de
evaluare comuna a remuneratiilor, va permite identificarea sistematica a diferentelor de
remunerare intre femei si barbati si adoptarea, Intr-un termen rezonabil, a masurilor corective
necesare.

- Asigurarea aplicarii efective a principiului muncii de valoare egala:

Reglementarea sistemelor de evaluare si clasificare a functiilor pe baza unor criterii obiective,
nediscriminatorii si neutre din punctul de vedere al sexului, precum si punerea la dispozitia
angajatorilor a unei metodologii orientative pentru evaluarea si compararea valorii muncii,
coordonatd de Ministerul Muncii si Protectiei Sociale, va contribui la sustinerea si ghidarea
corespunzatoare a angajatorilor in procesul evaludrii valorii muncii salariatilor, ceea ce va
incuraja aplicarea efectiva a regulilor de remunerare egald pentru munca de valoare egala.

- Imbunatatirea mecanismelor institutionale de monitorizare:

Consolidarea atributiilor autoritdtilor competente, in special ale Inspectoratului de Stat al
Muncii, In ceea ce priveste colectarea si analiza datelor privind evaluarea comuna a
remuneratiilor, va permite o supraveghere mai eficientd si o interventie bazati pe date. In
acelasi timp, stabilirea expresa a atributiilor Consiliului pentru Egalitate in materie de
examinare si solutionare a aspectelor ce tin de aplicarea principiului egalitatii de remunerare,
asigura implementarea efectiva a prevederilor Directivei (UE) 2023/970 si Recomandarii
Comisiei din 7 martie 2014 privind implicarea organismelor de promovare a egalititii in
procesul de asigurare a indeplinirii principiului egalitatii de remunerare.

- Reducerea diferentei de salarizare intre femei si barbata pe piata muncii:
Aplicarea efectiva a principiului egalitdtii de remunerare va contribui la diminuarea diferentelor
salariale dintre femei si barbati, identificate in prezent, si va sprijini participarea echitabild a

salariatilor atat de sex feminin, cat si de sex masculin pe piata muncii.

- Alinierea la acquis-ul Uniunii Europene si indeplinirea angajamentelor
internationale:




Transpunerea Directivei (UE) 2023/970 reprezinta o etapa necesara in procesul de integrare
europeand si contribuie la armonizarea legislatiei nationale cu standardele europene in
domeniul dreptului muncii si al egalitatii de tratament al salariatilor.

In ansamblu, interventia legislativa propusa urmareste transformarea principiului egalitatii de
remunerare intr-un mecanism efectiv, verificabil si aplicabil in practicd, capabil sa asigure
protectia reald a salariatilor si functionarea echitabila a regulilor aferente egalitatii de
remunerare.

3. Obiectivele urmarite si solutiile propuse

3.1. Principalele prevederi ale proiectului si evidentierea elementelor noi
Obiectivul principal al proiectului de lege consta 1n asigurarea aplicarii efective a principiului
egalitatii de remunerare pentru munca egald sau munca de valoare egala intre femei si barbati,
prin introducerea unor mecanisme de transparenta salariald, evaluare si control, in conformitate
cu prevederile Directivei (UE) 2023/970. Cele mai importante prevederi noi introduse prin
transpunerea Directivei, care diferd de cadrul normativ in vigoare in Republica Moldova,
includ:

i.  Transparenta salariala inainte de angajare
Proiectul de lege instituie obligatia angajatorilor de a informa candidatii privind nivelul
salariului de baza sau intervalul salarial aferent pozitiei vacante, precum si interdictia solicitarii
informatiilor privind istoricul salarial.

ii.  Dreptul salariatilor la informare privind remunerarea
Se introduce dreptul salariatilor de a solicita si obtine informatii privind propriul nivel de
remunerare si nivelurile medii de remunerare, defalcate pe sexe, pentru categoriile de salariati
care presteazd aceeasi muncd sau munca de valoare egala.

ili.  Obligatii de raportare privind diferentele de remunerare
Directiva (UE) 2023/970 stabileste la articolul 9 alineatul (1) un set de sapte indicatori pe care
angajatorii au obligatia sd 1i furnizeze periodic, in functie de numarul de salariati.

Acesti indicatori vizeazd doud tipuri de informatii. Indicatori agregati privind diferenta de
remunerare la nivel de angajator, diferenta de remunerare medie si mediand, proportiile pe
intervale de tip cuartild si accesul la componente variabile (literele a—f), si un indicator care
presupune o analiza dezagregatd pe categorii de salariati care presteaza aceeasi munca sau o
munca de valoare egala (lit. g).

Mecanismul de raportare adoptat. Calcul centralizat pentru indicatorii lit. a—f

Directiva prevede expres, la articolul 9 alineatul (8), posibilitatea ca statele membre sa
calculeze singure indicatorii de la literele a)—f), valorificand datele administrative furnizate deja
de angajatori autoritatilor fiscale sau de asigurdri sociale. Aceasta optiune a fost conceputa
pentru a reduce sarcina administrativa asupra angajatorilor, in special a intreprinderilor mici si
mijlocii.

Proiectul de lege valorifica integral aceasta optiune. Indicatorii a)-f) nu sunt raportati de
angajator ca atare, ci sunt calculati si publicati de Inspectoratul de Stat al Muncii pe baza datelor




administrative deja disponibile, respectiv datele transmise de angajatori autoritatilor fiscale si
de asigurari sociale.

Angajatorul ramane responsabil exclusiv pentru corectitudinea datelor primare pe care le
transmite in cadrul fluxurilor administrative existente, fara nicio obligatie de calcul sau
raportare separatd a indicatorilor derivati.

Obligatia specifica angajatorului pentru indicatorul g)

Indicatorul prevazut la litera g), diferenta de remunerare pe categorii de salariati, nu poate fi
generat exclusiv din datele administrative existente, intrucat presupune cunoasterea categoriei
interne in care angajatorul a Tncadrat fiecare salariat, pe criteriul muncii egale sau al muncii de
valoare egala. Aceasta informatie este specifica fiecarui angajator si nu exista in niciun registru
de stat.

Din aceasta ratiune, proiectul instituie o obligatie distincta, angajatorul atribuie fiecarui salariat
o categorie internd, bazata pe criterii obiective, nediscriminatorii si neutre din punctul de vedere
al sexului, stabilita pe baza sistemului de evaluare si clasificare a functiilor propriu unitatii, si
pune aceasta informatie la dispozitia autoritatii competente prin mecanismele stabilite de actele
normative subsecvente.

Categoriile sunt specifice fiecarui angajator si nu constituie o clasificare sau nomenclatura
nationald uniforma. Pe baza acestor date combinate cu datele administrative de remunerare,
Inspectoratul de Stat al Muncii calculeaza indicatorul prevazut la lit. g), care reflecta diferenta
de remunerare intre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin in cadrul fiecarei categorii
de salariati declarate de angajator. Spre deosebire de indicatorii prevazuti la lit. a)—f), care sunt
publicati intr-un mod accesibil si comparabil, indicatorul prevazut la lit. g) este utilizat in
special pentru informarea salariatilor, a reprezentantilor acestora si a autorititilor competente,
precum si pentru declansarea, dupa caz, a evaludrii comune a remuneratiilor.

Aceastd divizare a obligatiilor urmareste trei obiective complementare: (i) asigurarea
transpunerii integrale si conforme a articolului 9 din Directiva; (i1) evitarea instituirii unui
mecanism de raportare nou si separat acolo unde statul detine deja datele necesare; si (ii1)
plasarea in sarcina angajatorului exclusiv a obligatiei pe care statul nu o poate substitui,
categorisirea internd a salariatilor.

Modalitatea tehnicd de colectare si transmitere a datelor privind categoriile interne nu este
stabilitd prin lege, ci este delegata actelor normative ale autoritatilor competente, elaborate dupa
consultarea autoritatii responsabile de guvernarea electronica si a administratorilor sistemelor
informationale relevante. Aceasta flexibilitate permite definitivarea solutiei tehnice in functie
de arhitectura sistemelor existente, fara blocarea prin lege a unei optiuni tehnice inainte ca
aceasta sa fie validata de institutiile responsabile.

Termenele de calcul si publicare a indicatorilor
Obligatiile de colectare a ISM se aplica gradual, in functie de dimensiunea angajatorului:

- angajatorii cu cel putin 250 de salariati: anual, incepand cu 7 tunie 2028, pentru datele aferente
anului calendaristic precedent;

- angajatorii cu 150-249 de salariati: o data la trei ani, Tncepand cu 7 iunie 2028;




- angajatorii cu 100—149 de salariati: o datd la trei ani, Incepand cu 7 iunie 2031.

Angajatorii cu mai putin de 100 de salariati pot furniza voluntar informatiile privind categoriile
interne, fara a face obiectul obligatiilor de raportare.

Abordarea etapizatd are ca obiectiv asigurarea unui interval adecvat pentru angajatori in
vederea dezvoltarii sistemelor interne de evaluare a valorii muncii si de clasificare a functiilor,
precum si pentru consolidarea capacitatilor tehnice ale Inspectoratului de Stat al Muncii de
colectare si procesare a datelor administrative.

iv.  Evaluarea comuna a remuneratiilor
Proiectul de lege introduce obligatia angajatorilor de a efectua, in cooperare cu reprezentantii
salariatilor, o evaluare comund a remuneratiilor in cazul atestdrii anumitor diferente de
remunerare intre salariatii de sex masculin si cei de sex feminin care nu sunt justificate prin
criterii obiective, neutre din punct de vedere al genului. Evaluarea comuna a remuneratiilor se
va efectua in conditiile stabilite de Codul muncii si de actele normative subsecvente aplicabile.

Totusi, in ceea ce priveste efectuarea evaluarii comune a remuneratiilor, se propune instituirea
unui mecanism de aplicare graduala a acestora. Astfel, se prevede intrarea in vigoare a
obligatiilor corespunzatoare in anul 2028, respectiv intr-un termen de un an de la data intrarii
in vigoare a legii.

Abordarea etapizata a introducerii acestor obligatii are ca obiectiv asigurarea unui interval de
timp adecvat pentru angajatori, necesar in vederea dezvoltarii si implementarii mecanismelor
interne relevante, inclusiv a sistemelor de evaluare a valorii muncii si de clasificare a functiilor,
care sa permita stabilirea unor niveluri de salarizare conforme principiului egalitatii de
remunerare.

Totodata, aceastd perioada tranzitorie este justificatd de necesitatea consolidarii capacitatilor
institutionale ale Inspectoratului de Stat al Muncii, inclusiv prin instituirea si operationalizarea
structurilor si instrumentelor necesare pentru monitorizarea efectiva a respectarii obligatiilor
angajatorilor in acest domeniu.

v. Reglementarea sistemelor de evaluare si clasificare a functiilor
Se introduc cerinte privind utilizarea unor criterii obiective si neutre din punct de vedere al
genului in evaluarea muncii si stabilirea sistemelor de salarizare. De asemenea, se prevede
coordonarea de catre Ministerul Muncii si Protectiei Sociale a elaborarii unei metodologii
orientative pentru evaluarea si compararea valorii muncii, care va fi pusd la dispozitia
angajatorilor pentru aplicarea criteriilor obiective, nediscriminatorii si neutre din punctul de
vedere al sexului.

vi. Consolidarea mecanismelor de protectie juridica si acces la justitie
Se introduc norme privind sarcina probei in cazurile de discriminare salariald, precum si dreptul
la despdgubiri echivalente cu suma pe care salariatul ar fi primit-o in absenta incalcarii dreptului
la remunerare egala pentru muncd egald sau munca de valoare egala.

vii.  Consolidarea rolului autoritatilor competente
Se completeaza atributiile Inspectoratului de Stat al Muncii, precum si ale Consiliului pentru
Egalitate in ceea ce priveste:

- colectarea si publicarea datelor privind diferentele de remunerare;




- monitorizarea respectarii obligatiillor de a furniza salariatilor, reprezentantilor
salariatilor si Inspectoratului de Stat al Muncii informatiile privind remuneratia
salariatilor

- supravegherea implementarii masurilor corective.

viii. Introducerea mecanismelor de sanctionare
Se propune completarea Codului Contraventional, pentru a asigura respectarea obligatiilor
privind transparenta salariala si remedierea diferentelor de remunerare.

3.2. Optiunile alternative analizate si motivele pentru care acestea nu au fost luate
in considerare

Au fost analizate urmatoarele optiuni alternative:

(1) Mentinerea cadrului normativ actual, fara interventii legislative suplimentare in materia
transparentei salariale si a egalitdtii de remunerare.

Aceastd optiune nu a fost retinutd, intrucat ar perpetua deficientele identificate in cadrul
normativ actual, inclusiv lipsa unor mecanisme clare de transparenta salariald, acces limitat al
salariatilor la informatii comparative privind remunerarea, lipsa unui mecanism functional de
monitorizare a diferentelor de remunerare si dificultiti practice de probare a discriminarii
salariale. Totodatad, mentinerea cadrului normativ actual ar conduce la neindeplinirea
angajamentelor asumate de Republica Moldova privind alinierea la acquis-ul Uniunii
Europene, inclusiv transpunerea Directivei (UE) 2023/970.

(2) Introducerea exclusiv voluntard a masurilor de transparenta salariala.

Aceastd optiune ar presupune promovarea unor bune practici la nivelul angajatorilor, fara
instituirea unor obligatii legale imperative. Optiunea nu a fost retinutd, Intrucat masurile
voluntare nu asigurd o aplicare uniforma si previzibild a principiului egalitatii de remunerare si
nu oferd salariatilor garantii suficiente privind accesul la informatii, remedierea diferentelor
nejustificate si protectia efectiva a drepturilor lor. Caracterul voluntar ar conduce la o aplicare
fragmentara, dependenta de capacitatea si disponibilitatea fiecarui angajator.

(3) Instituirea unei obligatii directe a angajatorilor de a calcula si raporta toti indicatorii
prevazuti de art. 9 din Directiva (UE) 2023/970.

Aceasta optiune ar transpune formal obligatiile de raportare printr-un mecanism clasic, in care
angajatorii ar calcula si transmite periodic toti indicatorii privind diferentele de remunerare.
Optiunea nu a fost retinutd integral, intrucat ar genera o sarcind administrativd semnificativa
pentru angajatori, in special pentru intreprinderile mijlocii, si ar presupune dezvoltarea unor
capacititi tehnice si metodologice la nivelul fiecarei unititi. In acelasi timp, art. 9 alin. (8) din
Directiva permite statelor sd compileze indicatorii prevazuti la lit. a)-f) pe baza datelor
administrative deja furnizate autoritdtilor fiscale sau de asigurari sociale. Prin urmare, proiectul
valorifica aceastd optiune pentru a reduce sarcina administrativa asupra angajatorilor.

(4) Instituirea unei clasificari nationale uniforme a categoriilor de salariati pentru aplicarea
indicatorului prevazut la art. 9 alin. (1) lit. g) din Directiva.




Aceastd optiune nu a fost retinuta, intrucat notiunea de categorie de salariati presupune
identificarea salariatilor care presteaza aceeasi munca sau munca de valoare egald n cadrul
fiecarui angajator, pe baza unor criterii obiective, nediscriminatorii si neutre din punctul de
vedere al sexului. O clasificare nationald uniforma nu ar putea reflecta suficient de precis
structura functiilor, responsabilitatile, conditiile de munca si sistemele de remunerare specifice
fiecarei unitati. Din aceasta ratiune, proiectul stabileste cd angajatorul atribuie fiecarui salariat
o categorie internd, fard constituirea unei nomenclaturi nationale uniforme.

(5) Desemnarea unei alte autoritati publice in calitate de autoritate principala de monitorizare.

In procesul de elaborare au fost analizate mai multe optiuni institutionale, inclusiv implicarea
Biroului National de Statisticd, Casei Nationale de Asigurdri Sociale, Consiliului pentru
Egalitate si Inspectoratului de Stat al Muncii.

Optiunea retinuta este desemnarea Inspectoratului de Stat al Muncii drept autoritate competenta
responsabild de monitorizarea si sprijinirea punerii In aplicare a noilor dispozitii, avand In
vedere mandatul sau in domeniul relatiilor de munca, atributiile de control si capacitatea de a
interactiona direct cu angajatorii. Consiliul pentru Egalitate isi pastreaza rolul specific in
examinarea aspectelor ce tin de discriminare si promovarea egalitatii.

4. Analiza impactului de reglementare

4.1. Impactul asupra sectorului public

Autoritati si institutii afectate:
Ministerul Muncii si Protectiei Sociale, Inspectoratul de Stat al Muncii, Consiliul pentru
Egalitate, Ministerul Finantelor, sistemul judiciar.

Impactul se materializeaza dupa cum urmeaza:

(1) Legislativ si administrativ - necesitatea elaborarii si adoptarii actelor normative subsecvente
(hotarari de Guvern, ordine ministeriale, metodologii), inclusiv:
- Metodologia pentru evaluarea si compararea valorii muncii evaluarii comune a
remuneratiilor;
- ghiduri privind aplicarea criteriilor obiective si neutre de evaluare a muncii;

Totodata:
- Inspectoratul de Stat al Muncii va exercita rolul de autoritate competentd pentru
receptionarea si colectarea rezultatelor evaluarii comune a remuneratiei;
- Consiliul pentru Egalitate 1si va consolida rolul in examinarea si solutionarea cazurilor
ce tin de aplicarea principiului egalitatii de remunerare, inclusiv prin activitdti de
informare, prevenire si combatere a discriminarii.

In acest context, va fi necesara instruirea personalului din cadrul autorititilor competente,
precum si dezvoltarea unor mecanisme operationale interne adecvate. De asemenea, se impune
instituirea sau consolidarea unor structuri dedicate in cadrul Inspectoratului de Stat al Muncii,
responsabile, in principal, de:

- colectarea si gestionarea informatiilor privind rezultatele evaludrii comune a

remuneratiei;

- monitorizarea conformarii cu obligatiile legale;

- acordarea de suport si indrumare angajatorilor;

- agregarea si analizarea datelor privind diferentele de remunerare si litigiile aferente.




(i1) Supraveghere si control - consolidarea capacitatii Inspectoratului de Stat al Muncii si a
Consiliului pentru Egalitate de a:

- analiza rezultatele evaluarii comune a remuneratiei;

- verifica implementarea masurilor corective.

Va finecesara dezvoltarea unor instrumente si metodologii interne de lucru, specifice de control
si analizd a datelor. In acest scop, va fi necesara instruirea angajatilor acestor autoritati, in
privinta atributiilor si modului de realizare a acestora, In domeniul respectarii principiului de
remunerare egala.

(111) Litigii — posibilitatea cresterii numarului de litigii in materia discrimindrii salariale, ca
urmare a cresterii transparentei salariale si facilitarii accesului la probe pentru salariati.
Aceasta poate genera o presiune suplimentara asupra sistemului judiciar, in special in faza
initiald de implementare a prevederilor proiectului de lege.

(iv) Venituri fiscale - cresterea potentiala a veniturilor bugetare, ca urmare a:
- majorarii veniturilor salariale pentru anumite categorii de salariati;
- cresterii contributiilor la bugetul asigurarilor sociale si medicale;
- reducerii practicilor salariale neconforme in materie de discrepante salariale.

Beneficii:

- imbunatatirea respectarii drepturilor salariatilor si a principiului egalitatii de
remunerare;

- cresterea transparentei si a increderii In piata muncii;

- consolidarea capacitatii institutionale de monitorizare si control;

- cresterea veniturilor fiscale si a contributiilor sociale;

- alinierea la standardele Uniunii Europene si a obligatiilor Republicii Moldova asumate
in procesul aderarii.

4.2. Impactul financiar si argumentarea costurilor estimative

Implementarea proiectului poate genera costuri administrative si tehnice pentru autoritatile
publice implicate, insa proiectul nu instituie prestatii financiare noi si nu presupune, prin el
insusi, majorarea directd a cheltuielilor bugetare sub forma unor plati catre salariati sau
angajatori.

Principalele costuri publice pot viza:

- ajustarea cadrului normativ secundar si elaborarea actelor necesare pentru aplicarea noilor
mecanisme;

- dezvoltarea sau adaptarea fluxurilor de date existente, In cooperare cu autoritatile responsabile
de sistemele informationale relevante;

- dezvoltarea capacitatilor Inspectoratului de Stat al Muncii de analiza, prelucrare si publicare
a indicatorilor privind diferentele de remunerare;

- instruirea personalului Inspectoratului de Stat al Muncii, al Consiliului pentru Egalitate si al
altor autoritati implicate;

- elaborarea de ghiduri, instrumente orientative si materiale de informare pentru angajatori si
salariati,

- costuri administrative aferente monitorizarii, examindrii solicitarilor de clarificare si
gestionarii rapoartelor privind evaluarea comuna a remuneratiilor.




Costurile exacte vor depinde de solutia tehnica ce va fi stabilitd pentru valorificarea datelor
administrative existente si pentru transmiterea informatiilor privind categoriile interne de
salariati. Intrucat proiectul valorific datele furnizate deja de angajatori autorititilor fiscale si
de asigurari sociale, impactul financiar este estimat ca fiind mai redus decat in cazul instituirii
unei platforme noi si separate de raportare.

O parte importanta a costurilor poate fi acoperita prin utilizarea infrastructurii administrative si
informationale existente, precum si prin integrarea graduald a noilor cerinte in procesele
curente ale autoritdtilor competente. Eventualele costuri suplimentare de dezvoltare tehnica
urmeaza a fi evaluate in etapa elaborarii actelor normative subsecvente si a solutiei tehnice
agreate cu autoritdtile responsabile de guvernarea electronica si administratorii sistemelor
informationale relevante.

Pe termen mediu, proiectul poate genera efecte pozitive indirecte asupra veniturilor bugetare,
prin reducerea practicilor salariale neconforme, cresterea transparentei veniturilor salariale si,
dupa caz, majorarea contributiilor sociale si medicale aferente remuneratiilor ajustate ca urmare
a elimindrii diferentelor nejustificate.

4.3. Impactul asupra sectorului privat

Impactul asupra sectorului privat este redus prin optiunea de a utiliza datele administrative
existente pentru calcularea indicatorilor prevazuti la art. 128 alin. (4) lit. a)—f) din Codul
muncii. Angajatorii cu cel putin 100 de salariati nu vor avea obligatia de a calcula sau raporta
separat acesti indicatori, acestia urmand a fi calculati si publicati de Inspectoratul de Stat al
Muncii pe baza datelor administrative furnizate de angajatori autoritatilor fiscale si de asigurari
sociale si, dupa caz, altor autoritati competente.

Sarcina administrativa directa a angajatorilor vizati consta, in principal, in atribuirea fiecarui
salariat unei categorii interne, pe baza criteriului muncii egale sau al muncii de valoare egala,
actualizarea acestei categorii atunci cand situatia salariatului se modifica Tn mod relevant si
transmiterea acestei informatii prin mecanismele stabilite prin actele normative subsecvente.

Pentru a facilita aplicarea acestor cerinte, Ministerul Muncii si Protectiei Sociale lucreaza, in
cooperare cu Organizatia Internationald a Muncii, la elaborarea unei metodologii de evaluare
si comparare a valorii muncii. Aceasta va fi pusd la dispozitia angajatorilor cu titlu orientativ,
ca instrument practic de sprijin pentru companiile care doresc sa preia sau sda adapteze o
metodologie existentd. Utilizarea acestei metodologii nu va avea caracter obligatoriu,
angajatorii pastrand libertatea de a utiliza si alte metodologii sau instrumente proprii, cu
conditia ca acestea sa se bazeze pe criterii obiective, nediscriminatorii si neutre din punctul de
vedere al sexului.

Aceasta abordare reduce semnificativ costurile de conformare fatd de un sistem in care
angajatorii ar fi obligati sa calculeze si sd raporteze direct toti indicatorii prevazuti de Directiva.

Costuri:
Angajatorii vor suporta costuri legate de:

1.  Costuri de conformare administrativa




- atribuirea, evidenta si actualizarea categoriilor interne de salariati, stabilite pe baza
muncii egale sau a muncii de valoare egala;
- adaptarea procedurilor interne.

ii.  Costuri de ajustare a sistemelor de salarizare
Revizuirea sistemelor de evaluare a muncii si corectarea eventualelor diferente de remunerare
pot genera costuri suplimentare, inclusiv majorari salariale pentru anumite categorii de salariati.

iii.  Costuri de instruire si consultanta
Angajatorii pot necesita instruirea personalului responsabil de resurse umane si, eventual,
asistenta de specialitate pentru implementarea noilor cerinte.

iv.  Costuri potentiale legate de litigii

In faza initiala, cresterea transparentei remuneratiei salariale poate conduce la identificarea
unor situatii litigioase, cu impact financiar asupra angajatorilor.

In ansamblu, desi implementarea proiectului implici anumite costuri de conformare pentru
sectorul privat, acestea sunt justificate de beneficiile economice si sociale pe termen mediu si
lung, inclusiv cresterea productivitatii, reducerea riscurilor juridice si Tmbunatatirea
functionarii pietei muncii.

4.4. Impactul social

Implementarea proiectului va avea un impact social semnificativ, in special prin consolidarea
protectiei drepturilor salariatilor si promovarea echitatii pe piata muncii.

Introducerea mecanismelor de transparentd salariala si a dreptului la informare va permite
salariatilor sd identifice si sd conteste eventualele diferente de remunerare nejustificate,
contribuind la protejarea dreptului la remunerare egald. De asemenea, aplicarea efectiva a
principiului remunerarii egale pentru munca egald sau munca de valoare egald va contribui la
diminuarea discrepantelor salariale si la reducerea inegalitatilor economice dintre femei si
barbati.

Totodata, obligatiile de informare in procesul de recrutare si pe durata raportului de munca vor
asigura conditii mai transparente si mai previzibile, inclusiv in ceea ce priveste nivelul
remunerdrii si structura acesteia.

4.4.1. Impactul asupra datelor cu caracter personal

Implementarea proiectului implica prelucrarea datelor cu caracter personal ale salariatilor, in
special a informatiilor privind egalitatea de remunerare. Proiectul instituie obligatia
angajatorilor de a realiza prelucrarea datelor in conformitate cu legislatia nationald privind
protectia datelor cu caracter personal, exclusiv in scopul aplicarii, monitorizarii si asigurarii
respectarii principiului egalitatii de remunerare, fara utilizarea acestor date in alte scopuri.

Obligatiile privind protectia datelor raman guvernate de legislatia generald in materie, iar
implementarea proiectului nu afecteaza garantiile privind prelucrarea de catre angajatori a
datelor salariatilor, in calitate de persoane vizate.




De asemenea, autoritatile publice cu atributii in domeniul egalitatii de remunerare vor avea
acces la datele relevante in limitele atributiilor legale.

In ansamblu, proiectul nu genereaza riscuri suplimentare semnificative asupra protectiei
datelor, cu conditia respectarii cadrului legal in vigoare.

4.4.2. Impactul asupra echitatii si egalitatii

Proiectul are un impact direct si pozitiv asupra promovarii egalitatii pe piata muncii, avand in
calitate de scop intrinsec asigurarea realizarii acestor obiective. In acest sens:

- introducerea mecanismelor de transparentd va contribui la identificarea si reducerea
diferentelor salariale dintre salariatii de sex feminin si salariatii de sex masculin;

- reglementarea evaludrii obiective a valorii muncii va limita efectele discriminarii
indirecte si ale subevaluarii muncii prestate de anumite categorii de salariati;

- consolidarea accesului la justitie si la remedii va spori protectia juridica a persoanelor
afectate de discriminare;

- masurile propuse sunt in concordantd cu obiectivele nationale privind promovarea
egalitatii si cu standardele Uniunii Europene.

4.5. Impactul asupra mediului

Nu este aplicabil.

4.6. Alte impacturi si informatii relevante

Proiectul nu genereaza alte impacturi negative semnificative asupra altor domenii de interes
public.

Totodatd, pot fi evidentiate urmatoarele aspecte relevante:

a) Impact asupra mediului de afaceri si climatului investitional - cresterea transparentei si
a predictibilitdtii in relatiile de muncd contribuie la imbunatatirea climatului
investitional si la consolidarea unui mediu de afaceri bazat pe reguli clare si
transparente.

b) Impact asupra guvernantei corporative - implementarea unor sisteme transparente de
salarizare si a unor criterii obiective de evaluare a muncii va contribui la imbunatatirea
practicilor de guvernanta interna in cadrul intreprinderilor.

¢) Impact asupra culturii organizationale - proiectul va incuraja adoptarea unor practici
organizationale bazate pe echitate, transparentd si responsabilitate, contribuind la
reducerea discrimindrii si la promovarea unui mediu de lucru incluziv.

5. Compatibilitatea proiectului actului normativ cu legislatia UE

5.1. Masuri normative necesare pentru transpunerea actelor juridice ale UE in
legislatia nationala
Prezentul proiect de lege este compatibil si asigura transpunerea:

- Directivei (UE) 2023/970 a Parlamentului European si a Consiliului din 10 mai 2023
de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare pentru aceeasi munca sau
pentru o munca de aceeasi valoare intre barbati si femei prin transparenta salariala si
mecanisme de asigurare a respectarii legii;

- Recomandarii Comisiei din 7 martie 2014 referitoare la consolidarea principiului
egalitatii de remunerare intre barbati si femei prin transparenta.




5.2. Masuri normative care urmaresc crearea cadrului juridic intern necesar
pentru implementarea legislatiei UE

Prezentul proiect de act normativ transpune partial Directiva (UE) 2023/970 privind
consolidarea aplicarii principiului egalitdtii de remunerare prin transparentd salariald si
mecanisme de asigurare a respectdrii legii si se aliniazd la Recomandarea Comisiei
2014/124/UE din 7 martie 2014 privind consolidarea principiului egalitatii de remunerare intre
barbati si femei prin transparenta.

Crearea cadrului juridic intern se va realiza inclusiv prin:
i.  Modificarea Codului Muncii al Republicii Moldova, prin introducerea:
- obligatiilor de transparenta salariala;
- dreptului salariatilor la informare;
- colectarea informatiilor privind diferentele de remunerare;
- mecanismului de evaluare comuna a remuneratiilor;
- criteriilor obiective si neutre de evaluare a muncii.

ii.  Modificarea Legii nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre
femei si barbati, prin introducerea modificarilor la notiunile prezente in lege (privind
discriminarea directd/indirectd dupa criteriul de sex, hartuirea sexuald), completarea
listei de actiuni discriminatorii din partea angajatorului;

iii.  Modificarea Legii nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitétii, prin
introducerea definitiei de discriminare intersectionala si completarea listei de actiuni
discriminatorii din partea angajatorului;

iv.  Modificarea Codului Contraventional al Republicii Moldova nr. 218/2008, prin
introducerea prevederilor aferente incalcarii principiului egalitatii de remunerare pentru
aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare;

v.  Consolidarea atributiilor autoritatilor competente, in special ale Inspectoratului de Stat
al Muncii, in vederea monitorizarii si controlului respectarii noilor obligatii;

vi.  Proiectul asigura transpunerea cadrului european si creeazd mecanismele necesare
pentru aplicarea efectiva a principiului egalitatii de remunerare.

6. Avizarea si consultarea publica a proiectului actului normativ

Pentru respectarea prevederilor Legii nr. 239/2008 privind transparenta in procesul decizional,
anuntul de initiere a Proiectului de lege a fost publicat pe portalul guvernamental
www.particip.gov.md s poate fi accesat la urmatorul link:
https://particip.gov.md/ro/document/stages/*/16520 .

Discutii prealabile asupra initiativei de transpunere a Directivei (UE) 2023/970 au fost
organizate la sediul Ministerul Muncii si Protectiei Sociale, la data de 08 mai 2026, la care au
participat reprezentanti ai autoritdtilor publice, ai partenerilor sociali si ai mediului de afaceri
(link), urmand ulterior mai multe runde de consultari interinstitutionale,

- 1a 20 mai 2026 a avut loc o sedintad de consultare a proiectului de lege cu
reprezentantii Confederatiei Nationale a Sindicatelor din Moldova si ai Asociatiei
Tehnologiilor Informationale si Comunicatiilor (ATIC), in cadrul careia au fost
examinate propunerile formulate asupra proiectului;

- la 22 mai 2026 proiectul de lege a fost discutat in cadrul unei sedinte de lucru cu
reprezentantii Biroului National de Statisticd, fiind analizate aspectele ce tin de



http://www.particip.gov.md/
https://particip.gov.md/ro/document/stages/*/16520
https://social.gov.md/comunicare/comunicate/discutii-prealabile-privind-transpunerea-directivei-ue-2023-970-referitoare-la-transparenta-salariala-si-egalitatea-de-remunerare%EF%BF%BC/

indicatorii statistici si mecanismele de colectare a datelor necesare aplicarii
prevederilor directivei;

- la 26 mai 2026 a fost organizata o sedintd interinstitutionald cu participarea
reprezentantilor Ministerului Finantelor, Serviciului Fiscal de Stat si Casei Nationale
de Asigurari Sociale, in cadrul careia au fost examinate aspectele tehnice privind
implementarea mecanismelor de raportare a diferentelor de remunerare intre femei si
datelor administrative disponibile.

- 1a 30 iunie 2026 au avut loc discutii tehnice cu reprezentantii Ministerului Finantelor,
Serviciului Fiscal de Stat, Agentiei de Guvernare Electronica (e-Government/eGov
Moldova) si Centrului de Tehnologii Informationale in Finante,

Totodata, proiectul urmeaza sa parcurgd etapa de avizare interinstitutionald si consultare
publica, conform procedurilor prevazute de legislatia In vigoare, iar obiectiile si propunerile
receptionate vor fi examinate si reflectate, dupa caz, in versiunea finala a proiectului.

7. Concluziile expertizelor

Proiectul va fi supus avizarii, expertizei anticoruptie si expertizei juridice.
Concluziile rezultate din procesele de avizare si de expertizare vor fi incluse in sinteza
obiectiilor si propunerilor la proiect.

8. Modul de incorporare a actului in cadrul normativ existent

Proiectul de lege se Incorporeaza in cadrul normativ in vigoare si urmareste ajustarea acestuia
in conformitate cu prevederile Directivei (UE) 2023/970.

Se propune modificarea si completarea urmatoarelor acte normative:
1. Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003, prin introducerea normelor privind
transparenta salariald, dreptul la informare si evaluarea comuna a remuneratiilor;
ii.  Legii nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si
barbati;
iii.  Legiinr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii;
iv.  Legii salarizarii nr. 847 din 14.02.2002;
v.  Codului Contraventional al Republicii Moldova nr. 21/2008;
vi.  Legiinr. 140 din 10.02.2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii;

Proiectul prevede ca legea sa intre in vigoare la 1 ianuarie 2027. Prima calculare si publicare a
indicatorilor privind diferentele de remunerare pentru angajatorii cu cel putin 150 de salariati
urmeaza sa fie realizata pana la data de 7 iunie 2028, pentru datele aferente anului calendaristic
precedent.

Pentru angajatorii cu 100—149 de salariati, mecanismul se va aplica incepand cu anul 2031, in
conformitate cu abordarea graduald prevazuta de Directiva (UE) 2023/970.

Obligatia de transmitere catre Comisia Europeand a datelor prevazute de Directiva va deveni
aplicabild de la data aderarii Republicii Moldova la Uniunea Europeana.

Actele normative subsecvente si ajustdrile tehnice necesare pentru aplicarea mecanismului de
colectare, transmitere, prelucrare si calculare a datelor vor fi elaborate de autoritdtile
competente, In coordonare cu Ministerul Muncii si Protectiei Sociale, autoritatea responsabila
de guvernarea electronica si administratorii sistemelor informationale relevante.




9. Masurile necesare pentru implementarea prevederilor proiectului actului
normativ

Pentru aplicarea eficientd a noilor prevederi, sunt necesare masuri coordonate, cu implicarea
autoritatilor competente, a angajatorilor, a reprezentantilor salariatilor, a partenerilor sociali si
a societatii civile, dupa cum urmeaza:

- instruirea personalului autoritatilor competente, in special al Inspectoratului de Stat al
Muncii, Consiliului pentru Egalitate cu privire la noile obligatii privind transparenta
salariala;

- dezvoltarea si implementarea mecanismelor de colectare, analiza, inclusiv elaborarea
instrumentelor si procedurilor necesare pentru monitorizarea diferentelor de
remunerare;

- asigurarea conformarii angajatorilor, inclusiv prin adaptarea politicilor interne de
salarizare, a sistemelor de evaluare a muncii si a procedurilor de gestionare a datelor;

- consolidarea activitatilor de control si monitorizare,

- organizarea campaniilor de informare si sensibilizare, destinate angajatorilor si
salariatilor, privind drepturile si obligatiile instituite, precum si beneficiile aplicarii
principiului egalitatii de remunerare;

- promovarea dialogului social, inclusiv implicarea reprezentantilor salariatilor in
procesul de evaluare si remediere a diferentelor de remunerare.

Secretar de Stat Mihai-Gabriel CIOBANU




Tabelul comparativ

la proiectul de lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea egalitatii de remunerare prin transparenta salarial)

Continutul normei in vigoare

Modificarea propusa

Continutul normei dupa modificare

Articolul I. Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu
modificarile ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

Parlamentul adopta prezentul cod.

Prezenta lege:

— transpune partial (art. 1 alin. (1) si (2),
art. 2, 3, art. 4 alin. (1), (2) si (4), art. 5 alin. (1),
(2) 51 (5), art. 6, art. 9 alin. (2) si art. 10)
Directiva 2008/104/CE a Parlamentului
European si a Consiliului din 19 noiembrie 2008
privind munca prin agent de munca temporara,
publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene
L 327/9 din 5 decembrie 2008,

CELEX: 32008L0104;

— transpune partial (art. 3 lit. (e) si (),
art. 8 alin. (1) si (4), art. 9 alin. (1), art. 10 alin.
(1) si art. 12) Directiva 94/33/CE a Consiliului
din 22 iunie 1994 privind protectia tinerilor la
locul de munca, publicata in Jurnalul Oficial al
Uniunii Europene L 216/12 din 20 august 1994,
CELEX: 319941.0033, astfel cum a fost
modificatd ultima datd prin Regulamentul (UE)

1. Clauza de armonizare se completeaza,

dupa cum urmeaza:

- transpune partial Directiva (UE) 2023/970

a Parlamentului European si a Consiliului din

10 mai 2023 de consolidare a aplicarii principiului

egalitdtii de remunerare pentru aceeasi munca sau

pentru o munca de aceeasi valoare Intre barbati si

femel

prin transparenta salariald si mecanisme de

asigurare a respectdrii legii (Text cu relevanta
pentru SEE), CELEX: 32023L0970, publicatd in
Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 132 din 17

mai 2023 si se aliniaza la Recomandarea Comisiei

din 7 martie

2014 referitoare la consolidarea

principiului egalitatii de remunerare intre barbati si

femei
SEE).

prin transparentd (Text cu relevantd pentru

Parlamentul adopta prezentul cod.

Prezenta lege:

[.]

- transpune partial Directiva (UE)
2023/970 a Parlamentului European si a
Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a
aplicarii principiului egalititii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de
aceeasi valoare intre barbati si femei prin
transparenta salarialda si mecanisme de
asigurare a respectarii legii (Text cu relevanta
pentru SEE), CELEX: 3202310970, publicata
in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 132
din 17 mai 2023 si se aliniaza la Recomandarea
2014 referitoare la

egalitatii  de

Comisiei din 7 martie

consolidarea  principiului




2019/1243 al Parlamentului European si al
Consiliului din 20 iunie 2019;

— transpune partial (art. 2 pct. 1, 2,4 51 9,
art. 3, 5, 8, art. 16 lit. (b) si (¢), art. 17 alin. (5) si
art. 19) Directiva 2003/88/CE a Parlamentului
European si a Consiliului din 4 noiembrie 2003
privind anumite aspecte ale organizarii timpului
de lucru, publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii
Europene L 299/9 din 18 noiembrie 2003,
CELEX: 32003L008S;

— transpune partial (art. 1 alin. (2), art. 2
lit. (a), art. 4 alin. (2) lit. (f)—(h) si j)—(1), art. 6
alin. (2), art. 7 alin. (1) lit. (d), art. 12, 13, 17 si
art. 18 alin. (1)) Directiva (UE) 2019/1152 a
Parlamentului European si a Consiliului din 20
iunie 2019 privind transparenta si previzibilitatea
conditiilor de munca in Uniunea Europeana,
publicatd in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene
L 186/105 din 11 iulie 2019, CELEX:
32019L1152;

— transpune partial (art. 1 alin. (1)—(3),
art. 3 pet. 3 51 5, art. 4 alin. (1) lit. (a) si (d), art. 5
alin. (1), art. 7, 9 si art. 10 alin. (1)) Directiva
(UE) 2022/2041 a Parlamentului European si a
Consiliului din 19 octombrie 2022 privind
salariile minime adecvate in Uniunea Europeana,
publicatd in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene
L 275 din 25 octombrie 2022, CELEX:
32022L2041.

remunerare fintre barbati si femei prin
transparenta (Text cu relevanta pentru SEE).




Articolul 1. Notiuni principale

in sensul prezentului cod, se definesc urmatoarele
notiuni:

diferenta de gen de salarizare — diferenta dintre
nivelurile medii de salarizare intre salariatii de sex
feminin si cei de sex masculin, exprimata ca
procent din nivelul mediu de salarizare a
salariatilor de sex masculin;

hartuire  sexuald — manifestare a  unui
comportament fizic, verbal, nonverbal sau a altor
actiuni de naturd sexuald care conduc la crearea
unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor
sau ofensator, avand drept scop sau efect lezarea

demnitatii unei persoane;

nivel de salarizare — remuneratie anuald bruta si
remuneratie orard brutd corespunzatoare;

remuneratie — retributie baneascd care include
salariul de baza (salariul tarifar, salariul functiei),
precum si toate adaosurile, sporurile, premiile si
alte plati de stimulare i compensare acordate
salariatului de catre angajator in temeiul
contractului individual de munca pentru munca

prestata;

2. Articolul 1:

notiunea ,, diferentd de gen de salarizare”
se redenumeste in ,,diferenta de remunerare intre
femei si barbati”, iar in cuprinsul definitiei,
cuvantul ,,salarizare” se substituie cu cuvantul
emunerare’.

notiunea ,,idrtuire sexuald” se completeaza
cu urmatorul cuprins:

» » precum si orice tratament mai putin
favorabil bazat pe refuzul unei persoane de a
accepta sau pe acceptarea de catre aceasta a unui
astfel de comportament, atunci cand un asemenea
comportament sau actiuni rezultd din exercitarea
dreptului de a primi remuneratie fard nici o
discriminare;”

la notiunea “nivel de salarizare” cuvantul

”salarizare” se substituie cu  cuvantul

“remunerare”.

notiunea “remuneratie” va avea urmatorul
cuprins:

~remuneratie — retributie baneascd care
include salariul de baza (salariul tarifar, salariul
functiei), toate adaosurile, sporurile, premiile si
alte plati de stimulare sau compensare, precum si
orice alte elemente constitutive suplimentare sau
salariale  acordate

ale wveniturilor

de

variabile

salariatului catre angajator in temeiul

Articolul 1. Notiuni principale

in sensul prezentului cod, se definesc
urmatoarele notiuni:

diferenti de remunerare intre femei si barbati
— diferenta dintre nivelurile medii de salarizare
intre salariatii de sex feminin si cei de sex
masculin, exprimata ca procent din nivelul
mediu de remunerare a salariatilor de sex
masculin;
hartuire  sexuald — manifestare a  unui
comportament fizic, verbal, nonverbal sau a altor
actiuni de naturad sexuala care conduc la crearea
unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor
sau ofensator, avand drept scop sau efect lezarea
demnitatii unei persoane, precum si orice
tratament mai putin favorabil bazat pe refuzul

unei persoane de a accepta sau pe acceptarea

de catre aceasta a unui astfel de
comportament, atunci cind un asemenea
comportament sau actiuni rezultd din

exercitarea dreptului de a primi remuneratie
fara nici o discriminare;

nivel de remunerare — remuneratie anuala bruta
si remuneratie orara brutd corespunzétoare;

remuneratie — retributie baneasca care include
salariul de baza (salariul tarifar, salariul
functiei), toate adaosurile, sporurile, premiile




contractului individual de muncd pentru munca
prestatd;”

articolul se completeaza cu 4 notiuni noi cu
urmatorul cuprins:

“nivel median de remunerare — nivelul de
remunerare la care jumatate dintre salariatii unui
angajator castigd mai mult si jumatate castigd mai
putin;

diferenta mediana de remunerare intre femei
si barbati - diferenta dintre nivelul median de
remunerare a salariatilor de sex feminin si nivelul
median de remunerare a salariatilor de sex
masculin ai unui angajator, exprimata ca procent
din nivelul median de remunerare a salarizatilor de
sex masculin;

interval de remunerare de tip cuartilda -
fiecare dintre cele patru grupuri egale de salariati in
care sunt Tmpartiti acestia in functie de nivelurile
lor de remunerare, de la cel mai mic la cel mai
mare;

categorie de salariati — salariati care
presteaza aceeasi muncd sau muncd de valoare
egala, grupati Intr-un mod nearbitrar, pe baza unor
criterii obiective, neutre din punctul de vedere al
genului si nediscriminatorii, stabilite de angajator
dupé consultarea reprezentantilor salariatilor, dupa

2

caz.

si alte plati de stimulare sau compensare,
precum si orice alte elemente constitutive
suplimentare sau variabile ale veniturilor
salariale acordate salariatului de catre
angajator in temeiul contractului individual
de munca pentru munca prestata;”
[...]

nivel median de remunerare — nivelul de
remunerare la care jumatate dintre salariatii
unui angajator cistigd mai mult si jumatate
castigd mai putin;

diferentid mediand de remunerare intre
femei si barbati - diferenta dintre nivelul
median de remunerare a salariatilor de sex
feminin si nivelul median de remunerare a
salariatilor de sex masculin ai unui angajator,
exprimata ca procent din nivelul median de
remunerare a salarizatilor de sex masculin;

interval de remunerare de tip cuartili -
fiecare dintre cele patru grupuri egale de
salariati in care sunt impartiti acestia in
functie de nivelurile lor de remunerare, de la
cel mai mic la cel mai mare;

categorie de salariati — salariati care
presteaza aceeasi munca sau munca de valoare
egala, grupati intr-un mod nearbitrar, pe baza
unor criterii obiective, neutre din punctul de
vedere al genului si nediscriminatorii, stabilite




de angajator dupa consultarea
reprezentantilor salariatilor, dupa caz.

