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Ministerul Muncii, Familiei, Tineretulw $I Sofhdarltatu Sociale
in atentia domnului Dragos-Nicolae PISLARU, Ministru

Catre:

Federatia ,Solidaritatea Sanitard” din Romaéania (FSSR), organizatie sindicala
reprezentativa la nivelul sectorului sanitar, va transmite propunerile sale de modificare a
Proiectului de Lege privind transparenta salariala si consolidarea aplicarii principiului
egalitatii de remunerare intre femei si barbati.

FSSR solicita modificarea si completarea proiectului de lege pe 20 de teme,
grupate in sase categorii:

(1) definitii fundamentale;
(2) criteriile si arhitectura sistemului de salarizare;
(3) transparenta si informarea;
(4) evaluarea comuna a remuneratiilor;
(b) caile de atac, probatoriu si termene;
(6

) sanctiuni, achizitii publice si dispozitii orizontale.

Propunerile sunt formulate in tabelul comparativ atasat, cu patru coloane: textul
directivei, textul proiectului de lege, forma propusa de FSSR si argumentele pentru forma
propusa.

v Propunerile respecta cinci principii directoare asumate de FSSR: transpunerea
fideld a directivei, guvernanta proactiva a salarizarii, evaluarea corecta a valorii muncii
(inclusiv.a muncii relationale si de Tingrijire), rolul sindical efectiv si libertatea
responsabilizata de negociere.

FSSR raméne la dispozitia initiatorilor proiectului de lege si a comisiilor
parlamentare de specialitate pentru orice clarificari sau dezbateri tehnice suplimentare.

Cu stima,

Ma Hager, Rotild Viorel
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Principii directoare ale propunerilor formulate de FSSR
Propunerile formulate in tabelul care urmeaza respecta cinci principii directoare,
asumate explicit de Federatia Solidaritatea Sanitara si compatibile cu ideile personale RV:

e Principiul transpunerii fidele. Romania trebuie sa transpuna integral cerintele
directivei. Subtranspunerea expune statul actiunii in constatarea neindeplinirii
obligatiilor si lasa lucratorii fara protectie efectiva.

e Principiul guvernantei proactive. Transpunerea trebuie sa treaca de la modelul
reactiv (plédngere, control, litigiu) la modelul preventiv: sisteme de salarizare
documentate, evaluate, monitorizate siremediabile inainte ca o discriminare sa fie
sesizata.

e Principiul evaluarii corecte a valorii muncii. Criteriile obligatorii (competente, efort,
responsabilitate, conditii de munca) trebuie definite larg, astfel incat sa
recunoasca specificul muncii din sanatate si sa nu subevalueze munca
relationala, de ingrijire si de comunicare clinica.

e Principiul rolului sindical efectiv. Evaluarea comuna, definirea categoriilor de
lucratori, criteriile de evolutie a remuneratiei si planurile de remediere trebuie
elaborate in cooperare reala cu reprezentantii lucratorilor, nu doar in consultare
formala.

e Principiul libertatii responsabilizate. Negocierea individuala si colectiva, sporurile
sibonusurile raman posibile si legitime; ele trebuie insa exercitate in interiorul unor
reguli scrise si verificabile, nu in afara lor. Sectorul public ofera modele de
disciplina a criteriilor, dar nu trebuie sa devind modelul rigid al sectorului privat.

FSSR a identificat neconformitati sau lacune de transpunere la nivelul urmatoarelor articole
din proiectul de lege, detaliate in tabelul comparativ atasat:

Articolul din directiva Neconformitatea din proiectul de lege Gravitate
1 Art. 3 alin. (1) lit. a) — | ,,Pentru munca prestatad” este mai ingust decéat ,pe | Critica
definitia remuneratiei motivul Tncadrarii in munca” — exclude beneficiile n

natura si compensatiile care nu remunereaza strict
timpul lucrat

2 | Art. 3 alin. (1) lit. g) — | Criteriul ,aceiasi indicatori si aceleasi unitati de | Critica
munca de valoare egala masura” face imposibild compararea posturilor cu
profil diferit dar valoare egala

