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Nr. 4609/06.07.2026

PUNCTE DE VEDERE
referitoare la propunerea legislativa privind transparenta
salariala si consolidarea aplicarii principiului egalitatii de remunerare
intre femei si barbati pentru o munca egala sau o munca de valoare

egala, precum si pentru modificarea si completarea unor

acte normative (b392/17.06.2026)

in temeiul art. 2 alin. (1) din Legea nr. 248/2013 privind organizarea si functionarea
Consiliului Economic si Social, republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare, si
art. 11 lit. a) din Regulamentul de organizare si functionare, Consiliul Economic si Social
a fost sesizat cu privire la avizarea propunerii legislative privind transparenta salariala si
consolidarea aplicarii principiului egalitatii de remunerare intre femei si barbati pentru o
munca egala sau o munca de valoare egald, precum si pentru modificarea si completarea

unor acte normative (b392/17.06.2026).

In temeiul art. 6 alin. (7) din Legea nr. 248/2013 privind organizarea si functionarea
Consiliului Economic si Social, republicatd, cu modificarile si completdrile ulterioare, si
art. 33 alin. (4) din Regulamentul de organizare si functionare, in sedinta din data de
6.07.2026, desfasuratd online, conform prevederilor Hotéararii Plenului nr.86/17.05.2022,
partile reprezentate in Plenul Consiliului Economic si Social si-au exprimat urmatoarele
puncte de vedere:

> reprezentantii partii patronale au votat pentru avizarea FAVORABILA a proiectului
de act normativ, cu propunerile de modificare previazute in anexa nr. 1 si cu
urmatoarele observatii:

e intrarea in vigoare a obligatiilor de informare:



propunem corelarea termenelor de intrare in vigoare a obligatiilor
prevazute la art. 6 si art. 7 cu calendarul de implementare stabilit pentru
obligatiile de raportare prevazute la art. 9:

obligatiile privind transparenta politicilor de remunerare si dreptul
lucratorilor la informare presupun existenta unor structuri salariale,
metodologii de evaluare a muncii si mecanisme de clasificare a
posturilor similare celor necesare pentru indeplinirea obligatiilor de
raportare. In lipsa unei perioade adecvate de pregitire, exista riscul unor
aplicdri neunitare, al cresterii sarcinilor administrative si al generarii
unui numar semnificativ de litigii;

intrucat proiectul de lege recunoaste necesitatea unei implementari
etapizate pentru obligatiile de raportare, prin stabilirea unor termene
diferentiate in functie de dimensiunea angajatorului, se impune
aplicarea aceleiasi abordari si In cazul obligatiilor prevazute la art. 6 si
art. 7, care utilizeazd aceeasi infrastructurd organizationala si aceleasi

categorii de date;

in legatura cu alin. (2), formularea din prezent poate fi interpretata in sensul

in care interdictia concedierii acopera toate motivele de concediere

prevazute de Codul Muncii pe durata derularii unei proceduri legate de

discriminarea salariald, pentru sine sau pentru un/o coleg(d). Semnalam ca

aceste interdictii depasesc substantial cadrul Directivei si nu sunt coerent

reglementate.

cu sigurantd, necesitatea unor garantii impotriva represaliilor este
legitimd, insd este imperioasd revizuirea textului legal astfel incat
interdictia hartuirii sa fie atasatd in mod mult mai clar eventualului
motiv legat de sesizare. In lipsa unei astfel de clarificari exprese, orice
lucrator aflat in riscul unei proceduri disciplinare, de exemplu, se poate
prevala de acest drept si castiga, pe aceastd cale, o imunitate perpetua in
fata oricdrei masuri legitime din partea angajatorului. Trebuie excluse
concedierea pe motive care nu tin de persoana salariatului, cea colectiva
si concedierea ca masura disciplinara pentru fapte care nu au legatura
cu plangerea in cauza.

in legaturd cu alin. (9), cu titlu general, consideram ca reglementarea
unor termene speciale pentru introducerea actiunilor aferente acestei

materii este nejustificatd si recomandam eliminarea completa a acestor



prevederi din proiect, cadrul dreptului comun (Noul Cod Civil) fiind pe
deplin suficient.
in formularea actuald, semnalam urmatoarele:

o nu este clar daca termenul se aplica de la data intrarii in vigoare
a legislatiei sau inclusiv retroactiv;

o nu este obiectiv determinabild ca moment data de la care
persoana putea sd ia la cunostintd. Uzuald in drept este
formularea ,,data de la care a luat la cunostintd", intrucat nu se
poate face o apreciere decisiva despre vocatia de a cunoaste;

o este discriminatoriu ca termenul de prescriptie sd curga de la
data incetarii raportului de munca pentru aceastd categorie de
salariati. Este o abordare diferita fata de angajatii activi;

subsecvent, pare un nonsens semantic. Se discutd de intreruperea
termenului pentru formularea unei cereri de chemare in judecatd la
momentul introducerii acestei cereri. Este necesara rescrierea textului
pentru a deveni clar cd celelalte termene, cel pentru CNCD si in fata
angajatorului, sunt cele suspendate la momentul introducerii unei

actiuni 1n instanta;

e climinarea prevederilor introduse in legatura cu Ordonanta Guvernului nr.

137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de

discriminare:

consideram cd modificarile propuse asupra Ordonantei Guvernului nr.
137/2000 nu prezintd o legaturd suficient de directa cu obiectul
prezentului proiect de lege, care il constituie transpunerea Directivei
(UE) 2023/970 privind transparenta salariald. Aceste interventii
depasesc cadrul strict necesar transpunerii Directivei, vizand aspecte
generale privind organizarea si functionarea organismului de egalitate,
procedurile de solutionare a faptelor de discriminare si transpunerea
altor directive europene;

din perspectiva principiilor unitétii reglementarii si claritatii legislative
consacrate de Legea nr. 24/2000 privind normele de tehnica legislativa
pentru elaborarea actelor normative, apreciem cd acestea ar trebui
eventual analizate si promovate printr-o initiativa legislativa distincta,
insotitd de o evaluare proprie a impactului si de un proces de consultare
dedicat. Mai mult, In prezent se afla in procedurd parlamentara, la

Camera Deputatilor in calitate de camerd decizionala, cele 3 proiecte



legislative pentru transpunerea Conventiei OIM 190/2019 pentru
eliminarea violentei si hartuirii din lumea muncii, acest pachet
reglementind in mod avenit si corect aspectele ce tin de discriminare si
hartuire. Nu existd niciun motiv pentru cuplarea in prezenta propunere
legislativa a acestor norme;

- avand 1n vedere procedura de urgentd aprobatd si caracterul urgent al
adoptarii acestei legi de transpunere generat de depasirea termenului de
7 iunie, consideram ca solutia corecta o reprezinta separarea dimensiunii
care priveste Ordonanta Guvernului 137/200 si respectiv Legea
202/2002 de acest proiect si tratarea legii transparentei ca un obiect

normativ de sine statator;

» totodata, consideram necesar a se lua in considerare si urmatoarele aspecte:

introducerea amenzilor pentru angajatori sub regimul legii prevenirii;
existenta unui site/portal care sd permita angajatorilor sa introducd doar
datele de identificare, iar acesta sd genereze automat modele de proceduri
privind aplicarea legii:

- institutiile abilitate trebuie sd puna la dispozitia IMM-urilor
proceduri si documente deja redactate, nicidecum ghiduri sau
metodologii de zeci/sute de pagini pe baza carora angajatorii sa
isi elaboreze propriile documente (cand are timp un angajator cu
doar cativa angajati sd citeasca aceste metodologii sau sa
redacteze proceduri pe baza lor);

introducerea obligatiei pentru autoritatile responsabilie ca, intr-un termen
de maximum 1 an, sd realizeze site/portalul cu modele standard de
proceduri/documente pe care IMM-urile sd le aplice in vederea indeplinirii
obligatiilor prevazute de proiectul de lege;

introducerea unei perioade de tranzitie pand la aplicarea de sanctiuni:

- Directiva impune obligatii si pentru autoritdtile publice in
domeniul transparentei salariale;

- nu este corect sa fie aplicate sanctiuni angajatorilor, atat timp
cat autoritatile publice nu realizeazd  instrumente sau
metodologii accesibile, menite sa sprijine si sd ghideze procesul
de evaluare si comparare a valorii muncii;

introducerea avertismentului printre sanctiuni si diferenterea santiunilor in

functie de dimensiunea companiei.



> reprezentantii partii sindicale au votat pentru avizarea FAVORABILA a proiectului

de act normativ, cu propunerile de modificare previazute in anexa nr. 2 si cu

observatiile formulate mai jos de reprezentantii fundatiilor si asociatiilor

neguvernamentale ale societatii civile.

» reprezentantii fundatiilor si asociatiilor neguvernamentale ale societatii civile au

votat pentru avizarea FAVORABILA a proiectului de act normativ, cu propunerile

de modificare previazute in anexele nr. 1 si 2 si cu urmatoarele observatii:

Transpunerea Directivei (UE) 2023/970 privind transparenta salariald

reprezintd un pas crucial pentru alinierea pietei muncii din Romania la

standardele europene de echitate. Pentru a garanta ca legea produce un impact

real asupra tuturor categoriilor de lucratoare, recomandam urmatoarele

modificari;

1.

Protectia femeilor in IMM-uri prin cobordrea pragului de raportare. in
prezent, obligatiile vizeazd companiile mari (peste 100 de angajati).
Avand in vedere ca o mare parte a fortei de munca feminine din Romania
activeaza 1n microintreprinderi si IMM-uri unde abuzurile salariale sunt
greu de monitorizat, recomandam extinderea obligativitatii raportarii
pentru companiile cu peste 50 de angajati;

Garantarea resurselor financiare prin clauze imperative. Implementarea
legii depinde de capacitatea CNCD si ANES. In loc de ,,memoranduri
justificate” care pot fi blocate de politici de austeritate, propunem
introducerea unor termene si obligatii financiare clare direct in textul legii
pentru a asigura posturile de experti de gen si inspectori necesari;
Transparenta publica prin Indexul National al Egalitatii Salariale. Datele
privind decalajele de gen nu trebuie sd fie doar centralizate birocratic.
Recomanddm crearea unei platforme publice online unde candidatii sa
poata verifica performanta de gen a companiilor, utilizand mecanisme de
responsabilitate corporativa;

Formare obligatorie In domeniul egalitatii de sanse. Pentru a elimina
devalorizarea simbolica a sectoarelor traditional feminine (sénatate,
educatie), membrii structurilor de remunerare trebuie sa parcurga sesiuni
de formare obligatorii privind combaterea stereotipurilor de gen, auditate
de ANES;

La intrarea in vigoare a legii, se abroga Hotararea Guvernului nr.
1194/2001 privind organizarea si functionarea CNCD. Astfel, e necesara

o atentie sporita pentru asigurarea ca aceasta masura:



nu creeaza un vid normativ privind organizarea si functionarea
CNCD;

nu afecteaza procedurile/petitiile aflate in curs;

nu sldbeste, chiar indirect, capacitatea CNCD de a-si exercita
atributiile;

este corelatd cu noile atributii pe care propunerea le dd CNCD
in materia transparentei salariale si a discriminarii salariale;
este insotita de garantii clare privind continuitatea institutionala,
procedurile, personalul, bugetul si actele administrative deja

adoptate.

Presedinte,

Sterica FUDULEA



Anexa nr. 1

Propuneri de modificare aferente

propunerii legislative privind transparenta salariald si consolidarea aplicarii principiului egalitatii de

remunerare intre femei si barbati pentru o munca egala sau o0 munca de valoare egald, precum si pentru

modificarea si completarea unor acte normative (b392/17.06.2026)

crt.