Articolul 3. Domeniul de aplicare a
codului

Dispozitiile prezentului cod se aplica:

a) salariatilor cetateni ai Republicii
Moldova, incadrati contract
individual de munca, inclusiv celor cu contract de

in baza unui

formare profesionald continud sau de calificare
profesionald, care presteazd muncd in Republica
Moldova;

b) salariatilor cetateni strdini sau apatrizi,
incadrati in baza unui contract individual de
munca, care presteazd munca pentru un angajator
care isi desfasoara activitatea in Republica
Moldova;

b') salariatilor cetdteni ai statelor membre
ale Uniunii Europene si ai statelor semnatare ale
Acordului Schengen, incadrati in baza unui
contract individual de muncd, care presteaza
muncd in Republica Moldova;

c) salariatilor cetateni ai Republicii
Moldova care activeaza la misiunile diplomatice
ale Republicii Moldova de peste hotare;

d) angajatorilor persoane fizice sau
juridice din sectorul public, privat sau mixt care
folosesc munca salariata;

e) salariatilor din aparatul asociatiilor
obstesti, sindicale,

religioase, patronale, al

3. Articolul 3 se completeaza cu litera g)
cu urmatorul cuprins:

,.g) candidatilor pentru angajare, in masura
in care este relevant pentru dreptul acestora la
angajare 1n conditiile stabilite de lege, la incheierea
unui contract individual de munca sau la stabilirea
salariului farda nici o discriminare, precum si la
contestarea incalcarilor drepturilor lor.”

Articolul 3. Domeniul de aplicare a
codului

Dispozitiile prezentului cod se aplica:

[...]

»Zg) candidatilor pentru angajare, in
masura in care este relevant pentru dreptul
acestora la angajare in conditiile stabilite de
lege, la incheierea unui contract individual de
munca sau la stabilirea salariului fara nici o
discriminare, precum si la contestarea
incilcarilor drepturilor lor.”




fundatiilor, partidelor si altor organizatii
necomerciale care folosesc munca salariata;

f) agentilor de munca temporara,
salariatilor temporari si utilizatorilor de munca
temporara, astfel cum acestia sunt definiti de

prezentul cod.

Articolul 9. Drepturile si obligatiile de
baza ale salariatului

(1) Salariatul are dreptul:

[...]

f) la informarea deplind si veridica,
anterior angajarii sau transferarii intr-o altd
functie, privind conditiile de activitate, In special
privind conditiile de retribuire a muncii, inclusiv
salariul functiei sau cel tarifar, suplimentele,
premiile si ajutoarele materiale (in cazul in care
acestea fac parte din sistemul de salarizare al

unitdtii), periodicitatea achitarii platilor si
criteriile utilizate pentru stabilirea nivelurilor de
salarizare;

[...]

4. Articolul 9 alin. (1) lit. f) se modifica si
va avea urmadtorul cuprins:

”f) la informarea deplind si veridica,
anterior angajarii sau transferarii Intr-o alta functie,
privind conditiile de activitate, in special privind
conditiile de retribuire a muncii, inclusiv salariul
functiei sau cel tarifar, suplimentele, premiile,
ajutoarele materiale, precum si orice alte elemente
constitutive  suplimentare sau variabile ale
veniturilor salariale (in cazul in care acestea fac
parte din sistemul de salarizare al unitétii),
periodicitatea achitarii platilor si criteriile utilizate
pentru stabilirea nivelurilor de remunerare;”

Articolul 9. Drepturile si obligatiile de
baza ale salariatului

(1) Salariatul are dreptul:

[...]

f) la informarea deplind si veridica,
anterior angajarii sau transferarii intr-o alta
functie, privind conditiile de activitate, in
special privind conditiille de retribuire a
muncii, inclusiv salariul functiei sau cel
tarifar, suplimentele, premiile, ajutoarele
materiale, precum si orice alte elemente
constitutive suplimentare sau variabile ale
veniturilor salariale (in cazul in care acestea
fac parte din sistemul de salarizare al unitatii),
periodicitatea achitarii platilor si criteriile
utilizate pentru stabilirea nivelurilor de
remunerare;

[...]
Articolul 10. Drepturile si obligatiile Articolul 10 alin. (2) se completeaza cu litera s) cu | Articolul 10. Drepturile si obligatiile
angajatorului urmétorul cuprins: angajatorului
(2) Angajatorul este obligat: »3) sd prelucreze datele cu caracter personal ale (2) Angajatorul este obligat:
L] .salarlajulor,v ”colecj[ate. s furnizate vil"l. cadrul (]
implementdrii  principiului remunerarii  egale




pentru munca egala sau pentru munca de valoare
egald, cu respectarea prevederilor legislatiei 1n
vigoare privind protectia datelor cu caracter
personal, asigurand ca aceste date sunt prelucrate
in mod legal, exclusiv in scopul aplicarii,
monitorizarii si asigurarii respectarii principiului
mentionat, fard a fi utilizate 1n alte scopuri
incompatibile cu aceste obiective.”

s) sa prelucreze datele cu caracter
personal ale salariatilor, colectate si furnizate
in cadrul implementirii  principiului
remunerarii egale pentru munca egald sau
pentru munca de valoare egala, cu respectarea
prevederilor legislatiei in vigoare privind
protectia datelor cu caracter personal,
asigurand ca aceste date sunt prelucrate in
mod legal, exclusiv in scopul aplicarii,
monitorizarii §i  asigurarii  respectarii
principiului mentionat, fara a fi utilizate in
alte scopuri incompatibile cu aceste obiective.

6. Codul muncii se completeaza cu articolele 47! cu
urmatorul cuprins:

,LArticolul 47,
inainte de angajare

(1) Anunturile privind ofertele de angajare,
precum si denumirile functiilor sau ale locurilor de
munca, sunt formulate Tn mod neutru din punct de
vedere al sexului.

(2) Angajatorul are obligatia de a informa
candidatul la ocuparea unui loc de munca despre
nivelul initial al remuneratiei sau intervalul
acesteia, stabilit pe baza unor criterii obiective si
neutre din punct de vedere al sexului, aferent
functiei oferite, precum si, dupd caz, despre
clauzele relevante ale conventiei colective de
muncd aplicate de angajator 1n legatura cu functia
respectivd. Aceste informatii se furnizeazd prin
anuntul de angajare, sau se comunicd in scris
candidatului nainte de desfasurarea interviului de
angajare, pentru a asigura negocieri informate si
transparente privind remuneratia.

(3) Angajatorul asigurda desfasurarea
proceselor de angajare  intr-o  maniera

Transparenta salariala

Articolul 47'. Transparenta salariala
inainte de angajare

(1) Anunturile privind ofertele de
angajare, precum si denumirile functiilor sau
ale locurilor de munca, sunt formulate in mod
neutru din punct de vedere al sexului.

(2) Angajatorul are obligatia de a
informa candidatul la ocuparea unui loc de
munca despre nivelul initial al remuneratiei
sau intervalul acesteia, stabilit pe baza unor
criterii obiective si neutre din punct de vedere
al sexului, aferent functiei oferite, precum si,
dupa caz, despre clauzele relevante ale
conventiei colective de munca aplicate de
angajator in  legiaturi cu  functia
respectivi. Aceste informatii se furnizeaza
prin anuntul de angajare, sau se comunica in
scris candidatului inainte de desfisurarea
interviului de angajare, pentru a asigura
negocieri informate si transparente privind
remuneratia.

(3) Angajatorul asigura desfasurarea
proceselor de angajare intr-o maniera




nediscriminatorie, astfel incat acestea sa nu aduca
atingere dreptului la egalitatea de remunerare
pentru munca egala sau munca de valoare egala,
precum si drepturilor la informare ale persoanelor
cu dizabilitati.

(4) Angajatorului 1i este interzis sa solicite
sau sd pretindd candidatilor care aplica pentru o
oferta de angajare orice informatii privind istoricul
salarial aferent raporturilor de munca curente sau
anterioare.”

nediscriminatorie, astfel incat acestea si nu
aduca atingere dreptului la egalitatea de
remunerare pentru munca egala sau munca de
valoare egald, precum si drepturilor la
informare ale persoanelor cu dizabilitati.

(4) Angajatorului ii este interzis sa
solicite sau sa pretinda candidatilor care
aplicd pentru o oferta de angajare orice
informatii privind istoricul salarial aferent
raporturilor de munca curente sau anterioare.

Articolul 91. Cerintele generale privind
prelucrarea datelor personale ale salariatului si
garantiile referitoare la protectia lor

In scopul asigurdrii drepturilor si
libertatilor omului si cetdteanului, in procesul
prelucrarii datelor personale ale salariatului,
angajatorul si reprezentantii lui sunt obligati sa
respecte urmatoarele cerinte:

]

7. Articolul 91 se completeaza cu litera k)
cu urmatorul cuprins:

»K) angajatorul prelucreaza datele cu
caracter personal ale salariatilor In procesul
implementdrii principiului remunerdrii egale
pentru munca egald sau munca de valoare egald, cu
respectarea Legii privind protectia datelor cu
caracter personal nr. 195/2024.”

Articolul 91. Cerintele generale privind
prelucrarea datelor personale ale salariatului si
garantiile referitoare la protectia lor

In scopul asigurdrii drepturilor si
libertatilor omului si cetdteanului, in procesul
prelucrarii datelor personale ale salariatului,
angajatorul si reprezentantii lui sunt obligati sa
respecte urmatoarele cerinte:

[...]

k) angajatorul prelucreaza datele cu
caracter personal ale salariatilor in procesul
implementarii principiului remunerarii egale
pentru munca egald sau muncid de valoare
egala, cu respectarea Legii privind protectia
datelor cu caracter personal nr. 195/2024.

Articolul 128. Salariul

[...]

(2%) Angajatorul trebuie si pund la
dispozitia salariatilor, intr-un mod usor accesibil,
informatia privind criteriile utilizate pentru
sistemul de evaluare si clasificare a functiilor
pentru stabilirea nivelurilor de salarizare, aplicat
in unitate.

Articolul 128 la alineatul (2°) textul ,,diferenta de
gen de salarizare” se substituie cu textul
»diferenta de remunerare intre femei si barbati”;

alineatul (2%) va avea urmatorul cuprins:
»(2%) Angajatorul trebuie sd pund la dispozitia
salariatilor, intr-un mod usor accesibil, informatia

Articolul 128. Salariul
[-]

(2°) Angajatorii intreprinderilor mijlocii si mari
sunt obligati sd informeze periodic, dar nu mai rar
decat o data pe an (cel tarziu in primul semestru
al anului urmator celui de gestiune), salariatii
si/sau reprezentantii lor cu privire la diferenta de




(3) Salariul este confidential si garantat.

privind criteriile utilizate pentru sistemul de
evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea
nivelurilor de remunerare, inclusiv criteriile
aplicabile = pentru  determinarea  evolutiei
remuneratiei In unitate. Angajatorii care au sub 50
de salariati sunt exonerati de obligatia informarii
salariatilor cu privire la criteriile aplicate la

determinarea evolutiei remuneratiei.”

se completeaza cu alineatele (2°)-(2%) cu urmatorul
cuprins:

,(2°) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor
utilizat de angajator pentru stabilirea nivelurilor de
remunerare in unitate se aproba de catre angajator,
dupa consultarea cu organul sindical sau cu
reprezentantii salariatilor, in cazul in care acestia
au fost alesi, cu respectarea dispozitiilor prevazute
la alin. (2°), precum si a prevederilor prezentului
Cod. Angajatorii stabilesc in mod individual
sistemul de evaluare si clasificare a functiilor
aplicabil in cadrul unitatii, tinand seama de
specificul activitatii, structura organizatorica si
necesitdtile proprii. Ministerul Muncii si Protectiei
Sociale elaboreaza si dispozitia
angajatorilor Metodologia pentru evaluarea si

pune la

compararea valorii muncii, care are caracter
orientativ si constituie un instrument de referinta si
sprijin pentru elaborarea, aplicarea sau revizuirea
sistemelor de evaluare si clasificare a functiilor.

remunerare intre femei si barbati pe categorie
de salariati si de functii.

(2%) Angajatorul trebuie si puni la dispozitia
salariatilor, intr-un mod usor accesibil,
informatia privind criteriile utilizate pentru
sistemul de evaluare si clasificare a functiilor
pentru stabilirea nivelurilor de remunerare,
criteriile aplicabile pentru
determinarea evolutiei remuneratiei in
unitate. Angajatorii care au sub 50 de salariati
sunt exonerati de obligatia informarii

inclusiv

salariatilor cu privire la criteriile aplicate la
determinarea evolutiei remuneratiei.

»(2°%) Sistemul de evaluare si clasificare a
functiilor utilizat de angajator pentru
stabilirea nivelurilor de remunerare in unitate
se aproba de catre angajator, dupa
consultarea cu organul sindical sau cu
reprezentantii salariatilor, in cazul in care
acestia au fost alesi, cu respectarea
dispozitiilor previzute la alin. (2°), precum si
a prevederilor prezentului Cod. Angajatorii
stabilesc in mod individual sistemul de
evaluare si clasificare a functiilor aplicabil in
cadrul unititii, tinind seama de specificul
activitatii, structura organizatorica si
necesitatile proprii. Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale elaboreaza si pune la
dispozitia angajatorilor Metodologia pentru




(2%) Criteriile aplicabile sistemului de evaluare si
clasificare a functiilor includ, fara a se limita la
acestea, criteriile prevazute la art. 128 alin. (2?)
precum si alte criterii relevante, in functie de
specificul functiei sau al activitatii desfasurate,
aplicate in mod obiectiv, neutru din punctul de
vedere al sexului si fard nicio formd de
discriminare.

(27) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor
stabileste categoriile de salariati si, pentru fiecare
dintre acestea, formele de salarizare, cuantumurile
sau intervalele de salarizare (minim si maxim),
temeiurile si procedura de acordare a platilor
suplimentare (salariul suplimentar, precum si alte
plati de stimulare si compensare), si a altor
componente complementare sau variabile ale
remuneratiei, dupa caz, precum si procedura de
majorare a salariilor. Angajatorii care au sub 50 de
salariati sunt exonerati de obligatia de a include
procedura de majorare a salariilor in sistemul de
evaluare si clasificare a functiilor .

Elementele constitutive ale remuneratiei prevazute
la prezentul alineat se iau in considerare la
evaluarea respectdrii de citre angajator a
principiului egalitdtii de remunerare intre salariatii
de sex feminin si salariatii de sex masculin pentru
aceeasi muncd sau pentru o muncd de valoare
egala, la furnizarea informatiilor catre salariati, la
raportarea diferentelor de remunerare, precum si,

evaluarea si compararea valorii muncii, care
are caracter orientativ si constituie un
instrument de referintd si sprijin pentru
elaborarea, aplicarea  sau  revizuirea
sistemelor de evaluare si clasificare a
functiilor.

(2%) Criteriile aplicabile sistemului de evaluare
si clasificare a functiilor includ, fara a se limita
la acestea, criteriile prevazute la art. 128 alin.
(22) precum si alte criterii relevante, in functie
de specificul functiei sau al activititii
desfasurate, aplicate in mod obiectiv, neutru
din punctul de vedere al sexului si fara nicio
forma de discriminare.

(27) Sistemul de evaluare si clasificare a
functiilor stabileste categoriile de salariati si,
pentru fiecare dintre acestea, formele de
salarizare, cuantumurile sau intervalele de
salarizare (minim si maxim), temeiurile si
procedura de acordare a platilor suplimentare
(salariul suplimentar, precum si alte plati de
stimulare si compensare), si a altor
componente complementare sau variabile ale
remuneratiei, dupa caz, precum si procedura
de majorare a salariilor. Angajatorii care au
sub 50 de salariati sunt exonerati de obligatia
de a include procedura de majorare a




dupa caz, la efectuarea evaludrii comune a
remuneratiilor, in conditiile prezentului Cod.

(2%) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor
se fixeazd in contractul colectiv de munca,
regulamentul intern al unitatii, daca este elaborat si
aprobat de angajator, precum si prin alte acte
interne obligatoriu,

normative caracter

aplicabile la nivel de unitate”.

cu

salariilor in sistemul de evaluare si clasificare
a functiilor .

Elementele constitutive ale
previzute la prezentul alineat se iau in
considerare la evaluarea respectirii de catre
angajator a principiului egalitatii de
remunerare intre salariatii de sex feminin si

remuneratiei

salariatii de sex masculin pentru aceeasi
munca sau pentru o munca de valoare egala,
la furnizarea informatiilor catre salariati, la
de
precum si, dupa caz, la efectuarea evaluarii
remuneratiilor, in conditiile

raportarea diferentelor remunerare,
comune a
prezentului Cod.

(2% Sistemul de evaluare si clasificare a
functiilor se fixeaza in contractul colectiv de
munci, regulamentul intern al unitatii, daca
este elaborat si aprobat de angajator, precum
si prin alte acte normative interne cu caracter

obligatoriu, aplicabile la nivel de unitate.

Codul muncii se completeaza cu articolele
128, 1282, 128% si 129! cu urmatorul cuprins:

,Articolul 128' . Dreptul salariatului la
informare cu privire la remunerarea egala

(1) La cererea scrisd a salariatului,
angajatorul este obligat sd furnizeze in scris
informatii privind cuantumul salariului acestuia,
precum si date privind nivelurile medii de
remunerare defalcate in functie de sex pentru
categoriile de salariati care presteazd munca egala
sau munca de valoare egala. Informatia se prezinta

Articolul 128'. Dreptul salariatului la
informare cu privire la remunerarea egala

(1) La cererea scrisa a salariatului,
angajatorul este obligat s furnizeze in scris
informatii privind cuantumul salariului
acestuia, precum si date privind nivelurile
medii de remunerare defalcate in functie de
sex pentru categoriile de salariati care
presteaza munca egald sau munca de valoare
egald. Informatia se prezinti salariatului in

v .

scris in termen rezonabil, care nu poate depasi

1




salariatului in scris in termen rezonabil, care nu
poate depasi 2 luni de la data receptionarii cererii
de catre angajator.

(2) Salariatul are dreptul de a primi
informatiile prevazute la alin. (1) personal, sau prin
intermediul reprezentantilor salariatilor. In cazul in
care informatiile primite sunt inexacte sau
incomplete, salariatul  sau  reprezentantii
salariatilor, dupa caz, are dreptul de a solicita, intr-
un mod rezonabil, explicatii suplimentare.

(3) Angajatorul are obligatia de a informa
anual salariatii cu privire la dreptul acestora de a
primi informatiile prevazute la alineatul (1),
precum si cu privire la modalitatea de exercitare a
acestui drept.

(4) In cazul in care furnizarea citre un
salariat a informatiilor prevazute la alineatul (1) ar
conduce, direct sau indirect, la identificarea unui
alt salariat, evaluarea respectarii de catre angajator
a principiului egalitatii de remunerare se efectueaza
de catre reprezentantii salariatilor, sau dupa caz, de
catre Consiliul pentru Egalitate sau Inspectoratul
de Stat al Muncii in temeiul cererii depuse de
salariat, care informeaza salariatul solicitant cu
privire la rezultatul acestei evaludri.

(5) Angajatorul poate solicita salariatului
sd nu utilizeze informatiile prevazute la alineatul
(1) in alte scopuri decat exercitarea dreptului la
remunerare egala pentru munca egala sau munca de
valoare egald, cu exceptia informatiilor referitoare
la propria remuneratie a salariatului. Aceastd
prevedere nu impiedica salariatii sa 1si divulge
remuneratia 1n scopul asigurarii respectarii
principiului remunerarii egale. Orice clauze
contractuale de confidentialitate care impiedica

2 luni de la data receptiondrii cererii de catre
angajator.

(2) Salariatul are dreptul de a primi
informatiile prevazute la alin. (1) personal, sau
prin intermediul reprezentantilor salariatilor.
In cazul in care informatiile primite sunt
inexacte sau incomplete, salariatul sau
reprezentantii salariatilor, dupa caz, are
dreptul de a solicita, intr-un mod rezonabil,
explicatii suplimentare.

(3) Angajatorul are obligatia de a
informa anual salariatii cu privire la dreptul
acestora de a primi informatiile prevazute la
alineatul (1), precum si cu privire la
modalitatea de exercitare a acestui drept.

(4) in cazul in care furnizarea ciitre un
salariat a informatiilor prevazute la alineatul
(1) ar conduce, direct sau indirect, la
identificarea wunui alt salariat, evaluarea
respectarii de catre angajator a principiului
egalitatii de remunerare se efectueaza de catre
reprezentantii salariatilor, sau dupa caz, de
citre Consiliul pentru Egalitate sau
Inspectoratul de Stat al Muncii in temeiul
cererii depuse de salariat, care informeaza
salariatul solicitant cu privire la rezultatul
acestei evaluari.

S) Angajatorul  poate solicita
salariatului si nu utilizeze informatiile
previzute la alineatul (1) in alte scopuri decét
exercitarea dreptului la remunerare egald
pentru munca egald sau muncid de valoare
egala, cu exceptia informatiilor referitoare la
propria remuneratie a salariatului. Aceasta

- A e

prevedere nu impiedica salariatii sa isi divulge




divulgarea remuneratiei in scopul aplicarii
principiului remunerarii egale sunt nule de drept.
(6) Informatiile furnizate salariatilor cu
dizabilitati se vor asigura Intr-un format accesibil
acestora, adaptat nevoilor specifice ale acestora.

remuneratia in scopul asiguririi respectarii
principiului remuneririi egale. Orice clauze
contractuale de confidentialitate care
impiedica divulgarea remuneratiei in scopul
aplicarii principiului remunerarii egale sunt
nule de drept.

(6) Informatiile furnizate salariatilor
cu dizabilitati se vor asigura intr-un format
accesibil acestora, adaptat nevoilor specifice
ale acestora.

»Articolul 1282
diferentele de remunerare
(1) La cererea scrisa a salariatilor si/sau a

Raportarea  privind

reprezentantilor salariatilor, transmisa inclusiv prin
mijloace
informatii privind diferenta de remunerare intre

electronice, angajatorul furnizeaza
salariatii de sex feminin si cei de sex masculin,
defalcatd pe categorii de salariati si pe componente
ale remuneratiei, inclusiv salariul de baza si orice
componente  suplimentare  sau  variabile.
Informatiile se furnizeaza in forma scrisd, inclusiv
prin mijloace electronice, in termen de cel mult 2

luni de la data receptionarii cererii.

(2) Angajatorii cu cel putin 100 de salariati
fac obiectul obligatiilor previazute de prezentul
articol, cu respectarea termenelor stabilite la
alineatul (5).

(3) Indicatorii prevazuti la alineatul (4)
literele a)—f) se calculeaza, compileaza si se publica
de Inspectoratul de Stat al Muncii pe baza datelor
administrative furnizate de angajatori autoritatilor

»Articolul 1282 Raportarea privind
diferentele de remunerare
(1) La cererea scrisa a salariatilor si/sau

a reprezentantilor salariatilor, transmisa
inclusiv prin mijloace electronice, angajatorul
furnizeazad informatii privind diferenta de
remunerare intre salariatii de sex feminin si
cei de sex masculin, defalcata pe categorii de
salariati si pe componente ale remuneratiei,
inclusiv salariul de baza si orice componente
suplimentare sau variabile. Informatiile se
furnizeazd in forma scrisi, inclusiv prin
mijloace electronice, in termen de cel mult 2
luni de la data receptionarii cererii.

(2) Angajatorii cu cel putin 100 de
salariati fac obiectul obligatiilor prevazute de
prezentul articol, cu respectarea termenelor
stabilite la alineatul (5).

(3) Indicatorii prevazuti la alineatul (4)
literele a)-f) se calculeazi, compileaza si se
publica de Inspectoratul de Stat al Muncii pe




fiscale si de asigurdri sociale si, dupa caz, altor

autoritati competente.

sunt:

(4) Indicatorii vizati de prezentul articol

a)

b)

d)

g)

diferenta de remunerare intre salariatii
de sex feminin si cei de sex masculin;
diferenta de remunerare intre salariatii
de sex feminin si cei de sex masculin la
nivelul componentelor suplimentare sau
variabile ale remuneratiei;

diferenta mediand de remunerare intre
salariatii de sex feminin si cei de sex
masculin;

diferenta mediana de remunerare intre
salariatii de sex feminin si cei de sex

masculin la nivelul componentelor
suplimentare ~ sau  variabile ale
remuneratiei;

proportia dintre salariatii de sex feminin
si cei de sex masculin care beneficiaza
de
variabile ale remuneratiei;

componente  suplimentare sau
proportia dintre salariatii de sex feminin
si cei de sex masculin din fiecare interval
de remunerare de tip cuartila;

diferenta de remunerare intre salariatii
de sex feminin si cei de sex masculin pe
categorii de salariati, defalcata in functie

de salariul de baza si de componentele

baza datelor administrative furnizate de
angajatori autoritatilor fiscale si de asigurari
sociale
competente.

sunt:

i,

dupa caz, altor autoritati

(4) Indicatorii vizati de prezentul articol

h)

»

k)

)

diferenta de remunerare intre
salariatii de sex feminin si cei de sex
masculin;

diferenta de remunerare intre

salariatii de sex feminin si cei de sex
masculin la nivelul componentelor
suplimentare sau variabile ale
remuneratiei;

diferenta mediand de remunerare
intre salariatii de sex feminin si cei
de sex masculin;

diferenta mediand de remunerare
intre salariatii de sex feminin si cei
de sex masculin la nivelul
componentelor suplimentare
variabile ale remuneratiei;
proportia dintre salariatii de sex

feminin si cei de sex masculin care

sau

beneficiaza de componente
suplimentare sau variabile ale
remuneratiei;

m) proportia dintre salariatii de sex

feminin si cei de sex masculin din




suplimentare ~ sau  variabile ale

remuneratiei.

(5) Indicatorii prevazuti la alineatul (4) lit.
a)-f) se calculeaza, compileazd si se publica de
Inspectoratul de Stat al Muncii cu respectarea
urmatoarelor termene:

a) angajatorii cu cel putin 250 de salariati:
anual, pana la data de 7 iunie, Incepand
cu anul 2028, pentru datele aferente
anului calendaristic precedent;

b) angajatorii cu 150-249 de salariati: o
data la trei ani, pana la data de 7 iunie,
incepand cu anul 2028, pentru datele
aferente anului calendaristic precedent;

c) angajatorii cu 100-149 de salariati: o
data la trei ani, pana la data de 7 iunie,
incepand cu anul 2031, pentru datele
aferente anului calendaristic precedent.

(6) In scopul calculirii indicatorului
prevazut la alineatul (4) litera g), angajatorul este

obligat:

a) sa atribuie fiecarui salariat o categorie
internd, stabilitd de angajator pe baza
unor criterii obiective, nediscriminatorii
si neutre din punctul de vedere al
sexului, care reflecta 1Incadrarea

salariatului 1n aceeasi munca sau in

munca de valoare egald in cadrul

fiecare interval de remunerare de
tip cuartila;

diferenta de remunerare intre
salariatii de sex feminin si cei de sex
masculin pe categorii de salariati,
defalcata in functie de salariul de

baza si de componentele
suplimentare sau variabile ale
remuneratiei.

(5) Indicatorii prevazuti la alineatul (4)

lit. a)-f) se calculeaza, compileaza si se publica

de Inspectoratul de Stat al Muncii

cu

respectarea urmatoarelor termene:

d)

angajatorii cu cel putin 250 de
salariati: anual, pina la data de 7
iunie, incepand cu anul 2028, pentru
datele aferente anului calendaristic
precedent;

angajatorii cu 150-249 de salariati:
o data la trei ani, pina la data de 7
iunie, incepiand cu anul 2028, pentru
datele aferente anului calendaristic
precedent;

angajatorii cu 100-149 de salariati:
o data la trei ani, pana la data de 7
iunie, incepand cu anul 2031, pentru
datele aferente anului calendaristic
precedent.




unitatii, In conformitate cu sistemul de

evaluare si clasificare a functiilor
prevazut la articolul 128 alin. (27);

b) sdactualizeze atribuirea categoriei ori de
cate ori situatia salariatului se modifica
in mod relevant;

c) sa
competente

puna la dispozitia

informatiile

autoritatii

privind
categoria atribuita fiecarui salariat, prin
mecanismele stabilite in conformitate cu
alineatul (7).

(7) Modalitatea tehnica de

transmitere  si

colectare,
actualizare a datelor privind
categoriile interne prevazute la alineatul (6),
de
informationale utilizate in acest scop, se stabileste

inclusiv ~ fluxurile date si sistemele
prin actele normative ale autoritatilor competente,
dupd consultarea autoritatii responsabile de
guvernarea electronicd §i a administratorilor

sistemelor informationale relevante.

(8) Pe baza informatiilor privind categoriile
transmise de angajator potrivit alineatelor (6) si (7)
si a datelor administrative
de Stat al

indicatorul compilat prevazut la alineatul (4) litera

disponibile,

Inspectoratul Muncii calculeaza
g). Termenele de calcul corespund celor stabilite la

alineatul (5).

(9) Angajatorul confirma corectitudinea
datelor transmise in temeiul prezentului articol,

6) In scopul calculirii indicatorului
prevazut la alineatul (4) litera g), angajatorul
este obligat:

d) sa atribuie fiecarui salariat o
categorie internd, stabilita de
angajator pe baza unor criterii
obiective,
neutre din punctul de vedere al

care reflecta incadrarea

nediscriminatorii i

sexului,
salariatului in aceeasi munca sau in
munca de valoare egala in cadrul
unititii, in conformitate cu sistemul
de evaluare si clasificare a functiilor
previzut la articolul 128 alin. (27);

e) sa actualizeze atribuirea categoriei
ori de cite ori situatia salariatului se
modifica in mod relevant;

f) sa puna la dispozitia autoritatii
competente
categoria atribuita fiecarui salariat,
prin  mecanismele stabilite 1in
conformitate cu alineatul (7).

informatiile privind

(7) Modalitatea tehnica de colectare,
transmitere si actualizare a datelor privind
categoriile interne previazute la alineatul (6),
de
informationale utilizate in acest scop, se
stabileste  prin
autoritatilor competente, dupa consultarea

inclusiv  fluxurile date si sistemele

actele normative ale




inclusiv a atribuirilor de categorie prevazute la
alineatul (6), dupa consultarea reprezentantilor
salariatilor. Reprezentantii salariatilor au acces la
metodologia aplicatd de angajator la constituirea
categoriilor.

(10) Inspectoratul de Stat al Muncii publica
datele prevazute la alineatul (4) literele a)—f) intr-
un mod accesibil, care permite compararea
angajatorilor, a sectoarelor si a regiunilor,
asigurand disponibilitatea datelor aferente celor
patru ani precedenti, in masura in care acestea
exista.

(11) Angajatorii cu mai putin de 100 de
salariati pot furniza in mod voluntar informatiile
prevazute la alineatul (6), fara a face obiectul
obligatiilor stabilite de prezentul articol.

(12) Salariatii, reprezentantii salariatilor,
Inspectoratul de Stat al Muncii si Consiliul pentru
Egalitate au dreptul sa solicite angajatorului
clarificari si  detalii  suplimentare  privind
metodologia de constituire a categoriilor sau
corectitudinea atribuirilor efectuate. Angajatorul
raspunde acestor solicitari in termen rezonabil, care
nu depdseste 2 luni de la data receptionarii
solicitarii. La solicitarea Inspectoratului de Stat al
Muncii sau a Consiliului pentru Egalitate,
angajatorul furnizeaza si datele aferente ultimilor
patru ani, in mdsura In care acestea sunt
disponibile. In cazul in care se constati diferente de

autoritatii responsabile de guvernarea
electronica si a administratorilor sistemelor
informationale relevante.

(8) Pe baza informatiilor privind
categoriile transmise de angajator potrivit
alineatelor (6) si (7) si a datelor administrative
disponibile, Inspectoratul de Stat al Muncii
calculeaza indicatorul compilat previazut la
alineatul (4) litera g). Termenele de calcul
corespund celor stabilite la alineatul (5).

(9) Angajatorul confirma corectitudinea
datelor transmise in temeiul prezentului
articol, inclusiv a atribuirilor de categorie
prevazute la alineatul (6), dupa consultarea
reprezentantilor salariatilor. Reprezentantii
salariatilor au acces la metodologia aplicata de
angajator la constituirea categoriilor.

(10) Inspectoratul de Stat al Muncii
publicd datele prevazute la alineatul (4)
literele a)-f) intr-un mod accesibil, care
permite  compararea  angajatorilor, a
sectoarelor si a regiunilor, asigurind
disponibilitatea datelor aferente celor patru
ani precedenti, in misura in care acestea
exista.

(11) Angajatorii cu mai putin de 100 de
salariati pot furniza in mod voluntar
informatiile prevazute la alineatul (6), fara a




remunerare care nu se justificd prin criterii
obiective, neutre din punctul de vedere al sexului,
angajatorul adopta masurile de remediere necesare,
in cooperare cu reprezentantii salariatilor,
Inspectoratul de Stat al Muncii si/sau Consiliul

pentru Egalitate, dupa caz.”

face obiectul obligatiilor stabilite de prezentul
articol.

(12) Salariatii, reprezentantii
salariatilor, Inspectoratul de Stat al Muncii si
Consiliul pentru Egalitate au dreptul sa
solicite angajatorului clarificari si detalii
suplimentare  privind metodologia de
constituire a categoriilor sau corectitudinea
atribuirilor efectuate. Angajatorul raspunde
acestor solicitiri in termen rezonabil, care nu
depaseste 2 luni de la data receptionarii
solicitarii. La solicitarea Inspectoratului de
Stat al Muncii sau a Consiliului pentru
Egalitate, angajatorul furnizeaza si datele
aferente ultimilor patru ani, in mésura in care
acestea sunt disponibile. in cazul in care se
constata diferente de remunerare care nu se
justifica prin criterii obiective, neutre din
punctul de vedere al sexului, angajatorul
adoptd masurile de remediere necesare, in
cooperare cu reprezentantii salariatilor,
Inspectoratul de Stat al Muncii
Consiliul pentru Egalitate, dupa caz.”

si/sau

Articolul 128°. Evaluarea comunii a
remuneratiilor

(1) In cazul in care informatiile raportate in
temeiul art. 128? releva, in cadrul oricérei categorii
de salariati, o diferenta de cel putin 5% intre nivelul
mediu de salarizare al salariatilor de sex masculin
si cei de sex feminin care nu este justificatd prin

Articolul 128°. Evaluarea comunii a
remuneratiilor

(1) in cazul in care informatiile
raportate in temeiul art. 128 releva, in cadrul
oricarei categorii de salariati, o diferenta de
cel putin 5% intre nivelul mediu de salarizare
al salariatilor de sex masculin si cei de sex




criterii obiective, neutre din punct de vedere al
sexului, si asemenea diferentd nu a fost remediata
de angajator n termen de 6 luni de la data raportarii
informatiilor respective, angajatorul efectueaza o
evaluare comuna a remuneratiilor, cu consultarea
reprezentantilor salariatilor.

(2) Evaluarea comund a remuneratiilor se
efectueaza pentru a identifica, remedia si preveni
diferentele dintre remuneratiile salariatilor de sex
masculin si cei de sex feminin care nu pot fi
justificate prin factori obiectivi, neutri din punct de
vedere al sexului. Evaluarea comund a
remuneratiilor se finalizeaza prin intocmirea unui
raport care include urmatoarele elemente:

a. o analizd a proportiei dintre salariatii de
sex feminin si cei de sex masculin din
fiecare categorie de salariati;

a. informatii privind nivelurile medii de
remunerare a salariatilor de sex feminin si
a celor de sex masculin si componentele
suplimentare sau variabile pentru fiecare
categorie de salariati;

a. orice diferente intre nivelurile medii de
salarizare ale salariatilor de sex feminin si
ale celor de sex masculin pentru fiecare
categorie de salariati;

a. motivele diferentelor care justifica
diferentele dintre nivelurile medii de
salarizare, intemeiate pe criterii obiective
si neutre din punct de vedere al sexului,
daca exista, astfel cum au fost stabilite in
comun de angajator si reprezentantii
salariatilor;

a. proportia dintre salariatii de sex feminin si
cei de sex masculin care au beneficiat de

feminin care nu este justificatd prin criterii
obiective, neutre din punct de vedere al
sexului, si asemenea diferentd nu a fost
remediata de angajator in termen de 6 luni de
la data raportarii informatiilor respective,
angajatorul efectueaza o evaluare comuna a
remuneratiilor, cu consultarea
reprezentantilor salariatilor.

) Evaluarea comuna a
remuneratiilor se efectueazi pentru a
identifica, remedia si preveni diferentele
dintre remuneratiile salariatilor de sex
masculin si cei de sex feminin care nu pot fi
justificate prin factori obiectivi, neutri din
punct de vedere al sexului. Evaluarea comuna
a remuneratiilor se finalizeaza prin intocmirea
unui raport care include urmaétoarele
elemente:

a. o analiza a proportiei dintre salariatii
de sex feminin si cei de sex masculin
din fiecare categorie de salariati;

a. informatii privind nivelurile medii de
remunerare a salariatilor de sex
feminin si a celor de sex masculin si

componentele  suplimentare  sau
variabile pentru fiecare categorie de
salariati;

a. orice diferente intre nivelurile medii
de salarizare ale salariatilor de sex
feminin si ale celor de sex masculin
pentru fiecare categorie de salariati;

a. motivele diferentelor care justifica
diferentele dintre nivelurile medii de
salarizare, 1intemeiate pe criterii
obiective si neutre din punct de vedere




orice majorare a remuneratiei dupa
intoarcerea lor din concediul de
maternitate, concediu paternal, concediul
pentru ingrijirea copilului sau concediul
neplatit pentru iIngrijireca unei persoane
care locuieste in aceeasi locuintd cu
salariatul, daca o astfel de majorare a avut
loc in categoria relevanta a salariatilor in
perioada in care a fost acordat concediul;

a. masuri de eliminare a diferentelor de
remunerare in cazul in care acestea nu se
justifica pe baza unor criterii obiective,
neutre din punctul de vedere al sexului;

a. o evaluare a eficacitatii masurilor luate in
urma evaludrilor comune anterioare ale
remuneratiilor, dupa caz.

(3) Angajatorul are obligatia de a pune
raportul privind evaluarea comund a remuneratiilor
la dispozitia salariatilor si a reprezentantilor
salariatilor, dupa caz, si de a o comunica
Inspectoratului de Stat al Muncii, In termen de 10
zile de la data finalizarii evaludrii. Raportul privind
evaluarea comuna a remuneratiilor se prezinta de
catre angajator Consiliului pentru Egalitate, la
cererea acestuia.

(4) La punerea in aplicare a masurilor
rezultate din evaluarea comuna a remuneratiilor,
angajatorul remediazad diferentele de remunerare
nejustificate, intr-un interval de cel mult 6 Iuni, cu
consultarea reprezentantilor salariatilor. Punerea in
aplicare a masurilor include o analiza a sistemelor
existente de evaluare si clasificare a functiilor
neutre din punctul de vedere al sexului sau
instituirea unor astfel de sisteme, pentru a se
asigura excluderea oricérei discrimindri directe sau

al sexului, daca exista, astfel cum au

fost stabilite in comun de angajator si

reprezentantii salariatilor;

a. proportia dintre salariatii de sex
feminin si cei de sex masculin care au
beneficiat de orice majorare a
remuneratiei dupa intoarcerea lor din
concediul de maternitate, concediu
paternal, concediul pentru ingrijirea
copilului sau concediul neplitit pentru
ingrijirea unei persoane care locuieste
in aceeasi locuinta cu salariatul, daci o
astfel de majorare a avut loc in
categoria relevantd a salariatilor in
perioada in care a fost acordat
concediul;

a. masuri de eliminare a diferentelor de
remunerare in cazul in care acestea nu
se justificAa pe baza unor criterii
obiective, neutre din punctul de vedere
al sexului;

a. o evaluare a eficacititii masurilor
luate in urma evaludrilor comune
anterioare ale remuneratiilor, dupa
caz.

(3) Angajatorul are obligatia de a pune
raportul privind evaluarea comuna a
remuneratiilor la dispozitia salariatilor si a
reprezentantilor salariatilor, dupa caz, si de a
o comunica Inspectoratului de Stat al Muncii,
in termen de 10 zile de la data finalizarii
evaludrii. Raportul privind evaluarea comuna
a remuneratiilor se prezinta de catre
angajator Consiliului pentru Egalitate, la
cererea acestuia.




indirecte pe criteriul de sex 1n privinta remunerarii.
Angajatorul poate solicita sprijinul Inspectoratului
de Stat al Muncii si/sau al Consiliului pentru
Egalitate in procesul de punere in aplicare a
masurilor respective.

(4) La punerea in aplicare a masurilor
rezultate din evaluarea comuna a
remuneratiilor, angajatorul remediaza
diferentele de remunerare nejustificate, intr-
un interval de cel mult 6 luni, cu consultarea
reprezentantilor salariatilor. Punerea in
aplicare a masurilor include o analizd a
sistemelor existente de evaluare si clasificare a
functiilor neutre din punctul de vedere al
sexului sau instituirea unor astfel de sisteme,
pentru a se asigura excluderea oricirei
discriminari directe sau indirecte pe criteriul
de sex in privinta remunerarii. Angajatorul
poate solicita sprijinul Inspectoratului de Stat
al Muncii si/sau al Consiliului pentru Egalitate
in procesul de punere in aplicare a masurilor
respective.

Articolul 129'. Aplicarea principiului
remunerarii egale pentru munca egala si munca
de valoare egala

(1) La examinarea cauzelor de
discriminare in materie de remuneratie, prin
remuneratic se Intelege salariul, precum si orice
alta forma de recompensa, pe care salariatul o
primeste, direct sau indirect, de la angajator pentru
munca prestata.

La aprecierea daca salariatii de sex feminin
si salariatii de sex masculin presteazd aceeasi
muncd sau o muncd de aceeasi valoare,
comparabilitatea situatiei acestora se stabileste
independent de identitatea angajatorului, atunci
cand conditiile de remunerare sunt determinate de
0 singurd sursa. Prin sursd unicd se intelege
entitatea sau actele juridice care stabilesc

Articolul 129'. Aplicarea principiului
remunerarii egale pentru munca egala si
munca de valoare egala

(1) La examinarea cauzelor de
discriminare in materie de remuneratie, prin
remuneratie se intelege salariul, precum si
orice alta forma de recompensia, pe care
salariatul o primeste, direct sau indirect, de la
angajator pentru munca prestata.

La aprecierea daca salariatii de sex
feminin si salariatii de sex masculin presteaza
aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare,

comparabilitatea  situatiei  acestora se
stabileste  independent de identitatea
angajatorului, atunci cand conditiile de

remunerare sunt determinate de o singura
sursi. Prin sursii unicii se intelege entitatea




elementele de remunerare relevante pentru
compararea salariatilor, cum ar fi contractul
colectiv de munca sau conventia colectiva.

(2) In cazul in care nu poate fi identificat
un element de comparatie direct pentru a dovedi o
pretinsa discriminare in materie de remuneratie,
dovada poate fi realizata prin orice alte mijloace de
proba admise de lege, inclusiv prin date statistice
sau printr-o  analizd comparativa  privind
tratamentul aplicat unui salariat aflat intr-o situatie
comparabila.

La evaluarea caracterului comparabil al
situatiei salariatilor in materie de remunerare,
analiza nu se limiteaza la salariatii angajati 1n
aceeasi perioada cu salariatul in cauza.”

sau actele juridice care stabilesc elementele de
remunerare relevante pentru compararea
salariatilor, cum ar fi contractul colectiv de
munca sau conventia colectiva.

(2) In cazul in care nu poate fi
identificat un element de comparatie direct
pentru a dovedi o pretinsd discriminare in
materie de remuneratie, dovada poate fi
realizatd prin orice alte mijloace de proba
admise de lege, inclusiv prin date statistice sau
printr-o  analizi  comparativd  privind
tratamentul aplicat unui salariat aflat intr-o
situatie comparabila.

La evaluarea caracterului comparabil
al situatiei salariatilor in materie de
remunerare, analiza nu se limiteaza la
salariatii angajati in aceeasi perioadia cu
salariatul in cauza.

Articolul 329. Repararea prejudiciului
material si a celui moral cauzat salariatului

(1) Angajatorul este obligat si repare
integral prejudiciul material si cel moral cauzat
salariatului 1n legdturd cu indeplinirea de catre
acesta a obligatillor de muncid, in cazul
discriminarii salariatului la locul de munca sau ca
rezultat al privarii ilegale de posibilitatea de a
munci, daca prezentul cod sau alte acte normative
nu prevad altfel.

(2) Prejudiciul moral se repara in forma
baneascd sau intr-o altd forma materiala
determinatd de parti. Litigiile si conflictele
aparute in legatura cu repararea prejudiciului
moral se solutioneazd de instanta de judecata,

9. Articolul 329 se completeazd cu
alineatele (3)-(6) cu urmatorul cuprins:

»(3) Angajatorul poartd raspundere
materiald deplind pentru prejudiciul cauzat
salariatilor ca urmare a incalcarii obligatiei de a
asigura remunerarea egala pentru munca egala sau
munca de valoare egald, astfel cum este
reglementati de prezentul Cod. In acest caz,
angajatorul este obligat sd repare integral
prejudiciul suferit de salariat prin acordarea unei
despagubiri echivalente cu suma pe care salariatul
ar fi primit-o in absenta incélcdrii dreptului la
remunerare egald pentru munca egala sau munca de
valoare egald, inclusiv in situatiile in care
incélcarea a constat in admiterea unor diferente de

Articolul 329. Repararea prejudiciului
material si a celui moral cauzat salariatului

(1) Angajatorul este obligat sa repare
integral prejudiciul material si cel moral cauzat
salariatului in legaturd cu indeplinirea de catre
acesta a obligatillor de muncd, in cazul
discriminarii salariatului la locul de muncé sau ca
rezultat al privarii ilegale de posibilitatea de a
munci, daca prezentul cod sau alte acte normative
nu prevad altfel.