3 Art. 3 alin. (1) lit. h) — | Absenta mecanismului de desemnare ad-hoc a| Semnificativa
categoria de lucratori reprezentantilor in unitatile fara sindicat
4 Art. 3 alin. (1) lit. o) — | ,Compartimentul/sistemul” este ambiguu si poate | Semnificativa

structura de remunerare | genera conformare birocratica fara substanta reala
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(55) —
proportionale

sanctiuni

de capacitatea marilor angajatori; sanctiunile specifice
pentru recidiva absente

5 Art. 3 alin. (2) + art. 19 — | Lista enumerativd exclude mecanisme corporative | Critica
sursa unica si | moderne; comparatorul ipotetic absent din textul
comparatorul ipotetic propus
6 Art. 4 alin. (4) — factorii | Factorii minimi obligatorii nu sunt enumerati in lege; | Importanta
minimi + competente | interdictia subevaluarii competentelor non-tehnice
non-tehnice absenta
7 Art. 4 — clauza | Absenta unei clauze exprese care sa protejeze | Importanta
diferentierii legitime diferentierile obiective legitime
8 Art. 4 + considerentul (31) | Evaluarea de posturi neutre apare numai ca remediu | Importanta
— sisteme neutre de | post-raportare, nu ca obligatie proactiva
evaluare a posturilor
9 Art. 5 alin. (1) lit. b) — | Limitarea la CCM la nivelul angajatorului exclude | Semnificativa
CCM aplicabile | contractele sectoriale sau nationale
candidatilor
10 | Art. 5 alin. (1) — | Formularea rigida exclude platformele digitale de | Moderata
modalitatile de informare | recrutare
a candidatilor
11 | Art. 6 alin. (1) — criteriile | Formula ,daca exista” permite evitarea informarii; | Semnificativa
de evolutie aremuneratiei | absenta reperelor minime pentru criteriile de evolutie
12 | Art. 7 alin. (5) — | Modificarea exclusiva a CM lasa neacoperite categorii | Semnificativa
divulgarea remuneratiei cu statute speciale; viciu de trimitere la art. 163
13 | Art. 9 alin. (4) — | Proiectul nu specifica elementele metodologice | Importanta
metodologia de raportare | minime, lasand la latitudinea ANES o arhitectura
esentiala
14 | Art. 9 alin. (6) —| ,Angajator” (generic) vs. ,conducerea angajatorului” | Semnificativa
confirmarea conducerii | (dir.) — sarcina nu este explicit asumata de varf
superioare
15 | Art. 9 alin. (8 — | Optiuneade compilare din surse fiscale/sociale nu este | Moderata
compilarea transpusa
administrativa a datelor
16 | Art. 10 alin. (1) si (6) — | ,Consultare” in loc de ,cooperare”; absenta | Critica
cooperare fata de | mecanismului de desemnare ad-hoc a reprezentantilor
consultare in evaluarea
comuna
17 | Art. 11 — sprijin tehnic | Sprijinul este limitat la evaluarea comuna, nu extins la | Semnificativa
pentru angajatorii cu sub | toate obligatiile; formarea absenta
250 de lucratori
18 | Art. 13 + considerentul 45 | Art. 12 PL reduce dialogul social la clauze anti- | Semnificativa
— dialogul social discriminare generice, fara promovarea negocierii
colective tematice
19 | Art. 21 — termenele de | 12 luni de la concediere fatd de minimum 3 ani de la | Critica
prescriptie cunoasterea discriminarii; contradictie interna cu trei
termene diferite
20 | Art. 28 si considerentul | Amenzifixe (10.000-20.000 lei) nedisproportionate fata | Importanta
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21 | Art. 24 — egalitate de | Complet absent din proiect — cea mai grava lacuna | Critica
remunerare in achizitiile | practica
publice

22 | Art. 27 alin. (2) — clauza | Absenta — proiectul poate fi interpretat ca reducand | Semnificativa
de non-regres protectiile existente
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Forma propusa de FSSR
pentru textul de lege

Neconformitatea si
argumentele FSSR pentru
forma propusa

Articolul 3 Definitii
in sensul prezentei directive, se
aplica urmatoarele definitii:

(a),remuneratie” inseamna salariul
sau plata obisnuita de baza sau
minima si orice alt avantaj, platite
direct sau indirect, Tn numerar sau
in natura (componente
complementare sau variabile) de
catre angajator unui lucrator pe
motivul Tncadrarii Tn munca a
acestuia din urma;

Art. 3 - Definitii

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

(a) prin remuneratie se intelege
orice remuneratie bruta de
forma salariului de baz3,
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;

(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, Tn numerar
sau in natura pentru munca
prestata;