Text initial

Text propus

Motivare

ART. I
Capitolul I: Disporzitii generale

Art. 3 — Definitii

(2) Pentru realizarea unei situatii
comparabile pentru lucratorii de sex
feminin s1 cet de sex masculin, care
presteaza aceeasi munca sau munca de
aceeasi valoare, evaluarea nu se
limiteaza la lucratorii  aceluiasi
angajator, ci se extinde asupra
elementelor de remunerare relevante
pentru compararea acestora, 1in
conditiile stabilirii unor astfel de
elemente, prin lege nationala sau prin
contractul colectiv de munca aplicabil
la nivel de grup de unititi sau de sector
de negociere colectiva sau national ori
a impunerii acestor elemente prin
reglementarea de la nivelul

(2) Pentru realizarea unei situatii
comparabile pentru lucratorii de sex
feminin si cei de sex masculin, care
presteaza aceeasi muncd sau munca de
aceeasi valoare, evaluarea, se poate
extinde asupra lucratorilor altor
angajatori in conditiile in care exista o
entitate sau autoritate responsabila de
stabilirea conditiilor de remunerare
relevante aplicabile mai multor
angajatori de pe teritoriul Romaniei,
in baza unor dispozitii legale, a
existentei unui grup de intreprinderi
sau a unor contracte/acorduri.

Consideram ca formularea actuald nu
este suficient de clara cu privire la
situatiile in care comparabilitatea se
poate extinde dincolo de propriul
angajator. Reformularea propusa
este aliniatd cu jurisprudenta Curtii
Europene de Justitie si adreseaza in
mod explicit conditia necesara ca o
alta entitate sa fie consideratd sursa
unicd, respectiv responsabilitatea
stabilirii conditiilor de remunerare.




intreprinderii-mama din cadrul unui
grup de intreprinderi, atunci cand
elementele sunt egale sau comparabile.

ART. I
Capitolul 1I: Transparenta salariala

Art. 5 - Transparenta salariala in
procesul de recrutare

(1) Angajatorii au obligatia de a
furniza candidatilor la ocuparea unui loc
de munca informatii cu privire la:

a) nivelul initial de remunerare sau
intervalul salariat al componentelor
constitutive complementare sau
variabile si a altor componente in
natura sau de natura salariala (ex:
bonus sau beneficii de natura salariala)
distinct fata de dreptul de natura
salariala, aferent acesteia, descriere
sumara, fara divulgare de secrete
comerciale, stabilit pe baza unor
criterii obiective, neutre din punctul de
vedere al sexului, care urmeaza sa fie
atribuit pentru postul in cauza;

(1) Angajatorii au obligatia de a
furniza candidatilor la ocuparea unui loc
de munca 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 sa fie atribuit pentru postul
in cauza;

Forma actuala din propunerea
legislativa adauga la formularea
agreatd cu partenerii sociali in
decursul consultarilor purtate in faza
de elaborare a proiectului la nivelul
Agentiei Nationale pentru Egalitatea
de Sanse intre femei si barbati si
Ministerului  Muncii,  Familiei,
Tineretului si Solidaritatii Sociale si

distorsioneaza sensul initial al
normei.

Avand In  vedere  utilizarea
conjunctiei  ,sau" intr-un loc

inadecvat, in prezent se intelege ca
angajatorii au optiunea sa furnizeze
candidatilor informatii fie despre
nivelul initial de remunerare (salariul

de baza), fie despre ,intervalul
salarial al componentelor
constitutive  complementare  sau

variabile si a altor componente in
naturd sau de natura salariald (ex:
bonus sau beneficii de naturd
salariala) distinct fata de dreptul de
naturd salariala, aferent acesteia”.
Or, cu siguranta, o astfel de optiune
nu este nici in spiritul Directivei, nici
in intentia legiuitorului national.




In plus, chiar si in eventualitatea
remedierii acestei erori, extinderea
obligatiei de informare a candidatilor
si asupra altor elemente componente
exceda prevederilor Directivei si
aduce un grad nejustificat de
complexitate pentru angajatori. Mai
mult, in general, aceste beneficii nu
se pot negocia la nivel individual,
acestea fiind incluse in politicile
interne, astfel fiind cuprinse la alin.
(2). Pentru aceste motive, propunem
revenirea la formularea initiald a
MMFTSS.

ART. II
Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, se
completeaza, dupa cum urmeaza:

1. La articolul 16, dupa alineatul
(I°) se introduce un nou alineat, alin. (1),
cu urmatorul cuprins:

(1%) Prin contractul individual de munca
nu se poate interzice sau limita
posibilitatea salariatilor de a divulga
informatii despre remuneratia lor.

(1%) Prin contractul individual de munci
nu se poate interzice sau limita
posibilitatea salariatilor de a divulga
informatii despre remuneratia lor, in
situatiile justificate de aplicarea
prezentei legi.

Formularea actuala din proiect
instituie o prohibitie completa pentru
angajator de a stipula in CIM orice
fel de interdictie legata de divulgarea
remuneratiel. Or, chiar §1 1In
contextul intentiei legiuitorului
european si a celui national de a
flexibiliza accesul la acest tip de
informatie in scopul remedierii
disparitatilor intre colegi, principiul
confidentialitatii salariului continud
sa  reprezinte un pilon al
concurentialitatii in privinta fortei de
munca. Astfel, consideram absolut
necesard  restringerea  scopului
textului de lege la sfera care priveste
aplicarea acestei legi.




Anexa nr. 2

Propuneri de modificare aferente

propunerii legislative privind transparenta salariala si consolidarea aplicarii principiului egalitatii de

remunerare intre femei si barbati pentru o munca egald sau o munca de valoare egala, precum $i pentru

modificarea si completarea unor acte normative (b392/17.06.2026)

Nr.
ort Text initial Text propus Motivare
1. |A4ART. I Propunerea legislativa urmareste delimitarea

Capitolul I: Disporzitii generale
Art. 2 - Domeniul de aplicare

(1) Dispozitiile prezentei legi se
aplica tuturor angajatorilor din
sectorul public si privat si respectiv,
tuturor lucratorilor, inclusiv
functionarilor publici si cadrelor
militare din sectorul public,
precum;si celorlalte categorii de
personal al caror statut este
reglementat prin legi speciale,
denumiti in continuare lucratori.
(2) Dispozitiile prezentei legi
privind transparenta salariald se
aplicd si candidatilor la ocuparea
unui loc de muncd vacant.

(1) Dispozitiile prezentei legi se
aplica tuturor angajatorilor din
sectorul public si privat.

(2) Dispozitiile prezentei legi se
aplica tuturor lucratorilor care
desfasoara activitate in temeiul
unui _contract individual de

clard a categoriilor de subiecte de drept
carora li se aplica legea, respectiv angajatorii
si lucratorii, in acord cu structura si
terminologia utilizate de Directiva (UE)
2023/970.

Forma actuald reuneste in cadrul aceluiasi
alineat douad categorii distincte de destinatari
al normei, ceea ce afecteazd claritatea si
previzibilitatea reglementdrii. Separarea
acestora in alineate distincte asigurd o mai
bund tehnica legislativd si faciliteaza
aplicarea unitard a legii.

Totodatd, reformularea alin. (2) urmareste
acoperirea tuturor formelor de raporturi
juridice de munca si de serviciu protejate de
directiva, evitand eventuale interpretari
restrictive  privind sfera  beneficiarilor
drepturilor instituite de prezenta lege.




munci, al unui raport de serviciu
sau al unui alt raport juridic de
munca reglementat de lege,
inclusiv functionarilor publici,
personalului  contractual din
sectorul public, cadrelor militare
si celorlalte categorii de personal
al caror statut este reglementat
prin legi speciale, denumiti in
continuare lucratori.

La articolul 2, dupa alineatul (2),
se introduce un nou alineat, alin.
(3), cu urmatorul cuprins:

3) Dispozitiile prezentei legi se
aplica si candidatilor la ocuparea
unui loc de munca vacant.

ART. 1
Capitolul I: Dispozitii generale

Art. 3 — Definitii

(1) In  sensul prezentei legi
termenii si expresiile de mai jos, au
urmadtoarele semnificatii:

a) prin remuneratie se intelege
orice remuneratie brutd de forma
salariului de bazad, indemnizatiile,
sporurile, alte adaosuri, precum si
orice alte elemente constitutive
complementare sau variabile ale
veniturilor salariale brute, pe care
lucratorul le primeste direct sau
indirect pentru munca prestata;

a) prin remuneratie se intelege
salariul sau plata obisnuita de
baza ori minima si orice alt
avantaj, platit direct sau indirect,
in numerar sau in natura, de catre
angajator unui lucritor in
considerarea raportului de munca
ori de serviciu, inclusiv
componentele constitutive

Textul propus urmareste armonizarea
definitiei remuneratiei cu terminologia
utilizata de legislatia nationald in materia
raporturilor de muncad si asigurarea unei
transpuneri clare si complete a art. 3 pct. 1 din
Directiva (UE) 2023/970.

Forma actuala utilizeaza sintagma ,,orice
remuneratie brutd de forma salariului de
baza”, formulare imprecisd si dificil de
interpretat, care poate genera neclaritati cu
privire la elementele incluse 1in sfera
remuneratiei.

Prin reformulare se precizeazd expres ca
notiunea de remuneratie include toate
componentele salariale si extrasalariale
acordate pentru munca prestatd, indiferent
daca acestea sunt acordate in bani sau In




complementare sau variabile ale
remuneratiei.

natura si indiferent daca sunt acordate direct
sau indirect de catre angajator.
Amendamentul asigura astfel o transpunere
mai fideld a Directivei (UE) 2023/970, care
impune luarea in considerare a tuturor
elementelor remuneratiei utilizate in practica
pentru determinarea existentei unor diferente
de remunerare intre femei si barbati.

Textul propunerii legislative nu respecta
spiritul directivei. Formula ,, pentru munca
prestata” este mai ingustd decat standardul
UE ,,pe motivul incadrarii in munca”.

Forma din propunerea legislativda poate
exclude beneficii care nu remunereaza strict
timpul lucrat, cum ar fi plati la incetare,
prestatii de boald suplimentare, compensatii
de formare, pensii ocupationale, beneficii in
naturd. Spiritul Directivei este sa impiedice
mutarea discrimindrii in zona avantajelor
indirecte. Textul propus armonizeaza
notiunea cu Codul muncii, dar pastreaza
autonomia  conceptului  european de
remuneratie.

Art. 3 — Definitii

(1) In sensul prezentei legi
termenii si expresiile de mai jos, au
urmadtoarele semnificatii:

s) prin componente constitutive
complementare sau variabile ale
remuneratiei se intelege orice fel de
prestatii in plus fata de salariul sau
suma obisnuita de baza sau
minime, pe care lucratorul le
primeste direct sau indirect, in

s) prin componente constitutive
complementare sau variabile se
intelege orice prestatii, avantaje,
adaosuri, sporuri, indemnizatii,
prime, bonusuri, comisioane,
compensatii, beneficii in natura
sau alte drepturi acordate in




numerar sau in natura pentru
munca prestata;

considerarea raportului de munca
ori de serviciu, in plus fati de
salariul/plata  de baza sau
minima;

Art. 3 — Definitii

(1) In sensul prezentei legi
termenii si expresiile de mai jos, au
urmadtoarele semnificatii:

g) prin munca egala sau munca
de valoare egala se intelege
activitatea remuneratd care, in urma
compardrii, pe baza acelorasi
indicatori si a acelorasi unitati de
masurd, cu o altd activitate, reflecta
folosirea  unor  cunostinte  si
deprinderi profesionale similare sau
egale si depunerea unei cantitati
egale ori similare de efort intelectual
si/sau  fizic, responsabilitati si
conditii de munca;

g) prin muncd egalad se intelege
munca prestatda in posturi sau
functii cu atributii, sarcini,
responsabilitati si cerinte esential
identice sau echivalente. Prin
munca de valoare egala se intelege
munca a carei valoare este
stabilita, in cadrul unei evaluari
comparative, pe baza unor criterii
obiective, nediscriminatorii si
neutre din punctul de vedere al
sexului, care includ cel putin
competentele, efortul,
responsabilitatea si conditiile de
munca, precum si, daca este cazul,
alti factori relevanti pentru postul
sau locul de muncd respectiv.
Competentele non-tehnice
relevante nu pot fi subevaluate.