(2) Prejudiciul moral se repard in forma
baneascd sau intr-o altd forma materiala
determinatda de parti. Litigiile si conflictele
aparute in legdturda cu repararea prejudiciului
moral se solutioneazd de instanta de judecata,




indiferent de marimea prejudiciului material ce
urmeaza a fi reparat.

salarizare bazate pe criteriul sexului. O asemenea
despagubire include:

a) recuperarea integrald a drepturilor
salariale restante, precum si a platilor de stimulare
si compensare, pentru perioada incalcarii; precum
si

b) despagubire reala si efectivd pentru
prejudiciul moral, inclusiv compensarea pentru
oportunitati pierdute si orice prejudiciu cauzat de
alti factori relevanti, care pot include discriminarea
intersectionald, precum si penalititi de intirziere, In
marime determinata de instanta de judecata;

(4) Salariatul care considera ca a suferit un
prejudiciu ca urmare a Incélcarii de cétre angajator
a obligatiilor legate de principiul egalitatii de
remunerare, are dreptul de a sesiza instanta de
judecata si de a solicita constatarea existentei
discriminarii si obligarea angajatorului la repararea
prejudiciului cauzat, potrivit alin. (3).

(5) In cazul in care salariatul se considera
lezat prin nerespectarea principiului remunerarii
egale pentru muncd egala sau pentru munca de
valoare egald si sesizeazd autoritatea competenta
sau instanta de judecata, prezentand fapte din care
se poate prezuma existenta unei discriminari
directe sau indirecte in materie de remunerare,
sarcina de a demonstra ca nu a avut loc o astfel de
discriminare revine angajatorului.

(6) Regula prevazuta la alin. (5) privind
sarcina probei nu se aplicd in cazul in care
autoritatea competentd sau instanta de judecata
constatd ca pretinsa incélcare este In mod vadit
neintentionata si are un caracter minor, tinand
seama de circumstantele cauzei si de principiul
proportionalitatii.”

indiferent de marimea prejudiciului material ce
urmeaza a fi reparat.

(3) Angajatorul poarta raspundere
materiald deplind pentru prejudiciul cauzat
salariatilor ca urmare a incilcarii obligatiei de
a asigura remunerarea egald pentru munca
egala sau munca de valoare egala, astfel cum
este reglementatii de prezentul Cod. In acest
caz, angajatorul este obligat sa repare integral
prejudiciul suferit de salariat prin acordarea
unei despagubiri echivalente cu suma pe care
salariatul ar fi primit-o in absenta incalcarii
dreptului la remunerare egala pentru munca
egald sau munca de valoare egald, inclusiv in
situatiile in care incilcarea a constat in
admiterea unor diferente de salarizare bazate
pe criteriul sexului. O asemenea despagubire
include:

a) recuperarea integrala a drepturilor
salariale restante, precum si a platilor de
stimulare si compensare, pentru perioada
incalcarii; precum si

b) despagubire reala si efectiva pentru
prejudiciul moral, inclusiv compensarea
pentru oportunititi pierdute si orice
prejudiciu cauzat de alti factori relevanti, care
pot include discriminarea intersectionala,
precum si penalitati de intirziere, in marime
determinata de instanta de judecata;

(4) Salariatul care considera ca a
suferit un prejudiciu ca urmare a incalcarii de
citre angajator a obligatiilor legate de
principiul egalititii de remunerare, are
dreptul de a sesiza instanta de judecata si de a
solicita constatarea existentei discriminarii si




obligarea  angajatorului la  repararea
prejudiciului cauzat, potrivit alin. (3).

&) in cazul in care salariatul se
considera lezat prin nerespectarea
principiului remunerarii egale pentru munca
egala sau pentru munca de valoare egala si
sesizeaza autoritatea competenta sau instanta
de judecata, prezentind fapte din care se
poate prezuma existenta unei discriminari
directe sau indirecte in materie de
remunerare, sarcina de a demonstra ca nu a
avut loc o astfel de discriminare revine
angajatorului.

(6) Regula prevazuta la alin. (5)
privind sarcina probei nu se aplica in cazul in
care autoritatea competenta sau instanta de
judecata constati ci pretinsa incilcare este in
mod vadit neintentionata si are un caracter
minor, tinind seama de circumstantele cauzei
si de principiul proportionalitaitii.

Art. II. Legea nr. 5/2006 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre femei si barbati (Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2006,
nr. 47-50, art. 200), cu modificarile ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

Parlamentul
organica.

Prezenta lege transpune 1in legislatia
nationala Directiva 2004/113/CE a Consiliului
din 13 decembrie 2004 de aplicare a principiului
egalitatii de tratament intre femei si barbati
privind accesul la bunuri si servicii si furnizarea
de bunuri si servicii, CELEX: 32004L0113,
publicatd in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene
L 373 din 21 decembrie 2004, de asemenea
transpune partial Directiva 2006/54/CE a
Parlamentului European si a Consiliului din 5

adoptda prezenta lege

1. Clauza de armonizare se completeaza
cu textul:

Prezenta lege:

- transpune partial Directiva (UE)
2023/970 a Parlamentului European si a
Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a
aplicarii principiului egalitiatii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de
aceeasi valoare intre barbati si femei prin
transparentd salariala si mecanisme de
asigurare a respectarii legii (Text cu relevanta
pentru SEE), CELEX: 3202310970, publicata

Parlamentul
organica.

Prezenta lege transpune in legislatia
nationald Directiva 2004/113/CE a Consiliului
din 13 decembrie 2004 de aplicare a principiului
egalitatii de tratament intre femei si barbati
privind accesul la bunuri si servicii si furnizarea
de bunuri si servicii, CELEX: 32004L0113,
publicatd in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene
L 373 din 21 decembrie 2004, de asemenea
transpune partial Directiva 2006/54/CE a
Parlamentului European si a Consiliului din 5

adopta prezenta lege




iulie 2006 privind punerea 1n aplicare a
principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de
tratament intre barbati si femei In materie de
incadrare in muncd si de munca (revizuire),
CELEX: 32006L0054, publicatd in Jurnalul
Oficial al Uniunii Europene L 204 din 26 iulie
2007.

in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 132
din 17 mai 2023 si se aliniaza la Recomandarea
Comisiei din 7 martie 2014 privind consolidarea
principiului egalititii de remunerare intre
barbati si femei prin transparentd (Text cu
relevanta pentru SEE).

iulie 2006 privind punerea 1n aplicare a
principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de
tratament intre barbati si femei in materie de
incadrare in munca si de muncd (revizuire),
CELEX: 32006L0054, publicatd in Jurnalul
Oficial al Uniunii Europene L 204 din 26 iulie
2007, precum si transpune partial Directiva
(UE) 2023/970 a Parlamentului European si a
Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a
aplicarii principiului egalititii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de
aceeasi valoare intre béarbati si femei prin
transparenta salarialda si mecanisme de
asigurare a respectarii legii (Text cu relevanta
pentru SEE), CELEX: 32023L0970, publicata
in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 132
din 17 mai 2023 si se aliniaza la Recomandarea
Comisiei din 7 martie 2014 privind
consolidarea  principiului  egalitatii de
remunerare intre bérbati si femei prin
transparenta.

Articolul 2. Notiuni principale

In sensul prezentei legi, urmitoarele
notiuni principale semnifica:

[...]

discriminare directa dupa criteriul de
sex — orice actiune care, in situatii similare,
discrimineaza o persoand in comparatie cu o alta
persoana de alt sex, inclusiv din cauza sarcinii,
maternitatii sau paternitatii;

discriminare indirecta dupa criteriul de
sex — orice actiune, regula, criteriu sau practica
identica pentru femei si barbati, dar cu efect ori

2. La Articolul 2:
notiunile ,,discriminare directa dupa
criteriul de sex” si ,,discriminare indirectd dupa
criteriul de sex” vor avea urmatorul cuprins:

»discriminare directa dupa criteriul de sex
- situatia In care o persoand este tratatd mai putin
favorabil dupa criteriul de sex decat o altd persoana
este, a fost, sau ar fi tratatd 1intr-o situatie
comparabild.”

. discriminare indirecta dupa criteriul de
sex — situatia in care o actiune, reguld, criteriu sau
practica aparent neutrd ar pune persoane de un
anumit sex intr-un dezavantaj particular 1n
comparatie cu persoane de celdlalt sex, cu exceptia

Articolul 2. Notiuni principale

In sensul prezentei legi, urmitoarele
notiuni principale semnifica:

[...]

discriminare directd dupd criteriul de
sex - situatia in care o persoani este tratati
mai putin favorabil dupa criteriul de sex decit
o alta persoana este, a fost, sau ar fi tratata
intr-o situatie comparabili;

discriminare indirectd dupd criteriul de
sex — situatia in care o actiune, regula, criteriu
sau practica aparent neutra ar pune persoane




rezultat inegal pentru unul dintre sexe, cu exceptia
masurilor pozitive;

[...]

hartuire sexuald — manifestare a unui
comportament fizic, verbal, nonverbal sau a altor
actiuni de naturd sexuald care conduc la crearea
unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor
sau ofensator, avand drept scop sau efect lezarea
demnitatii unei persoane;

[.]

cazului in care respectiva prevedere, criteriu sau
practica este justificatd in mod obiectiv printr-un
scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui
scop sunt adecvate si necesare.”
notiunea  ,, hartuire
completeaza cu textul:

» » precum si orice tratament mai putin
favorabil bazat pe refuzul unei persoane de a
accepta sau pe acceptarea de catre aceasta a unui
astfel de comportament, atunci cand un asemenea
comportament sau actiuni rezultd din exercitarea
dreptului de a primi remuneratie fara nici o
discriminare.”

sexuala”, se

de un anumit sex intr-un dezavantaj
particular in comparatie cu persoane de
celilalt sex, cu exceptia cazului in care
respectiva prevedere, criteriu sau practica este
justificata in mod obiectiv printr-un scop
legitim, iar mijloacele de atingere a acestui
scop sunt adecvate si necesare;

[...]

hartuire sexuald — manifestare a unui
comportament fizic, verbal, nonverbal sau a altor
actiuni de natura sexuala care conduc la crearea
unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor
sau ofensator, avand drept scop sau efect lezarea
demnitatii unei persoane, precum S$i orice
tratament mai putin favorabil bazat pe refuzul
unei persoane de a accepta sau pe acceptarea
de cidtre aceasta a unui astfel de
comportament, atunci cind un asemenea
comportament sau actiuni rezultd din
exercitarea dreptului de a primi remuneratie
fara nici o discriminare;

[.]

Articolul 11. Actiunile discriminatorii ale

angajatorului

(1) Se considera  discriminatorii
urmatoarele actiuni ale angajatorului:

[..]

h) solicitarea neintemeiatd a informatiei
despre starea civild a candidatilor;

[.]

3. La Articolul 11, alineatul (1) se completeaza cu
litera h') cu urmatorul cuprins:

,»h') orice tratament mai putin favorabil legat de
sarcind, concediul de maternitate, concediul
paternal, concediul pentru ingrijirea copilului sau
concediul neplatit pentru ingrijirea unei persoane
care locuieste 1n aceeasi locuintd cu salariatul.”

Articolul 11. Actiunile discriminatorii ale

angajatorului

(1) Se considerda  discriminatorii
urmatoarele actiuni ale angajatorului:

[...]

h) solicitarea neintemeiata a informatiei
despre starea civila a candidatilor;

h') orice tratament mai putin favorabil
legat de sarcini, concediul de maternitate,




concediul  paternal, concediul
ingrijirea copilului sau concediul neplatit
pentru ingrijirea unei persoane care locuieste

pentru

in aceeasi locuinti cu salariatul;

]

Art. I1I. Legea nr. 121/2012 cu privire la asigurarea egalititii (Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2012, nr. 103, art. 355), cu
modificarile ulterioare, se modifici dupa cum urmeaza:

Parlamentul adopta prezenta lege
organica.

Prezenta lege creeaza cadrul necesar
aplicarii Directivei 2000/43/CE a Consiliului din
29 iunie 2000 de punere in aplicare a principiului
egalittii de tratament intre persoane, fara
deosebire de rasa sau origine etnicd, publicatd in
Jurnalul Oficial al Uniunii Europene nr. L180 din
19 iulie 2000, si Directivei 2000/78/CE a
Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a
unui cadru general in favoarea egalitatii de
tratament 1n ceea ce priveste incadrarea Tn munca
si ocuparea fortei de munca, publicata in Jurnalul
Oficial al Uniunii Europene nr. L303 din
2decembrie 2000, precum si a Directivei
2004/113/CE a Consiliului din 13 decembrie
2004 de aplicare a principiului egalitatii de
tratament Intre femei si barbati privind accesul la
bunuri si servicii si furnizarea de bunuri si
servicii, publicatd in Jurnalul Oficial al Uniunii

Europene nr. L 373 din 21 decembrie 2004.

1. Clauza de armonizare se completeaza cu
textul:

Prezenta lege:

- transpune Directiva (UE) 2023/970 a
Parlamentului European si a Consiliului din 10 mai
2023 de consolidare a aplicarii principiului
egalitdtii de remunerare pentru aceeasi munca sau
pentru o munca de aceeasi valoare Intre barbati si
femei prin transparentd salariald si mecanisme de
asigurare a respectdrii legii (Text cu relevanta
pentru SEE), CELEX: 32023L0970, publicatd in
Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 132 din 17
mai 2023 si se aliniaza la Recomandarea Comisiei
din 7 martie 2014 privind consolidarea principiului
egalitatii de remunerare intre barbati si femei prin
transparentd (Text cu relevantd pentru SEE) si se
aliniaza la Recomandarea Comisiei din 7 martie
2014 privind consolidarea principiului egalitétii de
remunerare intre barbati si femei prin transparenta.

Parlamentul adoptd prezenta lege
organica.

Prezenta lege:

— creeaza cadrul necesar aplicarii

Directivei 2000/43/CE a Consiliului din 29 iunie
2000 de punere 1n aplicare a principiului egalitatii
de tratament intre persoane, fara deosebire de rasa
sau origine etnica, publicatd in Jurnalul Oficial al
Uniunii Europene nr. L180 din 19 iulie 2000;

— creeazd cadrul necesar aplicarii
Directivei 2000/78/CE a Consiliului din 27
noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in
favoarea egalitatii de tratament 1n ceea ce priveste
incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca,
publicatd in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene
nr. L303 din 2 decembrie 2000;

— creeaza cadrul necesar aplicarii
Directivei 2004/113/CE a Consiliului din 13
decembrie 2004 de aplicare a principiului
egalitatii de tratament intre femei si barbati
privind accesul la bunuri si servicii si furnizarea
de bunuri si servicii, publicata in Jurnalul Oficial




al Uniunii Europene nr. L373 din 21 decembrie
2004;

— transpune partial Directiva (UE)
2023/970 a Parlamentului European si a
Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a
aplicarii principiului egalititii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de
aceeasi valoare intre barbati si femei prin
transparenta salarialda si mecanisme de
asigurare a respectarii legii (Text cu relevanta
pentru SEE), CELEX: 3202310970, publicata
in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L 132
din 17 mai 2023 si se aliniaza la Recomandarea

Comisiei din 7 martie 2014 privind
consolidarea  principiului  egalitiatii de
remunerare fintre bérbati si femei prin

transparenta.

Articolul 2. Notiuni generale
In sensul prezentei legi, termenii de mai
jos au urmatoarele semnificatii:

[.]

2. Articolul 2 se completeaza cu notiunea
de ,discriminare intersectoriala” cu urmatorul
cuprins:

., discriminare intersectionald — orice act
de discriminare bazat simultan pe criteriul de sex si
pe unul sau mai multe dintre urmatoarele criterii:
rasd, origine etnica, varsta, religie sau convingeri,
dizabilitate, orientare sexuala.”

Articolul 2. Notiuni generale

In sensul prezentei legi, termenii de mai
jos au urmatoarele semnificatii:

[...]

discriminare intersectionald — orice act
de discriminare bazat simultan pe criteriul de
sex si pe unul sau mai multe dintre
urmaitoarele criterii: rasia, origine etnica,
varstd, religie sau convingeri, dizabilitate,
orientare sexuala;

[.]

Articolul 7. Interzicerea discriminarii in
cimpul muncii si In exercitarea unei profesii

3. Articolul 7, alineatul (2) se completeaza cu litera
') cu urmatorul cuprins:

Articolul 7. Interzicerea discriminarii in
cimpul muncii si in exercitarea unei profesii




(2) Se considera discriminatorii actiunile
savarsite pe baza criteriilor protejate, precum:

[.]

') orice tratament mai putin favorabil legat de
sarcind, concediul de maternitate, concediul
paternal, concediul pentru ingrijirea copilului sau
concediul neplatit pentru ingrijirea unei persoane
care locuieste n aceeasi locuinta cu salariatul.”

[...]

(2) Se considera discriminatorii actiunile
savarsite pe baza criteriilor protejate, precum:

[...]

f') orice tratament mai putin favorabil
legat de sarcinia, concediul de maternitate,
concediul  paternal, concediul
ingrijirea copilului sau concediul neplaitit
pentru ingrijirea unei persoane care locuieste

pentru

in aceeasi locuinta cu salariatul.

]

Art. IV. Legea salarizarii nr. 847/2002 (Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2002, nr. 50-52, art. 336), cu modificarile ulterioare, se modifica

dupd cum urmeaza:

Parlamentul adopta prezenta lege
organica.

Prezenta lege transpune partial (art. 1 alin.
(1)—(3), art. 3 pct. 3 si 5, art. 4 alin. (1) lit. (a) si
(d), art. 5 alin. (1), art. 7, 9 si art. 10 alin. (1))
Directiva (UE) 2022/2041 a Parlamentului
European si a Consiliului din 19 octombrie 2022
privind salariile minime adecvate in Uniunea
Europeand, publicatd in Jurnalul Oficial al
Uniunii Europene L 275 din 25 octombrie 2022,

CELEX: 32022L.2041.

1. Se completeaza cu clauza de armonizare
cu urmatorul cuprins:

,Prezenta lege transpune partial Directiva
(UE) 2023/970 a Parlamentului European si a
Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a
aplicarii principiului egalitatii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de
aceeasi valoare intre bérbati si femei prin
transparentd salariald si mecanisme de asigurare a
respectarii legii (Text cu relevantd pentru SEE),
CELEX: 3202310970, publicata in Jurnalul Oficial
al Uniunii Europene L 132 din 17 mai 2023 si se
aliniaza la Recomandarea Comisiei din 7 martie
2014 referitoare la consolidarea principiului
egalitatii de remunerare Intre barbati si femei prin
transparenta.

Parlamentul adoptd prezenta lege
organica.

Prezenta lege transpune partial (art. 1
alin. (1)—(3), art. 3 pct. 3 si 5, art. 4 alin. (1) lit.
(a) si (d), art. 5 alin. (1), art. 7, 9 si art. 10 alin.
(1)) Directiva (UE) 2022/2041 a Parlamentului
European si a Consiliului din 19 octombrie 2022
privind salariile minime adecvate in Uniunea
Europeand, publicatd in Jurnalul Oficial al
Uniunii Europene L 275 din 25 octombrie 2022,
CELEX: 3202212041, de asemenea transpune
partial  Directiva (UE) 2023/970 a
Parlamentului European si a Consiliului din
10 mai 2023 de consolidare a aplicarii
principiului egalititii de remunerare pentru
aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi

valoare 1intre barbati si femei prin
transparenta salariald si mecanisme de
asigurare a respectirii legii, CELEX:




3202310970, publicati in Jurnalul Oficial al
Uniunii Europene L 132 din 17 mai 2023 si se
aliniaza la Recomandarea Comisiei din 7
martie 2014 referitoare la consolidarea
principiului egalititii de remunerare intre
barbati si femei prin transparenta.

Articolul 3% Sistemul de evaluare si
clasificare a functiilor pentru stabilirea nivelurilor
de salarizare

(1) Angajatorul, indiferent de ce sistem de
salarizare aplica, trebuie sa utilizeze in cadrul
unitatii un sistem de evaluare si clasificare a
functiilor pentru stabilirea nivelurilor de
salarizare.

(2) Sistemul de evaluare si clasificare a
functiilor stabilirea de
salarizare reprezinta totalitatea normativelor care

determind, la nivel de unitate, stabilirea salariului

pentru nivelurilor

pentru munca egala sau munca de valoare egala.

[...]

2. La articolul 3*:

alineat (1) se completeazd cu urmatorul
text:

”Sistemul de salarizare aplicat de angajator
trebuie sa permita evaluarea faptului daca salariatii
se afla intr-o situatie comparabila in ceea ce
priveste valoarea muncii prestate.”

alineatul (2) se completeaza cu urmatorul
text:

”Salariatii care presteazd aceeasi munca
sau o munca de valoare egald sunt incadrati in
aceeasi categorie.”

la alineatul (6) textul ,,diferenta de gen de
salarizare” se substituie cu textul ,diferenta de
remunerare intre femei si barbati;

Articolul 3% Sistemul de evaluare si

clasificare a functiilor pentru stabilirea
nivelurilor de salarizare

(1) Angajatorul, indiferent de ce sistem
de salarizare aplica, trebuie sa utilizeze n cadrul
unitatii un sistem de evaluare si clasificare a
functiilor pentru stabilirea nivelurilor de
salarizare. Sistemul de salarizare aplicat de
angajator trebuie sa permita evaluarea
faptului daca salariatii se afla intr-o situatie
comparabili in ceea ce priveste valoarea
muncii prestate.

(2) Sistemul de evaluare si clasificare a
functiilor pentru stabilirea nivelurilor de
salarizare reprezinta totalitatea normativelor care
determind, la nivel de unitate, stabilirea salariului
pentru munca egald sau munca de valoare egala.
Salariatii care presteazi aceeasi munca sau o
muncid de valoare egali sunt incadrati in
aceeasi categorie.

[...]

(6) Inspectoratul de Stat al Muncii si
Consiliul pentru egalitate au dreptul de a solicita
angajatorului clarificari si detalii suplimentare cu

privire la diferenta de remunerare intre femei




si barbati, inclusiv explicatii privind orice
diferente de salarizare intre femei si barbati care
nu sunt justificate de factori obiectivi.

Art. V. — Codul contraventional al Republicii Moldova nr. 218/2008 (republicat in Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2017, nr. 78—84,
art. 100), cu modificarile ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

Articolul 542, Incilcarea egalitatii in
domeniul muncii

(1) Orice deosebire, excludere, restrictie
sau preferintd, bazatd pe criteriu de rasa,
nationalitate, origine etnica, limba, religic sau
orientare  sexuala,

convingeri, varsta,

dizabilitate, opinie, apartenentd politicd sau pe

sex,

orice alt criteriu, care are ca efect limitarea sau
subminarea egalitatii de sanse sau de tratament la
angajare sau la concediere, 1n activitatea
nemijlocita si in formarea profesionala, savarsita
prin:

[...]

d) remunerarea diferentiatd pentru acelasi
tip si/sau volum de munca;

2. Articolul 547 alineat (1), lit. d) va avea
urmatorul cuprins::

”d) remunerarea inegald pentru munca
egala sau munca de valoare egala;”

Articolul 542 Incilcarea egalititii in
domeniul muncii

(1) Orice deosebire, excludere, restrictie
sau preferintd, bazatd pe criteriu de rasa,
nationalitate, origine etnicd, limba, religie sau
orientare sexuala,

convingeri, varsta,

dizabilitate, opinie, apartenentd politicd sau pe

sex,

orice alt criteriu, care are ca efect limitarea sau
subminarea egalitatii de sanse sau de tratament la
in activitatea

angajare la concediere,

nemijlocitd si in formarea profesionala, savarsita

sau

prin:
d) remunerarea inegala pentru munca
egala sau munca de valoare egala;

[.]




Articolul 55. Incalcarea legislatiei muncii

(1) Incilcarea legislatiei
manifestata prin:

[.]

muncii,

3. Articolul 55 alineatul (1) se completeaza
cu litera k), cu urmatorul cuprins:

”’k) nerespectarea de catre angajator a
obligatiei de a furniza salariatilor, reprezentantilor
salariatilor si Inspectoratului de Stat al Muncii
informatiile privind remuneratia salariatilor,
prevazute de Codul Muncii Republicii Moldova nr.
154/2003, necesare pentru asigurarea respectarii
principiului egalitatii de remunerare pentru aceeasi
muncd sau pentru o munca de aceeasi valoare.”

Articolul ~ 55. Incilcarea legislatiei
muncii

(1) Incilcarea legislatiei — muncii,
manifestata prin:

[...]

k) nerespectarea de ciatre angajator a
obligatiei de a furniza salariatilor,
reprezentantilor salariatilor si Inspectoratului
de Stat al Muncii informatiile privind
remuneratia salariatilor, previzute de Codul
Muncii Republicii Moldova nr. 154/2003,
necesare pentru asigurarea respectarii
principiului egalititii de remunerare pentru
aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi
valoare.

Articolul VI. Legea nr. 140/2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii (Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2001, nr. 68-71, art. 505), cu
modificarile ulterioare, se modificad dupd cum urmeaza:

Parlamentul adopta prezentul cod.

1. Se completeaza cu clauza de armonizare
cu urmatorul cuprins:

,Prezenta lege creeaza cadrul necesar
aplicarii Directivei (UE) 2023/970 a Parlamentului
European si a Consiliului din 10 mai 2023 de
consolidare a aplicarii principiului egalitatii de
remunerare pentru aceeasi muncd sau pentru o
muncd de aceeasi valoare intre bérbati si femei prin
transparentd salariald si mecanisme de asigurare a
respectarii legii (Text cu relevantd pentru SEE),
CELEX: 32023L0970, publicata in Jurnalul Oficial
al Uniunii Europene L 132 din 17 mai 2023 si se

Parlamentul adopta prezentul cod.

Prezenta lege creeaza cadrul necesar aplicarii
Directivei (UE) 2023/970 a Parlamentului
European si a Consiliului din 10 mai 2023 de
consolidare a aplicarii principiului egalitatii
de remunerare pentru aceeasi muncid sau
pentru o muncid de aceeasi valoare intre
barbati si femei prin transparenta salariala si
mecanisme de asigurare a respectarii legii
(Text cu relevanta pentru SEE), CELEX:
3202310970, publicati in Jurnalul Oficial al
Uniunii Europene L 132 din 17 mai 2023 si se




aliniazd la Recomandarea Comisiei din 7 martie
2014 referitoare la consolidarea principiului
egalitatii de remunerare Intre barbati si femei prin
transparenta.”’

aliniaza la Recomandarea Comisiei din 7
martie 2014 referitoare la consolidarea
principiului egalititii de remunerare intre
barbati si femei prin transparenta.

Articolul 4. Atributiile Inspectoratului de
Stat al Muncii

[...] A

2) In
Inspectoratul de Stat al Muncii indeplineste
urmatoarele functii principale:

1) functia de control si monitorizare, care

exercitarea atributiilor,

consta in:

[.]

2. Articolul 4 alineatul (2) punctul 1) se
completeaza cu litera e' cu urmatorul cuprins:

') controlul respectirii obligatiilor de
remunerare egala pentru o munca egala sau pentru
o munca de valoare egala, prin:

- analizarea cauzelor diferentei de
remunerare intre salariatii de sex feminin
si cei de sex masculin si elaborarea unor
instrumente care sa ajute la evaluarea
diferentelor de remunerare;
- culegerea datelor privind diferenta de
remunerare intre salariatii de sex masculin
si cei de sex feminin in temeiul
prevederilor Codului Muncii, si publicarea
datelor mentionate la art. 128, intr-un mod
accesibil, care permite compararea
angajatorilor, compararea dupd regiuni
teritoriale, precum si asigurarea faptului ca
datele din cei patru ani precedenti sunt
puse la dispozitie, dupa caz;

- colectarea rapoartelor evaluarii comune a

remuneratiei transmise de angajatori in

conformitate cu prevederile Codului

Muncii;

- agregarea datelor privind numarul si

tipurile de plangeri sau actiuni referitoare

la cazuri de discriminare in materie de
remunerare, formulate de salariati in fata

Inspectoratului de Stat al Muncii, a

Articolul 4. Atributiile Inspectoratului de

Stat al Muncii

[.]

2) In exercitarea atributiilor,

Inspectoratul de Stat al Muncii indeplineste
urmadtoarele functii principale:

1) functia de control si monitorizare, care

consta In:

[.]

e') controlul respectarii obligatiilor de

remunerare egald pentru o munca egala sau
pentru o munca de valoare egala, prin:

- analizarea cauzelor diferentei de
remunerare intre salariatii de sex
feminin si cei de sex masculin si
elaborarea unor instrumente care sa
ajute la evaluarea diferentelor de
remunerare;

- culegerea datelor privind diferenta
de remunerare intre salariatii de sex
masculin si cei de sex feminin in
temeiul prevederilor Codului Muncii,
si publicarea datelor mentionate la art.
1282, intr-un mod accesibil, care
permite compararea angajatorilor,
compararea dupid regiuni teritoriale,
precum si asigurarea faptului ca datele




Consiliului pentru Egalitate, precum si in
fata instantelor de judecata.”

din cei patru ani precedenti sunt puse
la dispozitie, dupa caz;

- colectarea rapoartelor evaluarii
comune a remuneratiei transmise de
angajatori 1n  conformitate cu
prevederile Codului Muncii;
-agregarea datelor privind numarul si
tipurile de plangeri sau actiuni
referitoare la cazuri de discriminare in
materie de remunerare, formulate de
salariati in fata Inspectoratului de Stat
al Muncii, a Consiliului pentru
Egalitate, precum si in fata instantelor
de judecata.

Articolul 4. Atributiile Inspectoratului de
Stat al Muncii

[...] .

2) In atributiilor,
Inspectoratul de Stat al Muncii indeplineste
urmatoarele functii principale:

[.]

2) functia de asistentd si consiliere, care

exercitarea

consta in:

[.]

3. Articolul 4, alineatul (2) punctul 2) se
completeaza cu litera d) cu urmatorul cuprins:

,»d) acordarea de consiliere si sprijin angajatorilor
in procesul de identificare si remediere a
diferentelor de remunerare intre salariatii de sex
masculin si cei de sex feminin care nu sunt
justificate prin criterii obiective, neutre din punct
de vedere al sexului.”

Articolul 4. Atributiile Inspectoratului de
Stat al Muncii

[...] .

2) In atributiilor,
Inspectoratul de Stat al Muncii indeplineste
urmatoarele functii principale:

[.]

2) functia de asistenta si consiliere, care

exercitarea

consta In:

[...]

d) acordarea de consiliere si sprijin
angajatorilor in procesul de identificare si
remediere a diferentelor de remunerare intre
salariatii de sex masculin si cei de sex feminin
care nu sunt justificate prin criterii obiective,
neutre din punct de vedere al sexului.




TABEL DE CONCORDANTA

1 Titlul actului UE, inclusiv cea mai recenti modificare, nr. CELEX

Directiva (UE) 2023/970 a Parlamentului European si a Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare intre barbati si femei prin transparenta salariald si mecanisme de asigurare a
respectarii legii

2 Titlul proiectului de act normativ national
Proiectul de lege pentru modificarea unor acte normative pentru asigurarea egalitatii de remunerare prin transparenta salariala

Legea nr. 107/2022 pentru modificarea unor acte normative

Codul muncii Nr. 154/2003

Legea Nr. 5/2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati
Legea Nr. 121/2012 cu privire la asigurarea egalitatii

Legea Nr. 270/2018 privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar
Legea salarizarii Nr. 847/2002

Legea Nr. 140/2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii

Codul contraventional Nr. 218/2008

Legea Nr. 100/2017 cu privire la acte normative

Codul de Procedura Civila Nr. 225/2003

Legea Nr. 131/2012 privind controlul de stat

Legea Nr. 133/2011 privind protectia datelor cu caracter personal

3 Gradul general de compatibilitate

Compatibil
4 Autoritatea/persoana responsabila

Ministerul Muncii si Protectiei Sociale
5 Data intocmirii/actualizarii

07.07.2026
Actul Uniunii Europene Proiectul de act normativ national Gradul de Observatii
6 compatibilitate

7

8 9
CAPITOLUL1 Prevederi UE aplicabile Nu este necesara
transpunerea.

DISPOZITII GENERALE



https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=144449&lang=ro

Articolul 1

Obiect

Prezenta directiva stabileste
cerinte minime menite sa
consolideze aplicarea
principiului egalitatii de
remunerare  pentru  aceeasi

muncd sau pentru o munca de
aceeasi valoare intre barbati si
femei (,,principiul egalitatii de
remunerare”), consacrat la
articolul 157 din TFUE, precum
si interzicerea discriminarii,
prevazuta la articolul 4 din
Directiva 2006/54/CE, in
special  prin  transparentd
salariala si mecanisme
consolidate de asigurare a
respectdrii legii.

Articolul 2
Domeniul de aplicare

(1) Prezenta directiva se aplica
angajatorilor din sectorul public
si din sectorul privat.

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 2.

Reglementarea raporturilor de
nemijlocit de acestea

muncid §i a altor raporturi legate

(1) Prezentul cod reglementeaza totalitatea raporturilor individuale si colective de
munca, controlul aplicarii reglementarilor din domeniul raporturilor de munca,
jurisdictia muncii, precum si alte raporturi legate nemijlocit de raporturile de
munca.

Legea Nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre
femei si barbati

Articolul 3. Subiectele raporturilor juridice in domeniul egalititii intre femei
si barbati

Subiecte ale raporturilor juridice de asigurare a egalitatii intre femei si barbati sint:
statul, persoanele juridice si persoanele fizice (indiferent de virsta).

Compatibil




Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii
Articolul 3. Subiectii domeniului discriminarii

Subiecti in domeniul discriminarii sint persoanele fizice si juridice din domeniul
public si privat.

(2) Prezenta directiva se aplica
tuturor lucrétorilor care au un
contract de munca sau un raport
de munca, astfel cum este
definit de legislatia, conventiile
colective de  munca si/sau
practicile in vigoare in fiecare
stat membru, tindnd seama de
jurisprudenta Curtii de Justitie.

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 1. Notiuni principale

- salariat — persoana fizica care presteazd o munca pentru si sub autoritatea unui
angajator, conform unei anumite specialitati, calificari sau Intr-o anumita functie,
1n schimbul unui salariu, in baza contractului individual de munca;

- angajator — persoand juridicd (unitate) sau persoand fizicd care angajeaza
salariati In baza de contract individual de munca incheiat conform prevederilor
prezentului cod;

Articolul 2. Reglementarea raporturilor de munca si a altor raporturi legate
nemijlocit de acestea

(1) Prezentul cod reglementeaza totalitatea raporturilor individuale si colective de
munca, controlul aplicdrii reglementarilor din domeniul raporturilor de munca,
jurisdictia muncii, precum si alte raporturi legate nemijlocit de raporturile de
munca.

(3) In cazul in care instanta de judecata stabileste ¢4, printr-un contract civil, se
reglementeaza de fapt raporturile de munca dintre salariat si angajator, acestor
raporturi li se aplica prevederile legislatiei muncii.

Articolul 3. Domeniul de aplicare a codului
Dispozitiile prezentului cod se aplica:

a) salariatilor cetdteni ai Republicii Moldova, incadrati in baza unui contract
individual de munca, inclusiv celor cu contract de formare profesionala continua
sau de calificare profesionald, care presteazd munca in Republica Moldova;

Compatibil




b) salariatilor cetateni strdini sau apatrizi, incadrati in baza unui contract
individual de munc4, care presteaza munca pentru un angajator care isi desfagoara
activitatea in Republica Moldova;

b') salariatilor cetiteni ai statelor membre ale Uniunii Europene si ai statelor
semnatare ale Acordului Schengen, incadrati in baza unui contract individual de
munca, care presteaza munca in Republica Moldova;

[Art.3 lit.b') introdusa prin LP200 din 10.07.25, MO490-493/18.09.25 art.639;
in vigoare 18.03.26]

c) salariatilor cetateni ai Republicii Moldova care activeazd la misiunile
diplomatice ale Republicii Moldova de peste hotare;

d) angajatorilor persoane fizice sau juridice din sectorul public, privat sau mixt
care folosesc munca salariata;

e) salariatilor din aparatul asociatiilor obstesti, religioase, sindicale, patronale, al
fundatiilor, partidelor si altor organizatii necomerciale care folosesc munca
salariata;

f) agentilor de munca temporara, salariatilor temporari si utilizatorilor de munca
temporara, astfel cum acestia sunt definiti de prezentul cod.

Articolul 45. Notiunea de contract individual de munca

Contractul individual de munca este intelegerea dintre salariat si angajator, prin
care salariatul se obligd sd presteze o muncd pentru si sub autoritatea unui
angajator, 1Intr-o anumitd specialitate, calificare sau functie, sa
respecte regulamentul intern al unitatii, daca este elaborat si aprobat de angajator,,
iar angajatorul se obliga sa-i asigure conditiile de munca prevazute de prezentul
cod, de alte acte normative ce contin norme ale dreptului muncii, de contractul
colectiv de munca, precum si sa achite la timp si integral salariul.

Legea Salarizarii Nr. 847 din 14.02.2002
Articolul 2. Notiuni principale

- salariat - persoana fizica (barbat sau femeie) care presteazd o munca conform
unei anumite specialitati, calificari sau intr-o anumita functie, in schimbul unui
salariu, in baza contractului individual de munca.




(3) In

articolului 5,
prezenta directiva
solicitantilor
munca.

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 47. Garantii la angajare

(2) Se interzice orice limitare, directa sau indirecta, in drepturi ori stabilirea unor
avantaje, directe sau indirecte, la Incheierea contractului individual de munca in
dependenta de sex, rasd, etnie, religie, domiciliu, optiune politica sau origine
sociala.

(3) Refuzul angajatorului de a angaja se Intocmeste in forma scrisd, cu indicarea
datelor prevazute la art.49 alin.(1) lit.b), si poate fi contestat in instanta de
judecata.

Articolul 48. Informarea privind conditiile de activitate

(1) Anterior angajarii sau transferarii intr-o noud functie, angajatorul are obligatia
de a informa, in scris si in timp util, persoana care urmeaza a fi angajata sau
transferata despre conditiile de activitate in functia propusa (...).

Legea Nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre
femei si barbati

Articolul 9. Accesul egal la angajare

(1) Statul garanteaza drepturi si sanse egale, tratament egal al femeilor si
barbatilor la plasare in cimpul muncii.

(2) Se interzice publicarea de catre mass-media, persoanele fizice si/sau juridice,
agentiile publice si private pentru ocuparea fortei de munca a anunturilor
discriminatorii dupa criteriul de sex in domeniul angajarii.

Articolul 11. Actiunile discriminatorii ale angajatorului
(1) Se considera discriminatorii urmétoarele actiuni ale angajatorului:

a) plasarea anunturilor de angajare cu cerinte §i criterii ce presupun prioritati
pentru unul dintre sexe, cu exceptia cazurilor specificate la art.5 alin.(6) lit.c);

b) refuzul neintemeiat de angajare a persoanelor de un anumit sex;

c) stabilirea pentru angajati, in functie de sex, a unui program de lucru mai
favorabil, cu exceptia cazurilor stipulate de legislatie;

Compatibil




d) refuzul neintemeiat de a admite, in cadrul programului de perfectionare
profesionald, o persoand pe motiv de sex, modificarea ori rezilierea contractului
de munca sau angajarea pe acelasi motiv;

e) aplicarea dupa criteriul de sex a unor conditii diferite de remunerare pentru
munci de valoare egala;

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii

Articolul 7. Interzicerea discriminarii in cimpul muncii si in exercitarea unei
profesii

(1) Se interzice orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd pe baza
criteriilor protejate, care au drept efect limitarea sau subminarea egalitatii la
alegerea locului de munca, a profesiei, la incheierea, suspendarea, modificarea
sau incetarea raporturilor de munca, in activitatea nemijlocitd si in formarea
profesionala. Interzicerea discriminarii pe baza de orientare sexuala se va aplica
in domeniul angajarii in munca si al ocuparii fortei de munca.

(1") Se interzice orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd pe baza
criteriilor protejate, care au drept scop sau efect limitarea ori subminarea egalitatii
la afilierea sau accederea intr-o organizatie a salariatilor sau patronatului, sau in
orice organizatie ai carei membri exercitd o anumita profesie, inclusiv a egalitatii
accesului la avantajele obtinute de aceastd organizatie, precum si la accederea sau
exercitarea unei profesii.

(2) Se considera discriminatorii actiunile savarsite pe baza criteriilor protejate,
precum:

a) plasarea anunturilor de angajare cu indicarea conditiilor si criteriilor care
exclud sau favorizeaza anumite persoane;

a') stabilirea conditiilor si criteriilor care exclud sau favorizeaza anumite persoane
la afilierea sau accederea intr-o organizatie profesionala ori la accederea sau
exercitarea unei profesii;

b) refuzul neintemeiat, pe baza criteriilor protejate, reale sau presupuse, de
angajare, promovare sau demisie a persoanei;

(3) Refuzul de angajare, de admitere la cursurile de calificare profesionala sau de
promovare a persoanelor este considerat neintemeiat daca:




a) se solicita prezentarea unor documente suplimentare fata de cele legal stabilite;

b) se pretinde ci persoana nu corespunde unor cerinte care nu au nimic in comun
cu calificarea profesionala solicitata pentru exercitarea profesiei sau se solicita
corespunderea cu oricare alte cerinte ilegale cu consecinte similare.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparenti salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

[...]

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modificad dupa cum urmeaza:

[...]
2. Articolul 3 se completeaza cu litera g) cu urmatorul cuprins:

»Z) candidatilor pentru angajare, in masura in care este relevant pentru
dreptul acestora la angajare in conditiile stabilite de lege, la incheierea unui
contract individual de muncd sau la stabilirea salariului fara nici o
discriminare, precum si la contestarea incilcarilor drepturilor lor.”

Articolul 3

Definitii

(1) In  sensul  prezentei
directive, se aplicd urmatoarele
definitii:

(a) ,remuneratie” inseamna
salariul sau plata obisnuita de
bazd sau minimd si orice alt

avantaj, platite direct sau
indirect, in numerar sau in
naturd (componente

complementare sau variabile)
de catre angajator unui lucrator
pe motivul incadrarii Tn munca a
acestuia din urma;

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 1. Notiuni principale

remuneratie — retributie baneasca care include salariul de baza (salariul tarifar,
salariul functiei), precum si toate adaosurile, sporurile, premiile si alte plati de
stimulare §i compensare acordate salariatului de catre angajator in temeiul
contractului individual de munca pentru munca prestata;

Articolul 128. Salariul

(1) Salariul reprezintd orice recompensd sau cistig evaluat in bani, platit
salariatului de catre angajator in temeiul contractului individual de munca, pentru
munca prestatd sau care urmeaza a fi prestata.
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Articolul 130. Structura salariului, conditiile si sistemele de salarizare

(1) Salariul include salariul de baza (salariul tarifar, salariul functiei), salariul
suplimentar (adaosurile si sporurile la salariul de bazd) si alte plati de stimulare si
compensare.

(2) Retribuirea muncii salariatului depinde de cererea si oferta fortei de munca pe
piata muncii, de cantitatea, calitatea si complexitatea muncii, de conditiile de
muncd, de calitdtile profesionale ale salariatului, efortul si responsabilitatile
salariatului, natura si rezultatele muncii lui si/sau de rezultatele activitatii
economice a unitatii.

(3) Munca este retribuita pe unitate de timp sau in acord atat in sistemul tarifar,
cat si in sistemele netarifare de salarizare.

(4) In functie de specificul activitatii si conditiile economice concrete, unitatile
din sectorul real aplica, pentru organizarea salarizarii, sistemul tarifar si/sau
sistemele netarifare de salarizare.

(5) Alegerea sistemului de salarizare In cadrul unitatii se efectueaza de catre
angajator dupa consultarea reprezentantilor salariatilor.

(6) Angajatorul, indiferent de ce sistem de salarizare aplica, trebuie sa utilizeze in
cadrul unitdtii un sistem de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea
nivelurilor de salarizare.

Legea Salarizarii Nr. 847 din 14.02.2002
Articolul 2. Notiuni principale

- salariu — orice recompensa sau cistig evaluat 1n bani, platit salariatilor de catre
angajator sau de organul imputernicit de acesta, In temeiul contractului individual
de munca, pentru munca executata sau ce urmeaza a fi executata;

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

[...]




Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupi cum urmeaza:

[...]

La Articolul 1 notiunea “remuneratie” se modifica si va avea urmaitorul
cuprins:

wremuneratie — retributie baneasca care include salariul de baza (salariul
tarifar, salariul functiei), toate adaosurile, sporurile, premiile si alte plati de
stimulare sau compensare, precum si orice alte elemente constitutive
suplimentare sau variabile ale veniturilor salariale acordate salariatului de
citre angajator in temeiul contractului individual de munci pentru munca
prestata;”

(b) ,nivel de remunerare”
inseamnd remuneratia anuala
brutd si remuneratia orara bruta
corespunzatoare;

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 1. Notiuni principale

- nivel de salarizare — remuneratie anuald brutd si remuneratie orara brutad
corespunzatoare;

Legea Salarizarii Nr. 847 din 14.02.2002
Articolul 2. Notiuni principale

- grila de salarii — diapazon de salarii/categorii de salarizare in limitele caruia se
stabilesc salariile de bazd concrete pentru functii aparte sau grupuri functionale
de conducatori, specialisti sau functionari;

- salariu tarifar — componenta de baza a sistemului tarifar ce determind marimea
salariului de baza al salariatului pe unitate de timp (ora, zi );

- salariul functiei — marimea lunara a salariului de bazd stabilita pentru
conducitori, specialisti si functionari in dependenta de functia detinuta, calificarea
si specificul ramurii;

- retea tarifara - totalitatea categoriilor de calificare (de salarizare) si a
coeficientilor tarifari (grilelor de salarii) corespunzatori, prin intermediul cérora
se stabilesc salariile de baza ale salariatilor;
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- categorie de salarizare — element al retelei tarifare unice de salarizare a
salariatilor din sectorul bugetar, in baza cdruia se determina grila de salarii,
stabilitd pentru salariati in functie de diferentierea lor conform criteriilor aplicate
in domeniile respective de activitate;

- categorie de calificare — element al retelei tarifare ce caracterizeaza nivelul de
calificare al muncitorului. Nivelul inferior de calificare se tarifica cu categoria I;

- coeficienti tarifari — elemente ale retelei tarifare care indica de cite ori salariul
tarifar pentru categoria II si cele urmatoare ale retelei tarifare este mai mare decit
salariul tarifar pentru categoria I de calificare, al carui coeficient tarifar
intotdeauna este egal cu 1,0;

(c) ,diferentd de remunerare | Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003: Compatibil
intre femei si barbati” inseamna . .
diferenta dintre nivelurile medii | Articolul 1. Notiuni principale
de rer;lun'er?lre intre 1U:Cl‘zt01‘11 de diferenta de gen de salarizare — diferenta dintre nivelurile medii de salarizare intre
Sex T_mmn,l §1 Cel dC SCX | qalariatii de sex feminin si cei de sex masculin, exprimati ca procent din nivelul
mascuiin - ar - unul - angaj ator, | ediu de salarizare a salariatilor de sex masculin;
exprimata ca procent din nivelul
mediu de remunerare a
lucratorilor de sex masculin; Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitdtii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:
Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupi cum urmeaza:
Articolul 1 se completeaza cu urméitoarea notiune:
notiunea ,, diferentd de gen de salarizare” se redenumeste in ,,diferenta
de remunerare intre femei §i barbati”, iar in cuprinsul definitiei, cuvantul
,salarizare” se substituie cu cuvantul ,,remunerare”.
(d) ,nivel median de | Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea | Compatibil

remunerare” inseamnd nivelul
de remunerare la care jumatate
dintre lucratorii unui angajator
castigd mai mult si jumatate
céstigd mai putin;

egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:




Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupi cum urmeaza:

Articolul 1 se completeaza cu urméitoarea notiune:

[...]