Art. 3 - Definitii

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

(a) prin remuneratie se intelege
salariul sau plata obisnuita de
baza ori minima si orice alt avantaj,
platit direct sau indirect, in
numerar sau n natura, de catre
angajator unui lucrator in
considerarea raportului de munca
ori de serviciu, inclusiv
componentele constitutive
complementare sau variabile ale
remuneratiei;

(s) prin componente constitutive
complementare sau variabile se
intelege orice prestatii, avantaje,
adaosuri, sporuri, indemnizatii,
prime, bonusuri, comisioane,
compensatii, beneficiiin natura
sau alte drepturi acordate in
considerarea raportului de munca
ori de serviciu, in plus fata de
salariul/plata de baza sau minima;

Textul legii nu respecta spiritul
directivei.

Formula ,,pentru munca prestata”
este maiingusta decat standardul
UE ,,pe motivulincadrarii in munca”.
Forma propusa in proiectul de lege
poate exclude beneficii care nu
remunereaza strict timpul lucrat,
cum ar fi plati la incetare, prestatii
de boala suplimentare, compensatii
de formare, pensii ocupationale,
beneficii in natura. Spiritul directivei
este sa impiedice mutarea
discriminarii in zona avantajelor
indirecte. Textul propus armonizeaza
notiunea cu Codul muncii, dar
pastreaza autonomia conceptului
european de remuneratie.
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Articolul 3 Definitii
in sensul prezentei directive, se
aplica urmatoarele definitii:

(g8) ,,munca de aceeasi valoare”
inseamna munca stabilita a fi de
aceeasi valoare in conformitate cu
criteriile nediscriminatorii,
obiective si neutre din punctul de
vedere al sexului mentionate la
articolul 4 alineatul (4);

Art. 3 - Definitii

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

g) prin munca egala sau munca
de valoare egala se intelege
activitatea remunerata care, in
urma compararii, pe baza
acelorasiindicatorisia
acelorasi unitati de masura, cu
o alta 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;

Art. 3 - Definitii

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

(g8) prin munca egala se intelege
munca prestata 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 munca
respectiv. Competentele non-
tehnice relevante nu potfi
subevaluate.

Neconformitate critica.

Directiva nu cere aceiasi indicatori
sau aceleasi unitati de masura, ci,
dimpotriva, urmareste compararea
unor locuri de munca diferite ca
profil, dar egale ca valoare. Formula
proiectului importa o viziune veche
si restrictiva din legislatia interna si
poate face imposibild compararea
muncii dominate de femei cu munca
dominata de barbati. Textul propus
distinge intre ,munca egala” si
»munca de valoare egala” si
introduce standardul directivei,
inclusivcompetentele non-tehnice.
Spre exemplu, pentru asistente
medicale, infirmiere, ingrijitoare si
registratoare medicale (categorii
feminizate), formula curenta a PL
face imposibila demonstrarea valorii
egale fata de profesii masculin-
dominante de pe alte coduri COR.
Directiva permite compararea, PL 0
blocheaza.

Valoarea muncii este compusa din
cantitate, calitate si nevoia
contextuala satisfacuta.
Compararea se face pe factori
comuni evaluati pe o scala
obiectiva. Spre exemplu, un post de
asistenta medicala si un post de
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tehnician sunt comparabile nu
fiindca fac acelasi lucru, cifiindca
scorul agregat al competentelor,
efortului, responsabilitatii si
conditiilor de munca poate fi egal.

Art. 3, alin. 1

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

Art. 3, alin. 1

h) prin categorie de lucratori se
intelege grupul lucratorilor care
presteaza aceeasi munca sau o
munca de valoare egala, 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 si, dupa
caz, convenite cu reprezentantii
lucratorilor;

Art. 3, alin. 1

Prin categorie de lucratori se
intelege grupul lucratorilor care
presteaza aceeasi munca sau
munca de valoare egala, stabilit in
mod nearbitrar, pe baza criteriilor
prevazute la art. 4 alin. (2), de catre
angaijator 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.

Gravitate: transpunere incompleta.
Fara un mecanism pentru unitatile
fara sindicat sau reprezentanti alesi,
gruparea pe categorii poate raméane
unilaterala, iar dreptul la evaluare
comuna devine inaplicabil.

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

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

Textul propus armonizeaza directiva
cu Legea dialogului social nr.
367/2022.

Art. 3 - Definitii

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

Art. 3 - Definitii

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

Transpunere formala, dar
insuficienta.

