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
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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
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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
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