”nivel median de remunerare — nivelul de remunerare la care jumatate dintre
salariatii unui angajator cistigd mai mult si jumaitate cistigd mai putin;

(e) ,diferentd mediand de | Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea | Compatibil
remunerare intre femei i | egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
barbati” 1Inseamna diferenta | dupa cum urmeaza:
dintre nivelul median de
remunerare a lucritorilor de sex | Art I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
feminin si nivelul median de al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
remunerare a lucritorilor de sex | Wlterioare, se modifica dupa cum urmeaza:
masguhnw arunui ‘luc'rator, Articolul 1 se completeaza cu urmiitoarea notiune:
exprimata ca procent din nivelul ’
median de remunerare a | [...]
lucratorilor de sex masculin;
diferentd mediand de remunerare intre femei si barbafi - diferenta dintre
nivelul median de remunerare a salariatilor de sex feminin si nivelul median
de remunerare a salariatilor de sex masculin ai unui angajator, exprimata ca
procent din nivelul median de remunerare a salarizatilor de sex masculin;
(f) ,interval de remunerare de | Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea | Compatibil

tip cuartila” inseamnd fiecare
dintre cele patru grupuri egale
de lucratori in care sunt
impartiti acestia in functie de
nivelurile lor de remunerare, de
la cel mai mic la cel mai mare;

egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificairile
ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

Articolul 1 se completeaza cu urméitoarea notiune:

[...]




interval de remunerare de tip cuartili - fiecare dintre cele patru grupuri egale
de salariati in care sunt impartiti acestia in functie de nivelurile lor de
remunerare, de la cel mai mic la cel mai mare;

(g) ,,munca de aceeasi valoare”
inseamnd munca stabilita a fi de
aceeasi valoare in conformitate
cu criteriile nediscriminatorii,
obiective si neutre din punctul
de vedere al sexului mentionate
la articolul 4 alineatul (4);

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 1. Notiuni principale

- muncd egald — muncd prestatd in cadrul acelorasi functii, conform acelorasi
cerinte educationale, profesionale si in materie de formare, competente (abilitati),
efort, raspundere, activitate desfasurata, natura sarcinilor implicate si conditii de
munca;

- muncd de valoare egald — munca prestatd in cadrul functiilor sau pozitiilor
diferite, dar care este consideratd de valoare egala in baza acelorasi cerinte
educationale, profesionale si in materie de formare, competente (abilitati), efort,
raspundere, activitate desfasurata, natura sarcinilor implicate si conditii de munci;

Compatibil

(h) ,categoriec de lucratori”
inseamna lucratorii care
presteazd aceeasi muncd sau o
muncad de aceeasi valoare,
grupati in mod nearbitrar, pe
baza criteriilor
nediscriminatorii, obiective si
neutre din punctul de vedere al
sexului mentionate la articolul 4
alineatul (4), de angajatorul
lucratorilor si, dupa caz, in
cooperare cu reprezentantii
lucratorilor in conformitate cu
dreptul intern si/sau practicile
nationale;

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparenti salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificirile
ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

Articolul 1 se completeazi cu urmatoarea notiune:

[...]

categorie de salariati — salariati care presteaza aceeasi munca sau munci de
valoare egala, grupati intr-un mod nearbitrar, pe baza unor criterii obiective,
neutre din punctul de vedere al genului si nediscriminatorii, stabilite de
angajator dupa consultarea reprezentantilor salariatilor, dupa caz.”

Compatibil

(1) ,,discriminare  directd”
inseamna situatia in care o
persoand este tratatd Intr-un
mod mai putin favorabil din
cauza sexului sdu decat este, a
fost sau ar fi tratatd altd
persoana intr-o situatie
comparabild;

Legea Nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre
femei si barbati

Articolul 2. Notiuni principale

discriminare directa dupa criteriul de sex — orice actiune care, in situatii similare,
discrimineaza o persoand in comparatie cu o altd persoana de alt sex, inclusiv din
cauza sarcinii, maternitatii sau paternitatii;
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Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii:
Articolul 2. Notiuni generale

discriminare directd — tratare a unei persoane in baza oricéruia dintre criteriile
protejate, reale sau presupuse, in maniera mai putin favorabild decat tratarea altei
persoane intr-o situatie comparabild, in afara de cazul in care aceasta se justifica
in mod obiectiv si rezonabil, printr-un scop legitim si daca mijloacele de atingere
a acelui scop sunt proportionale, adecvate si necesare;

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitdtii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. 1. — Legea nr. 5/2006 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre
femei si barbati (Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2006, nr. 47-50,
art. 200), cu modificarile ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

La Articolul 2 notiunea ,,discriminare directd dupa criteriul de sex” se
modifica si va avea urmatorul cuprins:

wdiscriminare directd dupa criteriul de sex - situatia in care o persoani este
tratatd mai putin favorabil dupi criteriul de sex decit o alti persoanai este, a
fost, sau ar fi tratata intr-o situatie comparabila.”

(j)»discriminare indirectd”
inseamnd situatia in care o
dispozitie, un criteriu sau o
practici aparent neutrda ar
dezavantaja considerabil
persoanele de un anumit sex, in
raport cu persoanele de sex
opus, cu exceptia cazului In care
dispozitia, criteriul sau practica
in cauzd se justifica In mod
obiectiv pe baza unui scop
legitim, iar mijloacele pentru a
atinge  acest scop  sunt
corespunzatoare si necesare;

Legea Nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre
femei si barbati

Articolul 2. Notiuni principale

discriminare indirecta dupa criteriul de sex — orice actiune, reguld, criteriu sau
practica identicd pentru femei si barbati, dar cu efect ori rezultat inegal pentru
unul dintre sexe, cu exceptia masurilor pozitive;

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii:

Articolul 2. Notiuni generale
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discriminare indirectd — orice prevedere, actiune, criteriu sau practicd aparent
neutra care are drept efect dezavantajarea unei persoane fata de o altd persoana in
baza criteriilor protejate, in afara de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu
sau practica se justifica in mod obiectiv si rezonabil, printr-un scop legitim si daca
mijloacele de atingere a acelui scop sint proportionale, adecvate si necesare;

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitdtii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. II. — Legea nr. 5/2006 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre
femei si barbati (Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2006, nr. 47-50,
art. 200), cu modificarile ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

La Articolul 2, notiunea ,.discriminare indirecta dupd criteriul de sex” se
modifica si va avea urmatorul cuprins:

wdiscriminare indirectid dupd criteriul de sex — situatia in care o actiune,
reguld, criteriu sau practica aparent neutra ar pune persoane de un anumit
sex intr-un dezavantaj particular in comparatie cu persoane de celilalt sex,
cu exceptia cazului in care respectiva prevedere, criteriu sau practica este
justificata in mod obiectiv printr-un scop legitim, iar mijloacele de atingere
a acestui scop sunt adecvate si necesare.”

(k) ,organism de control”
inseamnd  organismul  sau
organismele care au, 1in

conformitate cu dreptul intern
si/sau  practicile  nationale,
functii de control si de inspectie
pe piata fortei de munca, cu
exceptia cazului in care, atunci
cand se prevede acest lucru in
dreptul intern, aceste functii pot
fi indeplinite de partenerii
sociali;

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 372. Inspectoratul de Stat al Muncii:

(1) Inspectoratul de Stat al Muncii este autoritate administrativa, subordonata
Ministerului Muncii si Protectiei Sociale, care exercitd controlul de stat asupra
respectdrii actelor legislative si a altor acte normative ce contin norme ale

~~~~~

contractelor colective de munca la toate unitatile, de cétre angajatori persoane
fizice, precum si 1n autoritatile publice centrale si locale.

Legea Nr. 140 din 10.05.2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii
Articolul 4. Atributiile Inspectoratului de Stat al Muncii

(1) Inspectoratul de Stat al Muncii exercita controlul de stat privind respectarea
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muncd (in continuare — control de stat al muncii) in conformitate cu legislatia
nationald si cu tratatele internationale la care Republica Moldova este parte.

(2) In exercitarea atributiilor, Inspectoratul de Stat al Muncii indeplineste
urmatoarele functii principale:

1) functia de control si monitorizare, care consta in:

a) controlul respectarii legislatiei in domeniul muncii si al securitatii si sanatatii
in munca, precum si a normelor privind:

— relatiile individuale si colective de munca;
— drepturile si garantiile lucratorilor, protectia acestora;

— egalitatea de sanse si de tratament, inclusiv nondiscriminarea si prevenirea si
combaterea hartuirii la locul de munca;

(1) ,,organism de promovare a
egalitatii” inseamna organismul
sau organismele desemnate in
temeiul articolului 20 din

Directiva 2006/54/CE;

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii:

Articolul 10. Subiectii cu atributii in domeniul prevenirii si combaterii
discriminarii si asigurarii egalitatii

Subiectii cu atributii in domeniul prevenirii si combaterii discrimindrii si
asigurarii egalitatii sint:

a) Consiliul pentru egalitate;

b) autoritatile publice;

c) instantele judecatoresti.

Articolul 11. Consiliul pentru egalitate

(1) Consiliul pentru egalitate (In continuare — Consiliu) este o autoritate bugetara
autonomad, instituitd n scopul prevenirii si combaterii discriminarii si asigurarii
egalitatii. Consiliul actioneazd in conditii de impartialitate si independenta
organizationald, functionald, operationala si financiara fata de orice autoritate
publica, persoana fizica sau juridica, indiferent de tipul de proprietate si forma
juridica de organizare, si fata de orice persoana cu functie de raspundere de orice
nivel.
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(m) »reprezentanti ai
lucratorilor” inseamna
reprezentanti ai lucratorilor in
conformitate cu dreptul intern
si/sau practicile nationale.

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 20. Reprezentantii salariatilor in cadrul parteneriatului social

(1) Reprezentanti ai salariatilor in cadrul parteneriatului social sint organele
sindicale la nivel national, teritorial, ramural si de unitate, Imputernicite in
conformitate cu statutele sindicatelor si cu legislatia in vigoare.

(2) Interesele salariatilor unitatii in cadrul parteneriatului social — la negocierile
colective, la incheierea, modificarea §i completarea contractului colectiv de
munca, la efectuarea controlului asupra indeplinirii lui, precum si la realizarea
dreptului de participare la administrarea unitatii — sint reprezentate de organul
sindical din unitate, iar in lipsa acestuia — de alti reprezentanti alesi de salariatii
unitatii.

(3) Interesele salariatilor in cadrul parteneriatului social la nivel teritorial, ramural
si national — la negocierile colective, la Incheierea, modificarea si completarea
conventiilor colective, la solutionarea conflictelor colective de munca, inclusiv in
ceea ce priveste incheierea, modificarea sau completarea conventiilor colective,
la efectuarea controlului indeplinirii lor — sint reprezentate de organele sindicale
respective.

Articolul 21. Reprezentantii alesi ai salariatilor

(1) Salariatii care nu sint membri de sindicat au dreptul sd imputerniceasca
organului sindical si le reprezinte interesele in raporturile de munca cu
angajatorul.

(2) In unitatile in care nu sint constituite sindicate, interesele salariatilor pot fi
apdarate de reprezentantii alesi ai acestora.

(3) Reprezentantii salariatilor sint alesi in cadrul adunarii generale (conferintei) a
salariatilor, cu votul a cel putin jumatate din numarul total al salariatilor
(delegatilor) din unitate.

(4) Numarul de reprezentanti alesi ai salariatilor se stabileste de adunarea generala
(conferinta) a salariatilor, tinTndu-se cont de numarul personalului din unitate.
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(5) Imputernicirile reprezentantilor alesi ai salariatilor, modul de exercitare a
acestora, precum si durata si limitele mandatului lor, se stabilesc de adunarea
generald (conferinta) a salariatilor intr-un act normativ la nivel de unitate.

Legea Sindicatelor Nr. 1129 din 07.07.2000
Articolul 1. Notiuni de baza

- sindicate — asociatii din care fac parte, pe principii benevole, persoane fizice
unite dupa interese comune, inclusiv ce tin de activitatea lor, si constituite in
scopul apararii drepturilor si intereselor profesionale, economice, de munca si
sociale colective si individuale ale membrilor lor;

- organizatie sindicald primard - asociatie benevold a membrilor de sindicat pe
baza de interese comune, care, de reguld, isi desfasoarad activitatea la aceeasi
intreprindere, in aceeasi institutie, In aceeasi organizatie, indiferent de forma
juridica de organizare si de tipul de proprietate, de apartenenta departamentala sau
ramurala;

(2) In sensul prezentei directive,
discriminarea include:

(a) hartuirea i hartuirea
sexuala, in sensul articolului 2
alineatul (2) litera (a) din
Directiva 2006/54/CE, precum
si orice tratament mai putin
favorabil cauzat de respingerea
unor astfel de comportamente
de cétre persoana respectiva sau
de supunerea sa la acestea,
atunci cand hartuirea sau
tratamentul respectiv se refera la
exercitarea drepturilor
prevazute in prezenta directiva
sau rezultd dintr-o astfel de
exercitare;

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii:
Articolul 2. Notiuni generale

hartuire — orice comportament nedorit care conduce la crearea unui mediu
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator, avind drept scop sau efect
lezarea demnitatii unei persoane pe baza criteriilor protejate, reale sau presupuse;

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 1. Notiuni principale

violentd in munca — orice comportament, actiune, fapta, omisiune sau amenintare,
savarsitd, o singura datd sau in mod repetat, in cadrul raporturilor de munca,
precum si in cadrul altor raporturi legate nemijlocit de acestea, care are ca scop
si/sau efect vatamarea integritatii fizice, psihice, sexuale sau economice a unei
persoane. Violenta in muncd include, In mod expres, agresiunea fizica,
intimidarea, constrangerea, abuzul verbal sau psihologic, violenta sexuala,
violenta digitala, precum si orice altd formd de comportament care lezeaza
demnitatea, sandtatea sau securitatea persoanei, indiferent daca este exercitata de
catre angajator, salariat ori terti;
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hartuire sexuald — manifestare a unui comportament fizic, verbal, nonverbal sau
a altor actiuni de naturd sexuald care conduc la crearea unui mediu intimidant,
ostil, degradant, umilitor sau ofensator, avand drept scop sau efect lezarea
demnitatii unei persoane;

Legea Nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre
femei si barbati:

Articolul 2. Notiuni principale

hartuire sexuald — manifestare a unui comportament fizic, verbal, nonverbal sau
a altor actiuni de naturad sexuald care conduc la crearea unui mediu intimidant,
ostil, degradant, umilitor sau ofensator, avand drept scop sau efect lezarea
demnitatii unei persoane;

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I1. — Legea nr. 5/2006 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre
femei si barbati (Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2006, nr. 47-50,
art. 200), cu modificarile ulterioare, se modificd dupa cum urmeaza:

La Articolul 2, notiunea ,,hdrtuire sexualid”, se completeazi la final cu
urmatorul text:

» » Precum si orice tratament mai putin favorabil bazat pe refuzul unei
persoane de a accepta sau pe acceptarea de citre aceasta a unui astfel de
comportament, atunci cind un asemenea comportament sau actiuni rezulta
din exercitarea dreptului de a primi remuneratie fira nici o discriminare.”

(b) orice Indemn de a discrimina
persoanele pe criteriul de sex;

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii:
Articolul 2. Notiuni generale

- instigare la discriminare — orice comportament prin care o persoand aplicad
presiuni sau afiseazd o conduitd intentionatd in scopul discriminarii unei terte
persoane pe baza criteriilor protejate, reale sau presupuse;
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(c) orice tratament mai putin | Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea | Compatibil
favorabil legat de sarcind sau de | egalititii de remunerare prin transparenti salariald) introduce norme noi
concediul de maternitate, in | dupa cum urmeaza:
sensul Directivei 92/85/CEE a
Consiliului ( 24); Art. -II.-— Fegea. nr. 5/-2006 cu pr‘ivire la asigu‘r:?ea egalitiitii de sanse intre
(d) orice tratament mai putin femei si barbati (Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2006, nr. 47-50,
favorabil, in intelesul Directivei art. 200), cu modificérile ulterioare, se modificd dupa cum urmeaza:
(UE) 2,019/ 1158 _ 2| La Articolul 11 alineatul (1) se completeazi cu litera h') cu urmitorul
Parlamentului European si a cuprins:
Consiliului ( 25), pe criteriul de
sex, inclusiv in ceea ce priveste | ,h') orice tratament mai putin favorabil legat de sarcini, concediul de
concediul de  paternitate, | maternitate, concediul paternal, concediul pentru ingrijirea copilului sau
concediul  pentru  cresterea | concediul neplitit pentru ingrijirea unei persoane care locuieste in aceeasi
copilului sau concediul de | locuinti cu salariatul.”
ingrijitor;
Art. I1. — Legea nr. 121/2012 cu privire la asigurarea egalitatii (Monitorul
Oficial al Republicii Moldova, 2012, nr. 103, art. 355), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:
Articolul 7 alineatul (2) se completeaza cu litera f') cu urmatorul cuprins:
»f') orice tratament mai putin favorabil legat de sarcini, concediul de
maternitate, concediul paternal, concediul pentru ingrijirea copilului sau
concediul neplitit pentru ingrijirea unei persoane care locuieste in aceeasi
locuinta cu salariatul.”
(e) discriminarea | Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea | Compatibil
intersectionald,  care  este | egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi

discriminarea bazatd atat pe
criterii de sex, cat si pe orice alt
motiv sau motive de
discriminare pentru care se
acordd protectie in temeiul
Directivei 2000/43/CE sau al
Directivei 2000/78/CE.

dupa cum urmeaza:

Art. II. — Legea nr. 121/2012 cu privire la asigurarea egalititii (Monitorul
Oficial al Republicii Moldova, 2012, nr. 103, art. 355), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

Articolul 1 se completeaza cu notiunea de ,,discriminare intersectoriala” cu
urmatorul continut:

wdiscriminare intersectionald — — orice act de discriminare bazat simultan pe
criteriul de sex si pe unul sau mai multe dintre urmaitoarele criterii: rasa,
origine etnica, varsti, religie sau convingeri, dizabilitate, orientare sexuala.”




(3) Alineatul (2) litera (e) nu
implicd obligatii suplimentare
pentru angajatori de a culege
datele prevazute i1n prezenta
directiva referitor la alte motive
de discriminare decat sexul
impotriva carora se acorda
protectie.
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Articolul 4
Aceeasi munca si munca de
aceeasi valoare

(1) Statele membre iau masurile
necesare pentru a se asigura cd
angajatorii dispun de structuri
de remunerare care garanteazi
egalitatea de remunerare pentru
aceeagi muncd sau pentru o
muncd de aceeasi valoare.

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 10. Drepturile si obligatiile angajatorului
(2) Angajatorul este obligat:

g) sd asigure remunerare egald pentru o muncad egald sau o munca de valoare
egala;

Articolul 128. Salariul

(1) Salariul reprezinta orice recompensd sau castig evaluat in bani, platit
salariatului de catre angajator in temeiul contractului individual de munca, pentru
munca prestatd sau care urmeaza a fi prestata.

(2) La stabilirea si achitarea salariului nu se admite nici o discriminare pe criterii
de sex, varsta, dizabilitate, origine sociala, situatie familiald, apartenenta la o
etnie, rasa sau nationalitate, optiuni politice sau convingeri religioase, apartenenta
sau activitate sindicala.

(2") Angajatorul este obligat sd asigure egalitatea de remunerare intre salariatii de
sex masculin si cei de sex feminin pentru o munca egald sau o munca de valoare
egala.

(2%) Pentru a evalua daci salariatii presteaza o munca de valoare egala, angajatorul
va lua in considerare aspectele de munca ale salariatului, printre care:

a) gradul de raspundere;

b) nivelul de calificare si experienta;
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c) efortul si natura sarcinilor implicate;
d) conditiile de munca.

(2%) Angajatorii intreprinderilor mijlocii si mari sunt obligati sd informeze
periodic, dar nu mai rar decat o datd pe an (cel tarziu in primul semestru al anului
urmator celui de gestiune), salariatii si/sau reprezentantii lor cu privire la diferenta
de gen de salarizare pe categorie de salariati si de functii.

(2%) Angajatorul trebuie si pund la dispozitia salariatilor, intr-un mod usor
accesibil, informatia privind criteriile utilizate pentru sistemul de evaluare si
clasificare a functiilor pentru stabilirea nivelurilor de salarizare, aplicat in unitate.

Articolul 130. Structura salariului, conditiile si sistemele de salarizare

(1) Salariul include salariul de baza (salariul tarifar, salariul functiei), salariul
suplimentar (adaosurile si sporurile la salariul de baza) si alte plati de stimulare si
compensare.

(2) Retribuirea muncii salariatului depinde de cererea si oferta fortei de munca pe
piata muncii, de cantitatea, calitatea si complexitatea muncii, de conditiile de
muncd, de calitatile profesionale ale salariatului, efortul si responsabilitatile
salariatului, natura si rezultatele muncii lui si/sau de rezultatele activitatii
economice a unitatii.

(3) Munca este retribuita pe unitate de timp sau in acord atat in sistemul tarifar,
cat si 1n sistemele netarifare de salarizare.

(4) In functie de specificul activitatii si conditiile economice concrete, unitatile
din sectorul real aplicd, pentru organizarea salarizdrii, sistemul tarifar si/sau
sistemele netarifare de salarizare.

(5) Alegerea sistemului de salarizare in cadrul unitatii se efectueaza de catre
angajator dupa consultarea reprezentantilor salariatilor.

(6) Angajatorul, indiferent de ce sistem de salarizare aplica, trebuie sa utilizeze in
cadrul unitatii un sistem de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea
nivelurilor de salarizare.




Legea Nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre
femei si barbati:

Articolul 10. Cooperarea angajatorului cu angajatii si cu reprezentantii
sindicatelor

(3) Pentru asigurarea egalitatii intre femei si barbati, angajatorul este obligat:

¢) sd asigure remunerare egald pentru munci de valoare egala;

Articolul 11. Actiunile discriminatorii ale angajatorului
(1) Se considera discriminatorii urméatoarele actiuni ale angajatorului:

e) aplicarea dupa criteriul de sex a unor conditii diferite de remunerare pentru
munci de valoare egala.

Legea Salarizarii Nr. 847 /2002

Articolul 3% Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea
nivelurilor de salarizare

(1) Angajatorul, indiferent de ce sistem de salarizare aplica, trebuie sa utilizeze in
cadrul unitdtii un sistem de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea
nivelurilor de salarizare.

(2) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea nivelurilor de
salarizare reprezinta totalitatea normativelor care determind, la nivel de unitate,
stabilirea salariului pentru munca egald sau munca de valoare egala.

(3) Pentru a evalua daca salariatii presteaza o munca de valoare egald, angajatorul
va lua 1n considerare aspectele de munca ale salariatului, printre care:

a) gradul de raspundere;
b) nivelul de calificare si experienta;

c) efortul si natura sarcinilor implicate;




d) conditiile de munca.

(4) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea nivelurilor de
salarizare trebuie sd excluda discriminarea pe criteriul de sex si sd asigure ca
salariatii care presteaza muncd egala si munca de valoare egala nu au diferente de
salarizare nejustificate.

(5) In cazul in care diferentele de gen de salarizare depasesc 5%, iar aceste
diferente nu pot fi justificate de factori obiectivi si neutri din punctul de vedere al
genului, angajatorul trebuie sa remedieze situatia.

(6) Inspectoratul de Stat al Muncii si Consiliul pentru egalitate au dreptul de a
solicita angajatorului clarificari si detalii suplimentare cu privire la diferenta de
gen de salarizare, inclusiv explicatii privind orice diferente de salarizare intre
femei si barbati care nu sunt justificate de factori obiectivi.

(2) Statele membre, cu
consultarea organismelor de
promovare a egalitatii, iau
masurile necesare pentru a se

asigura cd sunt puse la
dispozitie, in mod usor
accesibil, instrumente  sau

metodologii analitice menite sa
sprijine si sa ghideze procesul
de evaluare si comparare a
valorii muncii in conformitate
cu criteriile stabilite la prezentul

articol. Respectivele
instrumente sau metodologii le
permit  angajatorilor  si/sau

partenerilor sociali sa instituie si
sa utilizeze cu usurinta sisteme
de evaluare si clasificare a
locurilor de munca neutre din
punctul de vedere al sexului,
care exclud orice discriminare
pe criteriul de sex In privinta
remunerarii.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald)

Art. VII. — Dispozitii finale si tranzitorii

(8) Pana la data prevazuta la Articolul VIII alin. (6) al prezentei legi, Ministerul
Muncii si Protectiei Sociale va elabora si va aproba instructiunea privind modul
de raportare, formularul standard al raportarii, indicatorii raportati si termenele de
transmitere de catre angajatori a datelor privind diferentele de remunerare dintre
salariatii de sex feminin si salariatii de sex masculin, precum si modul de raportare
catre Inspectoratul de Stat al Muncii a rezultatelor evaluirii comune a
remuneratiilor, in conformitate cu prevederile prezentei legi.
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(3) Dupa caz, Comisia poate
actualiza orientarile la nivelul
Uniunii referitoare la sistemele
de evaluare si clasificare a
locurilor de munca neutre din
punctul de vedere al sexului, in
consultare cu Institutul
European pentru Egalitatea de
Sanse intre Femei si Barbati
(EIGE).

Nu este
transpunerea.

necesard

(4) Structurile de remunerare
permit sa se evalueze daca
lucratorii se afla intr-o situatie
comparabild in ceea ce priveste
valoarea muncii, pe baza unor
criterii obiective, neutre din
punctul de vedere al sexului,
convenite impreuna cu
reprezentantii lucrétorilor,
atunci cand acestia exista.
Criteriile respective nu se
bazeaza, direct sau indirect, pe
sexul lucratorilor.  Acestea
includ competentele, efortul,
responsabilitatea si conditiile de
munca si, daca este cazul, orice
alti factori care sunt relevanti
pentru postul sau locul de
munca specific. Acestea se
aplicd in mod obiectiv, neutru
din punctul de vedere al sexului,
excluzand orice discriminare
directa sau indirectd pe criterii
de sex. In special, competentele
nontehnice relevante nu trebuie
sa fie subevaluate.

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 128. Salariul

(1) Salariul reprezintd orice recompensd sau castig evaluat in bani, platit
salariatului de catre angajator in temeiul contractului individual de munca, pentru
munca prestatd sau care urmeaza a fi prestata.

(2) La stabilirea si achitarea salariului nu se admite nici o discriminare pe criterii
de sex, varsta, dizabilitate, origine sociala, situatie familiald, apartenenta la o
etnie, rasa sau nationalitate, optiuni politice sau convingeri religioase, apartenenta
sau activitate sindicala.

(2") Angajatorul este obligat sa asigure egalitatea de remunerare intre salariatii de
sex masculin si cei de sex feminin pentru o munca egald sau o munca de valoare
egala.

(2%) Pentru a evalua daci salariatii presteaza o munci de valoare egald, angajatorul
va lua 1n considerare aspectele de munca ale salariatului, printre care:

a) gradul de raspundere;

b) nivelul de calificare si experienta;
c) efortul si natura sarcinilor implicate;
d) conditiile de munca.

(2%) Angajatorii intreprinderilor mijlocii si mari sunt obligati si informeze
periodic, dar nu mai rar decat o data pe an (cel tarziu in primul semestru al anului
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urmator celui de gestiune), salariatii si/sau reprezentantii lor cu privire la diferenta
de gen de salarizare pe categorie de salariati si de functii.

(2% Angajatorul trebuie sd pund la dispozitia salariatilor, intr-un mod usor
accesibil, informatia privind criteriile utilizate pentru sistemul de evaluare si
clasificare a functiilor pentru stabilirea nivelurilor de salarizare, aplicat in unitate.

Articolul 130. Structura salariului, conditiile si sistemele de salarizare

(6) Angajatorul, indiferent de ce sistem de salarizare aplica, trebuie sa utilizeze in
cadrul unitatii un sistem de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea
nivelurilor de salarizare.

Legea Salarizarii Nr. 847 din 14.02.2002

Articolul 3% Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea
nivelurilor de salarizare

(1) Angajatorul, indiferent de ce sistem de salarizare aplica, trebuie sa utilizeze in
cadrul unitdtii un sistem de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea
nivelurilor de salarizare.

(2) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea nivelurilor de
salarizare reprezinta totalitatea normativelor care determina, la nivel de unitate,
stabilirea salariului pentru munca egala sau munca de valoare egala.

(3) Pentru a evalua daca salariatii presteaza o munca de valoare egald, angajatorul
va lua 1n considerare aspectele de munca ale salariatului, printre care:

a) gradul de raspundere;

b) nivelul de calificare si experienta;
c) efortul si natura sarcinilor implicate;
d) conditiile de munca.

(4) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea nivelurilor de
salarizare trebuie sd excluda discriminarea pe criteriul de sex si sd asigure ca




salariatii care presteaza munca egala si munca de valoare egald nu au diferente de
salarizare nejustificate.

(5) In cazul in care diferentele de gen de salarizare depisesc 5%, iar aceste
diferente nu pot fi justificate de factori obiectivi si neutri din punctul de vedere al
genului, angajatorul trebuie sa remedieze situatia.

(6) Inspectoratul de Stat al Muncii si Consiliul pentru egalitate au dreptul de a
solicita angajatorului clarificari si detalii suplimentare cu privire la diferenta de
gen de salarizare, inclusiv explicatii privind orice diferente de salarizare intre
femei si barbati care nu sunt justificate de factori obiectivi.

Legea Nr. 270 /2018 privind sistemul unitar de salarizare in sistemul bugetar:
Articolul 3. Principiile sistemului unitar de salarizare

(1) Sistemul de salarizare reglementat prin prezenta lege are la baza urmatoarele
principii:

b) nediscriminare, echitate si coerentd, in sensul asigurarii tratamentului egal si a
remunerarii egale pentru munca de valoare egala.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparenti salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

[..-]
Articolul 128 se completeazi cu alineatele (2°) - (2%) cu urmitorul cuprins:

»(2%) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor utilizat de angajator
pentru stabilirea nivelurilor de remunerare in unitate se aproba de catre
angajator, dupa consultarea cu organul sindical sau cu reprezentantii
salariatilor, in cazul in care acestia au fost alesi, cu respectarea dispozitiilor
previzute la alin. (2°), precum si a prevederilor prezentului Cod. Angajatorii




stabilesc in mod individual sistemul de evaluare si clasificare a functiilor
aplicabil in cadrul unitatii, tinind seama de specificul activitatii, structura
organizatorica si necesititile proprii. Ministerul Muncii si Protectiei Sociale
elaboreaza si pune la dispozitia angajatorilor Metodologia pentru evaluarea
si compararea valorii muncii, care are caracter orientativ si constituie un
instrument de referinta si sprijin pentru elaborarea, aplicarea sau revizuirea
sistemelor de evaluare si clasificare a functiilor.

(2% Criteriile aplicabile sistemului de evaluare si clasificare a functiilor
includ, fara a se limita la acestea, criteriile prevazute la art. 128 alin. (22)
precum si alte criterii relevante, in functie de specificul functiei sau al
activititii desfasurate, aplicate in mod obiectiv, neutru din punctul de vedere
al sexului si fara nicio forma de discriminare.

(27) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor stabileste categoriile de
salariati si, pentru fiecare dintre acestea, formele de salarizare, cuantumurile
sau intervalele de salarizare (minim si maxim), temeiurile si procedura de
acordare a plitilor suplimentare (salariul suplimentar, precum si alte plati
de stimulare si compensare), si a altor componente complementare sau
variabile ale remuneratiei, dupa caz, precum si procedura de majorare a
salariilor. Angajatorii care au sub 50 de salariati sunt exonerati de obligatia
de a include procedura de majorare a salariilor in sistemul de evaluare si
clasificare a functiilor .

Elementele constitutive ale remuneratiei previazute la prezentul alineat se iau
in considerare la evaluarea respectirii de citre angajator a principiului
egalititii de remunerare intre salariatii de sex feminin si salariatii de sex
masculin pentru aceeasi munci sau pentru o munca de valoare egala, la
furnizarea informatiilor catre salariati, la raportarea diferentelor de
remunerare, precum si, dupd caz, la efectuarea evaluidrii comune a
remuneratiilor, in conditiile prezentului Cod.

(2%) Sistemul de evaluare si clasificare a functiilor se fixeazi in contractul
colectiv de munci, regulamentul intern al unititii, daca este elaborat si
aprobat de angajator, precum si prin alte acte normative interne cu caracter
obligatoriu, aplicabile la nivel de unitate”.




Art. IV. Legea nr. 847/2002 salarizirii (Monitorul Oficial a Republicii
Moldova, 2002, nr. 50-52, art. 336), cu modificarile ulterioare, se modifica
dupa cum urmeaza:

[...]
La articolul 3%
alineat (1) se completeaza cu urmatorul text:

”Sistemul de salarizare aplicat de angajator trebuie s permita evaluarea
faptului daca salariatii se afla intr-o situatie comparabili in ceea ce priveste
valoarea muncii prestate.”

alineatul (2) se completeaza cu urmatorul text:

”Salariatii care presteaza aceeasi munca sau o munca de valoare egala sunt
incadrati in aceeasi categorie.”

Articolul 5
Transparenta
inainte de angajare
(1) Candidatii la ocuparea unui
loc de munca au dreptul de a
primi, de la angajatorul
potential, informatii cu privire
la:

(a) nivelul initial de remunerare
sau intervalul aferent acesteia,
stabilit pe baza unor criterii
obiective, neutre din punctul de
vedere al sexului, care urmeaza
sd fie atribuit pentru postul in
cauzad; si

(b) dupa caz, clauzele relevante
ale conventiei colective de
muncd aplicate de angajator in
legatura cu postul respectiv.
Aceste informatii se furnizeaza
intr-un mod care sd asigure o
negociere in cunostintd de cauza

salariala

Legea Nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre
femei si barbati

Articolul 9. Accesul egal 1a angajare

(1) Statul garanteaza drepturi si sanse egale, tratament egal al femeilor si
barbatilor la plasare in cimpul muncii.

(2) Se interzice publicarea de catre mass-media, persoanele fizice si/sau juridice,
agentiile publice si private pentru ocuparea fortei de munca a anunturilor
discriminatorii dupa criteriul de sex in domeniul angajarii.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificairile
ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

[...]

Codul se completeazi cu articolele 47! cu urmitorul cuprins:
»Articolul 47'. Transparenta salariali inainte de angajare

Compatibil




si transparentd in ceea ce

priveste remuneratia, de
exemplu printr-un anunt de post
vacant  publicat,  inaintea

interviului de angajare sau, 1n alt
mod.

(1) Anunturile privind ofertele de angajare, precum si denumirile
functiilor sau ale locurilor de munci, sunt formulate in mod neutru din punct
de vedere al sexului.

(2) Angajatorul are obligatia de a informa candidatul la ocuparea
unui loc de muncid despre nivelul initial al remuneratiei sau intervalul
acesteia, stabilit pe baza unor criterii obiective si neutre din punct de vedere
al sexului, aferent functiei oferite, precum si, dupa caz, despre clauzele
relevante ale conventiei colective de munca aplicate de angajator in legiatura
cu functia respectiva.
angajare, sau se comunicd in scris candidatului inainte de desfasurarea
interviului de angajare, pentru a asigura negocieri informate si transparente
privind remuneratia.

(3) Angajatorul asigura desfasurarea proceselor de angajare intr-o
maniera nediscriminatorie, astfel incit acestea sid nu aducid atingere
dreptului la egalitatea de remunerare pentru munca egali sau munca de
valoare egali, precum si drepturilor la informare ale persoanelor cu
dizabilitati.

(4) Angajatorului ii este interzis s solicite sau sa pretinda candidatilor care

aplica pentru o oferta de angajare orice informatii privind istoricul salarial
aferent raporturilor de munca curente sau anterioare

Aceste informatii se furnizeaza prin anuntul de

(2) Angajatorul nu solicita din
partea candidatilor informatii cu
privire la istoricul lor salarial in
cursul raporturilor lor de muncéa
curente sau anterioare.

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:

Articolul 57. Documentele care se prezinti la incheierea contractului
individual de munca

(1) La incheierea contractului individual de munca, persoana care se angajeaza
prezinta angajatorului urmatoarele documente:

a) actul de identitate;

()

(2) Se interzice angajatorilor sd ceard de la persoanele care se angajeaza alte
documente decit cele prevazute la alin.(1), precum si de alte acte legislative.
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Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparenti salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupi cum urmeaza:

[...]

Codul se completeazi cu articolele 47! cu urmitorul cuprins:
»Articolul 47'. Transparenta salariala inainte de angajare

[...]

(4) Angajatorului i este interzis sa solicite sau sa pretinda candidatilor care
aplica pentru o ofertd de angajare orice informatii privind istoricul salarial
aferent raporturilor de munca curente sau anterioare.”

(3) Angajatorii se asigurd cd
anunturile de posturi vacante si
denumirile locurilor de munca
sunt neutre din punctul de
vedere al sexului si ca procesele
de recrutare se deruleaza in mod
nediscriminatoriu, astfel incat
sda nu submineze dreptul la
egalitatea de remunerare pentru
aceeasi munca sau pentru o
muncd de aceeasi valoare
(,,dreptul la egalitatea de
remunerare”).

Codul Muncii Republicii Moldova nr. 154/2003:

Articolul 10. Drepturile si obligatiile angajatorului
(2) Angajatorul este obligat:

f') sa asigure egalitatea de sanse si de tratament tuturor persoanelor la angajare
potrivit profesiei, la orientare si formare profesionala, la promovare in serviciu,
fard nici un fel de discriminare.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupi cum urmeaza:

[...]

Codul se completeazi cu articolele 47' cu urmitorul cuprins:
»Articolul 47'. Transparenta salariala inainte de angajare
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(1) Anunturile privind ofertele de angajare, precum si denumirile functiilor
sau ale locurilor de munci, sunt formulate in mod neutru din punct de vedere
al sexului.

(2) Angajatorul are obligatia de a informa candidatul la ocuparea unui loc
de muncd despre nivelul initial al remuneratiei sau intervalul
acesteia, stabilit pe baza unor criterii obiective si neutre din punct de vedere
al sexului, aferent functiei oferite, precum si, dupa caz, despre clauzele
relevante ale conventiei colective de munca aplicate de angajator in legitura
cu functia respectivi. Aceste informatii se furnizeazi prin anuntul de
angajare, sau se comunicd in scris candidatului inainte de desfasurarea
interviului de angajare, pentru a asigura negocieri informate si transparente
privind remuneratia.

(3) Angajatorul asigura desfisurarea proceselor de angajare intr-o maniera
nediscriminatorie, astfel incdt acestea si nu aduca atingere dreptului la
egalitatea de remunerare pentru munca egald sau munci de valoare egala,
precum si drepturilor la informare ale persoanelor cu dizabilitati.

(4) Angajatorului ii este interzis si solicite sau sa pretinda candidatilor care
aplica pentru o oferta de angajare orice informatii privind istoricul salarial
aferent raporturilor de munca curente sau anterioare.”

Articolul 6

Transparenta procesului de
stabilire a remuneratiilor si a
politicii  privind evolutia
remuneratiei

(1) Angajatorii pun la dispozitia
lucratorilor, intr-un mod usor de
accesat, criteriile care sunt
utilizate pentru a determina

remuneratia, nivelurile  de
remunerare si evolutia
remuneratiei. Aceste criterii

trebuie sa fie obiective si neutre
din punctul de vedere al sexului.
(2) Statele membre 1i pot scuti
pe angajatorii cu mai putin de 50
de lucratori de obligatia legatd
de evolutia ~ remuneratiei
prevazuta la alineatul (1).

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 128. Salariul

(2%) Angajatorul trebuie si pund la dispozitia salariatilor, intr-un mod usor
accesibil, informatia privind criteriile utilizate pentru sistemul de evaluare si
clasificare a functiilor pentru stabilirea nivelurilor de salarizare, aplicat in unitate.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

[...]
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»(2%) Angajatorul trebuie si puni la dispozitia salariatilor, intr-un mod usor
accesibil, informatia privind criteriile utilizate pentru sistemul de evaluare si
clasificare a functiilor pentru stabilirea nivelurilor de remunerare, inclusiv
criteriile aplicabile pentru determinarea evolutiei remuneratiei in unitate.
Angajatorii care au sub 50 de salariati sunt exonerati de obligatia informarii
salariatilor cu privire la criteriile aplicate la determinarea evolutiei
remuneratiei.”

Articolul 7
Dreptul la informare

(1) Lucratorii au dreptul de a
solicita si a primi, in scris, in
conformitate cu alineatele (2)
si (4), informatii cu privire la
propriul nivel de remunerare si
la  nivelurile medii de
remunerare, defalcate in functie
de sex, pentru categoriile de
lucratori care presteaza aceeasi
muncd ca ei sau o munca de
aceeasi valoare ca a lor.

(2) Lucratorii au posibilitatea
de a solicita si de a primi
informatiile  mentionate la
alineatul (1) prin intermediul
reprezentantilor lucratorilor, in

conformitate cu dreptul
intern si/sau cu  practicile
nationale. De asemenea, au

posibilitatea de a solicita si de a
primi informatiile prin
intermediul unui organism de
promovare a egalitatii.

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:

Articolul 9. Drepturile si obligatiile de baza ale salariatului
(1) Salariatul are dreptul:

d") la obtinerea, la solicitare, a informatiilor cu privire la nivelurile de remunerare,
defalcate in functie de sex pentru categoriile de salariati care presteazd munca
egald sau munca de valoare egala;

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:

Articolul 9. Drepturile si obligatiile de baza ale salariatului
(1) Salariatul are dreptul:

d") la obtinerea, la solicitare, a informatiilor cu privire la nivelurile de remunerare,
defalcate in functie de sex pentru categoriile de salariati care presteaza munca
egald sau munca de valoare egala;

f) la informarea deplina si veridica, anterior angajarii sau transferdrii intr-o alta
functie, privind conditiile de activitate, in special privind conditiile de retribuire a
muncii, inclusiv salariul functiei sau cel tarifar, suplimentele, premiile si
ajutoarele materiale (in cazul in care acestea fac parte din sistemul de salarizare
al unitatii), periodicitatea achitarii platilor si criteriile utilizate pentru stabilirea
nivelurilor de salarizare;

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:
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Dacé informatiile primite sunt
inexacte  sau  incomplete,
lucratorii au dreptul de a
solicita, personal sau prin
intermediul reprezentantilor
lucratorilor, clarificari ~ si
informatii  suplimentare  si
rezonabile in legétura cu oricare
dintre datele furnizate, precum
si de a primi un raspuns motivat.

(3) Angajatorii informeaza
anual toti lucratorii cu privire la
dreptul lor de a primi
informatiile  mentionate la
alineatul (1) si la actiunile pe
care le au de Intreprins lucratorii
pentru a-si exercita acest drept.

(4) Angajatorii furnizeaza
informatiile = mentionate la
alineatul (1) intr-un termen
rezonabil, dar, in orice caz, in
termen de doud luni de la data
formularii cererii.

(5) Lucratorii nu sunt
impiedicati sa divulge
informatii despre remuneratia
lor in scopul asigurarii aplicarii
principiului egalitatii de
remunerare. In special, statele
membre introduc masuri de
interzicere a clauzelor
contractuale care limiteaza
posibilitatea lucratorilor de a
divulga  informatii  despre
remuneratia lor.

(6) Angajatorii pot solicita
lucratorilor care au obtinut

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupi cum urmeaza:

[...]

Codul se completeazi cu articolele 128", 1282, 128 si 129! cu urmitorul
cuprins:

»Articolul 128! . Dreptul salariatului la informare cu privire la remunerarea
egala

(1) La cererea scrisa a salariatului, angajatorul este obligat sa
furnizeze in scris informatii privind cuantumul salariului acestuia, precum
si date privind nivelurile medii de remunerare defalcate in functie de sex
pentru categoriile de salariati care presteazd munca egald sau munca de
valoare egali. Informatia se prezinta salariatului in scris in termen rezonabil,
care nu poate depasi 2 luni de la data receptiondrii cererii de citre angajator.

(2) Salariatul are dreptul de a primi informatiile prevazute la alin.
(1) personal, sau prin intermediul reprezentantilor salariatilor. in cazul in
care informatiile primite sunt inexacte sau incomplete, salariatul sau
reprezentantii salariatilor, dupa caz, are dreptul de a solicita, intr-un mod
rezonabil, explicatii suplimentare.

(3) Angajatorul are obligatia de a informa anual salariatii cu privire
la dreptul acestora de a primi informatiile previazute la alineatul (1), precum
si cu privire la modalitatea de exercitare a acestui drept.

(4) In cazul in care furnizarea ciitre un salariat a informatiilor
prevazute la alineatul (1) ar conduce, direct sau indirect, la identificarea unui
alt salariat, evaluarea respectirii de citre angajator a principiului egalitatii
de remunerare se efectueaza de citre reprezentantii salariatilor, sau dupa
caz, de ciatre Consiliul pentru Egalitate sau Inspectoratul de Stat al Muncii
in temeiul cererii depuse de salariat, care informeaza salariatul solicitant cu
privire la rezultatul acestei evaluéri.

(5) Angajatorul poate solicita salariatului s nu utilizeze informatiile
prevazute la alineatul (1) in alte scopuri decat exercitarea dreptului la
remunerare egali pentru munci egali sau muncid de valoare egali, cu
exceptia informatiilor referitoare la propria remuneratie a salariatului.




informatii in temeiul
prezentului articol, altele decat
cele referitoare la propria
remuneratie sau propriul nivel
de remunerare, sa nu utilizeze
informatiile respective 1n alt
scop decat pentru a-si exercita
dreptul la  egalitatea de
remunerare.

Aceasti prevedere nu impiedica salariatii sa isi divulge remuneratia in scopul
asigurdrii respectirii principiului remuneririi egale. Orice clauze
contractuale de confidentialitate care impiedica divulgarea remuneratiei in
scopul aplicarii principiului remuneririi egale sunt nule de drept.

(6) Informatiile furnizate salariatilor cu dizabilititi se vor asigura
intr-un format accesibil acestora, adaptat nevoilor specifice ale acestora.

Articolul 8

Accesibilitatea informatiilor
Angajatorii  furnizeaza orice
informatii comunicate
lucratorilor sau solicitantilor de
locuri de muncd in temeiul
articolelor 5, 6 si 7 intr-un
format accesibil persoanelor cu
dizabilitati si care 1ia in
considerare nevoile lor
specifice.

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 9. Drepturile si obligatiile de baza ale salariatului
(1) Salariatul are dreptul:

f) la informarea deplina si veridica, anterior angajarii sau transferarii intr-o alta
functie, privind conditiile de activitate, in special privind conditiile de retribuire a
muncii, inclusiv salariul functiei sau cel tarifar, suplimentele, premiile si
ajutoarele materiale (in cazul in care acestea fac parte din sistemul de salarizare
al unitatii), periodicitatea achitarii platilor si criteriile utilizate pentru stabilirea
nivelurilor de salarizare;

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitdtii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupi cum urmeaza:

[...]

Codul se completeazi cu articolele 47! alineat (3) cu urmétorul cuprins:
»Articolul 47'. Transparenta salariala inainte de angajare

(3) Angajatorul asigura desfisurarea proceselor de angajare intr-o maniera
nediscriminatorie, astfel incit acestea si nu aduci atingere dreptului la
egalitatea de remunerare pentru munci egalid sau munca de valoare egala,
precum si drepturilor la informare ale persoanelor cu dizabilitati.
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Codul se completeazi cu articolele 128! alineat (6), cu urmitorul cuprins:

cu urmatorul cuprins:

»Articolul 128!. Dreptul salariatului la informare cu privire la remunerarea
egala

(6) Informatiile furnizate salariatilor cu dizabilititi se vor asigura intr-un
format accesibil acestora, adaptat nevoilor specifice ale acestora.

Articolul 9

Raportarea privind
diferentele de remunerare
dintre lucratorii de sex

feminin si cei de sex masculin
(1) Statele membre se asigura ca
angajatorii furnizeaza
urmatoarele informatii privind
organizatia lor, in conformitate
cu prezentul articol:

(a) diferenta de remunerare intre
femei si barbati;

(b) diferenta de remunerare intre
femei si barbati existentd la
nivelul componentelor
complementare sau variabile;
(c) diferenta mediana de
remunerare intre femei si
barbati;

(d) diferenta
remunerare intre femei si
barbati existenta la nivelul
componentelor complementare
sau variabile; (e) proportia
dintre lucratorii de sex feminin
si cei de sex masculin care
beneficiazd de componente
complementare sau variabile;

mediana de

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparenti salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificirile
ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

[...]

Codul se completeaza cu articolele 128%, cu urmétorul cuprins:
(1) La cererea scrisi a salariatilor si/sau a reprezentantilor

salariatilor, transmisa inclusiv prin mijloace electronice, angajatorul
furnizeaza informatii privind diferenta de remunerare intre salariatii de sex
feminin si cei de sex masculin, defalcatd pe categorii de salariati si pe
componente ale remuneratiei, inclusiv salariul de baza si orice componente
suplimentare sau variabile. Informatiile se furnizeaza in forma scrisa,
inclusiv prin mijloace electronice, in termen de cel mult 2 luni de la data
receptionarii cererii.

(2) Angajatorii cu cel putin 100 de salariati fac obiectul obligatiilor
previzute de prezentul articol, cu respectarea termenelor stabilite la
alineatul (5).

(3) Indicatorii prevazuti la alineatul (4) literele a)—f) se calculeaza,
compileaza si se publica de Inspectoratul de Stat al Muncii pe baza datelor
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(f) proportia dintre lucratorii de
sex feminin si cei de sex
masculin din fiecare interval de
remunerare de tip cuartila; (g)
diferenta de remunerare intre
femei si barbati pe categorii de
lucratori, defalcata in functie de
salariul sau plata obisnuita de
bazd si de componentele
complementare sau variabile.
(2) Angajatorii cu cel putin 250
de lucratori furnizeaza, pana la
7 iunie 2027 si, ulterior, in
fiecare an, informatiile
prevazute la alineatul (1)
referitoare la anul calendaristic
precedent.

(3) Angajatorii cu 150-249 de
lucratori furnizeaza, pana la 7
iunie 2027 si, ulterior, o dati la
trei ani, informatiile prevazute
la alineatul (1) referitoare la
anul calendaristic precedent.

(4) Angajatorii cu 100-149 de
lucratori furnizeaza, pana la 7
iunie 2031 si, ulterior, o data la
trei ani, informatiile prevazute
la alineatul (1) referitoare la
anul calendaristic precedent.

(5) Statele membre nu
impiedicd angajatorii cu mai
putin de 100 de lucratori sa
comunice informatiile
prevazute la alineatul (1) in mod
voluntar. In temeiul dreptului
intern, statele membre pot
solicita angajatorilor cu mai
putin de 100 de lucritori sa

administrative furnizate de angajatori autoritatilor fiscale si de asigurari
sociale si, dupa caz, altor autorititi competente.

(4) Indicatorii vizati de prezentul articol sunt:

a)

b)

<)

d)

)

diferenta de remunerare intre salariatii de sex feminin si cei de
sex masculin;

diferenta de remunerare intre salariatii de sex feminin si cei de
sex masculin la nivelul componentelor suplimentare sau variabile
ale remuneratiei;

diferenta mediana de remunerare intre salariatii de sex feminin si
cei de sex masculin;

diferenta mediana de remunerare intre salariatii de sex feminin si
cei de sex masculin la nivelul componentelor suplimentare sau
variabile ale remuneratiei;

proportia dintre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin
care beneficiaza de componente suplimentare sau variabile ale
remuneratiei;

proportia dintre salariatii de sex feminin si cei de sex masculin din
fiecare interval de remunerare de tip cuartili;

diferenta de remunerare intre salariatii de sex feminin si cei de
sex masculin pe categorii de salariati, defalcata in functie de
salariul de baza si de componentele suplimentare sau variabile ale
remuneratiei.

(5) Indicatorii prevazuti la alineatul (4) lit. a)-f) se calculeaza,
compileaza si se publicd de Inspectoratul de Stat al Muncii cu respectarea
urmatoarelor termene:

a)

b)

angajatorii cu cel putin 250 de salariati: anual, pana la data de 7
iunie, incepind cu anul 2028, pentru datele aferente anului
calendaristic precedent;
angajatorii cu 150-249 de salariati: o dati la trei ani, pina la data
de 7 iunie, incepind cu anul 2028, pentru datele aferente anului
calendaristic precedent;




furnizeze informatii
remunerarea.

(6) Corectitudinea informatiilor
trebuie sd fie confirmatd de
conducerea angajatorului, dupa

privind

consultarea reprezentantilor
lucratorilor. Reprezentantii
lucratorilor au acces la
metodologiile  aplicate  de
angajator.

(7) Informatiile mentionate la
alineatul (1) literele (a)-(g) de la
prezentul articol se comunica
autoritatii  responsabile  cu
compilarea si publicarea acestor
date in conformitate cu articolul

29 alineatul (3) litera (c).
Angajatorul  poate  publica
informatiile ~ mentionate la

alineatul (1) literele (a)-(f) de la
prezentul articol pe site-ul sau
sau le poate pune la dispozitia
publicului in alt mod.

(8) Statele membre pot compila
ele insele informatiile prevazute
la alineatul (1) literele (a)-(f) de
la prezentul articol, pe baza
datelor administrative, cum ar fi
datele furnizate de angajatori
autoritatilor fiscale sau de
securitate sociald. Informatiile
se fac publice in temeiul
articolului 29 alineatul (3) litera

().
(9)Angajatorii furnizeaza
informatiile ~ mentionate la

alineatul (1) litera (g) tuturor
lucratorilor lor si
reprezentantilor lucratorilor lor.

¢) angajatorii cu 100-149 de salariati: o data la trei ani, pina la data
de 7 iunie, incepind cu anul 2031, pentru datele aferente anului
calendaristic precedent.

(6) in scopul calculirii indicatorului previzut la alineatul (4) litera g),
angajatorul este obligat:

a) sa atribuie fiecirui salariat o categorie interni, stabilita de
angajator pe baza unor criterii obiective, nediscriminatorii si
neutre din punctul de vedere al sexului, care reflecta incadrarea
salariatului in aceeasi munca sau in muncéa de valoare egal in
cadrul unititii, in conformitate cu sistemul de evaluare si
clasificare a functiilor previzut la articolul 128 alin. (27);

b) si actualizeze atribuirea categoriei ori de céte ori situatia
salariatului se modifica in mod relevant;

¢) sa puni la dispozitia autorititii competente informatiile privind
categoria atribuita fiecirui salariat, prin mecanismele stabilite in
conformitate cu alineatul (7).

(7) Modalitatea tehnica de colectare, transmitere si actualizare a
datelor privind categoriile interne prevazute la alineatul (6), inclusiv
fluxurile de date si sistemele informationale utilizate in acest scop, se
stabileste prin actele normative ale autoritatilor competente, dupa
consultarea autorititii responsabile de guvernarea electronicd si a

administratorilor sistemelor informationale relevante.

(8) Pe baza informatiilor privind categoriile transmise de angajator
potrivit alineatelor (6) si (7) si a datelor administrative disponibile,
Inspectoratul de Stat al Muncii calculeaza indicatorul compilat previzut la
alineatul (4) litera g). Termenele de calcul corespund celor stabilite la
alineatul (5).

(9) Angajatorul confirma corectitudinea datelor transmise in temeiul
prezentului articol, inclusiv a atribuirilor de categorie prevazute la alineatul
(6), dupa consultarea reprezentantilor salariatilor. Reprezentantii




Angajatorii furnizeaza
informatiile inspectoratului de
munca si organismului de
promovare a egalitdtii, la
cererea acestora. Informatiile
din cei patru ani anteriori, dacd
sunt disponibile, trebuie, de
asemenea, sa fie furnizate la
cerere.

(10) Lucratorii, reprezentantii
lucratorilor, inspectoratele de
muncd si  organismele de
promovare a egalitdtii au
dreptul de a solicita
angajatorilor clarificari si detalii
suplimentare cu privire la orice
date furnizate, inclusiv
explicatii privind orice diferenta
de remunerare Intre femei si
barbati. Angajatorii raspund
acestor solicitéri intr-un termen
rezonabil, furnizand un raspuns
argumentat. In cazul in care
diferentele de remunerare dintre
femei si barbati nu se justifica
pe baza unor criterii obiective,
neutre din punctul de vedere al
sexului, angajatorii remediaza
situatia intr-un interval de timp
rezonabil n stransd cooperare
cu reprezentantii lucratorilor, cu
inspectoratul de munca si/sau cu
organismul de promovare a
egalitatii, dupa caz.

salariatilor au acces la metodologia aplicati de angajator la constituirea
categoriilor.

(10) Inspectoratul de Stat al Muncii publici datele previzute la
alineatul (4) literele a)-f) intr-un mod accesibil, care permite compararea
angajatorilor, a sectoarelor si a regiunilor, asigurind disponibilitatea datelor
aferente celor patru ani precedenti, in misura in care acestea exista.

(11) Angajatorii cu mai putin de 100 de salariati pot furniza in mod
voluntar informatiile previzute la alineatul (6), fira a face obiectul
obligatiilor stabilite de prezentul articol.

(12) Salariatii, reprezentantii salariatilor, Inspectoratul de Stat al
Muncii si Consiliul pentru Egalitate au dreptul sa solicite angajatorului
clarificari si detalii suplimentare privind metodologia de constituire a
categoriilor sau corectitudinea atribuirilor efectuate. Angajatorul raspunde
acestor solicitiri in termen rezonabil, care nu depaseste 2 luni de la data
receptionarii solicitarii. La solicitarea Inspectoratului de Stat al Muncii sau
a Consiliului pentru Egalitate, angajatorul furnizeaza si datele aferente
ultimilor patru ani, in misura in care acestea sunt disponibile. in cazul in
care se constatd diferente de remunerare care nu se justificd prin criterii
obiective, neutre din punctul de vedere al sexului, angajatorul adopta
misurile de remediere necesare, in cooperare cu reprezentantii salariatilor,
Inspectoratul de Stat al Muncii si/sau Consiliul pentru Egalitate, dupa caz.”

2) Articolul VI. Legea nr. 140/2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii
(Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2001, nr. 68-71, art. 505), cu
modificarile ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

1. Articolul 4 alineatul (2) punctul 1) se completeazi cu litera e! cu urmitorul
cuprins:

e!) controlul respectirii obligatiilor de remunerare egali pentru o
munci egald sau pentru o munca de valoare egala, prin:




- analizarea cauzelor diferentei de remunerare intre salariatii de sex feminin
si cei de sex masculin si elaborarea unor instrumente care si ajute la
evaluarea diferentelor de remunerare;

- culegerea datelor privind diferenta de remunerare intre salariatii de sex
masculin si cei de sex feminin in temeiul prevederilor Codului Muncii, si
publicarea datelor mentionate la art. 128> intr-un mod accesibil, care
permite compararea angajatorilor, compararea dupid regiuni teritoriale,
precum si asigurarea faptului ca datele din cei patru ani precedenti sunt puse
la dispozitie, dupa caz;

- colectarea rapoartelor evaluirii comune a remuneratiei transmise de
angajatori in conformitate cu prevederile Codului Muncii;

- agregarea datelor privind numaérul si tipurile de plangeri sau actiuni
referitoare la cazuri de discriminare in materie de remunerare, formulate de
salariati in fata Inspectoratului de Stat al Muncii, a Consiliului pentru
Egalitate, precum si in fata instantelor de judecata.”

2. Articolul 4, alineatul (2) punctul 2) se completeazd cu litera d) cu
urmatorul cuprins:

»d) acordarea de consiliere si sprijin angajatorilor in procesul de identificare
si remediere a diferentelor de remunerare intre salariatii de sex masculin si
cei de sex feminin care nu sunt justificate prin criterii obiective, neutre din
punct de vedere al sexului.”

Art. VII. — Dispozitii finale si tranzitorii

(1) Inspectoratul de Stat al Muncii va asigura colectarea, prelucrarea,
centralizarea si publicarea datelor privind diferenta de remunerare intre
salariatii de sex masculin si cei de sex feminin raportata de angajatori.

(2) Inspectoratul de Stat al Muncii se desemneaza in calitate de autoritate
competenta responsabilid de monitorizarea si sprijinirea punerii in aplicare
a dispozitiilor stabilite de prezenta lege.

(3) Fara a aduce atingere competentelor Inspectoratului de Stat al Muncii,
Consiliul pentru Egalitate este competent si examineze si sd solutioneze
aspectele ce tin de aplicarea principiului egalitatii de remunerare, in limitele
atributiilor stabilite de legislatia in vigoare. in exercitarea atributiilor sale,
Consiliul pentru Egalitate:

a) asigurd desfisurarea activititilor de informare si sensibilizare a
angajatorilor, a autorititilor publice, a entititilor private, a partenerilor




sociali si a publicului larg cu privire la promovarea principiului egalitatii de
remunerare si a dreptului la transparenta salariala; precum si

b) promoveazd masuri destinate prevenirii si combaterii discriminarii,
inclusiv a discrimindrii intersectionale, in materia egalititii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de valoare egala.

(4) Inspectoratul de Stat al Muncii asigura transmiterea o dati la doi ani
citre Comisia Europeand, a urmitoarelor date:

e datele privind diferenta de remunerare intre salariatii de sex
masculin si cei de sex feminin in temeiul prevederilor art. 128 alin.
(7) lit. (a) — (f) al Codului Muncii, intr-un mod accesibil, care permite