Directiva nu cere crearea unui
»compartiment”, ci o arhitectura
salariala, cu un set de principii,
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0) prin structura de remunerare
se intelege compartimentul/
sistemul de remunerare existent
la 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 0 munca de valoare egala;

(o) prin structura de remunerare se
intelege ansamblul regulilor,
criteriilor, procedurilor,
instrumentelor de evaluare si
clasificare a locurilor de munca3,
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;

criterii si reguli.
»Compartiment/sistem” este
ambiguu si poate genera conformare
birocratica. Textul propus clarifica
faptul ca structura include evaluarea
posturilor, clasificarea, benzile,
evolutia, bonusurile, monitorizarea
si 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 clarifica ca structura
include evaluarea posturilor,
clasificarea, benzile salariale,
evolutia, componentele variabile,
monitorizarea si remedierea.

Art. 19 alin. (1) Comparabilitatea
nu se limiteaza la acelasi angajator
formal, ci se extinde la orice ,,sursa
unica” ce stabileste conditiile de
remunerare, inclusiv in grupuri de
companii.

Art. 19 alin. (3) Daca nu exista
comparator real, se permit
statistici, date istorice si

comparatorul ipotetic.

Art. 3:

(2) Pentru realizarea unei situatii
comparabile pentru lucratorii
de sex feminin si cei 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, in

Art. 3, alin. 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 unica
atunci cand conditiile sau criteriile
relevante de remunerare sunt
stabilite ori coordonate centralizat,

Lista enumerativa din proiectul de
lege exclude mecanismele
corporative moderne prin care
politica salariala se stabileste
centralizat la nivel de grup, fara a fi
consacrata formal prin CCM sau
lege.

Absenta comparatorului ipotetic
creeaza dificultati in sectoarele
puternic segregate pe gen, unde nu
exista de facto un comparator real
de sex diferit.
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conditiile stabilirii unor astfel de
elemente, prin lege sau prin
contractul colectivde munca
aplicabil la nivel de grup de
unitati sau de sector de
negociere colectiva sau
national ori la nivelul
intreprinderii-mama din cadrul
unui grup de intreprinderi,
atunci cand elementele sunt
egale sau comparabile.

inclusiv prin lege, contract colectiy,
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.

Se introduce un noul aliniat

(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
lucrator de sex diferit aflat intr-o
situatie comparabila.

Articolul 4
Aceeasi munca si muncade
aceeasivaloare

(1) Statele membre iau masurile
necesare pentru a se asigura ca
angajatorii dispun de structuri de
remunerare care garanteaza
egalitatea de remunerare pentru
aceeasi munca sau pentru o
munca de aceeasi valoare.

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 sa asigure
remuneratie egala pentru
lucratorii care presteaza
aceeasi munca sau o munca de
valoare egala.

Art. 4 - Evaluarea si compararea
valorii muncii

(1) Pentru respectarea dreptului la
egalitatea de remunerare intre
femei si barbati, angajatorii
organizeaza la nivelul unitatii,
sistemul de remunerare care sa
asigure remuneratie egala pentru
lucratorii care presteaza aceeasi
munca sau o munca de valoare
egala. Structurile de remunerare
de la nivelul angajatorilor trebuie
sa permita stabilirea, justificarea,

»Compartimentul/sistemul” (PL)
este ambiguu si poate genera
conformare birocratica: crearea unui
compartiment HR fara substanta
arhitecturala reala.

Directiva nu cere un compartiment,
ci o arhitectura de guvernanta
salariala: catalog de posturi,
evaluare, clasificare, criterii, benzi,
evolutie, audit.

Textul propus clarifica ca structura
include evaluarea posturilor,
clasificarea, benzile salariale,
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monitorizarea si remedierea
diferentelor de remunerare in
conformitate cu principiul egalitatii
de remunerare

evolutia, componentele variabile,
monitorizarea si remedierea
situatiei.

Articolul 4

(4) Structurile de remunerare
permit sa se evalueze daca
lucratorii se afla intr-o situatie
comparabila in ceea ce priveste
valoarea muncii, pe baza unor
criterii obiective, neutre din
punctul de vedere al sexului,
convenite impreuna cu
reprezentantii lucratorilor, atunci
cand acestia exista. Criteriile
respective nu se bazeaza, direct
sau indirect, pe sexul lucratorilor.
Acestea includ competentele,
efortul, responsabilitatea si
conditiile de munca si, daca este
cazul, orice alti factori care sunt
relevanti pentru postul sau locul
de munca specific. Acestea se
aplica in mod obiectiv, neutru din
punctul de vedere al sexului,
excluzand orice discriminare
directa sau indirecta pe criterii de
sex. In special, competentele non-
tehnice relevante nu trebuie sa fie
subevaluate.