Se constatd in propunerea legislativd o
neconformitate criticd. Directiva nu cere
aceiasi indicatori sau aceleasi unitati de
masura, ci, dimpotriva, urmareste
compararea unor locuri de muncad diferite ca
profil, dar egale ca valoare. Formula
propunerii legislative importd o viziune
veche si restrictiva din legislatia interna si
poate face imposibilda compararea muncii
dominate de femei cu munca dominata de
barbati. Textul propus distinge intre ,,munca
egald” si ,muncd de valoare egald” si
introduce standardul directivei, inclusiv
competentele non-tehnice.

Spre exemplu, pentru asistente medicale,
infirmiere, 1ingrijitoare si  registratoare
medicale (categorii feminizate), formula
curentd a propunerii legislative face
imposibila demonstrarea valorii egale fata de
profesii masculin-dominante de pe alte
coduri COR. Directiva permite compararea,
propunerea legislativa o blocheaza.

Valoarea muncii este compusa din cantitate,
calitate si nevoia contextuald satisfacuta.
Compararea se face pe factori comuni
evaluati pe o scald obiectivd. Spre exemplu,
un post de asistentd medicald si un post de
tehnician sunt comparabile nu fiindcd fac
acelasi lucru, ci fiinded scorul agregat al
competentelor, efortului, responsabilitatii si
conditiilor de munca poate fi egal.




Art. 3 — Definitii

(1) In  sensul prezentei legi
termenii si expresiile de mai jos, au
urmatoarele semnificatii:

h) prin categorie de lucratori se
intelege grupul lucratorilor care
presteaza aceeasi munca sau 0 munca
de valoare egald, grupati in mod
nearbitrar, pe baza criteriilor
nediscriminatorii, obiective si neutre
din punctul de vedere al sexului,
prevazute la art. 4, alin 2 de catre
angajatorul lucratorilor;

h) prin categorie de lucratori se
intelege grupul lucratorilor care
presteaza aceeasi munca sau munca
de valoare egald, stabilit in mod
nearbitrar, pe baza criteriilor
prevazute la art. 4 alin. (2), de
citre angajator si, atunci cand
exista reprezentanti ai
lucratorilor, in cooperare cu
acestia; in lipsa reprezentantilor,
lucratorii pot desemna
reprezentanti ad-hoc  pentru
exercitarea drepturilor prevazute
de prezenta lege, potrivit unei
proceduri interne transparente,
nediscriminatorii si comunicate
tuturor lucratorilor. Desemnarea
acestor reprezentanti nu afecteaza
regimul reprezentarii potrivit
Legii nr. 367/2022.

Se constatd in propunerea legislativa o
transpunere incompletd. Fard un mecanism
pentru unitatile fara sindicat sau reprezentanti
alesi, gruparea pe categorii poate ramane
unilaterala, iar dreptul la evaluare comuna
devine inaplicabil.

In Romania, sindicalizarea in sectorul privat
este sub 15%. Absenta solutiei pentru
unitatile nesindicalizate afecteazd direct
aplicabilitatea practica a directivei in mediul
privat.

In sectorul sanitar, sindicalizarea este ridicata
in spitalele publice mari, dar redusd in
clinicile private si in serviciile externalizate.
Solutia  pentru  reprezentanti  ad-hoc
protejeaza aplicarea drepturilor inclusiv in
unitatile private fard structura sindicala
stabila.

Textul propus armonizeazd Directiva cu
Legea dialogului social nr. 367/2022.

Art. 3 — Definitii

(1) In  sensul prezentei legi
termenii si expresiile de mai jos, au
urmadtoarele semnificatii:

Se constatd in propunerea legislativd o
transpunere  formald, dar insuficienta.
Directiva nu  cere  crearea  unui
,,compartiment”, ci o arhitectura salariala, cu
un set de principii, criterii si  reguli.
,, Compartiment/sistem” este ambiguu si

0) prin structurd de remunerare | o) prin structurd de remunerare se | poate genera conformare birocraticd. Textul
se intelege compartimentul/ | intelege = ansamblul  regulilor, | propus clarificd faptul cd structura include
sistemul de remunerare existent la | criteriilor, procedurilor, | evaluarea posturilor, clasificarea, benzile,




nivelul unitatii prin care se asigura
respectarea principiului egalitatii
de remunerare in scopul eliminarii
inegalitatilor si diferentelor de
remunerare in functie de sex, intre
lucratorii care presteaza aceeasi
munca sau o munca de valoare
egala;

instrumentelor de evaluare si
clasificare a locurilor de munca,
intervalelor de remunerare,
criteriilor de stabilire si evolutie a
remuneratiei si mecanismelor de
monitorizare prin care
angajatorul asigura egalitatea de
remunerare pentru aceeasi munca
sau pentru munca de valoare

egala;

evolutia, bonusurile,
remedierea.

Cea mai buna pozitionare a unui angajator
raportat la prevederile Directivei este
existenta si corectitudinea sistemului de
salarizare, bazat pe criterii scrise, evaluare de
posturi, clasificare, benzi, reguli de evolutie,
audit periodic, documente justificative.
Textul propus clarificd faptul cd structura
include evaluarea posturilor, clasificarea,
benzile salariale, evolutia, componentele
variabile, monitorizarea si remedierea.

monitorizarea sl

Art. 3 — Definitii

(2) Pentru realizarea unei situatii
comparabile pentru lucratorii de sex
feminin si cei de sex masculin, care
presteaza aceeasli munca sau munca
de aceeasi valoare, evaluarea nu se
limiteaza la lucratorii aceluiasi
angajator, ci se extinde asupra
elementelor de remunerare
relevante pentru compararea
acestora, in conditiile stabilirii unor
astfel de elemente, prin lege
nationalda sau prin contractul
colectiv de munca aplicabil la nivel
de grup de unitati sau de sector de
negociere colectiva sau national ori
a impunerii acestor elemente prin
reglementarea de la nivelul
intreprinderii-mama din cadrul
unui grup de intreprinderi, atunci
caind elementele sunt egale sau
comparabile.

(2) Evaluarea comparabilitatii nu
se limiteaza la lucratorii aceluiasi
angajator si nici la lucratorii
angajati in acelasi timp, ci se poate
raporta la orice sursa unica ce
stabileste, direct sau indirect,
elementele remuneratiei relevante
pentru comparatie. Exista sursa
unicad atunci cind conditiile sau
criteriile relevante de remunerare
sunt stabilite ori coordonate
centralizat, inclusiv prin lege,
contract colectiv, politica de grup,
decizie corporativa, sistem comun
de evaluare si clasificare a
posturilor, buget centralizat de
remunerare sau alt mecanism
care produce conditii egale ori
comparabile.

Lista enumerativd din proiectul de lege
exclude mecanismele corporative moderne
prin care politica salariald se stabileste
centralizat la nivel de grup, fara a fi
consacrata formal prin Contract Colectiv de
Muncai sau lege.

Absenta comparatorului ipotetic creeaza
dificultati in sectoarele puternic segregate pe
gen, unde nu exista de facto un comparator
real de sex diferit.




La articolul 2, dupa alineatul (2),
se introduce un nou alineat, alin.
(2!), cu urmatorul cuprins:

(2) Acolo unde nu poate fi
identificat un comparator real de
sex diferit, pot fi utilizate: un

comparator ipotetic, date
statistice, analize de piata, date
istorice, comparatii intra-grup
sau  orice alte informatii
disponibile care permit
prezumarea tratamentului
aplicabil unui lucriator de sex
diferit aflat 1intr-o situatie
comparabila.

Art. 4 - Evaluarea si compararea
valorii muncii

(1) Pentru respectarea dreptului
la egalitatea de remunerare intre
femei si  barbati, angajatorii
organizeaza la nivelul unitatii,
compartimentul /sistemul de
remunerare care sd  asigure
remuneratie egald pentru lucrétorii
care presteazd aceeasi munca sau o
munca de valoare egala.

(1) Pentru respectarea dreptului la
egalitatea de remunerare intre femei
si barbati, angajatorii au obligatia
de a institui si aplica un sistem de
remunerare bazat pe criterii
obiective, transparente si neutre
din punctul de vedere al sexului
care sd asigure remuneratie egald
pentru lucrdtorii care presteaza
aceeasi muncd sau o muncd de
valoare egala. Structurile de
remunerare de la  nivelul
angajatorilor trebuie sa permita
stabilirea, justificarea,
monitorizarea remedierea

|2
e

Sintagma  ,, compartimentul/sistemul  de
remunerare” este lipsita de claritate si poate
genera dificultati de interpretare, intrucat nu
rezultd dacd legiuitorul are in vedere o
structura organizatoricd distinctd sau un
mecanism de stabilire si  aplicare a
remuneratiei.

Directiva impune existenta unor structuri si
criterii de remunerare care sda permitd
compararea  obiectivi a muncii  §i
identificarea eventualelor diferente de
remunerare bazate pe criteriul de sex, fara a
impune crearea unor compartimente
administrative distincte.

Prin reformulare se asigurd previzibilitatea
normei, se elimina riscul unor interpretari
divergente si se transpune mai fidel obligatia
angajatorilor de a utiliza sisteme de




diferentelor de remunerare in
conformitate cu principiul
egalitatii de remunerare

remunerare bazate pe criterii obiective,
transparente si neutre din punctul de vedere
al sexului.

Sintagma ,Compartimentul/sistemul ’din
propunerea legislativa este ambiguu si poate
genera conformare birocratica: crearea unui
compartiment de resurse umane fara
substanta arhitecturala reala.

Directiva nu cere un compartiment, ci o
arhitecturd de guvernantd salariald: catalog
de posturi, evaluare, clasificare, criterii,
benzi, evolutie, audit.

Textul propus clarifica ca structura include
evaluarea posturilor, clasificarea, benzile
salariale, evolutia, componentele variabile,
monitorizarea si remedierea situatiei.

Art. 4 - Evaluarea si compararea
valorii muncii

2) Prin structurile de
remunerare previazute la alin. (1)
se evalueaza daca lucratorii se afla
fthtr-o situatie comparabila in ceea
ce priveste valoarea muncii, pe
criterii obiective si neutre din

punctul de vedere al sexului
lucriatorului, criterii convenite
impreuna cu reprezentantii

lucratorilor daca exista.

(2) Structurile de remunerare
permit evaluarea si compararea
valorii muncii pe baza unor
criterii obiective,
nediscriminatorii si neutre din
punctul de vedere al sexului,

convenite impreuna cu
reprezentantii lucratorilor.
Criteriile includ cel putin:
a) competentele, inclusiv
competentele tehnice si non-

tehnice relevante;
b) efortul fizic, mental, emotional
si de coordonare;

Enumerarea factorilor minimi in norma
nationald este necesard pentru securitate
juridica si pentru practicieni. Conditiile de
munca trebuie definite larg: nu doar toxicitate
sau efort fizic, ci si program, noapte,
weekend, sarbatori legale, stres emotional si
responsabilitate pentru persoane. Astfel sunt
evitate stereotipurile prin care munca fizica
masculinizatd este supraevaluatd, iar munca
relationald, administrativa sau de ingrijire
este subevaluata.

Absenta interdictiel subevaluarii
competentelor non-tehnice din directiva
perpetueaza stereotipurile de gen in evaluare.
Textul propus urmareste asigurarea aplicarii
efective a mecanismului de evaluare si
comparare a muncii in toate unitatile, inclusiv
in cele in care nu exista organizatii sindicale
sau reprezentanti ai lucratorilor.