compararea angajatorilor, compararea regionali;

e rapoartele evaluirii comune a remuneratiei transmise de angajatori
in conformitate cu prevederile Codului Muncii;

e datele agregate privind numarul si tipurile de plangeri sau actiuni
referitoare la cazuri de discriminare in materie de remunerare,
formulate de salariati in fata Inspectoratului de Stat al Muncii, a
Consiliului pentru Egalitate, precum si in fata instantelor de
judecata.”

(5) Prezenta lege intra in vigoare la 1 ianuarie 2027, cu exceptia prevederilor
Articolului I, pet. 9 art. 1282 alin. (7) — (12) si art. 1283 al prezentei legi, care
intra in vigoare la data de 1 ianuarie 2028.

(6) Prevederile Articolului VIII alin. (4) al prezentei legi, intra in vigoare la
data aderarii Republicii Moldova la Uniunea Europeana.

(7) Pana la intrarea in vigoare a prezentei legi, Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale va elabora si va aproba, in urma consultirilor prealabile
cu Consiliul pentru Egalitate, Metodologia pentru evaluarea si compararea
valorii muncii, in conformitate cu criteriile aplicabile sistemului de evaluare
si clasificare a functiilor previzute de Codul Muncii.

(8) Pana la data prevazuti la Articolul VIII alin. (6) al prezentei legi,
Ministerul Muncii si Protectiei Sociale va elabora si va aproba instructiunea
privind modul de raportare, formularul standard al raportarii, indicatorii
raportati si termenele de transmitere de citre angajatori a datelor privind
diferentele de remunerare dintre salariatii de sex feminin si salariatii de sex
masculin, precum si modul de raportare citre Inspectoratul de Stat al
Muncii a rezultatelor evaluirii comune a remuneratiilor, in conformitate cu
prevederile prezentei legi.

Articolul 10

Codul muncii Nr. 154/2003
Articolul 128 Salariul

Compatibil




Evaluarea comuna a

remuneratiilor

(1) Statele membre iau masurile
corespunzitoare pentru a se
asigura cd angajatorii care fac

obiectul raportarii
remuneratiilor in  temeiul
articolului 9 efectueaza, 1In
cooperare cu reprezentantii
lucratorilor lor, o evaluare

comund a remuneratiilor in
cazul in care sunt indeplinite
toate conditiile urmatoare:

(a) raportarea remuneratiilor
demonstreaza o diferentd 1in
ceea ce priveste nivelul mediu
de remunerare Intre lucratorii de
sex feminin si cei de sex
masculin de cel putin 5 % in
cazul oricarei categorii de
lucratort;

(b) angajatorul nu a justificat o
astfel de diferentd in ceea ce
priveste nivelul mediu de
remunerare prin criterii
obiective, neutre din punctul de
vedere al sexului;

(c) angajatorul nu a remediat
aceasta diferenta nejustificata in
ceea ce priveste nivelul mediu
de remunerare in termen de sase
luni de la transmiterea raportarii
remuneratiilor.

(2) Evaluarea comuna a
remuneratiilor se efectueaza
pentru a identifica, a remedia si
a impiedica diferentele de

(2") Angajatorul este obligat sa asigure egalitatea de remunerare intre salariatii de
sex masculin si cei de sex feminin pentru o munca egald sau o munca de valoare
egala. (2%) Pentru a evalua daca salariatii presteaza o munca de valoare egala,
angajatorul va lua in considerare aspectele de munca ale salariatului, printre care:
a) gradul de raspundere;

b) nivelul de calificare si experienta;

c) efortul si natura sarcinilor implicate;

d) conditiile de munca”.

Articolul 130. Structura salariului, conditiile si sistemele de salarizare

(6) Angajatorul, indiferent de sistemul de salarizare aplicat, trebuie sa utilizeze in
cadrul unitdtii un sistem de evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea
nivelurilor de salarizare.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparenti salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificirile
ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

[...]

Articolul 128°. Evaluarea comuni a remuneratiilor

(1) in cazul in care informatiile raportate in temeiul art. 1282 relevi,
in cadrul oricirei categorii de salariati, o diferenta de cel putin 5% intre
nivelul mediu de salarizare al salariatilor de sex masculin si cei de sex feminin
care nu este justificata prin criterii obiective, neutre din punct de vedere al
sexului, si asemenea diferenta nu a fost remediati de angajator in termen de
6 luni de 1a data raportirii informatiilor respective, angajatorul efectueaza o
evaluare comund a remuneratiilor, cu consultarea reprezentantilor
salariatilor.

(2) Evaluarea comuna a remuneratiilor se efectueaza pentru a
identifica, remedia si preveni diferentele dintre remuneratiile salariatilor de
sex masculin si cei de sex feminin care nu pot fi justificate prin factori

obiectivi, neutri din punct de vedere al sexului. Evaluarea comuni a




remunerare dintre lucratorii de
sex feminin si cei de sex
masculin care nu se justifica
prin factori obiectivi, neutri din
punctul de vedere al sexului si
include urmatoarele:

(a) o analiza a proportiei dintre
lucratorii de sex feminin si cei
de sex masculin din fiecare
categorie de lucratori;

(b) informatii privind nivelurile
medii de remunerare a
lucratorilor de sex feminin si a
celor de sex masculin si
componentele complementare
sau variabile pentru fiecare
categorie de lucratori;

(c) orice diferente intre
nivelurile medii de remunerare
ale lucratorilor de sex feminin si
ale celor de sex masculin in
fiecare categorie de lucratori;
(d) motivele acestor diferente in
ceea ce priveste nivelurile medii
de remunerare, pe baza unor
criterii obiective, neutre din
punctul de vedere al sexului,
daca existd, astfel cum au fost
stabilitet  Tn  comun de
reprezentantii lucratorilor si de
angajator; (e) proportia dintre
lucratorii de sex feminin si cei
de sex masculin care au
beneficiat de orice imbunatatire
a remuneratiei dupa intoarcerea
lor din concediul de maternitate
sau de paternitate, din concediul
pentru cresterea copilului sau
din concediul de ingrijitor, daca

remuneratiilor se finalizeazi prin intocmirea unui raport care include
urmaitoarele elemente:

a. o analiza a proportiei dintre salariatii de sex feminin si
cei de sex masculin din fiecare categorie de salariati;
b. informatii privind nivelurile medii de remunerare a

salariatilor de sex feminin si a celor de sex masculin si componentele
suplimentare sau variabile pentru fiecare categorie de salariati;

c. orice diferente intre nivelurile medii de salarizare ale
salariatilor de sex feminin si ale celor de sex masculin pentru fiecare categorie
de salariati;

d. motivele diferentelor care justifica diferentele dintre
nivelurile medii de salarizare, intemeiate pe criterii obiective si neutre din
punct de vedere al sexului, daca existi, astfel cum au fost stabilite in comun
de angajator si reprezentantii salariatilor;

e. proportia dintre salariatii de sex feminin si cei de sex
masculin care au beneficiat de orice majorare a remuneratiei dupa
intoarcerea lor din concediul de maternitate, concediu paternal, concediul
pentru ingrijirea copilului sau concediul neplatit pentru ingrijirea unei
persoane care locuieste in aceeasi locuinta cu salariatul, daca o astfel de
majorare a avut loc in categoria relevanti a salariatilor in perioada in care a
fost acordat concediul;

f. masuri de eliminare a diferentelor de remunerare in
cazul in care acestea nu se justifici pe baza unor criterii obiective, neutre din
punctul de vedere al sexului;

g. o evaluare a eficacititii masurilor luate in urma
evaludrilor comune anterioare ale remuneratiilor, dupa caz.

(3) Angajatorul are obligatia de a pune raportul privind evaluarea
comuni a remuneratiilor la dispozitia salariatilor si a reprezentantilor
salariatilor, dupa caz, si de a 0 comunica Inspectoratului de Stat al Muncii,
in termen de 10 zile de la data finalizarii evaluarii. Raportul privind
evaluarea comund a remuneratiilor se prezintd de citre angajator
Consiliului pentru Egalitate, la cererea acestuia.

(4) La punerea in aplicare a masurilor rezultate din evaluarea
comuni a remuneratiilor, angajatorul remediaza diferentele de remunerare




o astfel de imbunatatire a avut
loc in categoria relevanta a
lucratorilor in perioada in care a
fost luat concediul;

(f) masuri de eliminare a
diferentelor de remunerare in
cazul In care acestea nu se
justificd pe baza unor criterii
obiective, neutre din punctul de
vedere al sexului;

(g) o evaluare a eficacitatii
masurilor luate in  urma
evaludrilor comune anterioare
ale remuneratiilor.

(3) Angajatorii pun evaluarea
comund a remuneratiilor la
dispozitia lucratorilor si a
reprezentantilor lucratorilor si o
comunica organismului de
monitorizare in temeiul
articolului 29 alineatul (3) litera
(d). Acestia o pun la dispozitia
inspectoratului de muncd si a
organismului de promovare a
egalitatii, la cererea acestora.

(4) La punerea in aplicare a

masurilor rezultate din
evaluarea comuna a
remuneratiilor, angajatorul
remediazd  diferentele  de

remunerare nejustificate, intr-un
interval de timp rezonabil si in
stransa cooperare cu
reprezentantii lucratorilor, n
conformitate cu dreptul intern
si/sau cu practicile nationale.
Inspectoratul de muncé si/sau

nejustificate, intr-un interval de cel mult 6 luni, cu consultarea
reprezentantilor salariatilor. Punerea in aplicare a masurilor include o
analiza a sistemelor existente de evaluare si clasificare a functiilor neutre din
punctul de vedere al sexului sau instituirea unor astfel de sisteme, pentru a
se asigura excluderea oricéirei discrimindri directe sau indirecte pe criteriul
de sex in privinta remuneririi. Angajatorul poate solicita sprijinul
Inspectoratului de Stat al Muncii si/sau al Consiliului pentru Egalitate in
procesul de punere in aplicare a mésurilor respective.




organismul de promovare a
egalitdtii poate fi invitat sa
participe la proces. Punerea in
aplicarea a masurilor include o
analiza a sistemelor existente de
evaluare si clasificare a locurilor
de munca neutre din punctul de
vedere al sexului sau instituirea
unor astfel de sisteme, pentru a
se asigura excluderea oricarei
discriminari directe sau
indirecte pe criteriul de sex in
privinta remunerarii.

Articolul 11
Sprijin pentru angajatorii cu
mai putin de 250 de lucritori

Statele membre ofera sprijin,
sub forma de asistenta tehnica si
formare, angajatorilor cu mai
putin de 250 de lucratori si
reprezentantilor lucratorilor in
cauzd, pentru a facilita
respectarea de catre acestia a
obligatiilor ~ prevazute in
prezenta directiva

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii
Articolul 12. Atributiile Consiliului
(1) Consiliul are urmatoarele atributii:
d) monitorizeaza modul de implementare a legislatiei in domeniu;

f) elaboreaza recomandari de ordin general In vederea prevenirii §i combaterii
discrimindrii si asigurarii egalitatii;

Legea Nr. 140 din 10.05.2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii
Articolul 4. Atributiile Inspectoratului de Stat al Muncii
2) functia de asistenta si consiliere, care consta in:

a) oferirea, la cerere, a asistentei metodologice si a consilierii angajatorilor,
lucratorilor si altor persoane interesate privind aplicarea corectd a legislatiei in
domeniul muncii si al securitatii si sanatatii in munca;

b) diseminarea informatiilor si a bunelor practici privind prevenirea riscurilor
profesionale, privind asigurarea conditiilor de munca decente si privind
promovarea dialogului social;

c¢) informarea si asistarea angajatorilor si a agentiilor private de ocupare a fortei
de munca in vederea conformadrii activitatii acestora cu cerintele legislatiei in

Compatibil




incalcarilor;

Articolul 12

Protectia datelor

(1) In masura in care
informatiile furnizate ca urmare
a masurilor luate in
conformitate cu articolele 7, 9 si
10 implicd prelucrarea de date
cu caracter personal, acestea se
furnizeazd 1n conformitate cu
Regulamentul (UE) 2016/679.

Regulamentul (UE) 2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din
27 aprilie 2016 privind protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea
datelor cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor date si de abrogare
a Directivei 95/46/CE a fost transpus integral prin Legea Nr. 195 din 25.07.2024
privind protectia datelor cu caracter personal.

Compatibil

(2) Nicio datda cu caracter
personal prelucratd in temeiul
articolului 7, 9 sau 10 din
prezenta directivdi nu se
utilizeaza in alt scop decat
pentru aplicarea principiului
egalitatii de remunerare.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitdtii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

[...]
Articolul 10 alin. (2) se completeaza cu litera s) cu urméatorul cuprins:

»S) sa prelucreze datele cu caracter personal ale salariatilor, colectate si
furnizate in cadrul implementarii principiului remunerarii egale pentru
munca egala sau pentru munci de valoare egala, cu respectarea prevederilor
legislatiei in vigoare privind protectia datelor cu caracter personal,
asigurand ci aceste date sunt prelucrate in mod legal, exclusiv in scopul
aplicarii, monitorizarii si asiguririi respectirii principiului mentionat, fara
a fi utilizate in alte scopuri incompatibile cu aceste obiective.”

Compatibil

(3) Statele membre pot decide
ca, In cazul in care divulgarea de
informatii n temeiul articolelor
7, 9 si 10 ar conduce Ila

Compatibil




dezvaluirea, In mod direct sau
indirect, a remuneratiei unui
lucrator identificabil, numai
reprezentantii lucratorilor,
inspectoratul de muncd sau
organismul de promovare a
egalitatii sa aibd acces la
informatiile respective.
Reprezentantii lucratorilor sau
organismul de promovare a
egalitatii consiliaza lucrdtorii cu
privire la o eventuala actiune in
temeiul prezentei directive, fara
a dezvalui nivelurile reale de
remunerare a lucratorilor la
nivel individual care presteaza
aceeasi munca sau o munca de
aceeasi valoare. in scopul
monitorizarii in temeiul
articolului 29, informatiile se
pun la dispozitie fara restrictii

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparenti salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupi cum urmeaza:

[...]
Codul Muncii se completeazi cu Articolul 128' cu urmitorul cuprins:

»Articolul 128! . Dreptul salariatului la informare cu privire la remunerarea
egala

(1) La cererea scrisa a salariatului, angajatorul este obligat sa
furnizeze in scris informatii privind cuantumul salariului acestuia, precum
si date privind nivelurile medii de remunerare defalcate in functie de sex
pentru categoriile de salariati care presteazi munci egald sau munca de
valoare egala. Informatia se prezinta salariatului in scris in termen rezonabil,
care nu poate depasi 2 luni de la data receptionarii cererii de citre angajator.

(3) Angajatorul are obligatia de a informa anual salariatii cu privire
la dreptul acestora de a primi informatiile previazute la alineatul (1), precum
si cu privire la modalitatea de exercitare a acestui drept.

(4) In cazul in care furnizarea ciitre un salariat a informatiilor
prevazute la alineatul (1) ar conduce, direct sau indirect, la identificarea unui
alt salariat, evaluarea respectirii de citre angajator a principiului egalitatii
de remunerare se efectueaza de citre reprezentantii salariatilor, sau dupa
caz, de ciatre Consiliul pentru Egalitate sau Inspectoratul de Stat al Muncii
in temeiul cererii depuse de salariat, care informeaza salariatul solicitant cu
privire la rezultatul acestei evaluari.

Articolul 13
Dialogul social

Fara a  aduce  atingere
autonomiei partenerilor sociali
si In conformitate cu dreptul
intern si cu practica nationald,

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003
Articolul 15. Notiunea de parteneriat social

Parteneriatul social reprezintd un sistem de raporturi stabilite intre salariati
(reprezentantii salariatilor), angajatori (reprezentantii angajatorilor) si autoritatile

Compatibil




statele membre iau masurile
adecvate care sa asigure
implicarea efectiva a
partenerilor sociali, sub forma
unor dezbateri privind
drepturile si obligatiile
prevazute in prezenta directiva,
dupa caz la cererea acestora.

Fara a  aduce  atingere
autonomiei partenerilor sociali
si tinand seama de diversitatea

practicilor nationale, statele
membre iau masuri adecvate
pentru a promova rolul

partenerilor sociali si a incuraja
exercitarea dreptului la
negociere colectiva cu privire la
masurile menite sid combata

discriminarea ~ in  privinta
remunerarii s impactul sau
negativ asupra evaluarii

locurilor de munca ocupate
preponderent de lucratori de un
anumit sex.

publice respective in procesul determinarii si realizarii drepturilor si intereselor
sociale si economice ale partilor.

Articolul 16. Pirtile parteneriatului social

(1) Partile parteneriatului social la nivel de unitate sint salariatii §i angajatorii, In
persoana reprezentantilor imputerniciti In modul stabilit.

(2) Partile parteneriatului social la nivel national, ramural si teritorial sint
sindicatele, patronatele si autoritatile publice respective, in persoana
reprezentantilor imputerniciti in modul stabilit.

(3) Autoritatile publice sint parte a parteneriatului social in cazurile cand ele
evolueaza in calitate de angajatori sau de reprezentanti ai acestora Imputerniciti
prin lege sau de catre angajatori.

Articolul 17. Principiile de baza ale parteneriatului social

Principiile de baza ale parteneriatului social sint:

o) favorizarea de cétre stat a dezvoltarii parteneriatului social.

Articolul 31. Continutul si structura contractului colectiv de munca

(1) Continutul si structura contractului colectiv de munca sint determinate de
parti.

(2) In contractul colectiv de munca pot fi prevazute angajamente reciproce ale
salariatilor si angajatorului privind:

a) formele, sistemele si cuantumul retribuirii muncii;
b) plata indemnizatiilor si compensatiilor;

¢) mecanismul de reglementare a retribuirii muncii, tindndu-se cont de nivelul
inflatiei si de atingerea indicilor economici prevazuti de contractul colectiv de
munca;

Articolul 35. Conventia colectiva

(1) Conventia colectiva este un act juridic care stabileste principiile generale de
reglementare a raporturilor de munca si a raporturilor social-economice legate
nemijlocit de acestea, care se incheie de catre reprezentantii imputerniciti ai
salariatilor si ai angajatorilor la nivel national, teritorial si ramural, in limitele
competentei lor.




(2) In conventia colectiva pot fi incluse clauze privind:
a) retribuirea muncii;
Legea Sindicatelor Nr. 1129/2000

Articolul 15. Dreptul la negocieri colective, la
incheierea contractelor colective de muncai si exercitarea controlului asupra
executarii lor

(1) Sindicatele au dreptul la negocieri colective cu patronii si asociatiile lor, cu
autoritatile administratiei publice si la incheierea contractelor colective de
muncd. Conducatorii unitatilor unde nu sint constituite sindicate si patronii care
impiedica constituirea si activitatea lor nu pot fi membri ai comisiilor pentru
negocieri colective.

(2) Patronii si asociatiile lor, autoritatile administratiei publice sint obligate sa
poarte negocieri colective cu sindicatele in probleme de ordin social i de munca,
precum si in problemele incheierii contractelor colective de munca in cazul in care
sindicatele inainteaza o asemenea propunere.

(3) Modalitatea negocierilor si incheierii contractelor colective de munca este
reglementata de legislatie.

(4) Sindicatele exercita controlul asupra realizarii contractelor colective de munca
si au dreptul a cere destituirea functionarilor vinovati de incilcarea legislatiei in
acest domeniu.

Legea Nr. 245 din 21.07.2006 privind organizarea si functionarea Comisiei
nationale pentru consultiri si negocieri colective, a comisiilor pentru
consultiri si negocieri colective la nivel de ramurai si la nivel teritorial.

Articolul 10. Atributiile Comisiei nationale
Comisia nationala are urmatoarele atributii:

a) armonizeaza interesele Guvernului, ale patronatelor si sindicatelor in procesul
elaborarii bazelor de reglementare a relatiilor de munca si a relatiilor social-
economice;

b) poartd negocieri colective, elaboreaza si promoveaza conventii colective la
nivel national, contribuie la incheierea acestora si monitorizeaza procesul
realizdrii lor, propune masuri pentru asigurarea realizarii;




c¢) depisteaza la nivel national motivele situatiilor conflictuale si tensiunilor
sociale din relatiile de munca, organizeaza pregatirea §i expertiza propunerilor
menite sa previna astfel de situatii si tensiuni;

d) participa la examinarea si avizarea proiectelor de acte normative ce tin de
domeniul muncii si domeniul social-economic;

e) examineaza si prezintd Guvernului propuneri asupra rapoartelor care se
prezintd Organizatiei Internationale a Muncii i asupra ratificarii sau denuntarii
conventiilor ei;

f) supravegheazad indeplinirea angajamentelor asumate de Republica Moldova
prin ratificarea conventiilor Organizatiei Internationale a Muncii nr.98 privind
aplicarea principiilor dreptului la organizatie si purtarea tratativelor colective si
nr.144 privind consultarile tripartite pentru aplicarea normelor internationale ale
muncii;

g) studiaza experienta internationald, participa la actiunile organizatiilor de peste

hotare vizind sfera relatiilor de munca si parteneriatului social;

h) participa, prin reprezentanti, la conferinte, seminare, sedinte, mese rotunde si
organizeaza astfel de actiuni in probleme ce tin de competenta sa; (...)

Hotararea Comisiei Nationale pentru consultéri si negocieri colective Nr. 9 pentru
aprobarea Regulamentului-tip privind organizarea si functionarea Comisiei
pentru dialog social ,,angajator-salariati”

CAPITOLUL 111
CAI DE ATAC SI
ASIGURAREA
RESPECTARII LEGII

Articolul 14

Apararea drepturilor

Statele membre se asigurd ca,
dupa eventuala recurgere la
conciliere, procedurile judiciare
pentru  asigurarea  aplicarii
drepturilor si a obligatiilor
legate de principiul egalitatii de
remunerare sunt disponibile
pentru toti lucrdtorii care se

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003
Articolul 348. Obiectul jurisdictiei muncii

Jurisdictia muncii are drept obiect solutionarea litigiilor individuale de munca si
conflictelor colective de muncad privind purtarea negocierilor colective,
incheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau incetarea contractelor
colective si individuale de munca, a conventiilor colective prevazute de prezentul
cod, precum si solutionarea conflictelor colective privind interesele economice,
sociale, profesionale si culturale ale salariatilor, aparute la diferite niveluri intre
partenerii sociali.

Articolul 350. Principiile jurisdictiei muncii

Principiile jurisdictiei muncii sint:

Compatibil




considera nedreptatiti din cauza
neaplicarii principiului egalitatii
de remunerare. Aceste
proceduri trebuie sd fie usor
accesibile lucratorilor si
persoanelor care actioneazad in
numele lor, chiar si dupa
incetarea raportului de munca in
cadrul caruia se presupune ca a
avut loc discriminarea.

a) concilierea intereselor divergente ale partilor, ce decurg din raporturile
prevazute la art.348;

b) dreptul salariatilor de a fi aparati de reprezentantii lor;
b') dreptul angajatorilor de a fi aparati de patronate;
c) scutirea salariatilor si a reprezentantilor acestora de cheltuielile judiciare;

d) operativitatea in examinarea litigiilor individuale de munca si a conflictelor
colective de munca;

Articolul 351. Organele de jurisdictie a muncii
Organe de jurisdictie a muncii sint:

a) comisiile de conciliere (organe extrajudiciare);
b) instantele de judecata.

Articolul 352. Examinarea litigiilor individuale de

munci si a conflictelor colective de munca

(1) Cererea de solutionare a litigiului individual de munca sau a conflictului
colectiv de munca (revendicdrile in cazul procedurii de conciliere) se depune la
organul competent de jurisdictie a muncii de partea interesata (art.349) si se
inregistreaza de acesta in modul stabilit.

(2) In procesul examindrii cererii, partile sint in drept si-si explice pozitia si sa
prezinte organului de jurisdictie a muncii toate probele si justificarile pe care le
considera necesare (...).

Articolul 355. Examinarea cererii

litigiului individual de munca

privind solutionarea

(1) Cererea privind solutionarea litigiului individual de munca se depune in
instanta de judecata:

a) 1n termen de 3 luni de la data cand salariatul a aflat sau trebuia sa afle despre
incalcarea dreptului sau;

b) in termen de 3 ani de la data aparitiei dreptului respectiv al salariatului, in
situatia in care obiectul litigiului consta in plata unor drepturi salariale sau de alta
naturd, ce i se cuvin salariatului. (...)

Articolul 15

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003
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Proceduri in numele sau in
sprijinul lucratorilor

Statele membre se asigurd ca
asociatiile, organizatiile,
organismele de promovare a
egalitdtii  si  reprezentantii
lucratorilor sau alte entitati
juridice care au, In conformitate
cu criteriile stabilite in dreptul
intern, un interes legitim 1in
asigurarea egalitatii intre barbati
si femei, pot initia orice
procedurd administrativd sau

judiciara cu privire la o
incélcare presupusa a
drepturilor sau  obligatiilor

legate de principiul egalitatii de
remunerare. Acestea pot actiona
in numele sau in sprijinul unui
lucrator care este o presupusa
victimd a Incélcarii oricarui
drept sau a oricarei obligatii
legate de principiul egalitatii de
remunerare, cu  aprobarea
persoanei respective.

Articolul 10. Drepturile si obligatiile angajatorului
(2) Angajatorul este obligat

1) sd examineze sesizarile salariatilor si ale reprezentantilor lor privind incélcarile
actelor legislative si ale altor acte normative ce contin norme ale dreptului muncii,
sd ia masuri pentru inlaturarea lor, informand despre aceasta persoanele
mentionate in termenele stabilite de lege;

Articolul 20. Reprezentantii salariatilor in cadrul parteneriatului social

(1) Reprezentanti ai salariatilor in cadrul parteneriatului social sint organele
sindicale la nivel national, teritorial, ramural §i de unitate, imputernicite in
conformitate cu statutele sindicatelor si cu legislatia in vigoare.

(2) Interesele salariatilor unitatii in cadrul parteneriatului social — la negocierile
colective, la incheierea, modificarea §i completarea contractului colectiv de
munca, la efectuarea controlului asupra indeplinirii lui, precum si la realizarea
dreptului de participare la administrarea unitatii — sint reprezentate de organul
sindical din unitate, iar in lipsa acestuia — de alti reprezentanti alesi de salariatii
unitatii.

(3) Interesele salariatilor in cadrul parteneriatului social la nivel teritorial, ramural
si national — la negocierile colective, la Incheierea, modificarea si completarea
conventiilor colective, la solutionarea conflictelor colective de munca, inclusiv in
ceea ce priveste incheierea, modificarea sau completarea conventiilor colective,
la efectuarea controlului indeplinirii lor — sint reprezentate de organele sindicale
respective.

Articolul 21. Reprezentantii alesi ai salariatilor

(1) Salariatii care nu sint membri de sindicat au dreptul sd Tmputerniceasca
organului sindical sa le reprezinte interesele in raporturile de munca cu
angajatorul.

(2) In unitatile in care nu sint constituite sindicate, interesele salariatilor pot fi
aparate de reprezentantii alesi ai acestora.

(3) Reprezentantii salariatilor sint alesi in cadrul adunarii generale (conferintei) a
salariatilor, cu votul a cel putin jumatate din numarul total al salariatilor
(delegatilor) din unitate.




(4) Numarul de reprezentanti alesi ai salariatilor se stabileste de adunarea generala
(conferinta) a salariatilor, tinandu-se cont de numarul personalului din unitate.

(5) Imputernicirile reprezentantilor alesi ai salariatilor, modul de exercitare a
acestora, precum si durata si limitele mandatului lor, se stabilesc de adunarea
generala (conferinta) a salariatilor intr-un act normativ la nivel de unitate.

Articolul 350. Principiile jurisdictiei muncii
Principiile jurisdictiei muncii sint:
b) dreptul salariatilor de a fi aparati de reprezentantii lor;

Articolul 386. Drepturile organelor sindicale la efectuarea controlului
asupra respectarii legislatiei muncii

(1) Organele sindicale au dreptul sa efectueze controlul asupra respectérii de catre
angajatori §i reprezentantii lor a legislatiei muncii §i a altor acte normative ce
contin norme ale dreptului muncii la toate unitatile, indiferent de subordonarea
departamentala sau apartenenta ramurala.

(2) In scopul efectudrii controlului asupra respectarii legislatiei muncii si a altor
acte normative ce contin norme ale dreptului muncii, sindicatele sau, dupa caz,
reprezentantii acestora sint in drept: (...)

g) sa apere drepturile si interesele membrilor de sindicat in problemele ce tin de
protectia muncii, de acordarea inlesnirilor, compensatiilor si altor garantii sociale
in legaturda cu influenta factorilor de productie si ecologici nocivi asupra
salariatilor;

(4Y) La depistarea in unitati a cazurilor de discriminare si de hartuire sexuala la
locul de muncd, precum si a conditiilor ce le favorizeaza, organele sindicale
inainteazd conducatorilor acestor unitati si/sau autoritatilor publice competente,
dupa caz, recomandari concrete de prevenire si combatere a acestora.

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii
Articolul 18. Dreptul la protectie impotriva discriminarii

(1) Orice persoana care se considera victima a discriminarii are dreptul sa
inainteze o actiune in instanta de judecata si sa solicite:

a) stabilirea faptului incélcarii drepturilor sale;

b) interzicerea Incalcarii in continuare a drepturilor sale;




c) restabilirea situatiei anterioare Incalcarii drepturilor sale;

d) repararea prejudiciului material si moral ce i-a fost cauzat, precum si
recuperarea cheltuielilor de judecata;

e) declararea nulitatii actului care a condus la discriminarea sa.

(2) Actiuni in instanta de judecata pentru protectia persoanelor ce se considerd a
fi victime ale discriminarii pot inainta si sindicatele sau asociatiile obstesti din
domeniul promovarii si protectiei drepturilor omului.

Articolul 16
Dreptul la despagubiri

(1) Statele membre se asigura ca
orice lucrator care a suferit un
prejudiciu ca urmare a incalcarii
oricdrui drept sau a oricdrei
obligatii legate de principiul
egalititii de remunerare are
dreptul de a solicita si de a
obtine despagubiri sau reparatii
integrale, astfel cum sunt
stabilite de statul membru
pentru prejudiciul respectiv.

(2) Despagubirea sau reparatia
mentionata la alineatul (1)
constituie o despagubire sau o
reparatie reald si efectiva, astfel
cum este stabilita de catre statul

membru, pentru prejudiciul
suferit, care are efect de
descurajare si este
proportionala.

(3) Despagubirea sau reparatia
pune lucratorul care a suferit un
prejudiciu in situatia in care s-ar
fi aflat persoana respectiva daca
nu ar fi fost discriminatd pe

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003

Articolul 329. Repararea
celui moral cauzat salariatului

prejudiciului material si a

(1) Angajatorul este obligat sd repare integral prejudiciul material si cel
moral cauzat salariatului in legatura cu indeplinirea de citre acesta a obligatiilor
de munca, in cazul discrimindrii salariatului la locul de munca sau ca rezultat al
privarii ilegale de posibilitatea de a munci, daca prezentul cod sau alte acte
normative nu prevad altfel.

(2) Prejudiciul moral se repara in forméa baneasca sau intr-o altd forma materiala
determinatd de parti. Litigiile si conflictele aparute in legatura cu repararea
prejudiciului moral se solutioneaza de instanta de judecatd, indiferent de marimea
prejudiciului material ce urmeaza a fi reparat.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparenti salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupa cum urmeaza:

[...]

Articolul 329 se completeaza cu alineatele (3)-(6) cu urmétorul cuprins:

»(3) Angajatorul poarta rispundere materiald deplind pentru prejudiciul
cauzat salariatilor ca urmare a incalcarii obligatiei de a asigura remunerarea
egald pentru munca egald sau munca de valoare egali, astfel cum este
reglementata de prezentul Cod. in acest caz, angajatorul este obligat sa
repare integral prejudiciul suferit de salariat prin acordarea unei
despagubiri echivalente cu suma pe care salariatul ar fi primit-o in absenta
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criteriul de sex sau daca nu ar fi
avut loc nicio Iincalcare a
vreunuia dintre drepturile sau
obligatiile legate de principiul
egalitatii de remunerare. Statele
membre se  asigurd cd
despagubirea sau  reparatia
include recuperarea integrala a
platilor restante si a primelor
sau a platilor in natura aferente,

despégubiri pentru
oportunitétile pierdute,
prejudicii morale, orice

prejudiciu cauzat de alti factori
relevanti, care pot include
discriminarea  intersectionala,
precum si dobanzi de Intarziere.

(4) Despagubirea sau reparatia
nu se limiteazd prin stabilirea

incélcarii dreptului la remunerare egald pentru munci egala sau munca de
valoare egald, inclusiv in situatiile in care incilcarea a constat in admiterea
unor diferente de salarizare bazate pe criteriul sexului. O asemenea
despagubire include:

a) recuperarea integrala a drepturilor salariale restante, precum si a platilor
de stimulare si compensare, pentru perioada incilcarii; precum si

b) despagubire reald si efectivd pentru prejudiciul moral, inclusiv
compensarea pentru oportunititi pierdute si orice prejudiciu cauzat de alti
factori relevanti, care pot include discriminarea intersectionald, precum si
penalititi de intirziere, in mirime determinata de instanta de judecata;

(4) Salariatul care consideri ca a suferit un prejudiciu ca urmare a incalcarii
de citre angajator a obligatiilor legate de principiul egalitatii de remunerare,
are dreptul de a sesiza instanta de judecatd si de a solicita constatarea
existentei discrimindrii si obligarea angajatorului la repararea prejudiciului
cauzat, potrivit alin. (3).

(5) in cazul in care salariatul se consideri lezat prin nerespectarea
principiului remuneréarii egale pentru munci egala sau pentru munca de
valoare egala si sesizeaza autoritatea competenta sau instanta de judecata,
prezentind fapte din care se poate prezuma existenta unei discriminari
directe sau indirecte in materie de remunerare, sarcina de a demonstra ci nu

unei  limite SUpCrIoarc | 5 avut loc o astfel de discriminare revine angajatorului.
prealabile. (6) Regula previzuti la alin. (5) privind sarcina probei nu se aplici in cazul
in care autoritatea competenta sau instanta de judecati constata ca pretinsa
incélcare este in mod viadit neintentionata si are un caracter minor, tinind
seama de circumstantele cauzei si de principiul proportionalitatii.”
Articolul 17 Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii Compatibil

Alte masuri reparatorii

(1) Statele membre se asigura
ca, in cazul incélcarii drepturilor
sau obligatiilor legate de
principiul egalitatii de
remunerare, autoritatile
competente  sau  instantele
nationale  pot emite, 1In
conformitate cu dreptul intern,

Articolul 13. Modalitatea de depunere a plangerii la Consiliu

(1) Procedura de constatare a existentei sau inexistentei faptei de discriminare se
initiazd de membrii Consiliului din oficiu sau la cererea victimei, inclusiv la
cererea sindicatelor, asociatiilor obstesti, precum si a altor persoane care au un
interes legitim Tn combaterea discriminarii si care reprezintd o persoana, un grup
de persoane sau o comunitate Tmpotriva careia se presupune cd a fost comisa fapta
discriminatorie.

(2) Plangerea depusa la Consiliu trebuie sd contind o descriere a Incalcarii
dreptului persoanei, date privind momentul in care a avut loc aceastd incalcare,




la cererea reclamantului si pe
cheltuiala paratului:

(a) un ordin de a pune capdt
incalcarii;

(b) un ordin de a se lua masuri
pentru  asigurarea  aplicarii
drepturilor sau  obligatiilor
legate de principiul egalitatii de
remunerare.

faptele si eventualele dovezi care permit stabilirea prezumtiei existentei unei fapte
de discriminare, numele si adresa persoanei care o depune, precum si datele care
permit identificarea persoanei despre care se presupune cd a comis fapta
discriminatorie.

(3) Plangerea poate fi depusa la Consiliu 1n termen de un an de la data savarsirii
faptei discriminatorii sau de la data la care s-a aflat sau trebuia sa se cunoasca
despre sdvarsirea ei. In cazul unei fapte de discriminare continua sau prelungita,
termenul curge de la data savarsirii ultimei actiuni sau inactiuni.

(4) Depunerea plangerii la Consiliu nu constituie o procedurd prealabild
obligatorie pentru adresarea in instanta de judecatd. Examinarea concomitentd de
catre Consiliu si instanta de judecata a unui litigiu intre aceleasi parti, cu privire
la acelasi obiect si avand aceleasi temeiuri are drept efect incetarea procedurii de
examinare a plangerii de catre Consiliu.

Articolul 17. Raspunderea pentru faptele de discriminare

Faptele de discriminare sint pasibile de raspundere disciplinara, -civila,
contraventionala i penala, conform legislatiei in vigoare.

Articolul 18. Dreptul la protectie impotriva discriminarii

(1) Orice persoanad care se considerd victima a discriminarii are dreptul sa
inainteze o actiune 1n instanta de judecata si sa solicite:

a) stabilirea faptului incélcarii drepturilor sale;
b) interzicerea incalcarii in continuare a drepturilor sale;
c) restabilirea situatiei anterioare incélcarii drepturilor sale;

d) repararea prejudiciului material si moral ce i-a fost cauzat, precum si
recuperarea cheltuielilor de judecata;

e) declararea nulitatii actului care a condus la discriminarea sa.




(2) Actiuni 1n instanta de judecatd pentru protectia persoanelor ce se considera a
fi victime ale discrimindrii pot inainta si sindicatele sau asociatiile obstesti din
domeniul promovarii si protectiei drepturilor omului.

(3) Raspandirea informatiei despre viata privatd si identitatea victimei
discriminarii este interzisa. Inregistrarea, pastrarea si utilizarea informatiilor cu
caracter personal privind victimele discriminarii se fac cu respectarea regulilor
speciale de confidentialitate, stabilite prin lege.

(4) La examinarea de catre instanta de judecata a unei cauze in care se invoca o
fapta de discriminare, Consiliul poate depune concluzii in conformitate cu art. 74
din Codul de procedura civila nr. 225/2003.

Articolul 20. Termenul de prescriptie

(1) Termenul de prescriptie pentru intentarea unei actiuni in instantd in baza
prezentei legi este de un an de la data savirsirii faptei sau de la data la care
persoana putea sd ia cunostinta de savirsirea ei.

(2) In cazul discriminarii continue sau prelungite, termenul de prescriptie Incepe
sa curga de la data savarsirii ultimei actiuni sau inactiuni.

Legea Nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre
femei si barbati

Articolul 11. Actiunile discriminatorii ale angajatorului

(4) Persoana care se considera discriminata prin faptul ca angajatorul a angajat, a
promovat sau a acordat unei alte persoane facilitdti dupa criteriul de sex ori a
comis alte actiuni discriminatorii este in drept a solicita prezentarea in scris a
motivatiei deciziei.

(5) Angajatorul este obligat si dea raspuns persoanei care se considerad
discriminata in decursul a 30 de zile de la data depunerii cererii. In caz contrar,
persoana este in drept s initieze o actiune conform legislatiei.




Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003
Articolul 354. Litigiile individuale de munca

Se considera litigii individuale de munca divergentele dintre salariat si angajator
privind:

a) Incheierea contractului individual de munca;
b) executarea, modificarea si suspendarea contractului individual de munca;
c) incetarea si nulitatea, partiala sau totald, a contractului individual de munca;

d) plata despéagubirilor in cazul neindeplinirii sau Indeplinirii necorespunzatoare
a obligatiilor de catre una din partile contractului individual de munca;

e) rezultatele concursului,

f) anularea ordinului (dispozitiei, deciziei, hotararii) de angajare in serviciu, emis
conform art.65 alin.(1);

g) - abrogata,
h) alte probleme ce decurg din raporturile individuale de munca.

Articolul 355. Examinarea cererii privind
solutionarea litigiului individual de munca

(1) Cererea privind solutionarea litigiului individual de munca se depune in
instanta de judecata:

a) In termen de 3 luni de la data cand salariatul a aflat sau trebuia sa afle despre
incélcarea dreptului sau;

b) in termen de 3 ani de la data aparitiei dreptului respectiv al salariatului, in
situatia in care obiectul litigiului consta in plata unor drepturi salariale sau de alta
naturd, ce i se cuvin salariatului.

(2) Cererile depuse cu omiterea, din motive intemeiate, a termenelor prevazute la
alin.(1) pot fi repuse in termen de instanta de judecata.

(3) Instanta de judecata va convoca partile litigiului in timp de 10 zile lucratoare
de la data inregistrarii cererii.

(4) Instanta de judecatd va examina cererea de solutionare a litigiului individual
de muncd in termen de cel mult 30 de zile lucritoare de la data Inregistrarii




acesteia §i va emite o hotarare cu drept de atac conform Codului de procedura
civila.

(5) Instanta de judecata va remite hotararea sa partilor in termen de 3 zile
lucratoare de la data emiterii.

Articolul 356. Executarea hotararilor

individuale de munca

privind solutionarea litigiilor

(1) Angajatorul este obligat sa execute imediat, conform Codului de procedura
civila, hotararea (decizia) instantei de judecatid despre restabilirea drepturilor
salariatului ce decurg din raporturile de munca si din alte raporturi legate
nemijlocit de acestea.

(2) Neexcutarea actelor judecatoresti indicate la alin.(1) atrage efectele prevazute
de Codul de executare.

(2) In cazul in care paratul nu se
conformeazd niciunui ordin
emis in temeiul alineatului (1),
statele membre se asigurd ca
autoritatile lor competente sau
instantele lor nationale sunt in
masura, dupa caz, sd emitd un
ordin de impunere a unor
penalitati cu titlu cominatoriu,
in vederea asigurarii
conformitatii.

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003

Articolul 356. Executarea
individuale de munca

hotararilor privind solutionarea litigiilor

(1) Angajatorul este obligat sd execute imediat, conform Codului de procedura
civila, hotararea (decizia) instantei de judecatid despre restabilirea drepturilor
salariatului ce decurg din raporturile de munca si din alte raporturi legate
nemijlocit de acestea.

(2) Neexcutarea actelor judecatoresti indicate la alin.(1) atrage efectele prevazute
de Codul de executare.

Codul de
din 24.12.2004

Executare al Republicii Moldova Nr. 443

Articolul 24. Calcularea dobanzilor, penalititilor si altor sume rezultate din
intarzierea executairii

(1) La cererea creditorului, executorul judecatoresc este in drept sa calculeze si sa
incaseze dobanzile, penalitatile si alte sume rezultate din intarzierea executarii, in
functie de rata inflatiei si in conformitate cu art. 942 din Codul civil. Cererea
privind calcularea sumelor rezultate din intarzierea executarii poate fi depusa doar
executorului judecatoresc ce detine documentul executoriu prin care se stabileste
obligatia principala, pina la stingerea acesteia. Sumele mentionate se calculeaza
de la data la care hotdrarea judecdtoreasca a devenit definitiva sau, in cazul
celorlalte documente executorii, de la data la care creanta a devenit exigibila
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(scadentd) si pind la data platii efective a obligatiei cuprinse in orice document
dintre acestea, in perioada de calcul fiind inclusa si durata suspendarii procedurii
de executare, in conditiile prevazute de prezentul cod.

Articolul 18
Transferul sarcinii probei

(1) In conformitate cu sistemul
lor judiciar national, statele
membre iau masurile adecvate
pentru ca, din momentul in care
lucratorii se considera
nedreptdtiti de nerespectarea, in
privinta lor, a principiului
egalitatii de remunerare si
prezintd, in fata unei autoritati
competente sau a unei instante
nationale, fapte ce permit sa se
presupuna existenta
discriminarii directe sau
indirecte, paratului ii revine
sarcina de a dovedi ca nu a
existat o discriminare directad
sau indirectd in legatura cu
remunerarea.

Legea Nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalitiitii de sanse intre
femei si barbati

Articolul 11. Actiunile discriminatorii ale angajatorului

(3) Obligatia de a demonstra lipsa intentiei de discriminare directd sau indirecta
fata de persoana care se considera discriminata revine angajatorului.

(4) Persoana care se considera discriminata prin faptul ca angajatorul a angajat, a
promovat sau a acordat unei alte persoane facilitati dupa criteriul de sex ori a
comis alte actiuni discriminatorii este in drept a solicita prezentarea in scris a
motivatiei deciziei.

(5) Angajatorul este obligat si dea rdspuns persoanci care se considerd
discriminata in decursul a 30 de zile de la data depunerii cererii. In caz contrar,
persoana este in drept sa initieze o actiune conform legislatiei.

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii
Articolul 19. Sarcina probatiunii

(1) Persoana care 1nainteaza o actiune in instanta de judecata trebuie sa prezinte
fapte si, dupa caz, date statistice care permit prezumtia existentei unui fapt de
discriminare.

(2) Sarcina de a proba ca faptele nu constituie discriminare revine piritului, cu
exceptia faptelor ce atrag raspundere penala.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupi cum urmeaza:

[...]

Articolul 329 se completeaza cu alineatUL (5), cu urmitorul cuprins:

(5) in cazul in care salariatul se consideri lezat prin nerespectarea
principiului remunerarii egale pentru munca egali sau pentru munci de
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Codul muncii al Republicii
Moldova nr. 154/2003
(Monitorul Oficial al
Republicii Moldova, 2003,
nr. 159-162, art. 648), cu
modificarile ulterioare, se
modificd dupa cum urmeaza:

Articolul 329 al Codului
Muncii se completeaza cu
alineatul (4) cu urmatorul
cuprins:

”(4) In cazul in care salariatul
se considera lezat prin
nerespectarea  principiului
remunerarii  egale pentru
muncd egald sau pentru
muncd de valoare egald si
sesizeaza autoritatea
competentd sau instanta de
judecata, prezentand fapte din
care se poate prezuma
existenta unei discrimindri
directe sau indirecte 1n
materiec de  remunerare,
sarcina de a demonstra ca nu
a avut loc o astfel de
discriminare revine
angajatorului.”




valoare egala si sesizeaza autoritatea competenti sau instanta de judecata,
prezentind fapte din care se poate prezuma existenta unei discriminari
directe sau indirecte in materie de remunerare, sarcina de a demonstra ci nu
a avut loc o astfel de discriminare revine angajatorului.

(2) Statele membre se asigura
cd, in cadrul procedurilor
administrative sau judiciare cu

privire la o  presupusa
discriminare, directa sau
indirecta, in privinta

remunerarii, in cazul in care un
angajator nu a pus in aplicare
obligatiile legate de
transparenta salariald prevazute
la articolele 5, 6, 7, 9 si 10,
sarcina de a dovedi ca nu a
existat o astfel de discriminare 1i
revine angajatorului. Primul
paragraf de la prezentul alineat
nu se aplicd In cazul In care
angajatorul  dovedeste  ca
incdlcarea obligatiilor prevazute
la articolele 5, 6, 7,9 si 10 a fost
in mod vadit neintentionatd si
are un caracter minor.

Legea Nr. S din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalititii de sanse intre
femei si barbati

Articolul 11. Actiunile discriminatorii ale angajatorului

(3) Obligatia de a demonstra lipsa intentiei de discriminare directd sau indirecta
fata de persoana care se considera discriminata revine angajatorului.

(4) Persoana care se considera discriminata prin faptul ca angajatorul a angajat, a
promovat sau a acordat unei alte persoane facilitati dupa criteriul de sex ori a
comis alte actiuni discriminatorii este in drept a solicita prezentarea in scris a
motivatiei deciziei.

(5) Angajatorul este obligat si dea rdspuns persoanei care se considerad
discriminata in decursul a 30 de zile de la data depunerii cererii. In caz contrar,
persoana este in drept sa initieze o actiune conform legislatiei.

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii
Articolul 19. Sarcina probatiunii

(1) Persoana care 1nainteaza o actiune in instanta de judecata trebuie sa prezinte
fapte si, dupa caz, date statistice care permit prezumtia existentei unui fapt de
discriminare.

(2) Sarcina de a proba ca faptele nu constituie discriminare revine piritului, cu
exceptia faptelor ce atrag raspundere penala.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupi cum urmeaza:

[...]

Articolul 329 se completeaza cu alineatele (6), cu urmétorul cuprins:
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(6) Regula previazuta la alin. (5) privind sarcina probei nu se aplica in cazul
in care autoritatea competenta sau instanta de judecati constata ci pretinsa
incilcare este in mod vadit neintentionati si are un caracter minor, tinind
seama de circumstantele cauzei si de principiul proportionalitatii.”

(3) Prezenta directivdi nu
impiedica statele membre sa
introducd norme probatorii mai
favorabile unui lucritor care
instituie 0 procedura
administrativd sau proceduri
judiciare cu privire la o
presupusd incélcare a oricarui
drept sau a oricarei obligatii
legate de principiul egalitatii de
remunerare.

Nu este necesard
transpunerea, intrucadt
articolul nu contine obligatii
de reglementare care

necesita  implementare la
nivel national.

(4) Statele membre nu sunt
nevoite sa aplice alineatul (1) in
cazul procedurilor 1n care
cercetarea faptelor intrd 1n
sarcina autoritdtii competente
sau a instantei nationale.

Nu este necesard
transpunerea, intrucadt
articolul nu contine obligatii
de reglementare care

necesita  implementare la
nivel national.

(5) Prezentul articol nu se aplica
procedurilor penale, cu exceptia
cazului in care dreptul intern
dispune altfel.

Nu este necesard
transpunerea, intrucat
articolul nu contine obligatii
de reglementare care

necesita  implementare la
nivel national.

Articolul 19

Dovada  privind  aceeasi
munci sau munca de aceeasi
valoare

(1) Atunci cand se evaluecaza
daca lucratorii de sex feminin si
cei de sex masculin presteaza
aceeasi munca sau o munca de
aceeasi valoare, evaluarea cu

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. I. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modifica dupi cum urmeaza:

[...]

Codul se completeazi cu articolele 129!, cu urmétorul cuprins:
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scopul de a stabili dacad
lucratorii se afla intr-o situatie
comparabild nu se limiteazd la
situatiile in care lucratorii de sex
feminin si cei de sex masculin
lucreaza pentru acelasi
angajator, ci se extinde la o
sursd unicd ce stabileste
conditiile de remunerare. Exista
o sursd unicd atunci cand
aceasta prevede elementele
remuneratiei care sunt relevante
pentru compararea lucrétorilor.
(2) Evaluarea cu scopul de a
stabili dacd lucratorii se afla
intr-o situatie comparabila nu se
limiteaza la lucratorii angajati in
acelasi timp cu lucrdtorul in
cauza.

(3) in cazul in care nu se poate
stabili niciun comparator real,
se permite utilizarea oricaror
alte dovezi pentru a dovedi
presupusa  discriminare  in
privinta remunerarii, inclusiv
statistici sau o comparatie a
modului in care ar fi tratat un
lucrator intr-o situatie
comparabila.

Articolul 129'. Aplicarea principiului remunerairii egale pentru munci egali
si munca de valoare egala
(1) La examinarea cauzelor de discriminare in materie de

remuneratie, prin remuneratie se intelege salariul, precum si orice alti forméa
de recompensi, pe care salariatul o primeste, direct sau indirect, de la
angajator pentru munca prestata.

La aprecierea daca salariatii de sex feminin si salariatii de sex
masculin presteazi aceeasi muncd sau o muncid de aceeasi valoare,
comparabilitatea situatiei acestora se stabileste independent de identitatea
angajatorului, atunci cind conditiile de remunerare sunt determinate de o
singura sursi. Prin sursa unica se intelege entitatea sau actele juridice care
stabilesc elementele de remunerare relevante pentru compararea
salariatilor, cum ar fi contractul colectivde munca sau conventia colectiva.

(2) in cazul in care nu poate fi identificat un element de comparatie
direct pentru a dovedi o pretinsa discriminare in materie de remuneratie,
dovada poate fi realizata prin orice alte mijloace de proba admise de lege,
inclusiv prin date statistice sau printr-o analizd comparativa privind
tratamentul aplicat unui salariat aflat intr-o situatie comparabila.

La evaluarea caracterului comparabil al situatiei salariatilor in
materie de remunerare, analiza nu se limiteazi la salariatii angajati in
aceeasi perioada cu salariatul in cauza.”

Articolul 20

Accesul la probe

(1) Statele membre se asigura
ca, n cadrul procedurilor
referitoare la o actiune care
vizeaza egalitatea de
remunerare, autoritatile
competente  sau  instantele
nationale pot dispune ca paratul
sd divulge orice element de

Codul de Proceduri Civila al Republicii Moldova Nr. 225/2003
Articolul 119. Prezentarea si reclamarea probelor

(1) Probele se aduna si se prezinta de catre parti si de alti participanti la proces.
Daca in procesul de adunare a probelor apar dificultati, instanta este obligata sa
contribuie, la solicitarea partilor i altor participanti la proces, la adunarea si
prezentarea probelor necesare, cu exceptia cazurilor in care instanta constatd ca
cererea de reclamare a probelor este Tnaintatd in mod neintemeiat si cu scopul
vadit de a tergiversa examinarea cauzei sau proba reclamatd este In mod vadit
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proba relevant aflat sub
controlul paratului, in
conformitate cu dreptul intern si
cu practicile nationale.

lipsitd de pertinentd. Probele se prezintd in faza de pregéatire a cauzei pentru
dezbateri judiciare 1n termenul stabilit de instantd, daca legea nu prevede altfel.

(2) In cererea de reclamare a probei trebuiec si fie specificate proba si
circumstantele care ar putea fi confirmate sau infirmate prin acea proba, cauzele
ce impiedicd dobindirea probei, locul aflarii ei. Instanta judecatoreasca
(judecatorul) poate elibera, dupa caz, la cererea partilor sau a altor participanti la
proces, un demers pentru obtinerea probei. Persoana care detine proba reclamata
o trimite nemijlocit in judecatd sau o inmineaza persoanei care detine demersul
pentru a o prezenta in judecata.

(3) Persoancle care nu detin probele de rigoare sau nu au posibilitatea de a le
prezenta in termenul stabilit de judecatd sint obligate sd comunice instantei faptul
in decursul a 5 zile de la data primirii cererii acesteia, indicind motivele
neprezentirii. In caz de neinstiintare, precum si de declarare de citre instanti a
neindeplinirii cererii de a se prezenta probe ca fiind neintemeiatd, persoanele
vinovate care nu sint participanti la proces se sanctioneaza cu amenda de la 20 la
50 unitati conventionale. Refuzul sau omisiunea de cétre persoanele mentionate
de a comunica si de a prezenta instantei in termenul stabilit, din motive imputabile
acestora, probele reclamate, dacd in acest mod se tergiverseaza judecarea cauzei,
se sanctioneaza cu amenda de pina la 50 de unitati conventionale pentru fiecare
caz de tergiversare. Aplicarea amenzii nu scuteste persoanele care detin proba
reclamata de obligatia prezentarii ei in instanta.

(2) Statele membre se asigura ca

autoritatile competente sau
instantele nationale au
competenta de a dispune

divulgarea elementelor de proba
care contin informatii
confidentiale atunci cand le
considera relevante  pentru
actiunea privind egalitatea de
remunerare. Statele membre se
asigura ca, atunci cand dispun

divulgarea de astfel de
informatii, autoritatile
competente  sau  instantele

nationale au la dispozitie masuri
eficace de protectie a acestor

Codul de Procedura Civila al Republicii Moldova Nr. 225 din 30.05.2003
Articolul 119. Prezentarea si reclamarea probelor