Articolul 4

(2) Prin structurile de
remunerare prevazute la alin.
(1) se evalueaza daca lucratorii
se afla intr-o situatie
comparabila in ceea ce priveste
valoarea muncii, pe criterii
obiective si neutre din punctul
de vedere al sexului
lucratorului, criterii convenite
impreuna cu reprezentantii
lucratorilor.

Articolul 4

(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,
inclusivcompetentele tehnice si
non-tehnice relevante; b) efortul
fizic, mental, emotional si de
coordonare; c) 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; €) alti factori
pertinenti si justificati pentru
postul respectiv

Enumerarea factorilor minimiin
norma nationala este necesara
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 masculinizata
este supraevaluata, iar munca
relationald, administrativa sau de
ingrijire este subevaluata.

Absenta interdictiei subevaluarii
competentelor non-tehnice din
directiva perpetueaza stereotipurile
de genin evaluare.

Art. 4, alin. (7)

Proiectul de lege nu contine o clauza
expresa care sa protejeze
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Prezenta lege nuimpiedica
angajatorul sa stabileasca
diferente de remunerare intre
lucratori care presteaza aceeasi
munca sau munca de valoare
egala atunci cand diferentele sunt
justificate prin criterii obiective,
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 munca, raritatea
competentelor pe piata muncii sau
alti factori legitimi, documentati si
aplicati nediscriminatoriu.

diferentierile obiective legitime si sa
delimiteze clar obligatia legala de
libertatea angajatorului de a
diferentia pe criterii obiective
(performanta, competenta,
responsabilitate).

Fara aceasta clauza, legea poate fi
citita ca interzicand orice
diferentiere salariala, ceea ce
contravine spiritului directivei si art.
40 din Codul muncii.

Directiva nu transforma sectorul
privat intr-un sistem public de grile.
Ea cere criterii, nu niveluri uniforme;
transparenta, nu publicarea
salariilor individuale; 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 muta
in interiorul unor criterii si intervale
de remunerare documentate.
Libertate in interiorul regulilor, nu
libertate arbitrara.

Art. 4, alin. (4) (citat anterior) si
considerentul (31) (...) atuncicand
se utilizeaza sisteme de evaluare si
clasificare a locurilor de munca
neutre din punctul de vedere al
sexului, acestea sunt eficace in
stabilirea unui sistem de

Art. 10, alin. (7)

Punerea in aplicare a masurilor
include o analiza a sistemelor
existente de evaluare si
clasificare a locurilor de munca
neutre din punctul de vedere al
sexului sau instituirea unor

Art. 4, alin. (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.

Plasarea evaluarii de posturi neutre
exclusiv ca remediu post-raportare
inseamna ca angajatorii vor fi
obligati sa construiasca sisteme
abia dupa ce discriminarea a fost
constatata, inversat fata de logica
directivei.
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remunerare transparent si sunt
esentiale pentru a asigura
excluderea discriminarii directe
sau indirecte pe criteriul de sex.
Aceste sisteme detecteaza
discriminarea indirecta in privinta
remunerarii legata de
subevaluarea locurilor de munca
ocupate de obicei de femei. Ele
realizeaza acest lucru prin
masurarea si compararea locurilor
de munca al caror continut este
diferit, dar de aceeasi valoare,
sprijinind astfel principiul egalitatii
de remunerare.

astfel de sisteme, pentru a se
asigura excluderea oricarei
discriminari directe sau
indirecte pe criteriul de sexin
privinta remunerarii.

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.

Art. 4 alin. (2)

Statele membre, cu consultarea
organismelor de promovare a
egalitatii, iau masurile necesare
pentru a se asigura ca sunt puse la
dispozitie, in mod usor accesibil,
instrumente sau metodologii
analitice menite sa sprijine si sa
ghideze procesul de evaluare si
comparare a valorii muncii in
conformitate cu criteriile stabilite
la prezentul articol. Respectivele
instrumente sau metodologii le
permit angajatorilor si/sau
partenerilor sociali sa instituie si
sa utilizeze cu usurinta sisteme de
evaluare si clasificare a locurilor
de munca neutre din punctul de

Art. 4 alin. (4) In sprijinul
aplicarii de catre angajatori a
prevederilor de la alin. (1),
Agentia Nationala pentru
Egalitatea de Sanse intre Femei
si Barbati, cu consultarea
Consiliului National pentru
Combaterea Discriminarii, pune
la dispozitia angajatorilor si a
partenerilor sociali, Tn mod usor
accesibil,
instrumente/metodologii pentru
stabilirea unor criterii obiective
si neutre din punctul de vedere
al sexului lucratorului care stau
la baza evaluarii unei situatii
comparabile in ceea ce priveste
valoarea muncii.