¢) responsabilitatea pentru
persoane, bunuri, bugete,
informatii, procese si decizii;

d) conditiile de munca, inclusiv
riscurile, mediul, programul
atipic, stresul emotional,
responsabilitatea pentru persoane
munca de noapte, in zile de repaus
sau de  sarbatori  legale,
deplasarile si presiunea specifica
postului, daca sunt relevante;

e) alti factori pertinenti si
justificati pentru postul respectiv

La articolul 4, dupa alineatul (2),
se introduce un nou alineat, alin.
(2), cu urmatorul cuprins:

(2" In unititile in care nu existi
reprezentanti ai  lucratorilor,
criteriile prevazute la alin. (2) se
stabilesc de catre angajator, cu
informarea prealabila a
lucratorilor.

In lipsa unei reglementari exprese, exista
riscul aparitiei unor dificultati de aplicare a
legii si a unor interpretari potrivit carora

mecanismul de evaluare nu poate fi
implementat in lipsa reprezentantilor
lucratorilor.

Prin introducerea unui mecanism subsidiar se
asigurd atat respectarea obiectivului de
participare a lucratorilor la elaborarea
criterillor de evaluare a muncii, cat si
aplicarea efectiva a obligatiilor prevazute de
lege in toate unitatile, indiferent de existenta
sau inexistenta unei structuri de reprezentare
a salariatilor.

10.

Art. 4 - Evaluarea si compararea
valorii muncii

(1) ... (6)

La articolul 4, dupa alineatul (6),
se introduce un nou alineat, alin.
(7), cu urmatorul cuprins:

(7) Prezenta lege nu impiedica
angajatorul sa stabileasca
diferente de remunerare intre
lucritori care presteaza aceeasi
munci sau muncd de valoare
egald atunci cind diferentele sunt
justificate prin criterii obiective,

Propunerea legislativa nu contine o clauza
expresa care sa protejeze diferentierile
obiective legitime si sda delimiteze clar
obligatia legala de libertatea angajatorului de
a diferentia pe criterii obiective (performanta,
competentd, responsabilitate).

Fara o clauzd de acest tip, propunerea
legislativa poate fi citita ca interzicand orice
diferentiere salariald, ceea ce contravine
spiritului Directiveir si art. 40 din Codul
muncii.




relevante, verificabile, neutre din
punctul de vedere al sexului si
aplicate transparent, cum ar fi:
competenta relevanta, experienta

relevanta, performanta
individuala, responsabilitatea
suplimentara, conditiile de

munci, raritatea competentelor
pe piata muncii sau alti factori
legitimi, documentati si aplicati
nediscriminatoriu.

Directiva nu transforma sectorul privat intr-
un sistem public de grile. Ea cere criterii, nu
niveluri uniforme, cere transparentd, nu

publicarea  salariilor individuale, cere
capacitate de justificare, nu abolirea
negocierii.

Textul propus fixeaza mesajul esential:
libertate in interiorul regulilor, nu libertate
arbitrara.

Negocierea individuala nu dispare din
perspectiva directivei, ci se mutd in interiorul
unor criterii si intervale de remunerare
documentate. Libertate in interiorul regulilor,
nu libertate arbitrara.

11.

Art. 4 - Evaluarea si compararea
valorii muncii

(1) ... (6)

La articolul 4, dupa alineatul (7),
se introduce un nou alineat, alin.
(8), cu urmatorul cuprins:

(8) Angajatorii care utilizeaza
sisteme de clasificare a posturilor
sau de stabilire a nivelurilor de
remunerare se asigura ca acestea
sunt neutre din punctul de vedere
al sexului.

Angajatorii cu cel putin 50 de
lucratori documenteaza criteriile
minime de evaluare si clasificare a
locurilor de munca.

Angajatorii cu cel putin 100 de
lucratori integreaza aceste criterii
in structurile de remunerare
utilizate  pentru  raportarea
prevazuta la art. 9.

Plasarea evaluarii de posturi neutre exclusiv
ca remediu post-raportare inseamnd ca
angajatorii vor fi obligati sd construiasca
sisteme abia dupa ce discriminarea a fost
constatata, inversat fatd de logica directivei.
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12. | Art. 4 - Evaluarea si compararea | La articolul 4, dupd alineatul (4), | Proiectul de lege transpune obligatia de a
valorii muncii se introduc douda noi alineate, alin. | dezvolta instrumente, dar nu specifica
(4Y) si (4%, cu urmdtorul cuprins: | continutul minimal al acestora, ldsand la
discretia Agentia Nationald pentru Egalitatea
(4) In sprijinul aplicarii de citre | (4') Instrumentele si metodologiile | de Sanse intre Femei si Barbati (ANES) o
angajatori a prevederilor de la alin. | prevdzute la alin. (4) trebuie sa | arhitectura metodologicd esentiald pentru
(1), Agentia Nationala pentru | includa obligatoriu: conformarea angajatorilor.
Egalitatea de Sanse intre Femei si | a) metode analitice de evaluare a | Directiva (Art. 4, alin. (2) si (3)) cere ca
Barbati, cu consultarea Consiliului | posturilor bazate pe factorii | instrumentele sd permitd instituirea de
National pentru Combaterea | prevazuti la alin. (2), cu |sisteme ,neutre din punctul de vedere al
Discriminarii, pune la dispozitia | descriptori de nivel neutri fatid de | sexului”, nu doar ,,criterii obiective”.
angajatorilor si a partenerilor sociali, | gen; Fara un test de paritate de gen post-evaluare,
in mod usor accesibil, instrumente / | b) un test de paritate de gen, | orice sistem de job grading, oricat de analitic,
metodologii pentru stabilirea unor | aplicabil dupa finalizarea | poate reproduce discriminarea neintentionat.
criterii obiective si neutre din punctul | evaludrii, care verificA c¢a | Specificarea  continutului  minimal al
de vedere al sexului lucrdtorului care | rezultatele nu coreleaza sistematic | instrumentelor si termenul de 12 luni pentru
stau la baza evaludrii unei situatii | cu genul ocupantilor de posturi; | publicare asigura cd angajatorii au
comparabile 1n ceea ce priveste | ¢) ghiduri pentru aplicarea de | instrumentele necesare Inainte de termenul de
valoarea muncii. angajatori cu mai putin de 50 de | raportare.
lucratori.
(4*) ANES publica aceste
instrumente pe site-ul propriu in
termen de 12 luni de la intrarea in
vigoare a prezentei legi.
13. | Art. 4 - Evaluarea si compararea | Dupa art. 4, se introduce un nou | Directiva impune sprijin real, nu doar

valorii muncii

(4), cu wurmatorul

art., alin.
cuprins:

(1) ANES, cu consultarea CNCD,
Inspectiei Muncii si partenerilor
sociali, elaboreaza si publica
modele, ghiduri, instrumente
digitale si metodologii standard
pentru evaluarea si clasificarea

materiale informative. Pentru angajatori
privati, in special IMM-uri, metodologia si
formarea sunt decisive. Testul de paritate este
singurd garantie ca un sistem aparent obiectiv
nu reproduce discriminarea neintentionat.

Transpunerea trebuie sa fie separatd si
generald, nu anexatd evaludrii comune.
Pentru IMM-uri, problema principala este
capacitatea tehnica de a construi sisteme de
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locurilor de munca neutre din
punctul de vedere al sexului.

(2) Instrumentele includ modele
adaptate pentru
microintreprinderi, intreprinderi
mici si mijlocii, precum si exemple
de criterii pentru competente,
efort, responsabilitate, conditii de
munca, performanta, experienta
si componente variabile.

(3) ANES si Inspectia Muncii
asigura programe de formare si
asistenta tehnica pentru
angajatorii cu mai putin de 250 de
lucratori si pentru reprezentantii
lucratorilor.

(4) Instrumentele includ un test de
paritate de gen aplicabil dupa
finalizarea evaluarii, care verifica
daca rezultatele coreleaza
sistematic cu genul ocupantilor de
posturi.

(5) ANES publica aceste
instrumente pe site-ul propriu in
termen de 12 luni de la intrarea in
vigoare a prezentei legi.

remunerare. Textul propus creeazd baza
pentru sprijin real, inclusiv automatizare si
modele standard.

14.

Capitolul II: Transparenta salariala

Art. 5 - Transparenta salariald in
procesul de recrutare

(1) Angajatorii au obligatia de a
furniza candidatilor la ocuparea unui
loc de munca informatii cu privire la:

12




a) nivelul initial de remunerare
sau intervalul salariat al
componentelor constitutive
complimentare sau variabile si a
altor componente in natura sau de
natura salariald (ex: bonus sau
beneficii de natura salariald)
distinct fata de dreptul de natura
salariala, aferent acesteia,
descriere sumara, fara divulgare
de secrete comerciale, stabilit pe
baza unor criterii obiective, neutre
din punctul de vedere al sexului,
care urmeaza sa fie atribuit pentru
postul in cauza;

b) clauzele relevante ale
contractului  colectiv. de munca
aplicabile  postului la  nivelul

angajatorului, dupa caz.

b) clauzele relevante ale
contractului colectiv de muncd
aplicabile postului la nivelul
angajatorului, dupd caz, clauzele
relevante ale contractului colectiv
de munca sau ale conventiei
colective de munca aplicabile
postului respectiv, indiferent de

nivelul la care acestea sunt
incheiate, in masura in care
produc efecte asupra

angajatorului si a postului in
cauza

Limitarea la contractul colectiv de munca la
nivelul angajatorului exclude contractele
colective sectoriale sau cel national, care pot
contine clauze relevante pentru remunerare.

15.

Capitolul II: Transparenta salariala

Art. 5 - Transparenta salariald in
procesul de recrutare

(2) Informatiile prevazute la alin. (1)
se vor regasi in anuntul pentru

(2) Informatiile prevazute la alin. (1)
se includ 1n anuntul pentru ocuparea

Forma actuala permite angajatorului sa
aleagd intre publicarea informatiilor salariale
in anuntul de recrutare si comunicarea
acestora ulterior, inaintea interviului, ceea ce
poate conduce la mentinerea opacitatii
salariale pe piata muncii si la diminuarea
eficientei mecanismelor instituite prin lege.
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ocuparea unui post vacant, publicat
pe pagina de internet a angajatorului
sau 1In orice spatiu accesibil
publicului ori vor fi comunicate in
scris  candidatului  inainte  de
desfasurarea interviului de angajare,
intr-un mod care sa 11 permitd
acestuia o negociere informata si
transparentd, 1n ceea ce priveste
remuneratia.

postului vacant, publicat pe pagina
de internet a angajatorului sau in
orice alt spatiu accesibil publicului,
se aduc la cunostinta candidatului
intr-un mod care i permite o
negociere informata si
transparenta privind
remuneratia, prin includerea lor
in anuntul de post vacant, prin
comunicare scrisa ~ Inaintea
interviului sau prin alt mijloc

documentabil, inclusiv  prin
platforme electronice de
recrutare, cu conditia ca
informatia sa fie accesibila

inaintea interviului ori, daca nu
exista interviu, inaintea inceperii
raportului de munci. In situatia
in care postul este ocupat printr-o
proceduria care nu presupune
publicarea unui anunt,
informatiile se comunica in scris
candidatului inainte de desfasurarea
interviului sau, dupa caz, inainte
de inceperea negocierii conditiilor
de angajare.

Publicarea informatiilor privind nivelul
initial de remunerare sau intervalul de
remunerare direct Tn anuntul de recrutare
permite candidatilor sa ia decizii informate
inca din etapa initiala a procesului de selectie
si contribuie la reducerea diferentelor
salariale generate de lipsa de informatii.

In acelasi timp, amendamentul pistreazi
flexibilitatea necesara pentru situatiile in care
recrutarea se realizeaza fara publicarea unui
anunt, caz in care obligatia de informare se
realizeaza prin comunicare directd catre
candidat.

Formularea rigidd (anunt sau scris) poate crea
dificultdti pentru platformele digitale de
recrutare si pentru partenerii sociali care
utilizeaza alte forme de comunicare.
Transparenta  pre-contractuald  elimina
asimetria cognitivd care face negocierea
salariala inegald, fara a afecta libertatea
propriu-zisa de a negocia.

16.