(1) Probele se aduna si se prezinta de catre parti si de alti participanti la proces.
Daca in procesul de adunare a probelor apar dificultdti, instanta este obligata sa
contribuie, la solicitarea partilor §i altor participanti la proces, la adunarea si
prezentarea probelor necesare, cu exceptia cazurilor in care instanta constatd ca
cererea de reclamare a probelor este inaintatd In mod neintemeiat si cu scopul
vadit de a tergiversa examinarea cauzei sau proba reclamata este in mod vadit
lipsitd de pertinentd. Probele se prezintd in faza de pregatire a cauzei pentru
dezbateri judiciare 1n termenul stabilit de instantd, daca legea nu prevede altfel.

(2) In cererea de reclamare a probei trebuie si fie specificate proba si
circumstantele care ar putea fi confirmate sau infirmate prin acea probé, cauzele
ce impiedicd dobindirea probei, locul aflarii ei. Instanta judecatoreasca
(judecatorul) poate elibera, dupa caz, la cererea partilor sau a altor participanti la
proces, un demers pentru obtinerea probei. Persoana care detine proba reclamata
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informatii, in conformitate cu
normele procedurale nationale.

o trimite nemijlocit in judecatd sau o inmineaza persoanei care detine demersul
pentru a o prezenta in judecata.

(3) Persoanele care nu detin probele de rigoare sau nu au posibilitatea de a le
prezenta in termenul stabilit de judecata sint obligate sd comunice instantei faptul
in decursul a 5 zile de la data primirii cererii acesteia, indicind motivele
neprezentarii. In caz de neinstiintare, precum si de declarare de citre instantd a
neindeplinirii cererii de a se prezenta probe ca fiind neintemeiatd, persoanele
vinovate care nu sint participanti la proces se sanctioneaza cu amenda de la 20 la
50 unitati conventionale. Refuzul sau omisiunea de cétre persoanele mentionate
de a comunica si de a prezenta instantei in termenul stabilit, din motive imputabile
acestora, probele reclamate, dacd in acest mod se tergiverseaza judecarea cauzei,
se sanctioneaza cu amenda de pina la 50 de unitati conventionale pentru fiecare
caz de tergiversare. Aplicarea amenzii nu scuteste persoanele care detin proba
reclamata de obligatia prezentarii ei in instanta.

(3) Prezentul articol nu
impiedicad statele membre sa
mentind sau sa introduca norme
mai favorabile reclamantilor.

Nu este necesard
transpunerea, intrucat
articolul nu contine obligatii
de reglementare care

necesita  implementare la
nivel national.

Articolul 21

Termene de prescriptie
(1)Statele membre se asigurd ca
normele nationale care se aplica
termenelor de prescriptie pentru
introducerea de actiuni privind
egalitatea  de  remunerare
stabilesc cand ncep sa curga
aceste termene, care este durata
lor si care sunt circumstantele n
care pot fi suspendate sau
intrerupte. ~ Termenele  de
prescriptie nu incep si curgd
inainte ca reclamantul si aiba
cunostintd de o incalcare, sau
inainte de a se putea presupune
in mod rezonabil ca are
cunostintd de aceasta. Statele

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003

Articolul 355. Examinarea cererii privind
solutionarea litigiului individual de munca

(1) Cererea privind solutionarea litigiului individual de munca se depune in
instanta de judecata:

a) 1In termen de 3 luni de la data cand salariatul a aflat sau trebuia sa afle despre
incalcarea dreptului sau;

b) in termen de 3 ani de la data aparitiei dreptului respectiv al salariatului, in
situatia in care obiectul litigiului consta in plata unor drepturi salariale sau de alta
naturd, ce i se cuvin salariatului.

(2) Cererile depuse cu omiterea, din motive intemeiate, a termenelor prevazute la
alin.(1) pot fi repuse 1n termen de instanta de judecata.

Cod Civil al Republicii Moldova Nr. 1107 din 06.06.2002
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membre pot decide ca termenele
de prescriptie sa nu inceapa sa
curgd atdt timp cat incélcarea
este In curs ori inainte de
incetarea contractului de munca
sau a raportului de munca.
Aceste termene de prescriptie
dureaza cel putin trei ani.

Articolul 395. Inceputul curgerii termenului de prescriptie extinctivi

(1) Termenul de prescriptie extinctiva incepe sa curga de la data nasterii dreptului
la actiune. Dreptul la actiune se naste la data cind persoana a aflat sau trebuia sa
afle despre incélcarea dreptului. (...)

(4) In actiunile privind repararea prejudiciului, termenul de prescriptie extinctiva
incepe sa curgd de la data cind pagubitul a cunoscut sau trebuia sd cunoasca atit
tipul prejudiciului, cit si pe cel care raspunde de el.

Articolul 398. Suspendarea curgerii termenului de prescriptie extinctiva
(1) Curgerea termenului de prescriptie extinctiva se suspenda daca:

a) Tnaintarea actiunii este imposibild din cauza unui impediment in afara
controlului creditorului si daca lui nu i se putea cere in mod rezonabil si evite sau
sa depaseasca impedimentul ori consecintele sale; (...)

g) creditorul si debitorul negociaza cu privire la dreptul sau la circumstantele din
care ar putea rezulta o pretentie privind acel drept;

h) creditorul si debitorul negociaza cu privire la medierea in privinta dreptului sau
a circumstantelor;

1) partile se afla, in conditiile legii, in proces de mediere cu privire la drept sau la
circumstantele din care ar putea rezulta o pretentie privind acel drept.

(2) Cursul prescriptiei extinctive se suspenda doar daca temeiurile de suspendare
indicate la alin. (1) au apdrut sau au continuat in ultimele 6 luni ale termenului de
prescriptie extinctiva, iar daca acest termen este de 6 luni sau mai scurt — induntrul
lui.

(3) Curgerea termenului de prescriptie extinctiva continua de la data incetarii
imprejurarilor care servesc drept temei pentru suspendarea cursului prescriptiei
extinctive. Termenul curs 1n perioada in care cursul prescriptiei extinctive este
suspendat nu se include in termenul de prescriptie extinctiva. Termenul ramas se
prelungeste pina la 6 luni, iar daca termenul de prescriptie extinctiva este mai scurt
de 6 luni — pina la durata lui.

Articolul 401. intreruperea cursului prescriptiei extinctive

(1) Cursul prescriptiei extinctive se intrerupe:




a) printr-un act voluntar de executare sau prin recunoasterea, in orice alt mod,
expres sau tacit, a dreptului a carui actiune se prescrie, facuta de cétre cel in folosul
caruia curge prescriptia. Constituie acte de recunoastere tacitd executarea partiala
a obligatiei, achitarea, in tot sau in parte, a dobinzilor sau a penalitatilor,
constituirea unei garantii, solicitarea unui termen de plata, declararea compensarii
si alte asemenea manifestari care sa ateste Tn mod neindoielnic existenta dreptului
celui Impotriva caruia curge prescriptia;

b) prin Inaintarea in modul stabilit a unei cereri de chemare in judecata, de
arbitrare, a unei cereri de eliberare a ordonantei judecatoresti sau a unei alte cereri
in organul jurisdictional competent; (...)

(2) Dupa intreruperea cursului prescriptiei extinctive, incepe sda curgd un nou
termen. Timpul scurs pina la intreruperea cursului prescriptiei extinctive nu se
include in noul termen de prescriptie extinctiva. (...)

(2) Statele membre se asigurd cd | Codul Civil al Republicii Moldova Nr. 1107 din 06.06.2002: Compatibil
un termen de pfescr1p;1§ este Articolul 401. intreruperea cursului prescriptiei extinctive
suspendat sau, in functie de ’
dreptul intern, intrerupt, de | (1) Cursul prescriptiei extinctive se intrerupe: (...)
indata ce un reclamant introduce e R . . . i «
. . . | b) prin Inaintarea in modul stabilit a unei cereri de chemare in judecata, de
o actiune prin aducerea unei ! . . . o 8 . . .
A N . . . | arbitrare, a unei cereri de eliberare a ordonantei judecatoresti sau a unei alte cereri
plangeri in atentia angajatorului | | R ’ ’
. L . | in organul jurisdictional competent.
ori prin introducerea unei
actiuni in justitie, direct sau prin
intermediul reprezentantilor
lucratorilor, a inspectoratului de
muncd sau a organismului de
promovare a egalitatii.
(3) Prezentul articol nu se aplicd | Codul de Procedura Civila Nr. 225/2003 Compatibil
normelor privind termenele de . . RPN . <
decadere P Articolul 113. Efectele neindeplinirii in termen a actului de procedura
Dreptul de a efectua actul de procedura inceteaza odata cu expirarea termenului
prevazut de lege ori stabilit de instanta de judecatd. Nerespectarea termenului
atrage dupa sine decaderea din dreptul de a efectua actul de procedurd, daca legea
nu prevede altfel.
Articolul 22 Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 Compatibil

Cheltuieli judiciare




Statele membre se asigura cd,
atunci cand un parat obtine
castig de cauzd in cadrul unor
proceduri referitoare la o
actiune privind discriminarea in
privinta remunerarii, instantele
nationale pot evalua, 1in
conformitate cu dreptul intern,
daca reclamantul care a cazut in
pretentii a avut  motive
rezonabile pentru a introduce
actiunea si, in caz afirmativ,
dacad s-ar impune ca reclamantul
respectiv sd nu fie obligat la
plata cheltuielilor de judecata.

Articolul
reprezentantilor

353. Scutirea salariatilor si a
acestora de plata cheltuielilor judiciare

Salariatii sau reprezentantii acestora care se adreseaza n instantele de judecata cu
cereri de solutionare a litigiilor si conflictelor ce decurg din raporturile prevazute
la art.348 (inclusiv pentru a ataca hotaririle si deciziile judecatoresti privind
litigiile si conflictele vizate) sint scutiti de plata cheltuielilor judiciare (a taxei de
stat si a cheltuielilor legate de judecarea pricinii). in acest caz se achita taxa de
timbru in marimea prevazuta de Legea taxei de stat nr. 213/2023.

Articolul 23

Sanctiuni
(1) Statele membre adopta
norme prin care instituie

sanctiuni eficace, proportionale
si disuasive aplicabile in cazul
nerespectdrii  drepturilor  si
obligatiilor in ceea ce priveste
principiul egalitatii de
remunerare. Statele membre
adoptd toate masurile necesare
pentru a asigura punerea in
aplicare a normelor respective si
informeazd  Comisia, fara
intarziere, cu privire la normele
si masurile respective si la orice
modificare ulterioard care le
afecteaza.

Codul Contraventional al Republicii Moldova Nr. 218/2008:
Articolul 542, incilcarea egalititii in domeniul muncii

(1) Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta, bazata pe criteriu de rasa,
nationalitate, origine etnicd, limba, religie sau convingeri, sex, virstd, orientare
sexuald, dizabilitate, opinie, apartenenta politica sau pe orice alt criteriu, care are
ca efect limitarea sau subminarea egalitatii de sanse sau de tratament la angajare
sau la concediere, in activitatea nemijlocita si in formarea profesionald, savirsita
prin:

a) plasarea de anunturi de angajare cu indicarea conditiilor si criteriilor care
exclud sau favorizeaza anumite persoane;

b) refuzul neintemeiat de angajare a persoanei;

c) refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile de calificare
profesionald;

d) remunerarea diferentiata pentru acelasi tip si/sau volum de munca;

e) distribuirea diferentiata si neintemeiata a sarcinilor de lucru, fapt ce rezulta din
acordarea unui statut mai putin favorabil unor persoane,

se sanctioneazd cu amenda de la 60 la 84 de unitati conventionale aplicata
persoanei fizice, cu amendd de la 120 la 210 de unitati conventionale aplicata
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persoanei cu functie de raspundere, cu amenda de la 210 la 270 de unitati
conventionale aplicata persoanei juridice.

Articolul 55. incilcarea legislatiei muncii
(1) Incilcarea legislatiei muncii, manifestata prin:

(...) 1) neaplicarea de catre angajator a masurilor de prevenire si combatere a
cazurilor de discriminare si hartuire sexuala la locul de munca;

j) Impiedicarea sub orice forma a sesizarii cazurilor de discriminare si hartuire
sexuala la locul de munca,

se sanctioneaza cu amenda de la 30 la 60 de unitati conventionale aplicata
persoanei fizice, cu amenda de la 70 la 120 de unitati conventionale aplicata
persoanei cu functie de raspundere, cu amenda de la 150 la 240 de unitati
conventionale aplicata persoanei juridice.

Articolul 703. Victimizarea

Orice actiune sau inactiune soldatd cu consecinte negative pentru persoana care a
depus plangere sau a inaintat actiune in instanta de judecatd in scopul asigurarii
principiilor egalitatii si nediscrimindrii ori in scopul furnizarii unor informatii,
inclusiv a unor marturii, care se refera la plangerea sau actiunea inaintata de catre
o alta persoana

se sanctioneazd cu amenda de la 60 la 84 de unitati conventionale aplicata
persoanei fizice, cu amendd de la 120 la 210 unitati conventionale aplicata
persoanei cu functie de raspundere.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. V. — Codul Contraventional al Republicii Moldova Nr. 218 din
24.10.2008 se modifica dupa cum urmeaza:

Articolul 54? alineat (1), lit. d) va avea urmitorul cuprins:
”d) remunerarea inegali pentru munca egali sau munci de valoare egala;”
2. Articolul 55 alineatul (1) se completeazi cu litera k), cu urmétorul cuprins:




”Kk) nerespectarea de catre angajator a obligatiei de a furniza salariatilor,
reprezentantilor salariatilor si Inspectoratului de Stat al Muncii informatiile
privind remuneratia salariatilor, previzute de Codul Muncii Republicii
Moldova nr. 154/2003, necesare pentru asigurarea respectirii principiului
egalitatii de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi
valoare.”

(2) Statele membre se asigura
cd sanctiunile mentionate la
alineatul (1) au un efect de
descurajare real in ceea ce
priveste incilcarile drepturilor
si ale obligatiilor referitoare la

principiul egalitatii de
remunerare. Sanctiunile
respective includ amenzi, a

caror stabilire se bazeazd pe
dreptul intern.

Codul Contraventional al Republicii Moldova Nr. 218 din 24.10.2008:
Articolul 542, incilcarea egalititii in domeniul muncii

(1) Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta, bazata pe criteriu de rasa,
nationalitate, origine etnicd, limba, religie sau convingeri, sex, virstd, orientare
sexuala, dizabilitate, opinie, apartenenta politica sau pe orice alt criteriu, care are
ca efect limitarea sau subminarea egalitatii de sanse sau de tratament la angajare
sau la concediere, in activitatea nemijlocita si in formarea profesionald, savirsita
prin: (...)

d) remunerarea diferentiata pentru acelasi tip si/sau volum de munca;

se sanctioneaza cu amenda de la 60 la 84 de unitati conventionale aplicata
persoanei fizice, cu amenda de la 120 la 210 de unitati conventionale aplicata
persoanei cu functie de raspundere, cu amenda de la 210 la 270 de unitati
conventionale aplicata persoanei juridice.

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparenti salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. V. — Codul Contraventional al Republicii Moldova Nr. 218 din
24.10.2008 se modifica dupa cum urmeaza:

Articolul 542 alineat (1), lit. d) va avea urmitorul cuprins:

”d) remunerarea inegali pentru munca egali sau munca de valoare egala;”
2. Articolul 55 alineatul (1) se completeaza cu litera k), cu urmétorul cuprins:
”Kk) nerespectarea de catre angajator a obligatiei de a furniza salariatilor,
reprezentantilor salariatilor si Inspectoratului de Stat al Muncii informatiile
privind remuneratia salariatilor, previzute de Codul Muncii Republicii
Moldova nr. 154/2003, necesare pentru asigurarea respectirii principiului
egalitatii de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi
valoare.”
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(3) Sanctiunile mentionate la
alineatul (1) tin seama de toti
factorii agravanti sau atenuanti

relevanti aplicabili
circumstantelor incalcarii, care
pot include  discriminarea
intersectionala.

Codul Contraventional al Republicii Moldova Nr. 218 din 24.10.2008:
Articolul 41. Criteriile generale de individualizare a sanctiunii

(1) Sanctiunea contraventionald se aplica in functie de caracterul si de gradul
prejudiciabil al contraventiei, de caracteristica persoanei si de circumstantele
atenuante si agravante. (...)

Articolul 42. Circumstantele atenuante

(1) La aplicarea sanctiunii contraventionale fatd de persoana a carei vinovatie este
dovedita se considera circumstante atenuante:

a) prevenirea consecintelor prejudiciabile sau repararea benevola a prejudiciului;
b) contributia la descoperirea contraventiei;
¢) savirsirea contraventiei intr-un concurs de imprejurdri personale sau familiale;

d) savirsirea contraventiei de catre un minor, o femeie gravida sau o persoana care
intretine copil cu virsta de pind la 8 ani;

e) actiunile ilegale sau imorale ale victimei care au provocat contraventia.
(2) Se pot considera atenuante si alte circumstante decit cele prevazute la alin.(1).
Articolul 43. Circumstantele agravante

(1) La aplicarea sanctiunii contraventionale fatd de persoana a carei vinovatie este
dovedita se considera circumstante agravante:

a) continuarea comportarii ilicite, contrar somatiei de a se pune capat unei astfel
de comportari;

b) savirsirea contraventiei de catre o persoand care anterior a fost sanctionatd
pentru o contraventie similara sau pentru alte fapte care au relevanta pentru cauza;

c) instigarea sau atragerea minorilor la savirsirea contraventiei;
d) savirsirea contraventiei de catre un grup de persoane;

e) savirgirea contraventiei profitindu-se de conditiile unor calamitati naturale sau
ale altor stari exceptionale;

f) savirgirea contraventiei in stare de ebrictate produsa de alcool sau de alte
substante. Instanta de judecata este in drept, in functie de caracterul contraventiei,
sa nu considere aceasta circumstanta ca agravanta;
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g) savirsirea contraventiei fatd de un minor, de o femeie, de o persoana in etate
sau fata de o persoana care se afla in imposibilitatea de a se apara din cauza bolii,
dizabilitatii ori altui factor;

h) savarsirea contraventiei din motive de prejudecata.

(2) Circumstanta agravanta prevazuta in partea speciala a cartii intli ca element
constitutiv al contraventiei nu poate fi luatd in considerare la aplicarea sanctiunii.

(3) Enumerarea circumstantelor agravante din prezentul articol este exhaustiva.

(4) Statele membre se asigura
ca se aplica sanctiuni specifice
in cazul incalcarii repetate a
drepturilor si obligatiilor legate
de principiul egalitdtii de
remunerare.

Codul Contraventional al Republicii Moldova Nr. 218 din 24.10.2008:
Articolul 337. Neluarea de masuri pentru inlaturarea incalcarii legislatiei

Neluarea de masuri pentru inlaturarea incalcarii legislatiei, indicate in raportul
autoritatii abilitate cu lichidarea cauzelor care au generat direct sau care au
conditionat astfel de incélcari, precum si raspunsul tardiv dat la raport sau la
informatia prezentata de aceasta autoritate

se sanctioneazd cu amenda de la 21 la 45 de unitati conventionale aplicata
persoanei cu functie de raspundere.

Articolul 349. impiedicarea activititii legitime a functionarului public

(...) (6) Refuzul persoanei supuse controlului de a indeplini, in termenele stabilite,
prescriptiile sau masurile restrictive dispuse repetat si necontestate conform
legislatiei cu privire la controlul de stat al activitatii de intreprinzator

se sanctioneaza cu amenda de la 75 la 100 de unitati conventionale aplicata
persoanei cu functie de raspundere, cu amenda de la 150 la 250 de unitati
conventionale aplicata persoanei juridice.

Compatibil

(5) Statele membre iau toate
masurile necesare pentru a se
asigura ca sanctiunile prevazute
la prezentul articol sunt aplicate
efectiv in practica.

Codul Contraventional al Republicii Moldova Nr. 218 din 24.10.2008:
Articolul 409. Inspectoratul de Stat al Muncii

(1) Contraventiile previzute la art.55, 55°-61, art.272! alin.(3) si art.349
alin.(1) si (6) se constatd de catre Inspectoratul de Stat al Muncii. Contraventiile
prevazute la art.349 alin.(1)si (6) se constatd de cétre Inspectorat doar in
domeniile de activitate ce tin de competenta sa.

Articolul 4235, Consiliul pentru egalitate

(1) Contraventiile specificate la art. 542, 65', 702, 70°si 71' se constatd de
catre Consiliul pentru egalitate.
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Articolul 24

Egalitatea de remunerare in
contractele de achizitii publice
si concesiuni

(D) Printre masurile
corespunzitoare pe care statele
membre le iau In conformitate
cu articolul 30 alineatul (3) din
Directiva  2014/23/UE, cu
articolul 18 alineatul (2) din
Directiva 2014/24/UE si cu
articolul 36 alineatul (2) din
Directiva  2014/25/UE  se
numarad masurile de asigurare a
faptului ca, la executarea
contractelor de achizitii publice
sau a concesiunilor, operatorii
economici respectd obligatiile
care le revin in legitura cu
principiul egalitatii de
remunerare.

Legea Nr. 131 din 03.07.2015 privind achizitiile publice, dupa cum urmeaza:

Articolul 43. Conditiile referitoare la impozite, aspectele de mediu, protectia
muncii

(1) Autoritatea contractanta va indica In caietul de sarcini organismele de la care
ofertantii pot obtine informatii pertinente privind obligatiile referitoare la
impozite, la protectia mediului, privind dispozitiile referitoare la protectia muncii
si la conditiile de muncéd in Republica Moldova, care vor fi aplicate lucrarilor
efectuate sau serviciilor prestate in decursul perioadei de executare a contractului.

(2) Autoritatea contractantd care furnizeaza informatiile prevazute la alin. (1)
solicita ofertantilor si mentioneze ca, la elaborarea ofertei, au tinut seama de
obligatiile si dispozitiile privind protectia muncii si conditiile de munca in vigoare
in locul in care urmeaza a fi efectuate lucrarile sau prestate serviciile.

Articolul  73. Conditii
achizitii publice

speciale de executare a contractului de

Conditiile speciale de executare a unui contract de achizitii publice trebuie sa fie
prevazute in anuntul/invitatia de participare sau in caietul de sarcini. Ele pot avea
ca obiectiv, in special, Incurajarea formarii profesionale la locul de munca,
incadrarea in munca a somerilor, a tinerilor si a persoanelor cu dificultati de
integrare, reducerea nivelului somajului, formarea profesionala a somerilor si a
tinerilor, protectia mediului, imbunétatirea conditiilor de muncé si securitatea
muncii, dezvoltarea mediului rural si formarea profesionalda a agricultorilor,
protejarea si sustinerea intreprinderilor mici si mijlocii, inclusiv pe perioada de
executare a contractului si in conditii de subcontractare.

Legea Nr. 121 din 05.07.2018 cu privire la concesiunile de lucrari si
concesiunile de servicii

Articolul 21. Regulile aplicabile operatorului economic

(2) In perioada de executare a contractelor de concesiune, operatorii economici
au obligatia s respecte normele legale aplicabile in domeniile protectiei mediului,
social si al relatiilor de munca, stabilite de legislatia nationald, in contracte
colective de munca sau in conventiile si tratatele internationale la care Republica
Moldova este parte.
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(2) Statele membre iau 1in
considerare posibilitatea de a le
solicita autoritatilor

Legea Nr. 131 din 03.07.2015 privind achizitiile publice, dupa cum urmeaza:

Articolul 19. Eligibilitatea ofertantului sau candidatului
(3) Autoritatea contractantd are obligatia de a exclude din procedura de atribuire
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contractante sa introduca, dupa
caz, sanctiuni si conditii de
reziliere care sd  asigure
respectarea principiului
egalititii de remunerare 1In
executarea  contractelor de
achizitii publice si a
concesiunilor. in cazul in care
autoritatile statelor membre
actioneaza in conformitate cu
articolul 38 alineatul (7) litera
(a) din Directiva 2014/23/UE,
cu articolul 57 alineatul (4)
litera (a) din  Directiva
2014/24/UE sau cu articolul 80
alineatul (1) din Directiva
2014/25/UE  coroborat  cu
articolul 57 alineatul (4) litera
(a) din Directiva 2014/24/UE,
autoritatile contractante pot
exclude sau acestora li se poate
solicita de catre statele membre
sa excludd un operator
economic de la participarea la o
procedura de achizitii publice In
cazul in care pot demonstra prin
orice mijloace adecvate
incdlcarea de catre acesta a
obligatiilor ~ mentionate la
alineatul (1) de la prezentul
articol, legata fie de
nerespectarea obligatiilor
privind transparenta salariala,
fie de o diferenta de remunerare
de peste 5 % in cadrul oricarei
categorii de lucratori care nu
este justificatd de angajator pe
baza wunor criterii obiective,
neutre din punctul de vedere al

a contractului de achizitii publice orice ofertant sau candidat care se afla in oricare
dintre urmatoarele situatii:

(...) e) a incédlcat obligatiile aplicabile in domeniul mediului, muncii si
asigurarilor sociale, in cazul In care autoritatea contractantd demonstreaza, prin
orice mijloace adecvate, acest fapt;




sexului. Acest lucru nu aduce
atingere altor drepturi sau
obligatii prevazute in Directiva
2014/23/UE, 1n  Directiva

2014/24/UE sau in Directiva
2014/25/UE.
Articolul 25 Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 Compatibil
Victimizarea  si rotectia . . . cee . .
o remE P 131 Articolul 48. Informarea privind conditiile de activitate
Impotriva unui tratament mai
putin favorabil (5) Este interzisa concedierea salariatilor sau luarea unor masuri care duc la
incetarea raporturilor de munca, precum si orice actiune pregatitoare pentru
(1) Lucratorii si reprezentantii | concedierea salariatilor pe motiv ca acestia si-au exercitat dreptul la informare
lucratorilor nu trebuie sa fie | privind conditiile de muncéd si/sau imbunatitirea conditiilor de muncad prin
tratati mai putin favorabil pe | promovarea unor forme de munca mai transparente si mai previzibile.
motiv cad si-au  exercitat . .. . e N
. - . Legea Nr. S din 09-02-2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre
drepturile privind egalitatea de AN .
< N femei si barbati
remunerare sau ca au sprijinit o
altd persoand intr-un demers | Articolul 10. Cooperarea angajatorului cu angajatiisi cu reprezentantii
legat de protectia drepturilor | sindicatelor
acelei persoane. . res PR . .
P (-..) (3) Pentru asigurarea egalitatii intre femei si barbati, angajatorul este obligat:
d) sd Intreprindd masuri de prevenire a discriminarii dupa criteriul de sex si/sau a
hartuirii sexuale a femeilor si barbatilor la locul de munca, precum si a persecutarii
pentru depunere in organul competent a plingerilor;
Articolul 11. Actiunile discriminatorii ale angajatorului
(1) Se considera discriminatorii urmatoarele actiuni ale angajatorului: (...)
g) crearea de impedimente ori conditii adverse persoanei care a depus 1n organul
competent plingere impotriva discrimindrii dupa criteriul de sex;
(2) Statele membre introduc in | Codul Contraventional al Republicii Moldova Nr. 218 din 24.10.2008: Compatibil

dreptul intern masurile necesare
pentru a-i proteja pe lucratori,
inclusiv pe lucratorii care sunt
reprezentantii lucratorilor,
impotriva concedierii sau a
oricarui alt tratament punitiv din
partea angajatorului ca reactie la
o plangere formulata la nivelul

Articolul 542 incilcarea egalititii in domeniul muncii

(1) Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta, bazata pe criteriu de rasa,
nationalitate, origine etnicd, limba, religie sau convingeri, sex, virstd, orientare
sexuala, dizabilitate, opinie, apartenenta politicd sau pe orice alt criteriu, care are
ca efect limitarea sau subminarea egalitatii de sanse sau de tratament la angajare




organizatiei angajatorului sau la
orice procedurd administrativa
sau judiciard avand drept scop
asigurarea aplicarii oricaror
drepturi sau obligatii legate de

sau la concediere, in activitatea nemijlocita si in formarea profesionala, savirsita
prin:

a) plasarea de anunturi de angajare cu indicarea conditiilor si criteriilor care
exclud sau favorizeazad anumite persoane;

principiul egalitatii de | b) refuzul neintemeiat de angajare a persoanei;
remunerare. . . . . .

c¢) refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile de calificare

profesional;

d) remunerarea diferentiata pentru acelasi tip si/sau volum de munca;

e) distribuirea diferentiata si neintemeiata a sarcinilor de lucru, fapt ce rezulta din

acordarea unui statut mai putin favorabil unor persoane,

se sanctioneaza cu amenda de la 60 la 84 de unitati conventionale aplicata

persoanei fizice, cu amenda de la 120 la 210 de unitati conventionale aplicata

persoanei cu functie de raspundere, cu amenda de la 210 la 270 de unitati

conventionale aplicata persoanei juridice.

Articolul 55. incilcarea legislatiei muncii

(1) Incilcarea legislatiei muncii, manifestata prin:

(..

1) neaplicarea de catre angajator a masurilor de prevenire si combatere a cazurilor

de discriminare si hartuire sexuald la locul de munca;

j) Impiedicarea sub orice forma a sesizarii cazurilor de discriminare si hartuire

sexuala la locul de munca,

se sanctioneazd cu amendd de la 30 la 60 de unitati conventionale aplicata

persoanei fizice, cu amenda de la 70 la 120 de unitati conventionale aplicata

persoanei cu functie de raspundere, cu amenda de la 150 la 240 de unitati

conventionale aplicata persoanei juridice.
Articolul 26 Compatibil Prevederile Legii nr. 5 din 9
Relatia cu Directiva februarie 2006 privind
2006/54/CE asigurarea  egalitatii de

Capitolul III din prezenta
directiva se aplica procedurilor
care vizeaza orice drept sau
obligatie legatd de principiul

sanse intre femei si barbati
realizeazd o transpunere
partiala a Directivei
2006/54/CE a Parlamentului




egalitatii de remunerare
prevazut la articolul 4 din
Directiva 2006/54/CE.

European si a Consiliului.
Normele acestei legi sunt pe

deplin conforme cu
dispozitiile articolului 4 din
Directiva 2006/54/CE,

precum si cu prevederile
Codului Muncii al Republicii
Moldova, in ceea ce priveste
principiul  egalitatii = de
remunerare §i interzicerea
oricaror forme de
discriminare in materie de
remunerare.

CAPITOLUL IV DISPOZITII
ORIZONTALE

Articolul 27

Nivelul de protectie

(1) Statele membre pot
introduce sau mentine dispozitii
care sunt mai favorabile
lucratorilor decat cele prevazute
in prezenta directiva.

Nu este necesard
transpunerea, intrucat
articolul nu contine obligatii
de reglementare care

necesita  implementare la
nivel national.

(2) Punerea in aplicare a
prezentei directive nu constituie
in niciun caz un motiv de
reducere a nivelului de protectie
in domeniile reglementate de
prezenta directiva.

Nu este necesard
transpunerea, intrucat
articolul nu contine obligatii
de reglementare care

necesita  implementare la
nivel national.

Articolul 28

Organismele de promovare a
egalitatii

(1) Fara a aduce atingere
competentei inspectoratelor de
munca sau a altor organisme
care asigurd  respectarea
drepturilor lucratorilor, inclusiv
a partenerilor sociali,
organismele de promovare a

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii
Articolul 11. Consiliul pentru egalitate

(1) Consiliul pentru egalitate (in continuare — Consiliu) este o autoritate bugetara
autonoma, instituitd n scopul prevenirii si combaterii discrimindrii si asigurarii
egalitatii. Consiliul actioneazd in conditii de impartialitate si independenta
organizationald, functionald, operationala si financiara fata de orice autoritate
publicd, persoana fizicd sau juridica, indiferent de tipul de proprietate si forma

Compatibil




egalitdtii sunt competente 1in
ceea ce priveste aspectele care
intrd In domeniul de aplicare al
prezentei directive.

juridica de organizare, si fata de orice persoana cu functie de raspundere de orice
nivel.

Articolul 12. Atributiile Consiliului
(1) Consiliul are urmatoarele atributii:

a) examineazd corespunderea legislatiei in vigoare cu standardele privind
nediscriminarea;

b) inainteazd propuneri de modificare a legislatiei in vederea prevenirii i
combaterii discriminarii si asigurarii egalitatii;

c) adoptd avize consultative cu privire la conformitatea proiectelor de acte
normative cu legislatia in domeniul prevenirii si combaterii discriminarii;

d) monitorizeaza modul de implementare a legislatiei in domeniu;

e) colecteaza informatii despre dimensiunile, starea si tendintele fenomenului
discrimindrii la nivel national si elaboreaza studii si rapoarte;

f) elaboreaza recomandari de ordin general in vederea prevenirii si combaterii
discrimindrii si asigurarii egalitatii;

g) contribuie la sensibilizarea si constientizarea societatii in vederea eliminarii
tuturor formelor de discriminare in contextul valorilor democratice;

h) conlucreaza cu organismele internationale cu atributii in domeniul prevenirii gi
combaterii discriminarii;

1) examineaza plingerile privind discriminarea;

j) efectueaza vizite de documentare a faptelor care formeaza obiectul plangerii sau
a modului de executare a prescriptiilor/recomandarilor formulate de Consiliu;

k) constata si, dupa caz, examineaza contraventii in conformitate cu prevederile
Codului contraventional;

1) sesizeaza organele de urmdrire penald In cazul savirsirii unor fapte
discriminatorii ce intrunesc elemente ale infractiunii;

m) contribuie la solutionarea amiabila a conflictelor aparute in urma savirsirii
faptelor discriminatorii prin concilierea partilor si cautarea unei solutii reciproc
acceptabile;




n) exercita alte atributii stabilite prin prezenta lege si prin regulamentul sau de
activitate.

(2) In conformitate cu dreptul | Legea Nr. 140 din 10.05.2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii Compatibil

intern §i cu practlcqe napolvlalez Articolul 4. Atributiile Inspectoratului de Stat al Muncii

statele membre iau masuri ’

active pentru a asigura | (...) (2) In exercitarea atributiilor, Inspectoratul de Stat al Muncii indeplineste

cooperarea si  coordonarea | urmdtoarele functii principale:

stransd intre inspectoratele de . . . N < <

< : 3) functia de informare si cooperare institutionald, care consta in:

munca, organismele de

promovare a egalittii si, dupd | a) colaborarea cu autoritatile administratiei publice centrale si locale, cu partenerii

caz, partenerii sociali in ceea ce | sociali si organizatiile internationale in domeniul muncii;

priveste principiul egalitatii de . . . L.

remu;lerare. ’ Articolul 5. Colaborarea Inspectoratului de Stat al Muncii cu alte autoritati
si institutii publice si cu organizatiile necomerciale
(1) Autoritatile administratiei publice centrale si locale, institutiile publice,
precum si organizatiile necomerciale furnizeaza Inspectoratului de Stat al Muncii
toate datele, rapoartele si informatiile care au relevantd pentru sfera competentei
lor si 1i acorda sprijinul solicitat in vederea exercitarii functiei de control.
(2) Autoritatile si institutiile indicate la alin. (1) acorda asistenta si coopereaza cu
inspectorii de muncd ori de cate ori este necesar pe perioada Indeplinirii
atributiilor acestora.

(3) Statele membre pun la | Prevederea se regiseste in paragrafele de mai sus (care se referd la alineatele (1) | Compatibil

dispozitia organismelor lor de
promovare a egalitatii resurse
adecvate necesare pentru ca
acestea sa 1si Indeplineasca
atributiile in ceea ce priveste
respectarea dreptului la
egalitatea de remunerare.

si (2) din Articolul 29).

Articolul 29

Monitorizare si sensibilizare
(1) Statele membre asigurd
monitorizarea  si  sprijinul
coerent si coordonat ale aplicarii
principiului egalitatii de
remunerare, precum si
respectarea tuturor masurilor
reparatorii disponibile.

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii
Articolul 11. Consiliul pentru egalitate

(1) Consiliul pentru egalitate (in continuare — Consiliu) este o autoritate bugetara
autonoma, instituita in scopul prevenirii si combaterii discriminarii si asigurarii
egalitatii. Consiliul actioneaza in conditii de impartialitate si independenta
organizationala, functionala, operationala si financiara fata de orice autoritate
publica, persoana fizica sau juridicd, indiferent de tipul de proprietate si forma

Partial Compatibil




(2) Fiecare stat membru
desemneaza un organism pentru
monitorizarea §i  sprijinirea
punerii in aplicare a
dispozitiilor legale nationale de
punere in aplicare a prezentei
directive (organism de
monitorizare) si ia masurile
necesare pentru buna
functionare a acestui organism.
Organismul de monitorizare
poate face parte dintr-un
organism sau dintr-o structura
deja existentd la nivel national.
Statele membre pot desemna
mai multe organisme in scopul
sensibilizarii si al culegerii de
date, cu conditia ca functiile de
monitorizare si analiza
prevazute la alineatul (3) literele
(b), (c) si (e) sa fie asigurate de
un organism central.

(3) Statele membre se asigura ca
printre sarcinile organismului
de monitorizare se numara
urmatoarele: (a) sensibilizarea
intreprinderilor si a
organizatiilor publice si private,
a partenerilor sociali si a
publicului cu privire la
promovarea principiului
egalitatii de remunerare si a

dreptului la  transparentd
salariala, inclusiv prin
combaterea discriminarii
intersectionale in ceea ce
priveste egalitatea de
remunerare  pentru  aceeasi

munca sau pentru o munca de

juridica de organizare, si fata de orice persoana cu functie de raspundere de orice
nivel.

Articolul 12. Atributiile Consiliului
(1) Consiliul are urmatoarele atributii:

a) examineaza corespunderea legislatiei in vigoare cu standardele privind
nediscriminarea;

b) inainteaza propuneri de modificare a legislatiei in vederea prevenirii si

combaterii discriminarii si asigurarii egalitatii;

c¢) adopta avize consultative cu privire la conformitatea proiectelor de acte
normative cu legislatia in domeniul prevenirii si combaterii discriminarii;

d) monitorizeaza modul de implementare a legislatiei in domeniu;

e) colecteaza informatii despre dimensiunile, starea si tendintele fenomenului
discrimindrii la nivel national si elaboreaza studii si rapoarte;

f) elaboreaza recomandari de ordin general in vederea prevenirii si combaterii
discrimindrii si asigurarii egalitatii;

g) contribuie la sensibilizarea si constientizarea societatii in vederea eliminarii
tuturor formelor de discriminare in contextul valorilor democratice;

h) conlucreaza cu organismele internationale cu atributii in domeniul prevenirii
si combaterii discriminarii;

1) examineaza plingerile privind discriminarea;

j) efectueaza vizite de documentare a faptelor care formeaza obiectul plangerii

sau a modului de executare a prescriptiilor/recomandarilor formulate de
Consiliu;

k) constata si, dupa caz, examineaza contraventii in conformitate cu prevederile
Codului contraventional;

1) sesizeaza organele de urmarire penala in cazul sdvirsirii unor fapte
discriminatorii ce intrunesc elemente ale infractiunii;

m) contribuie la solutionarea amiabila a conflictelor aparute in urma savirsirii
faptelor discriminatorii prin concilierea partilor si cautarea unei solutii reciproc
acceptabile;




aceeasi valoare; (b) analizarea

cauzelor diferentei de
remunerare intre femei si
barbati si elaborarea unor

instrumente care sd ajute la
evaluarea  inegalitatilor 1n
materie de remunerare,
utilizand, 1n special, lucrarile si
instrumentele  analitice  ale
EIGE; (c) culegerea datelor
primite de la angajatori in
temeiul articolului 9 alineatul
(7) si publicarea promptd a
datelor mentionate la articolul 9
alineatul (1) literele (a)-(f) intr-
un mod usor accesibil si usor de
utilizat, care permite
compararea angajatorilor, a
sectoarelor si a regiunilor din
statul membru in cauza si
asigurarea faptului ca datele din
cei patru ani precedenti sunt
puse la dispozitie dacd acestea
existd; (d) colectarea rapoartelor
privind evaludrile comune ale
remuneratiilor  In  temeiul
articolului 10 alineatul (3); (e)
agregarea  datelor  privind
numarul si tipurile de actiuni
referitoare la  cazuri de
discriminare in privinta
remunerarii introduse in fata
autoritatilor competente,
inclusiv a organismelor de
promovare a egalitatii, precum
si de plangeri introduse in fata
instantelor nationale.

(4) Pana la 7 iunie 2028 si
ulterior din doi in doi ani, statele

n) exercita alte atributii stabilite prin prezenta lege si prin regulamentul sau de
activitate.

Legea Nr. 140 din 10.05.2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii
Articolul 4. Atributiile Inspectoratului de Stat al Muncii
(...)

(2) In exercitarea atributiilor, Inspectoratul de Stat al Muncii indeplineste
urmatoarele functii principale:

3) functia de informare si cooperare institutionala, care consta in:

a) colaborarea cu autoritatile administratiei publice centrale si locale, cu
partenerii sociali si organizatiile internationale in domeniul muncii;

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii
Articolul 11. Consiliul pentru egalitate

(1) Consiliul pentru egalitate (in continuare — Consiliu) este o autoritate bugetara
autonomd, instituitd in scopul prevenirii si combaterii discriminarii si asigurarii
egalitatii. Consiliul actioneaza in conditii de impartialitate si independenta
organizationala, functionald, operationala si financiara fata de orice autoritate
publica, persoana fizica sau juridica, indiferent de tipul de proprietate si forma
juridica de organizare, si fata de orice persoana cu functie de raspundere de orice
nivel.

Articolul 12. Atributiile Consiliului
(1) Consiliul are urmatoarele atributii:

a) examineaza corespunderea legislatiei in vigoare cu standardele privind
nediscriminarea;

b) inainteaza propuneri de modificare a legislatiei In vederea prevenirii si

combaterii discrimindrii si asigurarii egalitatii;

¢) adopta avize consultative cu privire la conformitatea proiectelor de acte
normative cu legislatia in domeniul prevenirii §i combaterii discriminarii;

d) monitorizeaza modul de implementare a legislatiei in domeniu;

e) colecteaza informatii despre dimensiunile, starea si tendintele fenomenului
discrimindrii la nivel national si elaboreaza studii si rapoarte;




membre furnizeazd deodata
Comisiei datele mentionate la
alineatul (3) literele (c), (d) si
().

f) elaboreaza recomandari de ordin general in vederea prevenirii si combaterii
discriminarii si asigurarii egalitatii;

g) contribuie la sensibilizarea si constientizarea societatii in vederea eliminarii
tuturor formelor de discriminare in contextul valorilor democratice;

h) conlucreaza cu organismele internationale cu atributii in domeniul prevenirii
si combaterii discriminarii;

1) examineaza plingerile privind discriminarea;

j) efectueaza vizite de documentare a faptelor care formeaza obiectul plangerii
sau a modului de executare a prescriptiilor/recomandarilor formulate de
Consiliu;

k) constata si, dupa caz, examineaza contraventii in conformitate cu prevederile
Codului contraventional;

1) sesizeaza organele de urmarire penald in cazul savirsirii unor fapte
discriminatorii ce intrunesc elemente ale infractiunii;

m) contribuie la solutionarea amiabila a conflictelor aparute in urma savirsirii
faptelor discriminatorii prin concilierea partilor si cautarea unei solutii reciproc
acceptabile;

n) exercita alte atributii stabilite prin prezenta lege si prin regulamentul sau de
activitate.

Legea Nr. 140 din 10.05.2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii
Articolul 4. Atributiile Inspectoratului de Stat al Muncii
()

(2) In exercitarea atributiilor, Inspectoratul de Stat al Muncii indeplineste
urmatoarele functii principale:

3) functia de informare si cooperare institutionald, care consta in:

a) colaborarea cu autoritatile administratiei publice centrale si locale, cu
partenerii sociali si organizatiile internationale in domeniul muncii;

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii

Articolul 11. Consiliul pentru egalitate




(1) Consiliul pentru egalitate (in continuare — Consiliu) este o autoritate bugetara
autonoma, instituita in scopul prevenirii si combaterii discriminarii si asigurarii
egalitatii. Consiliul actioneaza in conditii de impartialitate si independenta
organizationald, functionald, operationala si financiara fata de orice autoritate
publicd, persoana fizica sau juridicd, indiferent de tipul de proprietate si forma
juridica de organizare, si fata de orice persoana cu functie de rdspundere de orice
nivel.

Articolul 12. Atributiile Consiliului
(1) Consiliul are urmatoarele atributii:

a) examineaza corespunderea legislatiei in vigoare cu standardele privind
nediscriminarea;

b) inainteaza propuneri de modificare a legislatiei in vederea prevenirii si
combaterii discrimindrii si asigurarii egalitatii;

¢) adopta avize consultative cu privire la conformitatea proiectelor de acte
normative cu legislatia in domeniul prevenirii si combaterii discriminarii;
d) monitorizeazd modul de implementare a legislatiei in domeniu;

e) colecteaza informatii despre dimensiunile, starea si tendintele fenomenului
discrimindrii la nivel national si elaboreaza studii si rapoarte;

f) elaboreaza recomandari de ordin general in vederea prevenirii $i combaterii
discrimindrii i asigurarii egalitatii;

g) contribuie la sensibilizarea si constientizarea societatii in vederea eliminarii
tuturor formelor de discriminare in contextul valorilor democratice;

h) conlucreaza cu organismele internationale cu atributii In domeniul prevenirii
si combaterii discriminarii;

1) examineaza plingerile privind discriminarea;

j) efectueaza vizite de documentare a faptelor care formeaza obiectul plangerii
sau a modului de executare a prescriptiilor/recomandarilor formulate de
Consiliu;

k) constata si, dupa caz, examineaza contraventii in conformitate cu prevederile
Codului contraventional;




1) sesizeaza organele de urmadrire penala in cazul savirsirii unor fapte
discriminatorii ce intrunesc elemente ale infractiunii;

m) contribuie la solutionarea amiabila a conflictelor aparute in urma savirsirii
faptelor discriminatorii prin concilierea partilor si cautarea unei solutii reciproc
acceptabile;

n) exercita alte atributii stabilite prin prezenta lege si prin regulamentul sau de
activitate.

Legea Nr. 140 din 10.05.2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii
Articolul 4. Atributiile Inspectoratului de Stat al Muncii

(...) (2) In exercitarea atributiilor, Inspectoratul de Stat al Muncii indeplineste
urmatoarele functii principale:

3) functia de informare si cooperare institutionala, care consta in:

a) colaborarea cu autoritatile administratiei publice centrale si locale, cu
partenerii sociali si organizatiile internationale in domeniul muncii;

Legea Nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre
femei si barbati

Articolul 22. Statistica gender

(1) Biroul National de Statistica va colecta, prelucra si generaliza informatiile
statistice dezagregate pe sexe.

(2) Autoritatile administratiei publice centrale si locale, partidele, alte organizatii
social-politice, persoanele juridice si persoanele fizice care desfasoara activitate
de intreprinzator vor prezenta Biroului National de Statistica informatiile
necesare dezagregate pe sexe.

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii
Articolul 12. Atributiile Consiliului
(1) Consiliul are urmatoarele atributii: (...)

e) colecteaza informatii despre dimensiunile, starea si tendintele fenomenului
discrimindrii la nivel national si elaboreaza studii si rapoarte;

f) elaboreaza recomandari de ordin general in vederea prevenirii si combaterii
discriminarii si asigurarii egalitatii;




g) contribuie la sensibilizarea si constientizarea societatii in vederea eliminarii
tuturor formelor de discriminare in contextul valorilor democratice;

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald) introduce norme noi
dupa cum urmeaza:

Art. VIII. — Dispozitii finale si tranzitorii

(1) Inspectoratul de Stat al Muncii va asigura colectarea, prelucrarea,
centralizarea si publicarea datelor privind diferenta de remunerare intre
salariatii de sex masculin si cei de sex feminin raportati de angajatori.

(2) Inspectoratul de Stat al Muncii se desemneaza in calitate de autoritate
competenta responsabilid de monitorizarea si sprijinirea punerii in aplicare
a dispozitiilor stabilite de prezenta lege.

(3) Fira a aduce atingere competentelor Inspectoratului de Stat al Muncii,
Consiliul pentru Egalitate este competent si examineze si sd solutioneze
aspectele ce tin de aplicarea principiului egalititii de remunerare, in limitele
atributiilor stabilite de legislatia in vigoare. in exercitarea atributiilor sale,
Consiliul pentru Egalitate:

a) asigurd desfisurarea activititilor de informare si sensibilizare a
angajatorilor, a autoritatilor publice, a entititilor private, a partenerilor
sociali si a publicului larg cu privire la promovarea principiului egalitatii de
remunerare si a dreptului la transparenta salariala; precum si

b) promoveazi masuri destinate prevenirii si combaterii discriminarii,
inclusiv a discriminérii intersectionale, in materia egalititii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de valoare egala.

(4) Inspectoratul de Stat al Muncii asigurd transmiterea o dati la doi ani
citre Comisia Europeani, a urmatoarelor date:

e datele privind diferenta de remunerare intre salariatii de sex
masculin si cei de sex feminin in temeiul prevederilor art. 128 alin.
(7) lit. (a) — (f) al Codului Muncii, intr-un mod accesibil, care permite
compararea angajatorilor, compararea regionala;

e rapoartele evaluirii comune a remuneratiei transmise de angajatori
in conformitate cu prevederile Codului Muncii;

e datele agregate privind numarul si tipurile de plangeri sau actiuni
referitoare la cazuri de discriminare in materie de remunerare,
formulate de salariati in fata Inspectoratului de Stat al Muncii, a
Consiliului pentru Egalitate, precum si in fata instantelor de
judecata.”




(5) Prezenta lege intra in vigoare la 1 ianuarie 2027, cu exceptia prevederilor
Articolului I, pct. 9 art. 1282 alin. (7) — (12) si art. 128 al prezentei legi, care
intra in vigoare la data de 1 ianuarie 2028.

(6) Prevederile Articolului VIII alin. (4) al prezentei legi, intra in vigoare la
data aderarii Republicii Moldova la Uniunea Europeana.

(7) Pana la intrarea in vigoare a prezentei legi, Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale va elabora si va aproba, in urma consultarilor prealabile
cu Consiliul pentru Egalitate, Metodologia pentru evaluarea si compararea
valorii muncii, in conformitate cu criteriile aplicabile sistemului de evaluare
si clasificare a functiilor previzute de Codul Muncii.

(8) Pana la data prevazuta la Articolul VIII alin. (6) al prezentei legi,
Ministerul Muncii si Protectiei Sociale va elabora si va aproba instructiunea
privind modul de raportare, formularul standard al raportarii, indicatorii
raportati si termenele de transmitere de citre angajatori a datelor privind
diferentele de remunerare dintre salariatii de sex feminin si salariatii de sex
masculin, precum si modul de raportare catre Inspectoratul de Stat al
Muncii a rezultatelor evaluirii comune a remuneratiilor, in conformitate cu
prevederile prezentei legi.

Articolul 30

Negocieri si actiuni colective
Prezenta directivd nu aduce
atingere in niciun fel dreptului
de a negocia, de a incheia si de
a pune in aplicare conventii
colective de munca, si nici de a
desfasura actiuni colective in
conformitate cu dreptul intern
sau cu practicile nationale.

Nu este
transpunerea.

necesard

Articolul 31

Statistici

Statele membre furnizeaza
anual Comisiei (Eurostat) date
nationale actualizate pentru
calcularea  diferentelor de
remunerare intre femei si
barbati intr-o forma neajustata.
Statisticile  respective  sunt
defalcate in functie de sex, de

Proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative (pentru asigurarea
egalitatii de remunerare prin transparentd salariald)
Art. VIII. — Dispozitii finale si tranzitorii
(4) Inspectoratul de Stat al Muncii asigura transmiterea o data la doi ani
citre Comisia Europeanai, a urmétoarelor date:
e datele privind diferenta de remunerare intre salariatii de sex
masculin si cei de sex feminin in temeiul prevederilor art. 128 alin.
(7) lit. (a) — (f) al Codului Muncii, intr-un mod accesibil, care permite
compararea angajatorilor, compararea regionali;

Compatibil




sectorul economic, de timpul de
lucru (norma intreagé/fractiune
de normd), de controlul
economic (public/privat) si de
varsta si se calculeaza anual.
Datele mentionate la primul
paragraf se transmit de la 31
ianuarie 2028 pentru anul de
referinta 2026.

e rapoartele evaluirii comune a remuneratiei transmise de angajatori
in conformitate cu prevederile Codului Muncii;

e datele agregate privind numarul si tipurile de plingeri sau actiuni
referitoare la cazuri de discriminare in materie de remunerare,
formulate de salariati in fata Inspectoratului de Stat al Muncii, a
Consiliului pentru Egalitate, precum si in fata instantelor de
judecata.”

(6) Prevederile Articolului VIII alin. (4) al prezentei legi, intra in vigoare la
data aderarii Republicii Moldova la Uniunea Europeana.

(7) Pana la intrarea in vigoare a prezentei legi, Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale va elabora si va aproba, in urma consultirilor prealabile
cu Consiliul pentru Egalitate, Metodologia pentru evaluarea si compararea
valorii muncii, in conformitate cu criteriile aplicabile sistemului de evaluare
si clasificare a functiilor previzute de Codul Muncii.

Articolul 32

Difuzarea informatiilor
Statele membre iau masuri
active pentru a se asigura ca
dispozitiile pe care le adopta in
temeiul prezentei directive,
impreund cu dispozitiile
relevante care sunt deja in
vigoare sunt aduse prin toate
mijloacele adecvate in atentia
persoanelor in cauza de pe
intreg teritoriul lor.

Transpunerea nu este
necesard, urmeazd a fi
furnizate doar informatii
privind modul de publicare si
aducere la cunostintd a
actelor normative.

Articolul 33

Punere in aplicare

Statele membre pot incredinta
partenerilor sociali punerea in
aplicare a prezentei directive, in
conformitate cu dreptul intern
si/sau cu practicile nationale
referitoare la rolul partenerilor
sociali, cu conditia ca statele
membre sd ia toate masurile
necesare pentru a asigura In
orice moment obtinerea

Nu este necesard
transpunerea, intrucadt
articolul nu contine obligatii
de reglementare care

necesita  implementare la
nivel national.




rezultatelor — urmadrite  prin
prezenta directiva. Atributiile
privind punerea 1in aplicare
incredintate partenerilor sociali
pot include:

(a) elaborarea de instrumente
sau metodologii analitice, dupa
cum se prevede la articolul 4
alineatul (2);

(b) sanctiuni financiare
echivalente  amenzilor, cu
conditia sa fie efective si
proportionale si sa aiba efect de

descurajare.
Articolul 34 Nu este necesard
Transpunere transpunerea.

(1) Statele membre asigura
intrarea in vigoare a actelor cu
putere de lege si a actelor
administrative necesare pentru a
se conforma prezentei directive
pand la 7 iunie 2026. Statele
membre informeaza de indata
Comisia cu privire la aceasta.

Atunci  cand  informeaza
Comisia, statele = membre
furnizeaza, de asemenea, un
rezumat al rezultatelor unei
evaludri cu privire la impactul
masurilor lor de transpunere
asupra lucratorilor si a
intreprinderilor cu mai putin de
250 de lucratori, precum si o
trimitere la locul in care se
publica o astfel de evaluare. (2)
Atunci cand statele membre
adoptd masurile mentionate la
alineatul (1), acestea contin o
trimitere la prezenta directiva




sau sunt insotite de o asemenea
trimitere la data publicarii lor
oficiale. Statele membre
stabilesc modalitatea de
efectuare a unei astfel de
trimiteri.

Articolul 35

Raportare si revizuire

(1) Pana la 7 iunie 2031, statele
membre informeaza Comisia cu
privire la punerea in aplicare a
prezentei directive si la impactul
acesteia in practica.

(2) Pand la 7 iunie 2033,
Comisia prezinta Parlamentului
European si Consiliului un
raport privind punerea 1In
aplicare a prezentei directive.
Raportul examineaza, printre
altele, pragurile angajatorului
prevazute la articolele 9 si 10,
precum si pragul de 5 % pentru
evaluarea comund a
remuneratiilor  prevazutd la
articolul 10 alineatul (1).
Comisia propune, dupd caz,
orice modificari legislative pe
care le considerd necesare in