Art. 6 - Transparenta politicilor de
stabilire a remuneratiei

(1) Angajatorii au obligatia de a
pune la dispozitia lucratorilor in
cadrul unitatii, intr-un mod usor
accesibil  lucratorilor, criteriile
utilizate pentru stabilirea
remuneratiei, a nivele nivelurilor de

(1) Angajatorii pun la dispozitia
lucratorilor, intr-un mod usor
accesibil, criteriile utilizate pentru
determinarea  remuneratiei, a
nivelurilor de remunerare, a
intervalelor de remunerare, a

Formula , ,daca exista” din propunerea
legislativd nu trebuie sd permita evitarea
informadrii. Daca nu exista criterii de evolutie,
angajatorul trebuie sd spuna explicit acest
lucru.

Absenta reperelor minime pentru criteriile de
evolutie lasa angajatorii fara ghidare si poate
genera  contestatii  privind  caracterul
discriminatoriu al sporurilor sau bonusurilor.
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remunerare, precum si modalitatile
de evolutie a remuneratiei daca
exista.

componentelor complementare
sau variabile si, dupa caz, a
evolutiei remuneratiei. Daca
angajatorul nu utilizeaza un
mecanism  de  evolutie a
remuneratiei, aceasta
imprejurare este comunicata
expres lucratorilor. Criteriile
trebuie sa fie obiective, neutre din
punctul de vedere al sexului si
aplicate transparent.

17.

Art. 6 - Transparenta politicilor de
stabilire a remuneratiei

1)...

La articolul 6, dupa alineatul (1),
se introduc doud noi alineate, alin.
(1)) si alin. (1)), cu urmatorul
cuprins:

(1') Angajatorul are obligatia de a
pune la dispozitia
reprezentantilor lucratorilor, la
cererea acestora, informatiile,
documentele si  metodologia
utilizate pentru stabilirea
criteriilor de remunerare, a
nivelurilor si intervalelor de
remunerare, precum Si a
criteriilor de evolutie salariala si
profesionala.

(1?) Criteriile de evolutie a
remuneratiei pot include, in
masura in care sunt relevante
pentru postul respectiv si aplicate

Exercitarea efectiva a drepturilor presupune
posibilitatea reprezentantilor lucratorilor de a
verifica modul de aplicare a criteriilor de
remunerare si de evolutie salariala utilizate
de angajator.

In lipsa accesului la informatiile si
documentele relevante, organizatiile
sindicale nu 1si pot 1indeplini rolul de
monitorizare si apdrare a intereselor
salariatilor si nu pot participa in mod efectiv
la identificarea si remedierea eventualelor
diferente de remunerare nejustificate.
Amendamentul contribuie la consolidarea
dialogului social si la aplicarea efectiva a
principiului egalitdtii de remunerare, in
concordantd cu rolul recunoscut partenerilor
sociali de Directiva (UE) 2023/970 si de
Legea nr. 367/2022 privind dialogul social.
Vechimea este un criteriu obiectiv ce poate fi
utilizat, atdt ca expresie a experientei
relevante  intr-o  anumitd  specialitate

nediscriminatoriu: performanta | (vechime in specialitate) cat si ca experientei
individuala, dezvoltarea | relevante in domeniul relatiilor de munca.
competentelor, experienta | Performanta este legitim diferentiabild, dar
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relevanta, vechimea in munca sau
in specialitate, cresterea
responsabilitatii, rezultatele
evaluirii profesionale, raritatea
competentelor pe piata muncii i
alte criterii obiective. Vechimea
poate fi utilizata ca reper numai in
masura in care reflecta experienti
relevanta, competentd acumulata,
autonomie  profesionala  sau
valoare adaugata pentru postul
respectiv.

trebuie definitd Tnainte, masuratd corect si
documentata.

18.

Art. 6 - Transparenta politicilor de
stabilire a remuneratiei

(1.

La articolul 6, dupa alineatul (1'),
se introduce un nou alineat, alin.
(1%), cu urmatorul cuprins:

(1*) Criteriile utilizate pentru
stabilirea remuneratiei, nivelurile
si intervalele de remunerare,
precum si criteriile de evolutie
salariala si profesionala fac
obiectul informarii si consultarii
reprezentantilor lucratorilor si
pot constitui obiect al negocierii
colective.

Directiva (UE) 2023/970 nu urmareste
exclusiv instituirea unor drepturi individuale
de informare pentru lucrdtori, ci si
consolidarea rolului dialogului social si al
negocierii  colective 1n prevenirea  si
combaterea discriminarii salariale. In acest
sens, art. 29 din Directiva obligd statele
membre sd adopte masuri adecvate pentru
promovarea rolului partenerilor sociali si
pentru facilitarea exercitarii dreptului la
negociere colectivd in domeniul egalitatii de
remunerare.

Totodatd, art. 11 alin. (3) din Directiva
prevede dreptul reprezentantilor lucratorilor
de a avea acces la metodologiile utilizate
pentru stabilirea si analizarea diferentelor de
remunerare, iar art. 13 consacra participarea
acestora la  evaluarile comune ale
remuneratiilor.

In lipsa accesului organizatiilor sindicale si al
reprezentantilor lucratorilor la informatiile si
documentele relevante privind criteriile de
remunerare, transparenta salariald riscd sa
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raimana un mecanism formal, dificil de
verificat si de aplicat in practica.
Amendamentul propus asigurad o transpunere
completa si corectd a dispozitiilor art. 11 alin.
(3), art. 13 si art. 29 din Directiva (UE)
2023/970, consolidand dialogul social,
negocierea colectiva si rolul reprezentantilor
lucratorilor 1n  monitorizarea respectarii
principiului egalitatii de remunerare intre
femei si barbati pentru aceeasi munca sau
pentru o munca de valoare egala.

Aceasta motivare este mult mai puternica in
comisie, pentru cd nu mai apare ca o
solicitare sindicala, ci ca o transpunere
necesard a unor obligatii explicite prevazute
de directiva.

19. | Art. 7 - Dreptul la informare al | La articolul 7, dupa alineatul (1) se | Directiva consacra dreptul lucratorilor de a
lucratorilor introduce un nou alineat, alin.(I') | solicita si comunica informatii privind
(1) ... cu urmdtorul cuprins: propria remuneratiec in vederea verificarii
respectdrii ~ principiului  egalitatii  de
(1') Este interzisi includerea in | remunerare. Mentinerea clauzelor de
contractele individuale de munca, | confidentialitate salariald poate Impiedica
regulamentele interne sau in orice | exercitarea efectiva a drepturilor prevazute
alte acte ale angajatorului a unor | de lege.
clauze care interzic lucratorilor
divulgarea sau solicitarea de
informatii privind propria
remuneratie in scopul verificarii
respectarii principiului egalitatii
de remunerare.
20. | Art. 7 - Dreptul la informare al | La articolul 7, dupa alineatul (5) se | Protectia trebuie extinsa la remuneratie in

lucratorilor

(1)...(5)

introduc doud noi alineate, alin.(6)
si alin. (7), cu urmdtorul cuprins:

sens larg, nu doar la salariu; sporurile si
bonusurile pot fi divulgate in scopul
egalitatii.
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(6) Lucratorii nu pot fi impiedicati
sa divulge informatii despre
propria remuneratie in scopul
aplicarii principiului egalitatii de
remunerare pentru aceeasi munca
sau pentru munca de valoare
egala.

(7) Sunt nule de drept clauzele
contractuale, dispozitiile
regulamentare, instructiunile
interne sau actele administrative
individuale care interzic ori
limiteaza exercitarea dreptului
prevazut la alin. (6).

21.

Capitolul IIl: Raportarea privind
diferentele de remunerare dintre
femei si  barbati isi evaluarea
comuna a remuneratiilor

Art. 9 - Obligatia de raportare

(4) Metodologia de raportare,
formatul standard al raportdrii si
termenele exacte se stabilesc prin
ordin al ministrului muncii, familiei,
tineretului si1 solidaritatii sociale, la
propunerea  Agentiei  Nationale
pentru Egalitatea de Sanse intre
Femei si Barbati.

(4) Metodologia de raportare,
formatul standard al raportarii si
termenele exacte se stabilesc prin
ordin al ministrului muncii, familiei,
tineretului si solidaritatii sociale, la
propunerea  Agentiei  Nationale
pentru Egalitatea de Sanse intre
Femei si Barbati. Metodologia de
raportare stabileste cel putin:
modul de calcul al remuneratiei
anuale si orare; tratamentul
fractiunii de normai; evaluarea
beneficiilor in natura; includerea
bonusurilor si a componentelor

Simularile statistice aratd ca salariile
extreme, salariile minime concentrate la un
sex sau beneficiille in naturd ale top
managementului pot distorsiona media si
cuartilele. Angajatorii trebuie si inteleaga
aceste efecte pentru a explica obiectiv
diferentele.
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variabile; identificarea si
justificarea efectului salariilor
extreme; calculul mediei,

medianei si cuartilelor; procedura
de verificare si corectare a

datelor.
22. | Art. 9 - Obligatia de raportare Raportarea lasatd exclusiv departamentului
de rusurse umane sau de salarizare, fara
(6) Corectitudinea informatiilor care | (6) Corectitudinea informatiilor | responsabilizare manageriala superioara,
fac obiectul raportarii de la alin. (2) | prevazute la alin. (2) se confirma | reduce seriozitatea si trasabilitatea datelor.
trebuie sa fie confirmati de | de conducerea angajatorului sau de | Confirmarea de catre conducerea executiva
angajator, dupa consultarea | persoanele care exercita | creste responsabilizarea si previne raportari
reprezentantilor lucratorilor dacad | conducerea executiva ori functia | fictionale.
existd. Reprezentantii lucrdtorilor | echivalenta, dupd consultarea
sunt informati cu privire la | reprezentantilor lucratorilor.
metodologiile aplicate de angajator. | Confirmarea include asumarea
metodologiei aplicate, a surselor
de date si a tratamentului
componentelor complementare
sau  variabile. = Reprezentantii
lucratorilor au acces la
metodologiile aplicate de angajator.
23. | Art. 9 - Obligatia de raportare Caracterul facultativ al publicarii reduce

(8) Angajatorul poate publica
informatiile mentionate la alin. (2)
literele a) - f) pe pagina sa de internet
sau le poate pune la dispozitie in
orice spatiu accesibil publicului.

(8) Angajatorul publica informatiile
mentionate la alin. (2) lit. a) - f) pe
pagina sa de internet sau, in lipsa
acesteia, le pune la dispozitia
publicului intr-un spatiu accesibil si
usor identificabil.

eficienfa mecanismului de transparentd
salariala s limiteaza  posibilitatea
lucratorilor, organizatiilor sindicale,

autoritatilor publice si societdtii civile de a
monitoriza existenta unor diferente salariale
semnificative.

Amendamentul asigura o transpunere mai
fidela a obiectivelor urmarite de Directiva si
contribuie la cresterea responsabilitatii
angajatorilor in aplicarea  principiului
egalitatii de remunerare.
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24.

Art. 9 - Obligatia de raportare
9)...

La articolul 9, dupa alineatul (9),
se introduce un nou alineat, alin.

9"):

(9") Angajatorii au obligatia de a
pastra informatiile prevazute la
alin. (2), precum si documentatia
utilizata la elaborarea
raportarilor, pentru o perioada de
minimum 5 ani si de a le pune la
dispozitia reprezentantilor
lucratorilor, Inspectoratului
Teritorial de Munca, Consiliului
National pentru Combaterea
Discriminarii si Agentiei
Nationale pentru Egalitatea de
Sanse intre Femei si Barbati, la
cerere.

Monitorizarea evolutiei diferentelor de
remunerare dintre femei si barbati presupune
posibilitatea  efectudrii  unor  analize
comparative pe perioade succesive de timp.
In lipsa unei obligatii exprese de pastrare a
datelor si a metodologiilor utilizate,
verificarea progreselor realizate de angajatori
si controlul exercitat de autoritdtile
competente si reprezentantii lucratorilor
devin dificil de realizat.

Amendamentul contribuie la asigurarea
trasabilitatii  informatiilor, la cresterea
transparentei si la eficientizarea
mecanismelor de control si  remediere

prevazute de Directiva (UE) 2023/970.

25.

Art. 9 - Obligatia de raportare

(11)  In cazul in care diferentele de
remunerare dintre femei si barbati nu
se justificdi pe baza unor criterii
obiective, neutre din punctul de
vedere al sexului, angajatorii
remediaza situatia in termen de 90
de zile lucratoare, in cooperare cu
reprezentantii lucratorilor,
Inspectoratul Teritorial de Munca
si/sau Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii, dupa
caz.

(11) 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, angajatorul are
obligatia sa elaboreze si sa
implementeze un plan de masuri
pentru eliminarea diferentelor
constatate, convenit cu
reprezentantii lucratorilor, in termen
de 90 de zile lucritoare de la
constatarea acestora.

Forma actuala a proiectului utilizeaza
notiunea generald de ,,cooperare”, fard a
defini continutul obligatiei si fard a garanta
implicarea efectiva a organizatiilor sindicale
in stabilirea masurilor de remediere.

Prin instituirea obligatiei de elaborare a unui
plan de mdsuri convenit cu reprezentantii
lucratorilor se asigurd o transpunere mai
fidela a dispozitiilor art. 13 si art. 29 din
Directiva (UE) 2023/970 si se consolideaza
rolul dialogului social 1in eliminarea
diferentelor salariale nejustificate.

20




26.

Art. 9 - Obligatia de raportare
(12) ...

La articolul 9, dupa alineatul (12)
se introduce un alineat nou,
alin.(13), cu urmdtorul cuprins:

(13) Raportarile prevazute de
prezenta lege se transmit simultan
si reprezentantilor lucratorilor

sau organizatiei sindicale
reprezentative de la nivelul
unitatii.

La articolul 9, dupa alineatul (13)
se introduce wun alineat nou,
alin.(14), cu urmdtorul cuprins:

(14) Guvernul poate stabili, prin
hotirare, un sistem de compilare
administrativd a informatiilor
prevazute la alin. (2) lit. a)-f), pe
baza  datelor existente la
autoritatile fiscale, de munca si de
asigurari sociale, cu respectarea
RGPD. in misura fin care
informatiile astfel compilate ating
obiectivul obligatiei de raportare,
acestea pot inlocui total sau
partial raportarea angajatorului.

Participarea efectivdi a reprezentantilor
lucratorilor la monitorizarea respectarii
principiului  egalitatii de  remunerare

presupune accesul direct si in timp util la
informatiile utilizate in procedurile de
raportare si evaluare.

Propunerea legislativa nu transpune optiunea
de compilare administrativdi a datelor din
surse fiscale/sociale.

Compilarea administrativa este 0
oportunitate ratatd de a reduce sarcina
angajatorilor prin utilizarea datelor deja
colectate prin declaratiile D112. Romania are
infrastructura necesara.

Automatizarea compilarii statistice
corespunde nevoii de a nu transforma
directiva  intr-o  povara  birocratica

necalibrata, mai ales pentru IMM-uri.

27.

Art. 10 - Evaluarea comuna a
remuneratiilor

(1) In cazul in care raportarea
prevazuta la art. 9 alin. (2) releva o
diferentd medie de remunerare intre
femei si barbati de cel putin 5% in
oricare dintre categoriile de lucrdtori,

(1) In cazul in care raportarea
prevazuta la art. 9 alin. (2) releva o
diferentd medie de remunerare intre
femei si barbati de cel putin 5% in
oricare  dintre  categoriile de

Art. 13 din Directiva (UE) 2023/970 consacra
participarea reprezentantilor lucratorilor la
evaluarea comuna a remuneratiilor.

Utilizarea sintagmei ,,in consultare cu”
permite o implicare limitatd si formald a
organizatiilor  sindicale, in timp ce
formularea ,impreund cu reprezentantii
lucratorilor” reflectda mai fidel caracterul

21




iar angajatorul nu a justificat aceasta
diferentda pe baza unor criterii
obiective si neutre din perspectiva
sexului si nu a remediat aceastd
diferentd nejustificatd In ceea ce
priveste nivelul mediu de remunerare
in termen de 6 luni de la transmiterea
raportarii remuneratiilor, angajatorul
are obligatia de a efectua o evaluare
comund a remuneratiilor, in
consultare cu reprezentantii
lucratorilor, daca exista.

lucratori, iar angajatorul nu a
justificat aceastd diferentd pe baza
unor criterii obiective si neutre din
perspectiva sexului si nu a remediat
aceasta diferentd nejustificatd in
ceea ce priveste nivelul mediu de
remunerare in termen de 6 luni de la
transmiterea raportarii
remuneratiilor, angajatorul  are
obligatia de a efectua o evaluare
comuna a remuneratiilor,
impreund/ 1in cooperare cu
reprezentantii lucratorilor.

comun al evaludrii si garanteaza participarea
efectivd a acestora la procesul de analiza si
remediere a diferentelor de remunerare.
,,Consultarea” (mentionatd in propunerea
legislativd) este juridic mai slaba decat
,cooperarea” (Directiva): la consultare,
angajatorul poate lua nota de opinie si decide
unilateral; la cooperare, ambele parti
contribuie activ la identificarea problemelor
si solutiilor. Dacd se doreste inlocuirea
expresiei ,,cooperare” atunci termenul cel
mai apropiat din logica dialogului social este
cel de acord.

28.

Art. 10 - Evaluarea comuna a
remuneratiilor
3) ...

La art. 10, dupd alineatul (3), se
introduce un nou alineat, alin. (3'),
cu urmdtorul cuprins:

(3!) Evaluarea comuni include un
plan de actiune pentru eliminarea
diferentelor de remunerare
nejustificate, cu indicarea:
masurilor concrete de remediere;

termenelor de implementare;
persoanelor responsabile;
categoriilor de lucratori afectati;
modalitatii de finantare;

indicatorilor de progres si
calendarului de revizuire. Planul
include, dupa caz, revizuirea
sistemului de evaluare si
clasificare a locurilor de munca, a
criteriilor de acordare a
sporurilor, indemnizatiilor si
bonusurilor si a componentelor
variabile ale remuneratiei.

Fara un plan de actiune cu termene si
responsabilitati, evaluarea comuna devine un
exercitiu de constatare, nicidecum de
remediere.

Spiritul directivei cere cd raportarea sa
conduca la actiune si corectare structurald, nu
doar la constatare statistica.
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29. | Art. 10 - Evaluarea comuna a | La art. 10, dupd alineatul (4), se | Transparenta salariald presupune nu doar
remuneratiilor introduce un nou alineat, alin. (4'), | colectarea si analiza informatiilor, ci si
4) ... cu urmdtorul cuprins: comunicarea rezultatelor catre persoanele

direct afectate.
(4") Angajatorul are obligatia de a | Informarea  lucratorilor  contribuie la
informa  toti  lucratorii  si | cresterea increderii in mecanismele instituite
reprezentantii lucratorilor cu | de lege si permite monitorizarea efectiva a
privire la concluziile evaluirii | implementarii masurilor de remediere.
comune a remuneratiilor si la
masurile stabilite pentru
eliminarea diferentelor de
remunerare nejustificate.
La articolul 10, dupi alineatul (4'), | In conformitate cu art. 29 din Directiva (UE)
se introduce un nou alineat, alin. | 2023/970, statele membre trebuie sa
(4%), cu urmatorul cuprins: promoveze rolul partenerilor sociali si al

negocierii colective in aplicarea principiului
(4>) Masurile rezultate din | egalitatii de remunerare.
evaluarea comuna a | Implicarea  organizatiilor sindicale 1In
remuneratiilor constituie obiect | stabilirea si monitorizarea masurilor rezultate
obligatoriu al informéarii si | din evaluarea comund a remuneratiilor
consultarii reprezentantilor | contribuie la eliminarea diferentelor salariale
lucratorilor si pot constitui obiect | nejustificate si  la cresterea eficientei
al negocierii colective. mecanismelor de remediere.

30. | Art. 12 - Dialogul social Articolul 29 din Directiva (UE) 2023/970

Pentru prevenirea si combaterea
actelor de discriminare pe criteriul de
sex in materie de remuherare, atat la
negocierea contractului colectiv de
munca la nivel national, de sector de
negociere colectiva, grup de unitati si
unitate, partile contractante vor
conveni introducerea de clauze de

(1) fin vederea promovirii
principiului egalitatii de
remunerare intre femei si barbati
pentru aceeasi munca sau pentru
o muncd de valoare egala,
angajatorii si  reprezentantii
lucratorilor coopereaza in

obligd statele membre sa adopte masuri
adecvate  pentru  promovarea  rolului
partenerilor sociali si pentru facilitarea
exercitdrii dreptului la negociere colectiva in
domeniul egalitatii de remunerare.

Forma actuala a propunerii legislative
limiteaza dialogul social la introducerea unor
clauze generale privind discriminarea in
contractele colective de munca, fara a
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interzicere a faptelor de discriminare
si, respectiv, clauze privind modul de
solutionare a sesizarilor/reclamatiilor
formulate de persoanele prejudiciate
prin asemenea fapte.

vederea aplicarii
prezentei legi.

dispozitiilor

(2) La negocierea contractelor
colective de munca la toate
nivelurile de negociere colectiva,
partile au in vedere includerea de
dispozitii privind:

a) transparenta salariala;

b) criteriile de stabilire si evolutie
a remuneratiei;

¢) prevenirea si
diferentelor de
nejustificate;

d) procedurile interne de analiza
si solutionare a sesizarilor privind
discriminarea salariala;

e) masurile rezultate din
evaluarile comune ale
remuneratiilor prevazute la art.
10.

eliminarea
remunerare

(3) Reprezentantii lucratorilor au
dreptul de a fi informati si
consultati cu privire la masurile
adoptate de angajator pentru
aplicarea prezentei legi, inclusiv
cu privire la raportarile prevazute
la art. 9 si la evaluirile comune ale
remuneratiilor prevazute la art.
10.

(4) Statul, prin autoritatile
competente, adopta  masuri
adecvate pentru promovarea

dialogului social si a negocierii

reglementa implicarea efectiva a
organizatiilor sindicale si a reprezentantilor
lucratorilor in aplicarea mecanismelor de
transparentd salariald instituite de lege.

Or, Directiva (UE) 2023/970 recunoaste
dialogul social si negocierea colectiva ca
instrumente pentru prevenirea si eliminarea
diferentelor de remunerare dintre femei si
barbati. Acelasi rol rezultd si din dispozitiile
art. 11 si art. 13 din Directiva, care consacra
accesul reprezentantilor lucratorilor la
informatiile relevante si participarea acestora
la evaluarea comuna a remuneratiilor.
Amendamentul propus asigura o transpunere
completd si corectd a art. 29 din Directiva
(UE)  2023/970, consolidand  rolul
partenerilor sociali, al negocierii colective si
al organizatiilor sindicale in aplicarea
principiului egalitatii de remunerare si in
monitorizarea masurilor de transparentad
salariala.
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colective
principiului
remunerare Si
prezentei legi.

in vederea aplicarii
egalitatii de
a dispozitiilor

(5) Masurile privind transparenta
salariala, criteriile de stabilire si
evolutie a remuneratiei, precum si
masurile rezultate din evaluarile

comune ale  remuneratiilor
constituie obiect obligatoriu al
informarii si consultarii

reprezentantilor lucratorilor si
pot constitui obiect al negocierii
colective.

31.

Art. 13 - Apararea drepturilor

(1) Lucratorii care considera ca
sunt  discriminati 1n  privinta
remunerarii pe criteriul de sex, au
dreptul sd se adreseze angajatorului
sau institutiei competente, sa
recurga la conciliere sau sd
introducd cerere citre instanta
judecatoreasca competenta,
potrivit jurisdictiei muncii, si, dupa
caz, sa solicite despagubiri materiale
si/sau morale sau reparatii integrale,
precum si/sau inlaturarea
consecintelor faptelor discriminatorii
de la angajatorul care le-a sdvarsit.