temeiul respectivului raport.

Nu este
transpunerea.

necesard

Articolul 36

Intrarea in vigoare

Prezenta directivda intrd in
vigoare in a douazecea zi de la
data publicarii in Jurnalul
Oficial al Uniunii Europene.

Nu este
transpunerea.

necesard




TABEL DE CONCORDANTA

1 Titlul actului Uniunii Europene, inclusiv cele mai recente amendamente incluse

Recomandarea Comisiei 2014/124/UE din 7 martie 2014 privind consolidarea principiului egalitatii de remunerare intre femei si barbati prin transparenta (Text cu relevanta
pentru SEE), CELEX: 32014H0124

2 Titlul actului normativ national

Proiectul de lege pentru modificarea unor acte normative pentru asigurarea egalitatii de remunerare prin transparenta salariala

3 Gradul general de compatibilitate: Partial compatibil

Actul Uniunii Europene Actul normativ national Gradul de | Observatii
compatibilitate

4 5 6 7

CAPITOLUL I Nu este necesard transpunerea. Norme UE

1. OBIECT nesupuse
transpunerii.

CAPITOLUL IT Nu este necesard transpunerea. Norme UE

TRANSPARENTA SALARIALA nesupuse
transpunerii.

2. Statele membre ar trebui sd Incurajeze

angajatorii publici si privati si partenerii sociali

sa adopte politici In materie de transparentd

privind modul de compunere si structura

salariilor. Acestea ar trebui sa puna in aplicare

masuri specifice de promovare a transparentei

salariale. In special, aceste masuri ar trebui si

includd una sau mai multe dintre actiunile

mentionate la punctele 3-6 intr-o abordare

adaptata situatiei interne specifice.

Dreptul angajatilor de a obtine informatii | Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003: Norme UE

privind nivelurile de remunerare Articolul 9. Drepturile si obligatiile de baza ale | nesupuse

salariatului transpunerii.
3. Statele membre ar trebui si pund in aplicare | d') la obtinerea, la solicitare, a informatiilor cu privire la
masuri corespunzatoare si proportionale pentru a | nivelurile de remunerare, defalcate in functie de sex




garanta faptul ca angajatii pot solicita informatii
privind nivelurile de remunerare, defalcate pe
sexe, pentru categoriile de angajati care presteaza
aceeasi munca sau o munca de aceeasi valoare.
Aceste informatii ar trebui sd includd
componentele complementare sau variabile in
afara salariului fix de baza, cum ar fi platile In
natura si primele.

pentru categoriile de salariati care presteazd munca
egala sau munca de valoare egal;

Articolul 10. Drepturile si obligatiile angajatorului
(2) Angajatorul este obligat:

g) sa asigure remunerare egald pentru o munca egala sau
o muncad de valoare egala;

Articolul 49. Continutul contractului individual de
munci

i) conditiile de retribuire a muncii, inclusiv salariul de
bazad (salariul tarifar, salariul functiei), salariul
suplimentar (adaosurile si sporurile la salariul de baza)
si alte plati de stimulare si compensare — elemente
constitutive ale veniturilor salariale, evidentiate separat,
precum si periodicitatea platii salariului la care salariatul
are dreptul si metoda de plata;

Articolul 128. Salariul

(1) Salariul reprezintad orice recompensd sau castig
evaluat in bani, platit salariatului de catre angajator in
temeiul contractului individual de munca, pentru munca
prestatad sau care urmeaza a fi prestata.

(2) La stabilirea si achitarea salariului nu se admite nici
o discriminare pe criterii de sex, varsta, dizabilitate,
origine sociald, situatie familiala, apartenenta la o etnie,
rasd sau nationalitate, optiuni politice sau convingeri
religioase, apartenentd sau activitate sindicala.

(2') Angajatorul este obligat sa asigure egalitatea de
remunerare ntre salariatii de sex masculin si cei de sex
feminin pentru o munca egald sau o munca de valoare
egala.

(2%) Pentru a evalua dacd salariatii presteazi o muncd de
valoare egald, angajatorul va lua in considerare
aspectele de munca ale salariatului, printre care:

a) gradul de raspundere;

b) nivelul de calificare si experienta;

c) efortul si natura sarcinilor implicate;

d) conditiile de munca.

(2%) Angajatorii intreprinderilor mijlocii si mari sunt
obligati sd informeze periodic, dar nu mai rar decét o
datd pe an (cel tarziu 1n primul semestru al anului




urmator celui de gestiune), salariatii  si/sau
reprezentantii lor cu privire la diferenta de gen de
salarizare pe categorie de salariati si de functii.

(2%) Angajatorul trebuie sd puna la dispozitia salariatilor,
intr-un mod usor accesibil, informatia privind criteriile
utilizate pentru sistemul de evaluare si clasificare a
functiilor pentru stabilirea nivelurilor de salarizare,
aplicat in unitate.

Articolul 130. Structura salariului, conditiile si
sistemele de salarizare

(1) Salariul include salariul de bazad (salariul tarifar,
salariul functiei), salariul suplimentar (adaosurile si
sporurile la salariul de baza) si alte plati de stimulare si
compensare.

(2) Retribuirea muncii salariatului depinde de cererea si
oferta fortei de munca pe piata muncii, de cantitatea,
calitatea si complexitatea muncii, de conditiile de
munca, de calitatile profesionale ale salariatului, efortul
si responsabilitatile salariatului, natura si rezultatele
muncii lui si/sau de rezultatele activitatii economice a
unitatii.

(3) Munca este retribuita pe unitate de timp sau in acord
atdt In sistemul tarifar, cat si in sistemele netarifare de
salarizare.

(4) In functie de specificul activitatii si conditiile
economice concrete, unitdtile din sectorul real aplica,
pentru organizarea salarizarii, sistemul tarifar si/sau
sistemele netarifare de salarizare.

(5) Alegerea sistemului de salarizare in cadrul unitatii se
efectueazda de catre angajator dupa consultarea
reprezentantilor salariatilor.

(6) Angajatorul, indiferent de ce sistem de salarizare
aplica, trebuie sd utilizeze in cadrul unitatii un sistem de
evaluare si clasificare a functiilor pentru stabilirea
nivelurilor de salarizare.

Legea Nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea
egalitiitii de sanse intre femei si barbati:




Articolul 10. Cooperarea angajatorului cu angajatii
si cu reprezentantii sindicatelor

(3) Pentru asigurarea egalitatii intre femei si barbati,
angajatorul este obligat:

c) sa asigure remunerare egald pentru munci de valoare
egald;

Articolul 11. Actiunile discriminatorii ale angajatorului
(1) Se considera discriminatorii urmatoarele actiuni ale
angajatorului:

e) aplicarea dupa criteriul de sex a unor conditii diferite
de remunerare pentru munci de valoare egala.

Prezentarea de rapoarte privind remunerarea

4. Statele membre ar trebui s instituie masuri
care s asigure ca angajatorii din Intreprinderi si
organizatii cu cel putin 50 de angajati informeaza
in mod regulat angajatii, reprezentantii
lucratorilor si partenerii sociali cu privire la
remuneratia medie pe categorie de angajati sau
de functii, defalcata pe sexe.

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 128. Salariul

(2%) Angajatorul trebuie sa puni la dispozitia salariatilor,
intr-un mod usor accesibil, informatia privind criteriile
utilizate pentru sistemul de evaluare si clasificare a
functiilor pentru stabilirea nivelurilor de salarizare,
aplicat in unitate.

Legea pentru modificarea unor acte normative
(pentru asigurarea egalitatii de remunerare prin
transparentd salariald)

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003
(Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2003, nr.
159-162, art. 648), cu modificarile ulterioare, se
modificd dupa cum urmeaza:

Articolul 128, alineatul (2%) se modifica si se expune in
urmatoarea redactie:

»(2%) Angajatorul trebuie si pund la dispozitia
salariatilor, Intr-un mod usor accesibil, informatia
privind criteriile utilizate pentru sistemul de evaluare si
clasificare a functiilor pentru stabilirea nivelurilor de
remunerare, inclusiv criteriile aplicabile pentru
determinarea evolutiei remuneratiei In  unitate.

Compatibil




Angajatorii care au sub 50 de salariati sunt exonerati de
obligatia informarii salariatilor cu privire la criteriile
aplicate la determinarea evolutiei remuneratiei.”

Audituri salariale

5. Statele membre ar trebui sd ia masurile
corespunzatoare pentru a se asigura ca 1In
intreprinderile si organizatiile cu cel putin 250 de
angajati sunt realizate audituri salariale. Aceste
audituri ar trebui sd includa o analiza a proportiei
femeilor si a barbatilor din fiecare categorie de
angajati sau de functii, o analiza a sistemului de
evaluare si de clasificare a functiilor care este
utilizat si informatii detaliate cu privire la
remunerare si la diferentele salariale pe criterii de
gen. Aceste audituri ar trebui sa fie puse la
dispozitia reprezentantilor lucratorilor si a
partenerilor sociali, la cererea acestora.

Legea pentru modificarea unor acte normative
(pentru asigurarea egalitatii de remunerare prin
transparentd salariald)

1) Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003
(Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2003, nr.
159-162, art. 648), cu modificarile ulterioare, se
modificd dupd cum urmeaza:

Se completeaza cu Articolul 1282 cu urmatorul cuprins:

»Articolul 1282 Raportarea privind diferentele
de remunerare

(1) La cererea scrisda a salariatilor si/sau a
reprezentantilor salariatilor, transmisa inclusiv prin
mijloace electronice, angajatorul furnizeaza informatii
privind diferenta de remunerare intre salariatii de sex
feminin si cei de sex masculin, defalcata pe categorii de
salariati si pe componente ale remuneratiei, inclusiv
salariul de baza si orice componente suplimentare sau
variabile. Informatiile se furnizeazd in forma scrisa,
inclusiv prin mijloace electronice, in termen de cel mult
2 luni de la data receptionarii cererii.

(2) Angajatorii cu cel putin 100 de salariati fac
obiectul obligatiilor prevazute de prezentul articol, cu
respectarea termenelor stabilite la alineatul (5).

(3) Indicatorii prevazuti la alineatul (4) literele
a)-f) se calculeaza, compileaza si se publica de
Inspectoratul de Stat al Muncii pe baza datelor
administrative furnizate de angajatori autoritatilor
fiscale si de asigurari sociale si, dupa caz, altor autoritati
competente.

(4) Indicatorii vizati de prezentul articol sunt:

Compatibil




diferenta de remunerare intre salariatii de sex
feminin si cei de sex masculin;

diferenta de remunerare intre salariatii de sex
feminin si cei de sex masculin la nivelul
componentelor suplimentare sau variabile ale
remuneratiei;

diferenta mediana de remunerare intre salariatii
de sex feminin si cei de sex masculin;
diferenta mediana de remunerare intre salariatii
de sex feminin si cei de sex masculin la nivelul
componentelor suplimentare sau variabile ale
remuneratiei;

proportia dintre salariatii de sex feminin si cei
de sex masculin care beneficiaza de
componente suplimentare sau variabile ale
remuneratiei;

proportia dintre salariatii de sex feminin si cei
de sex masculin din fiecare interval de
remunerare de tip cuartila;

diferenta de remunerare intre salariatii de sex
feminin si cei de sex masculin pe categorii de
salariati, defalcata in functie de salariul de baza
si de componentele suplimentare sau variabile
ale remuneratiei.

(5) Indicatorii prevazuti la alineatul (4) lit. a)-f)

se calculeaza, compileaza si se publica de Inspectoratul
de Stat al Muncii cu respectarea urmatoarelor termene:

angajatorii cu cel putin 250 de salariati: anual,
pana la data de 7 iunie, incepand cu anul 2028,
pentru datele aferente anului calendaristic
precedent;

angajatorii cu 150-249 de salariati: o data la
trei ani, pana la data de 7 iunie, Incepand cu




anul 2028, pentru datele aferente anului
calendaristic precedent;

- angajatorii cu 100—149 de salariati: o data la
trei ani, pana la data de 7 iunie, incepand cu
anul 2031, pentru datele aferente anului
calendaristic precedent.

(6) In scopul calcularii indicatorului prevazut la
alineatul (4) litera g), angajatorul este obligat:

- sa atribuie fiecarui salariat o categorie interna,
stabilitd de angajator pe baza unor criterii
obiective, nediscriminatorii si neutre din
punctul de vedere al sexului, care reflecta
incadrarea salariatului in aceeasi munca sau in
munca de valoare egald in cadrul unitatii, in
conformitate cu sistemul de evaluare si
clasificare a functiilor prevazut la articolul 128
alin. (27);

- sa actualizeze atribuirea categoriei ori de céte
ori situatia salariatului se modificd in mod
relevant;

- sd pund la dispozitia autoritatii competente
informatiile privind categoria atribuita fiecarui
salariat, prin mecanismele stabilite 1n
conformitate cu alineatul (7).

(7) Modalitatea tehnica de colectare, transmitere
si actualizare a datelor privind categoriile interne
prevazute la alineatul (6), inclusiv fluxurile de date si
sistemele informationale utilizate in acest scop, se
stabileste prin actele normative ale autoritatilor
competente, dupa consultarea autoritatii responsabile de
guvernarea electronica si a administratorilor sistemelor
informationale relevante.

(8) Pe baza informatiilor privind categoriile
transmise de angajator potrivit alineatelor (6) si (7) si a




datelor administrative disponibile, Inspectoratul de Stat
al Muncii calculeaza indicatorul compilat prevazut la
alineatul (4) litera g). Termenele de calcul corespund
celor stabilite la alineatul (5).

(9) Angajatorul confirma corectitudinea datelor
transmise In temeiul prezentului articol, inclusiv a
atribuirilor de categorie prevazute la alineatul (6), dupa
consultarea reprezentantilor salariatilor. Reprezentantii
salariatilor au acces la metodologia aplicata de angajator
la constituirea categoriilor.

(10) Inspectoratul de Stat al Muncii publica
datele prevazute la alineatul (4) literele a)—f) intr-un
mod accesibil, care permite compararea angajatorilor, a
sectoarelor si a regiunilor, asigurand disponibilitatea
datelor aferente celor patru ani precedenti, in mésura in
care acestea exista.

(11) Angajatorii cu mai putin de 100 de salariati
pot furniza in mod voluntar informatiile prevazute la
alineatul (6), fara a face obiectul obligatiilor stabilite de
prezentul articol.

(12) Salariatii, reprezentantii salariatilor,
Inspectoratul de Stat al Muncii si Consiliul pentru
Egalitate au dreptul sa solicite angajatorului clarificari si
detalii suplimentare privind metodologia de constituire
a categoriilor sau corectitudinea atribuirilor efectuate.
Angajatorul raspunde acestor solicitdri in termen
rezonabil, care nu depaseste 2 luni de la data
receptionarii solicitarii. La solicitarea Inspectoratului de
Stat al Muncii sau a Consiliului pentru Egalitate,
angajatorul furnizeaza si datele aferente ultimilor patru
ani, in misura in care acestea sunt disponibile. In cazul
in care se constatd diferente de remunerare care nu se
justifica prin criterii obiective, neutre din punctul de
vedere al sexului, angajatorul adoptd masurile de
remediere necesare, In cooperare cu reprezentantii
salariatilor, Inspectoratul de Stat al Muncii si/sau
Consiliul pentru Egalitate, dupa caz.”




2) Legea nr. 140/2001 privind Inspectoratul de Stat
al Muncii (Monitorul Oficial al Republicii Moldova,
2001, nr. 68-71, art. 505), cu modificarile ulterioare, se
modificd dupad cum urmeaza:

1. Articolul 4 alineatul (2) punctul 1) se completeaza cu
litera €' cu urmatorul cuprins:

,»€") controlul respectirii obligatiilor de remunerare
egald pentru o muncd egald sau pentru o muncad de
valoare egala, prin:

- analizarea cauzelor diferentei de remunerare
intre salariatii de sex feminin si cei de sex
masculin si elaborarea unor instrumente care sa
ajute la evaluarea diferentelor de remunerare;

- culegerea datelor privind diferenta de
remunerare intre salariatii de sex masculin si
cei de sex feminin In temeiul prevederilor
Codului Muncii, si publicarea datelor
mentionate la art. 1282, intr-un mod accesibil,
care permite compararea angajatorilor,
compararea dupa regiuni teritoriale, precum si
asigurarea faptului cd datele din cei patru ani
precedenti sunt puse la dispozitie, dupa caz;

- colectarea rapoartelor evaludrii comune a
remuneratiei transmise de angajatori in
conformitate cu prevederile Codului Muncii;

- agregarea datelor privind numarul si tipurile de
plangeri sau actiuni referitoare la cazuri de
discriminare in materie de remunerare,
formulate de salariati in fata Inspectoratului de
Stat al Muncii, a Consiliului pentru Egalitate,
precum si 1n fata instantelor de judecata.”

2. Articolul 4 alineatul (2) punctul 2) se completeaza cu
litera d) cu urmatorul cuprins:




,,d) acordarea de consiliere si sprijin angajatorilor
in procesul de identificare si remediere a diferentelor de
remunerare ntre salariatii de sex masculin si cei de sex
feminin care nu sunt justificate prin criterii obiective,
neutre din punct de vedere al sexului.”

Art. VII. — Dispozitii finale si tranzitorii

(1) Inspectoratul de Stat al Muncii va asigura
colectarea, prelucrarea, centralizarea si publicarea
datelor privind diferenta de remunerare intre salariatii de
sex masculin si cei de sex feminin pe baza datelor
administrative furnizate de angajatori autoritatilor
fiscale si de asigurari sociale si, dupa caz, altor autoritati
competente.

(2) Inspectoratul de Stat al Muncii se desemneaza
in calitate de autoritate competentd responsabila de
monitorizarea si sprijinireca punerii in aplicare a
dispozitiilor stabilite de prezenta lege.

(3) Fara a aduce atingere competentelor
Inspectoratului de Stat al Muncii, Consiliul pentru
Egalitate este competent sa examineze si sd solutioneze
aspectele ce tin de aplicarea principiului egalitatii de
remunerare, in limitele atributiilor stabilite de legislatia
in vigoare. In exercitarea atributiilor sale, Consiliul
pentru Egalitate:

a) asigura desfasurarea activitatilor de informare
si sensibilizare a angajatorilor, a autoritatilor publice, a
entitatilor private, a partenerilor sociali si a publicului
larg cu privire la promovarea principiului egalitatii de
remunerare si a dreptului la transparentd salariala;
precum si

b) promoveaza masuri destinate prevenirii si
combaterii  discriminarii, inclusiv a discrimindrii
intersectionale, in materia egalititii de remunerare




pentru aceeasi muncd sau pentru o munca de valoare
egala.

(4) Autoritatea publica centrala responsabila de
domeniul egalitatii de remunerare si transparentei
salariale in baza rapoartelor anuale ale Inspectoratului
de Stat al Muncii asigura transmiterea o data la doi ani
catre Comisia Europeanad, a urmatoarelor date:

a) datele privind diferenta de remunerare intre
salariatii de sex masculin si cei de sex feminin in temeiul
prevederilor art. 1282 al Codului Muncii, intr-un mod
accesibil, care permite compararea angajatorilor,
compararea regionala;

b) rapoartele evaludrii comune a remuneratiei
transmise de angajatori in conformitate cu prevederile
Codului Muncii;

c) datele agregate privind numarul si tipurile de
plangeri sau actiuni referitoare la cazuri de discriminare
in materie de remunerare, formulate de salariati in fata
Inspectoratului de Stat al Muncii, a Consiliului pentru
Egalitate, precum si in fata instantelor de judecata.”

(5) Prezenta lege intrda in vigoare la 1 ianuarie
2027.

(6) Prevederile Articolului VII alin. (4) al
prezentei legi, intrd in vigoare la data aderarii Republicii
Moldova la Uniunea Europeana.

(7) Pana la intrarea in vigoare a prezentei legi,
Ministerul Muncii si Protectiei Sociale va coordona
elaborarea unei metodologii orientative pentru
evaluarea si compararea valorii muncii, care va fi pusa
la dispozitia angajatorilor in vederea aplicarii criteriilor
obiective, nediscriminatorii si neutre din punctul de
vedere al sexului prevazute de Codul muncii.

Negocierea colectiva

6. Fara a aduce atingere autonomiei partenerilor
sociali si in conformitate cu legislatia si practicile
nationale, statele membre ar trebui sd se asigure

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003

Articolul 15. Notiunea de parteneriat social

Compatibil




ca problema egalitdtii de remunerare, inclusiv
auditurile salariale, se discuta la nivelul adecvat
al negocierilor colective.

Parteneriatul social reprezintd un sistem de raporturi
stabilite 1intre salariati (reprezentantii salariatilor),
angajatori (reprezentantii angajatorilor) si autoritatile
publice respective in procesul determindrii §i realizarii
drepturilor §i intereselor sociale si economice ale
partilor.

Articolul 16. Partile parteneriatului social

(1) Partile parteneriatului social la nivel de unitate sint
salariatii si angajatorii, in persoana reprezentantilor
imputerniciti in modul stabilit.

(2) Partile parteneriatului social la nivel national,
ramural si teritorial sint sindicatele, patronatele si
autoritatile  publice  respective, in  persoana
reprezentantilor imputerniciti in modul stabilit.

(3) Autoritatile publice sint parte a parteneriatului social
in cazurile cand ele evolueaza in calitate de angajatori
sau de reprezentanti ai acestora imputerniciti prin lege
sau de catre angajatori.

Articolul 17. Principiile de baza ale parteneriatului
social

Principiile de baza ale parteneriatului social sint:

0) favorizarea de cétre stat a dezvoltarii parteneriatului
social.

Articolul 31. Continutul si structura
contractului colectiv de munca

(1) Continutul si structura contractului colectiv de
munca sint determinate de parti.

(2) In contractul colectiv de munca pot fi previzute
angajamente reciproce ale salariatilor si angajatorului
privind:

a) formele, sistemele §i cuantumul retribuirii muncii;

b) plata indemnizatiilor si compensatiilor;




¢) mecanismul de reglementare a retribuirii muncii,
tinandu-se cont de nivelul inflatiei i de atingerea
indicilor economici prevazuti de contractul colectiv de
munca;

Articolul 35. Conventia colectiva

(1) Conventia colectiva este un act juridic care stabileste
principiile generale de reglementare a raporturilor de
muncd §i a raporturilor social-economice legate
nemijlocit de acestea, care se Incheie de catre
reprezentantii imputerniciti ai salariatilor i ai
angajatorilor la nivel national, teritorial si ramural, in
limitele competentei lor.

(2) In conventia colectiva pot fi incluse clauze privind:
a) retribuirea muncii;
Legea Sindicatelor Nr. 1129 din 07.07.2000

Articolul 15. Dreptul la negocieri colective, la
incheierea contractelor colective de munca si
exercitarea controlului asupra executarii lor

(1) Sindicatele au dreptul la negocieri colective cu
patronii si asociatiile lor, cu autoritatile administratiei
publice si la incheierea contractelor colective de
munci. Conducatorii unitatilor unde nu sint constituite
sindicate §i patronii care Tmpiedicd constituirea §i
activitatea lor nu pot fi membri ai comisiilor pentru
negocieri colective.

(2) Patronii si asociatiile lor, autoritatile administratiei
publice sint obligate sd poarte negocieri colective cu
sindicatele in probleme de ordin social si de munca,
precum si in problemele incheierii contractelor colective
de munca in cazul in care sindicatele Inainteazd o
asemenea propunere.

(3) Modalitatea negocierilor si incheierii contractelor
colective de munca este reglementata de legislatie.




(4) Sindicatele exercita controlul asupra realizarii
contractelor colective de munca si au dreptul a cere
destituirea  functionarilor vinovati de Incalcarea
legislatiei in acest domeniu.

Legea Nr. 245 din 21.07.2006 privind organizarea si
functionarea Comisiei nationale pentru consultiri si
negocieri colective, a comisiilor pentru consultari si
negocieri colective la nivel de ramura si la nivel
teritorial.

Articolul 10. Atributiile Comisiei nationale

Comisia nationala are urmétoarele atributii:

a) armonizeaza interesele Guvernului, ale patronatelor si
sindicatelor in procesul elaborarii bazelor de
reglementare a relatiilor de munca si a relatiilor social-
economice;

b) poartd negocieri colective, elaboreaza si promoveaza
conventii colective la nivel national, contribuie la
incheierea acestora si monitorizeaza procesul realizarii
lor, propune masuri pentru asigurarea realizarii;

c) depisteazd la nivel national motivele situatiilor
conflictuale si tensiunilor sociale din relatiile de munca,
organizeaza pregatirea §i expertiza propunerilor menite
sa previna astfel de situatii si tensiuni;

d) participa la examinarea si avizarea proiectelor de acte
normative ce tin de domeniul muncii si domeniul social-
economic;

e) examineaza §i prezintd Guvernului propuneri asupra
rapoartelor care se prezinta Organizatiei Internationale a
Muncii si asupra ratificarii sau denuntarii conventiilor
ei;

f) supravegheaza indeplinirea angajamentelor asumate
de Republica Moldova prin ratificarea conventiilor
Organizatiei Internationale a Muncii nr.98 privind
aplicarea principiilor dreptului la organizatie si purtarea
tratativelor colective si nr.144 privind consultarile
tripartite pentru aplicarea normelor internationale ale
muncii;




g) studiazd experienta internationald, participd la
actiunile organizatiilor de peste hotare vizind sfera
relatiilor de munca si parteneriatului social;

h) participa, prin reprezentanti, la conferinte, seminare,
sedinte, mese rotunde §i organizeaza astfel de actiuni in
probleme ce tin de competenta sa; (...)

Hotararea Comisiei Nationale pentru consultari si
negocieri  colective Nr. 9 pentru aprobarea
Regulamentului-tip privind organizarea si functionarea
Comisiei pentru dialog social ,,angajator-salariati”.

Date statistice si administrative

7. Statele membre ar trebui sa imbunatiteasca si
mai mult disponibilitatea datelor actualizate
privind diferenta de remunerare dintre femei si
barbati, furnizdnd Eurostat, in fiecare an si in
timp util, date statistice. Aceste statistici ar trebui
defalcate pe sexe, sector economic ( '), timp de
lucru (norma intreagd/fractiune de norma),
controlul economic (proprietate publicd/privata)
si varsta si ar trebui calculate anual.

Legea pentru modificarea unor acte normative
(pentru asigurarea egalitatii de remunerare prin
transparentd salariala)

Art. VII. — Dispozitii finale si tranzitorii

(4) Inspectoratul de Stat al Muncii asigura transmiterea
o datd la doi ani catre Comisia Europeani, a
urmatoarelor date:

- datele privind diferenta de remunerare intre salariatii
de sex masculin si cei de sex feminin raportate de
angajatori in temeiul prevederilor art. 1282 alin. (7) lit.
(a) — (f) al Codului Muncii, intr-un mod accesibil, care
permite  compararea  angajatorilor, = compararea
regionald;

- rapoartele evaludrii comune a remuneratiei transmise
de angajatori in conformitate cu prevederile Codului
Muncii,

- datele agregate privind numarul si tipurile de plangeri
sau actiuni referitoare la cazuri de discriminare in
materie de remunerare, formulate de salariati In fata
Inspectoratului de Stat al Muncii, a Consiliului pentru
Egalitate, precum si in fata instantelor de judecata.”
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8. De asemenea, statele membre ar trebui sa
furnizeze Comisiei date privind numarul si
tipurile de cazuri de discriminare in materie de
remunerare in momentul notificdrii acesteia in
conformitate cu punctul 18.

Legea pentru modificarea unor acte normative
(pentru asigurarea egalitatii de remunerare prin
transparenta salariala)

Art. VII. — Dispozitii finale si tranzitorii

(1) Inspectoratul de Stat al Muncii va asigura
colectarea, prelucrarea, centralizarea si publicarea
datelor privind diferenta de remunerare intre salariatii de
sex masculin si cei de sex feminin pe baza datelor
administrative furnizate de angajatori autoritatilor
fiscale si de asigurari sociale si, dupé caz, altor autoritati
competente.

(2) Inspectoratul de Stat al Muncii se desemneaza
in calitate de autoritate competentd responsabila de
monitorizarea $i sprijinirea punerii in aplicare a
dispozitiilor stabilite de prezenta lege.

(3) Fara a aduce atingere competentelor
Inspectoratului de Stat al Muncii, Consiliul pentru
Egalitate este competent sd examineze si sa solutioneze
aspectele ce tin de aplicarea principiului egalitatii de
remunerare, in limitele atributiilor stabilite de legislatia
in vigoare. In exercitarea atributiilor sale, Consiliul
pentru Egalitate:

a) asigurd desfasurarea activitatilor de informare
si sensibilizare a angajatorilor, a autoritatilor publice, a
entitatilor private, a partenerilor sociali si a publicului
larg cu privire la promovarea principiului egalitatii de
remunerare si a dreptului la transparentd salariala;
precum si

b) promoveaza masuri destinate prevenirii si
combaterii discriminarii, inclusiv a discrimindrii
intersectionale, in materia egalitatii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o munca de valoare
egala.

(4) Autoritatea publica centrala responsabilad de
domeniul egalititii de remunerare si transparentei
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salariale in baza rapoartelor anuale ale Inspectoratului
de Stat al Muncii asigura transmiterea o data la doi ani
catre Comisia Europeana, a urmatoarelor date:

a) datele privind diferenta de remunerare intre
salariatii de sex masculin si cei de sex feminin in temeiul
prevederilor art. 1282 al Codului Muncii, intr-un mod
accesibil, care permite compararea angajatorilor,
compararea regionala;

b) rapoartele evaluarii comune a remuneratiei
transmise de angajatori in conformitate cu prevederile
Codului Muncii;

c) datele agregate privind numarul si tipurile de
plangeri sau actiuni referitoare la cazuri de discriminare
in materie de remunerare, formulate de salariati in fata
Inspectoratului de Stat al Muncii, a Consiliului pentru
Egalitate, precum si in fata instantelor de judecata.”

(5) Prezenta lege intrda in vigoare la 1 ianuarie
2027.

(6) Prevederile Articolului VII alin. (4) al
prezentei legi, intrd in vigoare la data aderarii Republicii
Moldova la Uniunea Europeana.

(7) Pana la intrarea in vigoare a prezentei legi,
Ministerul Muncii si Protectiei Sociale va coordona
elaborarea unei metodologii orientative pentru
evaluarea si compararea valorii muncii, care va fi pusa
la dispozitia angajatorilor in vederea aplicarii criteriilor
obiective, nediscriminatorii si neutre din punctul de
vedere al sexului prevazute de Codul muncii.

Protectia datelor

9. In masura in care informatiile transmise in
conformitate cu masurile adoptate in temeiul
punctelor 3-8 presupun divulgarea de date cu
caracter personal, acestea ar trebui furnizate
conform legislatiei nationale privind protectia
datelor, in special conform actelor legislative de

Regulamentul (UE) 2016/679 al Parlamentului
European si al Consiliului din 27 aprilie 2016 privind
protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste
prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera
circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei
95/46/CE a fost transpus integral prin Legea Nr. 195 din
25.07.2024 privind protectia datelor cu caracter
personal.
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punere in aplicare a Directivei 95/46/CE a
Parlamentului European si a Consiliului ( 2).

Conceptul de munci de aceeasi valoare

10. In conformitate cu jurisprudenta Curtii de
Justitie a Uniunii Europene, statele membre ar
trebui sa clarifice conceptul de ,muncd de
aceeasi valoare” 1in legislatia lor nationala.
Valoarea muncii ar trebui evaluatd si comparata
pe baza unor criterii obiective, cum ar fi cerintele
educationale, profesionale si in materie de
formare, competentele, efortul si raspunderea,
munca prestatd si natura sarcinilor in cauza.

Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003:
Articolul 1. Notiuni principale

- muncd egald — munca prestatd in cadrul acelorasi
functii, conform aceloragi cerinte educationale,
profesionale si in materie de formare, competente
(abilitati), efort, raspundere, activitate desfasurata,
natura sarcinilor implicate si conditii de munci;

- munca de valoare egald — munca prestata in cadrul
functiilor sau pozitiilor diferite, dar care este considerata
de valoare egald in baza acelorasi cerinte educationale,
profesionale si in materie de formare, competente
(abilitati), efort, raspundere, activitate desfasurata,
natura sarcinilor implicate si conditii de munca;
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Sistemele de evaluare si clasificare a functiilor

11. Statele membre ar trebui sa promoveze
elaborarea si utilizarea unor sisteme de evaluare
si de clasificare a functiilor neutre din punct de
vedere al genului, inclusiv in calitatea lor de
angajatori din sectorul public, pentru a preveni
sau a identifica si a aborda o eventuala
discriminare Tn materie de remunerare bazata pe
grile de salarizare influentate de aspecte legate de
gen. Statele membre ar trebui sa incurajeze
angajatorii si partenerii sociali sd introduca
sisteme de evaluare si de clasificare a functiilor
neutre din punct de vedere al genului.

Legea pentru modificarea unor acte normative
(pentru asigurarea egalitatii de remunerare prin
transparenta salariald)

Art. VII. — Dispozitii finale si tranzitorii

(1) Inspectoratul de Stat al Muncii va asigura
colectarea, prelucrarea, centralizarea si publicarea
datelor privind diferenta de remunerare intre salariatii de
sex masculin si cei de sex feminin pe baza datelor
administrative furnizate de angajatori autoritatilor
fiscale si de asigurari sociale si, dupa caz, altor autoritati
competente.

(2) Inspectoratul de Stat al Muncii se desemneaza
in calitate de autoritate competentd responsabilda de
monitorizarea §i sprijinirea punerii in aplicare a
dispozitiilor stabilite de prezenta lege.

(3) Fara a aduce atingere competentelor

Inspectoratului de Stat al Muncii, Consiliul pentru
Egalitate este competent sd examineze si sd solutioneze
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aspectele ce tin de aplicarea principiului egalitatii de
remunerare, in limitele atributiilor stabilite de legislatia
in vigoare. In exercitarea atributiilor sale, Consiliul
pentru Egalitate:

a) asigura desfasurarea activitatilor de informare
si sensibilizare a angajatorilor, a autoritatilor publice, a
entitatilor private, a partenerilor sociali si a publicului
larg cu privire la promovarea principiului egalitatii de
remunerare si a dreptului la transparentd salariala;
precum si

b) promoveaza masuri destinate prevenirii si
combaterii discriminarii, inclusiv a discrimindrii
intersectionale, 1n materia egalititii de remunerare
pentru aceeasi muncd sau pentru o munca de valoare
egala.

(4) Autoritatea publicd centrala responsabila de
domeniul egalitatii de remunerare si transparentei
salariale in baza rapoartelor anuale ale Inspectoratului
de Stat al Muncii asigura transmiterea o data la doi ani
catre Comisia Europeand, a urmatoarelor date:

a) datele privind diferenta de remunerare intre
salariatii de sex masculin si cei de sex feminin in temeiul
prevederilor art. 1282 al Codului Muncii, intr-un mod
accesibil, care permite compararea angajatorilor,
compararea regionald;

b) rapoartele evaluarii comune a remuneratiei
transmise de angajatori in conformitate cu prevederile
Codului Muncii;

c) datele agregate privind numarul si tipurile de
plangeri sau actiuni referitoare la cazuri de discriminare
in materie de remunerare, formulate de salariati in fata
Inspectoratului de Stat al Muncii, a Consiliului pentru
Egalitate, precum si in fata instantelor de judecata.”

(5) Prezenta lege intrda in vigoare la 1 ianuarie
2027.




(6) Prevederile Articolului VII alin. (4) al
prezentei legi, intrd in vigoare la data aderarii Republicii
Moldova la Uniunea Europeana.

(7) Pana la intrarea in vigoare a prezentei legi,
Ministerul Muncii si Protectiei Sociale va coordona
elaborarea unei metodologii orientative pentru
evaluarea si compararea valorii muncii, care va fi pusa
la dispozitia angajatorilor In vederea aplicarii criteriilor
obiective, nediscriminatorii si neutre din punctul de
vedere al sexului prevazute de Codul muncii.

12. In ceea ce priveste sistemele de evaluare si de
clasificare a functiilor neutre din punct de vedere
al genului, statele membre sunt Incurajate sa se
inspire din anexa 1 la Documentul de lucru al
serviciilor Comisiei care 1insoteste Raportul
privind aplicarea Directivei 2006/54/CE.

Articolul 8 din Codul Muncii Nr. 153/2003
Interzicerea discriminirii in sfera muncii

(1) In cadrul raporturilor de munci actioneaza principiul
egalitdtii in drepturi a tuturor salariatilor. Orice
discriminare, directd sau indirectd, a salariatului pe
criterii de sex, varsta, rasd, culoare a pielii, etnie, religie,
optiune politica, origine sociald, domiciliu, dizabilitate,
infectare cu HIV/SIDA, apartenentad sau activitate
sindicala, precum si pe alte criterii nelegate de calitatile
sale profesionale, este interzisa.

Articolul 9 din Codul Muncii Nr. 153/2003
Drepturile si obligatiile de baza ale salariatului

(1) Salariatul are dreptul:

(..)

f) la informarea deplina si veridica, anterior angajarii sau
transferarii intr-o altd functie, privind conditiile de
activitate, in special privind conditiile de retribuire a
muncii, inclusiv salariul functiei sau cel tarifar,
suplimentele, premiile si ajutoarele materiale (in cazul
in care acestea fac parte din sistemul de salarizare al
unitatii), periodicitatea achitarii platilor si criteriile
utilizate pentru stabilirea nivelurilor de salarizare;

Articolul 10 din Codul Muncii Nr. 153/2003
Drepturile si obligatiile angajatorului
(2) Angajatorul este obligat:
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()

2) si aplice aceleasi criterii de evaluare a calitatii
muncii, de sanctionare si de concediere;

%) sa intreprindd masuri de prevenire si combatere a
discrimindrii dupa orice criteriu, a hartuirii sexuale si a
victimizarii la locul de munca;

Articolul 31 din Codul Muncii Nr. 153/2003
Continutul si structura contractului colectiv de
munca

(1) Continutul si structura contractului colectiv de
munca sint determinate de parti.

(2) In contractul colectiv de munca pot fi previzute
angajamente reciproce ale salariatilor si angajatorului
privind:

(..)

i) interzicerea discrimindrii dupd orice criteriu si a
hartuirii sexuale, masurile de prevenire si combatere a
acestora,

Articolul 128 din Codul Muncii Nr. 153/2003

Salariul

(1) Salariul reprezinta orice recompensa sau castig
evaluat in bani, platit salariatului de catre angajator in
temeiul contractului individual de munca, pentru munca
prestata sau care urmeaza a fi prestata.

(2) La stabilirea si achitarea salariului nu se admite nici
o discriminare pe criterii de sex, varsta, dizabilitate,
origine sociala, situatie familiala, apartenenta la o etnie,
rasd sau nationalitate, optiuni politice sau convingeri
religioase, apartenentd sau activitate sindicala.

(2%) Pentru a evalua dacd salariatii presteazi o muncd de
valoare egald, angajatorul va lua in considerare
aspectele de munca ale salariatului, printre care:

a) gradul de raspundere;

b) nivelul de calificare si experienta;

c) efortul si natura sarcinilor implicate;

d) conditiile de munca.




(2%) Angajatorii intreprinderilor mijlocii si mari sunt
obligati sa informeze periodic, dar nu mai rar decét o
datd pe an (cel tarziu in primul semestru al anului
urmator celui de gestiune), salariatii si/sau
reprezentantii lor cu privire la diferenta de gen de
salarizare pe categorie de salariati si de functii.

(2%) Angajatorul trebuie sa puna la dispozitia salariatilor,
intr-un mod usor accesibil, informatia privind criteriile
utilizate pentru sistemul de evaluare si clasificare a
functiilor pentru stabilirea nivelurilor de salarizare,
aplicat in unitate.

Articolul 136! din Codul Muncii Nr. 153/2003

Salariul

Sisteme netarifare de salarizare

(1) Sistemele netarifare de salarizare reprezinta
modalitati de diferentiere a salariilor in dependenta de
performantele individuale si/sau colective si functia
detinuta de salariat.

(2) Criteriile si normele de evaluare a performantelor
profesionale individuale ale salariatului se stabilesc de
catre angajator, prin negociere cu reprezentantii
salariatilor. Aprecierea performantelor profesionale
individuale ale salariatului se efectueaza de catre
angajator.

(3) Sistemul netarifar de salarizare se stabileste in
contractul colectiv de munca la nivel de unitate sau intr-
un alt act normativ la nivel de unitate.

(4) Stabilirea cuantumului salariului pentru fiecare
salariat in cadrul sistemelor netarifare de salarizare se
efectueaza de catre angajator. Drept limitd minima si
garantie a statului serveste salariul minim.




II1. DISPOZITII ORIZONTALE
Organisme de promovare a egalitatii

13. Statele membre ar trebui si se asigure ca
mandatele si competentele organismelor
nationale de promovare a egalititii includ
aspecte legate de discriminarea sub forma
diferentei de remunerare dintre femei si barbati,
inclusiv obligatii de transparentd. Dupa caz,
statele membre ar trebui sa acorde organismelor
de promovare a egalitdtii drept de acces la
informatiile si auditurile mentionate la punctele
4 si 5 din prezenta recomandare.

Articolul 7 din Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire

la asigurarea egalitatii

Interzicerea discriminarii in cimpul muncii si in
exercitarea unei profesii

(2) Se considera discriminatorii actiunile savarsite pe
baza criteriilor protejate, precum:

d) remunerarea inegald pentru o munca egald sau o
munca de valoare egala;

Articolul 11 din Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire
la asigurarea egalitatii

Consiliul pentru egalitate

(1) Consiliul pentru egalitate (in continuare — Consiliu)
este o autoritate bugetara autonoma, instituita in scopul
prevenirii si combaterii discrimindrii $i asigurarii
egalitatii. Consiliul actioneazd 1in conditii de
impartialitate si  independentd  organizationala,
functionald, operationald si financiara fatd de orice
autoritate publicd, persoana fizica sau juridica,
indiferent de tipul de proprietate si forma juridica de
organizare, si fatd de orice persoana cu functie de
raspundere de orice nivel.

Articolul 15 din Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire
la asigurarea egalitatii

Examinarea plangerii

(2) La cererea Consiliului, persoanele juridice si
persoanele fizice au obligatia:

a) sa pund la dispozitia sa copiile actelor solicitate
necesare pentru solutionarea plingerii;
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b) sa ofere informatii si explicatii verbale si, dupa caz,
scrise, in legaturd cu faptele care formeaza obiectul
plingerii;

c) sd asigure sprijinul si conditiile necesare bunei
desfasurari a examindrii plangerii.

(3) Toate datele, informatiile si documentele legate de
actiunile sau comportamentul discriminatoriu la care se
referd plingerea urmeaza sa fie puse la dispozitia
Consiliului in termen de 10 zile. Neprezentarea
nejustificatd a informatiilor solicitate de Consiliu se
sanctioneazd conform legislatiei in vigoare si este
interpretata de Consiliu in defavoarea persoanei care nu
prezinta datele solicitate.

Articolul 12 din Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire
la asigurarea egalitatii

Atributiile Consiliului:

e) colecteaza informatii despre dimensiunile, starea gi
tendintele fenomenului discrimindrii la nivel national si
elaboreaza studii si rapoarte;

14. Statele membre ar trebui sa reduca
obstacolele procedurale care Impiedica sesizarea
instantelor privind cazurile legate de egalitatea
de remunerare, permitdnd organismelor de
promovare a egalitdtii sd reprezinte persoane
fizice In cauze de discriminare in materie de
remunerare.

Articolul 12 din Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire
la asigurarea egalitatii

Atributiile Consiliului:

1) sesizeazd organele de urmadrire penalda in cazul
savirgirii unor fapte discriminatorii ce Intrunesc
elemente ale infractiunii;

Articolul 13 din Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire
la asigurarea egalitatii

(4) Depunerea plangerii la Consiliu nu constituie o
procedurd prealabild obligatorie pentru adresarea in
instanta de judecata. Examinarea concomitenta de cdtre

Compatibil




Consiliu i instanta de judecatd a unui litigiu intre
aceleasi parti, cu privire la acelasi obiect si avand
aceleasi temeiuri are drept efect incetarea procedurii de
examinare a plangerii de catre Consiliu.

Articolul 18 din Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire
la asigurarea egalitatii

Dreptul la protectie impotriva discriminérii

(1) Orice persoand care se considerd victimd a
discrimindrii are dreptul si inainteze o actiune in
instanta de judecata si sa solicite:

a) stabilirea faptului incalcéarii drepturilor sale;

b) interzicerea incalcarii in continuare a drepturilor sale;
c) restabilirea situatiei anterioare incdlcarii drepturilor
sale;

d) repararea prejudiciului material si moral ce i-a fost
cauzat, precum si recuperarea cheltuielilor de judecata;
e) declararea nulitagii actului care a condus la
discriminarea sa.

(2) Actiuni 1n instanta de judecata pentru protectia
persoanelor ce se considera a fi victime ale discriminarii
pot inainta si sindicatele sau asociatiile obstesti din
domeniul promovarii si protectiei drepturilor omului.

15. Statele membre ar trebui si asigure o
cooperare si o coordonare mai strinse intre
organismele nationale de promovare a egalitatii
si organismele nationale care au o functie de
inspectie pe piata fortei de munca.

Legea Nr. 140 din 10.05.2001 privind Inspectoratul
de Stat al Muncii

Articolul 4. Atributiile Inspectoratului de Stat al
Muncii

(...) (2) In exercitarea atributiilor, Inspectoratul de Stat
al Muncii indeplineste urmatoarele functii principale:

3) functia de informare si cooperare institutionala, care
consta in:

a) colaborarea cu autoritatile administratiei publice
centrale si locale, cu partenerii sociali si organizatiile
internationale In domeniul muncii;

Compatibil




Articolul 5. Colaborarea Inspectoratului de Stat al
Muncii cu alte autorititi si institutii publice si cu
organizatiile necomerciale

(1) Autoritatile administratiei publice centrale si locale,
institutiile publice, precum si organizatiile necomerciale
furnizeaza Inspectoratului de Stat al Muncii toate datele,
rapoartele si informatiile care au relevantd pentru sfera
competentei lor si 1i acorda sprijinul solicitat in vederea
exercitarii functiei de control.

(2) Autoritatile si institutiile indicate la alin. (1) acorda
asistentd si coopereazd cu inspectorii de munca ori de
cate ori este necesar pe perioada indeplinirii atributiilor
acestora.

Monitorizare si asigurarea respectarii

16. Statele membre ar trebui si asigure o
monitorizare coerentd a punerii in aplicare a
principiului egalitatii de remunerare si ar trebui
sd asigure respectarea tuturor masurilor de
remediere disponibile pentru discriminarea in
materie de remunerare.

Legea Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea
egalitatii
Articolul 11. Consiliul pentru egalitate

(1) Consiliul pentru egalitate (in continuare — Consiliu)
este o autoritate bugetard autonoma, instituita in scopul
prevenirii si combaterii discrimindrii $i asigurarii
egalitatii. Consiliul actioneazd 1in conditii de
impartialitate  si  independentd  organizationala,
functionald, operationald si financiara fata de orice
autoritate publicd, persoana fizica sau juridica,
indiferent de tipul de proprietate si forma juridica de
organizare, si fatd de orice persoand cu functie de
raspundere de orice nivel.

Articolul 12. Atributiile Consiliului
(1) Consiliul are urmatoarele atributii:

a) examineaza corespunderea legislatiei in vigoare cu
standardele privind nediscriminarea;

b) inainteazd propuneri de modificare a legislatiei in
vederea prevenirii si combaterii discriminarii si
asigurarii egalitatii;
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¢) adopta avize consultative cu privire la conformitatea
proiectelor de acte normative cu legislatia in domeniul
prevenirii i combaterii discriminarii;

d) monitorizeazd modul de implementare a legislatiei in
domeniu;

e) colecteaza informatii despre dimensiunile, starea gi
tendintele fenomenului discriminarii la nivel national si
elaboreaza studii si rapoarte;

f) elaboreaza recomandari de ordin general in vederea
prevenirii si combaterii discrimindrii si asigurarii
egalitatii;

g) contribuie la sensibilizarea §i constientizarea
societatii in vederea elimindrii tuturor formelor de
discriminare in contextul valorilor democratice;

h) conlucreaza cu organismele internationale cu atributii
in domeniul prevenirii i combaterii discriminarii;

1) examineaza plingerile privind discriminarea;

j) efectueaza vizite de documentare a faptelor care
formeaza obiectul plangerii sau a modului de executare
a prescriptiilor/recomandarilor formulate de Consiliu;

k) constatd si, dupa caz, examineazd contraventii in
conformitate cu prevederile Codului contraventional,

1) sesizeazd organele de urmadrire penald in cazul
savirgirii unor fapte discriminatorii ce Intrunesc
elemente ale infractiunii;

m) contribuie la solutionarea amiabila a conflictelor
aparute In urma savirsirii faptelor discriminatorii prin
concilierea partilor si cautarea unei solutii reciproc
acceptabile;

n) exercitd alte atributii stabilite prin prezenta lege si
prin regulamentul sau de activitate.




Legea Nr. 140 din 10.05.2001 privind Inspectoratul
de Stat al Muncii

Articolul 4. Atributiile Inspectoratului de Stat al
Muncii

(1) Inspectoratul de Stat al Muncii exercitd controlul de
stat privind respectarea prevederilor actelor normative
in domeniul muncii si al securitatii i sanatatii iIn munca
(in continuare — control de stat al muncii) in
conformitate cu legislatia nationala si cu tratatele
internationale la care Republica Moldova este parte.

(2) In exercitarea atributiilor, Inspectoratul de Stat al
Muncii indeplineste urmatoarele functii principale:

1) functia de control si monitorizare, care consta in:

a) controlul respectarii legislatiei in domeniul muncii si
al securitatii si sanatdtii in munca, precum si a normelor
privind:

— relatiile individuale si colective de munca;
— drepturile si garantiile lucratorilor, protectia acestora;

— ecgalitatea de sanse si de tratament, inclusiv
nondiscriminarea si prevenirea si combaterea hartuirii la
locul de munca;

— detasarea lucratorilor in cadrul prestrii de servicii
transnationale;

— securitatea si sdnatatea In muncad, inclusiv prevenirea
riscurilor profesionale, si aplicarea standardelor juridice
si tehnice relevante;

— combaterea muncii nedeclarate si a formelor abuzive
de ocupare a fortei de munca;

b) cercetarea accidentelor de munca in modul stabilit de
legislatie;

c) controlul asupra activitdtii agentiilor private de
ocupare a fortei de muncd, inclusiv a intermediarilor, in




vederea asigurarii respectarii legislatiei privind migratia
in scop de munca;

d) notificarea activitatii de agent de munca temporara;

e) controlul asupra activitdtii agentilor de munca
temporara;

f) alte controale In domenii de competentd stabilite de
legislatie;

Activititi de sensibilizare Articolul 5 din Codul Muncii al Republicii Moldova Nr. | Compatibil
. . 154/2003
17. Statele membre ar trebui sa creascd gradulde | =
sensibilizare 1n randul Intreprinderilor si | Principiile de baza ale reglementarii raporturilor de
organizatiilor publice si private, al partenerilor | muncd si a altor raporturilegate nemijlocit de
sociali si al publicului larg pentru a promova | acestea
egalitatea de remunerare, principiul muncii de . - - .. .
galita’ . p put Principiile de baza ale reglementarii raporturilor de
aceeasl valoare si transparenta salariald pentru a . . . e
aborda cauzele diferentei de remunerare dintre | TUnca i a altor raporturi legate nemijlocit de acestea,
RS ’ . principii ce reies din normele dreptului international si
femei si barbati si pentru a elabora instrumente | %,. o . R
care si contribuic la analiza si evaluarea din cele ale Constitutiei Republicii Moldova, sint
. A . ’ urmatoarele:
inegalitatilor salariale.
b') interzicerea discrimindrii, a violentei si a hartuirii de
orice naturd in cadrul raporturilor de munca;
()
e) egalitatea 1n drepturi si In posibilitati a salariatilor;
f) garantarea dreptului fiecdrui salariat la achitarea la
timp integrald si echitabila a salariului care ar asigura o
existenta decenta salariatului si familiei lui;
') remunerarea egald pentru o munca egald sau pentru o
munca de valoare egala;
IV. ACTIUNI ULTERIOARE Nu este necesara transpunerea. Norme UE
.. L nesupuse
18. Statele membre ar trebui sd ia masurile P .
transpunerii.

necesare pentru a asigura aplicarea prezentei
recomandari si sunt invitate sa notifice Comisiei
masurile respective pana la 31 decembrie 2015,
pentru a permite Comisiei sd monitorizeze




indeaproape situatia, sa elaboreze un raport cu
privire la progresele inregistrate in punerea in
aplicare a prezentei recomandari si, pe aceastad
baza, sa evalueze necesitatea adoptarii de noi
masuri

V. DISPOZITII FINALE

19. Prezenta recomandare se adreseaza tuturor
statelor membre. Aceasta se adreseaza, de
asemenea, partenerilor sociali, in special din
statele membre In care, In conformitate cu
legislatia si practicile nationale, partenerii sociali
au o responsabilitate specificd de punere in
aplicare a principiului egalitatii de remunerare
prin incheierea de acorduri colective.

Nu este necesara transpunerea.

Norme
nesupuse
transpunerii.

UE




MINISTERUL MUNCII S$I PROTECTIEI SOCIALE AL REPUBLICII MOLDOVA
MINISTRY OF LABOUR AND SOCIAL PROTECTION OF THE REPUBLIC OF MOLDOVA

str. Vasile Alecsandri 1, MD-2009, mun. Chiginau
Tel. +373 22 804 402, +373 22 804 496; e-mail: secretariat@social.gov.md web: https://social.gov.md

08.07.2026 Nr. 07/3724

Cancelaria de Stat
e-mail: cancelaria@gov.md

CERERE
privind inregistrarea de citre Cancelaria de Stat
a proiectelor de acte ale Guvernului

Criterii de inregistrare Nota autorului

1. | Categoria si denumirea proiectului Proiectul de lege pentru modificarea unor acte normative
(pentru asigurarea egalitdtii de remunerare prin transparentd
salariala)

Ministerul Muncii si Protectiei Sociale

Respectarea angajamentelor asumate privind alinierea la
prevederile UE. In conditiile in care transpunerea completd a
acquis-ului european din domeniul transparentei salariale
incd nu este realizatd, derivd necesitatea transpunerii
planificate conform PNA a Directivei (UE) 2023/970 a
Parlamentului European si a Consiliului din 10 mai 2023 de
consolidare a aplicarii principiului egalitatii de remunerare
pentru aceeasi munca sau pentru o muncd de aceeasi valoare
intre barbati si femei prin transparentd salariald si mecanisme
de asigurare a respectarii legii si alinierea la Recomandarea
Comisiei din 7 martie 2014 referitoare la consolidarea
principiului egalitatii de remunerare intre barbati si femei prin
transparenta.

2. | Autoritatea care a elaborat proiectul
3. | Justificarea depunerii cererii

4 | Referinta la documentul de planificare

care prevede elaborarea proiectului (PNA,
PND, PNR, alte documente de planificare
sectoriale)

Elaborarea Proiectului de lege deriva din Programul national de
aderare a Republicii Moldova la Uniunea Europeana pe anii
2025-2029 (PNA), Capitolul 19 - Politica sociala si ocuparea
fortei de muncd (Anexa A - pct.32), aprobat prin Hotararea
Guvernului nr.306/2025, cu modificarile ulterioare.

Lista autoritatilor si institutiilor a caror
avizare este necesard

Cancelaria de Stat

Ministerul Dezvoltarii Economice si Digitalizarii

Ministerul Finantelor

Ministerul Justitiei

Biroul National de Statistica

Consiliul pentru egalitate

Inspectoratul de Stat al Muncii

Casa Nationala de Asigurari Sociale

Confederatia Nationala a Sindicatelor din Moldova
Confederatia Nationala a Patronatului din Republica Moldova

Termenul-limitd pentru depunerea
avizelor/expertizelor

5 zile lucratoare

Persoana responsabila de

promovarea proiectului

Ana SCURTU,

Consultanta principala, Directia politici 1in
raporturilor de munca si dialog social
ana.scurtu@social.gov.md Tel.. 022 804 421

domeniul
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Anexe

Proiectul de lege

Nota de fundamentare
Tabele de concordanta
Tabelul comparativ

Data si ora depunerii cererii

08 iulie 2026 / 17:00

Semnatura

Mihai-Gabriel CIOBANU
Secretar de stat
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