(1) Lucratorii care considera ca sunt
discriminati in privinta remunerarii
pe criteriul de sex au dreptul sa se
adreseze angajatorului, institutiilor
competente sau sa introducd actiune
la tribunalul competent, potrivit
dispozitiilor referitoare la
jurisdictia muncii prevazute de
Legea nr. 53/2003 — Codul muncii
si de Legea nr. 367/2022 privind
dialogul social, dupa caz; si sa
solicite despagubiri materiale si/sau

morale sau reparatii integrale,
precum si/sau inlaturarea
consecintelor faptelor

discriminatorii de la angajatorul
care le-a savarsit.

Amendamentul urmareste  transpunerea
completa a dispozitiilor Directivei (UE)
2023/970 privind protectia lucratorilor si a
reprezentantilor acestora impotriva
represaliilor.

Forma actuala a proiectului protejeazd in
principal lucratorii care formuleaza plangeri
sau sprijind victime ale discriminarii
salariale, Tnsd nu acopera suficient toate
situatiile in care pot aparea tratamente
adverse, inclusiv solicitarea de informatii,
participarea la evaludri comune ale
remuneratiilor, activitatea sindicald de sprijin
sau furnizarea de declaratii si probe.

Pentru ca drepturile prevazute de lege sa
poata fi exercitate efectiv, lucratorii si
reprezentantii acestora trebuie protejati nu
doar impotriva concedierii, ci si Tmpotriva
oricaror forme de presiune, intimidare,

25




sanctionare sau tratament nefavorabil din
partea angajatorului.

32.

Art. 13 - Apararea drepturilor
(1) ...

La articolul 13, dupa alineatul (1)
se introduce un nou alineat, alin.
(1Y) cu urmatorul cuprins:

(1') Actiunile formulate in temeiul
prezentei legi constituie conflicte
individuale de munca si se
solutioneaza potrivit normelor
speciale  privind  jurisdictia
muncii.

Diferentele de remunerare
elemente  ale executdrii  contractului
individual de muncd si ale obligatiei
angajatorului de a acorda salariul, ceea ce
justificd in mod natural incadrarea litigiului
in categoria conflictelor individuale de
munca.

Directiva  (UE)  2023/970  urmareste
asigurarea unui acces efectiv si facil la cdi de
atac judiciare pentru lucratorii care invoca
incdlcarea  principiului  egalitdtii  de
remunerare.

In lipsa unei calificari juridice exprese a
litigiilor reglementate de prezenta lege, pot
aparea interpretari diferite privind natura
juridica a acestora si regimul procedural
aplicabil.

Calificarea expresd a acestor litigii drept
conflicte individuale de muncd garanteaza
aplicarea normelor speciale de protectie
prevazute de legislatia muncii si contribuie la
asigurarea unui acces efectiv la justitie, n
conformitate cu obiectivele Directivei (UE)
2023/970.

reprezinta

33.

Art. 13 - Apararea drepturilor

) Lucratorii, reprezentantii
acestora sau orice persoana care
depune o plingere sau sprijind o
victima a discriminarii salariate
sunt protejati impotriva
concedierii si a oricarui tratament

(2) Este interzis orice tratament

mai putin favorabil, masura
punitiva, represalii, presiune,
concediere, modificare

nefavorabila a raportului de
munci, retrogradare, sanctiune

Amendamentul urmareste transpunerea
completa a dispozitiilor Directivei (UE)
2023/970 privind protectia lucratorilor si a
reprezentantilor acestora impotriva
represaliilor.
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advers din partea angajatorului in
legiatura cu plangerea/demersurile
de a sprijini o victima a
discriminarii salariale, in
conformitate cu dispozitiile Legii
nr. 202/2002 privind egalitatea de
sanse si de tratament intre femei si

barbati, republicata, cu
modificarile si completarile
ulterioare.

disciplinara, excludere de Ila
beneficii, evaluare  negativa
nejustificatd sau  orice alt
prejudiciu, hartuire, intimidare,
discriminare, precum si orice
tratament advers aplicat
lucratorilor, reprezentantilor

lucratorilor, precum si oricarei
persoane care formuleaza o
plangere, initiazd o procedura,
solicita informatii, participa la o

evaluare comuna a
remuneratiilor,  sprijina  un

lucriator sau depune marturie in
legatura cu aplicarea prezentei
legi ca reactie la exercitarea
drepturilor prevazute de prezenta
lege.

Forma actuald a propunerii legislative
protejeazd 1n principal lucratorii care
formuleaza plangeri sau sprijina victime ale
discrimindrii salariale, insd nu acopera
suficient toate situatiile in care pot aparea
tratamente adverse, inclusiv solicitarea de
informatii, participarea la evaludri comune
ale remuneratiilor, activitatea sindicala de
sprijin sau furnizarea de declaratii si probe.
Pentru ca drepturile prevazute de lege sa
poata fi exercitate efectiv, lucrdtorii si
reprezentantii acestora trebuie protejati nu
doar impotriva concedierii, ci si Tmpotriva
oricaror forme de presiune, intimidare,
sanctionare sau tratament nefavorabil din
partea angajatorului.

Trimiterea la Legea nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse si de tratament Intre femei
si barbati este insuficientd pentru noul cadru
al transparentei salariale deoarece ea nu
acopera represaliile  specifice:  refuzul
informatiei, penalizarea  cererilor de
clarificare, sanctiunile pentru divulgarea
propriei remuneratii.

34.

Art. 13 - Apararea drepturilor

(7) Lucratorul care se considera
discriminat in materie de remunerare
pe criteriul sex, poate formula in
fata instantei de judecata o cerere
de chemare in judecatia pentru
acordarea de despagubiri si
restabilirea situatiei anterioare
discrimindrii sau anularea situatiei
create prin discriminare, potrivit

(7) Lucratorul care se considera
discriminat  in  materie  de
remunerare pe criteriul sex, poate
sesiza Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii 1in
termenul prevazut de art. 20 alin.
(1) din Ordonanta Guvernului nr.
137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de

Termenul de 12 luni de la data concedierii
este de 3 ori mai scurt decat minimul de 3 ani
impus de Directiva.

Termenul porneste din momentul gresit, iar
Directiva cere pornirea de la cunoasterea
discriminarii, deoarece fara transparenta
salariala (care se implementeaza abia din
perioada 2026-2027), lucratorul nu poate
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dreptului comun. Cererea de
chemare in judecati este scutita de
taxa judiciara de timbru si nu este
conditionata de sesizarea
Consiliului National pentru
Combaterea Discriminarii.

discriminare, republicata, cu
modificarile si  completirile
ulterioare.

cunoaste discriminarea inainte de a o fi
suferit ani de zile.

Termenele lungi care curg de la cunoasterea
discriminadrii amplifica riscul revendicarilor
retrospective, adica tocmai stimulentul corect
pentru angajatorii care preferd conformarea
proactiva.

35.

Art. 13 - Apararea drepturilor
8) ...

La articolul 13, dupa alineatul (8),
se introduce un nou alineat, alin.
(9), cu urmatorul cuprins:

(9) In procedurile administrative sau
judiciare privind o presupusa
discriminare directd ori indirecta in
materie de remunerare pe criteriul
de sex daca angajatorul nu a
respectat obligatiile prevazute la art.
5,6, 7,9 sau 10 din prezenta lege,
sarcina de a dovedi cd nu a existat
discriminare 1i revine angajatorului.
Aceasta reguld nu se aplicd numai
dacd angajatorul dovedeste ca
incalcarea obligatiilor mentionate a
fost, in mod vadit, neintentionata si
are un caracter minor.

La articolul 13, dupa alineatul (9),
se introduce un nou alineat, alin.

(10):

Termenele de prescriptie
aplicabile drepturilor prevazute
de prezenta lege se suspendia pe
durata solutionarii procedurilor
administrative, a  sesizarilor

Propunerea legislativda reproduce schema
generald prima facie, dar nu prevede explicit
legdtura dintre nerespectarea transparentei si
inversarea automata a sarcinii probei — ceea
ce Directiva impune distinct.

Extinderea 1la proceduri administrative
(Consiliul National pentru Combaterea
Discriminarii ~ Romania, Inspectoratul

Teritorial de Munca) este esentiala: victimele
apeleazd mai des la aceste cdi, iar regula
trebuie sa functioneze identic.

Amendamentul urmareste garantarea
accesului efectiv la cdile de atac si evitarea
situatiilor in care exercitarea unor proceduri
administrative  prealabile conduce la
pierderea dreptului de acces la instanta.
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formulate la angajator, Ila
Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii sau la
alte autoritati competente.

La articolul 13, dupa alineatul (10),
se introduce un nou alineat, alin.
(11):

(11)  Actiunile si  sesizarile
intemeiate pe prezenta lege pot fi
formulate in termen de 3 ani.
Termenul nu incepe sa curga
inainte ca persoana vatamata sa fi
cunoscut sau sa fi trebuit, in mod
rezonabil, sa cunoasca existenta
incalcarii. Pentru incilcarile
continue, termenul nu incepe sa
curgd finainte de 1incetarea
incilcarii. Termenul se suspenda
sau, dupa caz, se intrerupe prin
formularea wunei plangeri la
angajator, sesizarea Consiliului
National pentru Combaterea
Discriminarii, sesizarea
inspectoratului de munca sau
introducerea actiunii in justitie.

36.

Art. 15 - Proceduri in numele sau in
sprijinul lucratorilor

(1) Organizatiile sindicale care
au un interes legitim pot initia orice
procedura administrativa sad
judiciara cu privire Ia o incdlcare

(1) Organizatiile sindicale si
reprezentantii lucratorilor pot
initia orice procedura administrativa
sau judiciara cu privire la o incélcare

Amendamentul asigura transpunerea efectiva
a art. 15 din Directiva (UE) 2023/970 si
consolideaza rolul organizatiilor sindicale in
apararea dreptului la egalitate de remunerare.
Discriminarea salariald nu are intotdeauna
caracter individual, ci poate rezulta din
politici, practici sau structuri de remunerare
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presupusa a  drepturilor  sau | presupusd a  drepturilor sau | aplicate la nivelul angajatorului si care
obligatiilor legate de principiul | obligatiilor legate de principiul | afecteaza categorii Intregi de lucratori.
egalitdtii de remunerare. egalititii de remunerare, inclusiv | Prin urmare, este necesar ca organizatiile
atunci cind incélcarea afecteaza o | sindicale sd poatd interveni nu doar in
categorie de lucritori sau rezulta | sprijinul unui lucrator individual, ci si In
dintr-o practica, politicaA ori | situatiile in care exista indicii privind practici
structura de remunerare aplicata | salariale nejustificate cu impact colectiv.
la nivelul angajatorului.
39. | Art. 16 - Dreptul la despagubiri Amendamentul asigura transpunerea
completd a art. 16 din Directiva (UE)
(1) Despagubirile sau | (1) Lucratorul care a suferit un | 2023/970, care consacra dreptul lucratorului
reparatiile integrale mentionate la | prejudiciu ca urmare a incalcarii | la despagubiri integrale si efective pentru
art. 13 alin. (1) se refera la o | oricirui drept sau a oricarei | prejudiciul suferit ca urmare a incalcarii
despagubire sau o reparatie reala | obligatii privind principiul | principiului egalititii de remunerare.
si efectiva, care se acorda de catre | egalititii de remunerare are | Forma proiectului trebuie sd evite o
instanta potrivit legii, proportional | dreptul la  despagubiri sau | interpretare restrictivd a despagubirilor,
cu prejudiciul suferit. reparatii  integrale, efective, | limitatd doar la diferentele salariale directe.
proportionale si disuasive, care sa | Discriminarea salariald produce efecte
il plaseze in situatia in care s-ar fi | multiple asupra lucratorului, inclusiv pierderi
aflat daca discriminarea sau | salariale succesive, diminuarea bonusurilor
incalcarea drepturilor prevazute | sau beneficiilor, pierderea unor oportunitati
de prezenta lege nu ar fi avut loc. | profesionale si prejudicii morale.
40. | Art. 16 - Dreptul la despagubiri La articolul 16, dupa alineatul (1) | Prin amendamentul propus se clarifica faptul

(1)...

se introduce un nou alineat,
alin.(1'), ce va avea urmdtorul
cuprins:

(1') Despagubirile sau reparatiile
integrale includ, dupa caz,
drepturile salariale restante,
componentele complementare sau
variabile ale remuneratiei,
bonusurile, avantajele in bani sau
in  naturi, dobanda legala

ca reparatia trebuie sd fie integrald si sa
acopere toate efectele prejudiciabile ale
discriminarii, fara plafon maximal, in acord
cu art. 16 alin. (3) si (4) din Directiva (UE)
2023/970.
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aferenta, despagubiri
oportunitatile pierdute,
prejudiciul moral, precum si
prejudiciile cauzate de
discriminarea intersectionala.

pentru

41. | Art. 16 - Dreptul la despagubiri La articolul 16, dupa alineatul (4) | Chiar daca dreptul comun al raspunderii
4) ... se introduc trei noi alineate, | civile sustine repararea integrald, directiva
alin.(5), (6), (7), cu wurmdtorul | cere o garantie textuald. Practica instantelor
cuprins: romane este de a stabili despagubiri modeste
in litigiile de munca, fard interdictie legala
(5) Despagubirea sau reparatia | expresa, efectul disuasiv se reduce.
acordatd in temeiul prezentului
articol nu poate fi limitatad prin | Dobanzile de Intarziere si interdictia
stabilirea unui plafon sau a unui | plafonului transforma actiunile  1n
cuantum maxim prealabil, | despagubire intr-un instrument cu impact
indiferent de actul normativ sau | financiar real, descurajand angajatorii sa
practica administrativa nationald | amane remedierea.
aplicabila.
(6) Despagubirea poate lua in | Riscul practic este dat de faptul ca instantele
considerare prejudiciul cauzat de | romane au tendinta de a stabili despagubiri
discriminarea interjectionald, | modeste in litigiile de muncd. Fara o
atunci cand discriminarea pe | interdictie legald a plafonului, practica
criteriul de sex se combina cu alte | judiciard poate reduce efectul disuasiv al
criterii de discriminare protejate | directivei, contrar obligatiei de transpunere
de lege. efectiva.
(7) Cuantumul despagubirii
include, dupa caz, dobanzi de
intarziere calculate de la data la
care discriminarea salariala a
produs efecte financiare
documentate.
42. | Art. 17 - Alte masuri reparatorii

(1) 1in
drepturilor si

situatia incalcarii
obligatiilor privind

(1) In situatia incilcarii drepturilor
si obligatiilor privind respectarea

Directiva vede remedierea ca schimbare de
sistem, nu doar ca despagubire individuala.
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respectarea principiului egalitdtii de
remunerare intre femei si barbati,
instanta competenta poate dispune la
cererea reclamantului si pe cheltuiala
paratului:

a) o masurd de a pune capat
incalcarii;
b) o masurda pentru aplicarea

drepturilor sau obligatiilor privind
respectarea principiului egalitatii de
remunerare.

(2) in cazul  neconformarii
paratului cu masurile de la alin. (1),
instanta competentd poate dispune
stabilirea unor penalitati cu titlu
cominatoriu.

principiului egalitatii de remunerare
intre femei si barbati, instanta
competenta poate dispune la cererea
reclamantului  si  pe cheltuiala
paratului:

a) o masurd de a pune capat
incalcarii;

b) o madsurd pentru aplicarea
drepturilor sau obligatiilor privind
respectarea principiului egalitatii de
remunerare.

(2) in cazul neconformarii paratului
cu masurile de la alin. (1), instanta
competenta poate dispune stabilirea
unor penalitéti cu titlu cominatoriu.

Textul propus leagd sanctiunea de
reorganizarea reald a sistemului de salarizare.

43.

Art. 17 - Alte masuri reparatorii

Q) ...

La articolul 17, dupa alineatul (2)
se introduce un alineat nou,
alin.(3), care va avea urmdtorul
cuprins:

(3) Masurile prevazute la alin. (1)
pot include, dupa caz: revizuirea
structurii de remunerare;
realizarea sau actualizarea
evaluarii si clasificarii locurilor de
muncid; adoptarea unui plan de
actiune pentru eliminarea
diferentelor nejustificate;
corectarea criteriilor de bonusare,
sporuri, indemnizatii si beneficii;
informarea lucratorilor cu privire
la drepturile lor; formarea
personalului HR si a managerilor
privind egalitatea de remunerare.
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CNCD, Inspectia Muncii si
instantele pot dispune sau
recomanda masuri structurale in
limitele competentelor lor legale.

44. | Art. 20 — Sanctiuni Amenzile fixe (10.000-20.000 lei = 2.000—
4.000 euro) sunt insuficient disuasive pentru
(2) Contraventiile prevazute la | (2) Contraventiile se sanctioneaza | companii mari — echivalentul catorva ore de
alin. (1) se sanctioneaza cu amenda | gradual, in functie de gravitatea | activitate ale unui director executiv.
in cuantum de minim trei salarii | faptei, numarul lucritorilor | Considerentul (55) din directiva anticipeaza
minime brute pe tara garantate in | afectati, durata incalcarii, | explicit cd amenzile bazate pe cifra de afaceri
plata si maxim cinci salarii minime | dimensiunea angajatorului, masa | sunt necesare pentru efectul disuasiv fata de
brute pe tara garantate in plati, in | salariala, cifra de afaceri, | angajatorii mari.
vigoare la data aplicarii amenzii. | existenta discrimindrii | Sanctiunile  specifice  pentru  recidiva
intersectionale si conduita de | (excludere din achizitii publice, revocare
remediere: beneficii) din art. 23 alin. (4) din directiva
a) pentru angajatori cu sub 50 de | sunt complet absente din proiectul de lege.
lucratori: 5.000-30.000 lei;
b) pentru angajatori cu 50-249 de
lucratori: 15.000-100.000 lei;
¢) pentru angajatori cu 250 sau
mai multi lucratori: 50.000 lei
pana la 0,5% din cifra de afaceri
anuala neta sau din masa salariala
anuald, dar nu mai putin de
100.000 lei.
Pentru incalcari repetate,
plafonul maxim poate fi majorat
pana la 1%.
45. | Art. 20 — Sanctiuni La articolul 20, dupa alineatul (5)

(5) ...

se introduce wun alineat nou,
alin.(5'), care va avea urmdtorul
cuprins:
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5Y Sanctiunile  specifice
aplicabile in cazul incalcarilor
repetate includ: excluderea de la
beneficierea de ajutoare de stat
sau subventii publice; excluderea
de la participarea la proceduri de
achizitii publice; obligarea de a
efectua o evaluare comuna a
remuneratiilor, chiar daca pragul
de 5% nu a fost atins.

46.

Art. 20 — Sanctiuni

Dupa articolul 20 se introduce art.
20" cu urmatorul cuprins:

Art. 20" — [Egalitatea de
remunerare in procedurile de
achizitii publice si concesiuni

(1) in procedurile de atribuire si
in executarea contractelor de
achizitii  publice, achizitiile
sectoriale si a concesiunilor,
autoritatile si entitatile
contractante se asigura ca
operatorii economici respecta
obligatiile privind principiul
egalitatii de remunerare
prevazute de prezenta lege.

(2) Documentatiile de atribuire si
contractele pot include clauze
privind respectarea prezentei legi,
sanctiuni contractuale si conditii
de reziliere.

(3) Autoritatea contractanta poate
exclude operatorul economic sau
poate refuza atribuirea
contractului daci demonstreaza,

In Directiva, la art. 24, existd un mecanism
puternic de control. Netranspunerea lui
echivaleaza cu renuntarea la instrumentul cu
cel mai mare efect de levier asupra
comportamentului angajatorilor.

Un angajator cu diferentd >5% nejustificat
poate fi sanctionat cu amenda de 20.000—
30.000 lei, dar poate castiga simultan
contracte publice de milioane de lei.

Riscul de infringement este evident deoarece
directiva califica expres art. 24 ca obligatie de
transpunere a statelor membre
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prin mijloace adecvate, incalcarea
obligatiillor = de transparenta
salariala ori existenta unei
diferente de remunerare mai
mare de 5% in orice categorie de
lucratori, nejustificata  prin
criterii obiective si neutre.

47.

Capitolul VI: Disporzitii finale

Se introduc douad articole noi, art.
26 si art. 27, cu urmatorul cuprins:

Art. 26

Prezenta lege stabileste standarde
minime de protectie si nu aduce
atingere  dispozitiilor  legale,
contractelor colective de munca,
regulamentelor interne  sau
politicilor angajatorului care
acorda lucratorilor drepturi ori
garantii mai favorabile in materia
egalitatii de remunerare si a
transparentei salariale. Punerea
in aplicare a prezentei legi nu
poate constitui motiv pentru
reducerea nivelului de protectie
existent.

Art. 27

Prezenta lege nu aduce atingere
dreptului de negociere colectiva.
Clauzele din contractele colective
de munca  referitoare la
remunerare se interpreteaza in
conformitate cu principiul
egalitatii de remunerare si cu
criteriile de diferentiere legitima

Absenta clauzei de non-regres permite
interpretarea cd noua lege ,.epuizeaza”
obligatiile angajatorilor, chiar daca legile
anterioare ofereau protectie mai larga.

Absenta unui articol expres poate genera
lectura ca negocierea colectiva este
incompatibild cu directiva. Textul propus
clarifica: negocierea colectiva raméane libera,
dar nu poate 1nsa valida discriminarea.
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prevazute la art. 4 alin. (7).
Diferentele de remunerare
stabilite prin contracte colective
de munca trebuie sa fie justificate
prin criterii obiective, neutre din
punctul de vedere al sexului.

48.

ART. 11
Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, se
completeaza, dupa cum urmeaza:

2. La articolul 17, dupa alineatul (4)
se introduce un nou alineat, alin.
(4%), cu urmatorul cuprins:

(4") Contractul individual de munci
nu poate contine elemente contrare
prevederilor art. 163 alin. (2) din
prezentul cod.

(4") Contractul individual de munca
nu poate contine elemente contrare
prevederilor art. 163 alin. (3) din
prezentul cod.

Modificarea exclusiva a Codului Muncii lasa
neacoperite categoriile de lucratori cu statute
speciale (functionari publici, personal sanitar
bugetar, cadre didactice). Consacrarea
dreptului in legea speciala asigura acoperirea
tuturor categoriilor definite la art. 2 din
directiva.

Protectia trebuie extinsd la remuneratie in
sens larg, nu doar la salariu, sporurile si
bonusurile pot fi divulgate in scopul
egalitatii.

6. La articolul 163, se introduce un
nou alineat, alineatul (3), cu
urmatorul cuprins:

3) Prin  exceptie de la
prevederile alin. (1) lucratorul poate
prezenta informatii despre nivelul
salariului individual, in scopul
aplicarii principiului egalitatii de
tratament intre femei si barbati,
inteles in sensul dispozitiilor art. 1
alin. (2) din Legea nr. 202/2002
privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati,
republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare.

(3) Prin exceptie de la alin. (1),
salariatul poate divulga informatii
privind propria remuneratie in
scopul aplicarii principiului
egalitatii de remunerare.

Art. 17 alin. (4") din propunerea legislativa
face trimitere la art. 163 alin. (2) din Codul
muncii, un alineat care contine interdictia
generala a divulgarii salariului. Trimiterea
corectd este la alin. (3), care este tocmai
exceptia introdusa prin pct. 6 din acelasi
articol. Aceasta eroare produce un efect auto-
contradictoriu: acelasi contract individual de
muncd nu poate contine elemente contrare
interdictiei de divulgare, adica ar impune
divulgarea, invers fata de intentie.
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