Art. 4

(4) Tn sprijinul aplic&rii de catre
angajatori a prevederilor de la alin.
(1), Agentia Nationala pentru
Egalitatea de Sanse intre Femei si
Barbati, cu consultarea Consiliului
National pentru Combaterea
Discriminarii, pune la dispozitia
angajatorilor si a partenerilor
sociali, In mod usor accesibil,
instrumente/metodologii pentru
stabilirea unor criterii obiective si
neutre din punctul de vedere al
sexului lucratorului care stau la
baza evaluarii unei situatii
comparabile in ceea ce priveste
valoarea muncii.

Proiectul de lege transpune obligatia
de a dezvolta instrumente, dar nu
specifica continutul minimal al
acestora, lasand la discretia ANES o
arhitectura metodologica esentiala
pentru conformarea angajatorilor.
Directiva (Art. 4, alin. (2) si (3)) cere
ca instrumentele sa permita
instituirea de sisteme ,,neutre din
punctul de vedere al sexului”, nu
doar ,,criterii obiective”.

Fara un test de paritate de gen post-
evaluare, orice sistem de job
grading, oricat de analitic, poate
reproduce discriminarea
neintentionat.

Specificarea continutului minimal al
instrumentelor si termenul de 12
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vedere al sexului, care exclud orice
discriminare pe criteriul de sexin
privinta remunerarii.

(41) Instrumentele si metodologiile
prevazute la alin. (4) trebuie sa
includa obligatoriu:

a) metode analitice de evaluare a
posturilor bazate pe factorii
prevazuti la alin. (2), cu descriptori
de nivel neutri fata de gen;

b) un test de paritate de gen,
aplicabil dupa finalizarea evaluarii,
care verifica carezultatele nu
coreleaza sistematic cu genul
ocupantilor de posturi;

c) ghiduri pentru aplicarea de
angajatori cu mai putin de 50 de
lucratori.

(4%) ANES publica aceste
instrumente pe site-ul propriuin
termen de 12 luni de la intrarea in
vigoare a prezentei legi.

luni pentru publicare asigura ca
angajatorii au instrumentele
necesare inainte de termenul de
raportare.

Articolul 5

Transparenta salariald Tnainte de
angajare

(1) Candidatii la ocuparea unui loc
de munca au dreptul de a primi, de
la angajatorul potential, informatii
cu privire la:

(...)

(b) dupa caz, clauzele relevante ale
conventiei colective de munca
aplicate de angajator in legatura cu
postul respectiv. (...)

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:

(...)

b) clauzele relevante ale
contractului colectivde munca
aplicabile postului la nivelul
angajatorului, dupa caz.

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:

(...)

b) clauzele relevante ale
contractului colectivde munca
aplicabile postului la nivelul
angajatorului, dupa caz, clauzele
relevante ale contractului colectiv
de munca sau ale conventiei

Limitarea la CCM la nivelul
angajatorului exclude contractele

colective sectoriale sau cel national,

care pot contine clauze relevante
pentru remunerare.
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colective de munca aplicabile
postului respectiv, indiferent de
nivelul la care acestea sunt
incheiate, In masura in care produc
efecte asupra angajatorului si a
postuluiin cauza

Articolul 5

Transparenta salariala inainte de
angajare

(1) Candidatii la ocuparea unui loc
de munca au dreptul de a primi, de
la angajatorul potential, informatii
cu privire la:

(...)
(b) (...)

Aceste informatii se furnizeaza intr-
un mod care sa asigure o
negociere in cunostinta de cauza si
transparenta in ceea ce priveste
remuneratia, de exemplu printr-un
anunt de post vacant publicat,
inaintea interviului de angajare
sau, in alt mod.

Art. 5 - Transparenta salariala in
procesul de recrutare

(2) Informatiile prevazute la alin.

(1) se vor regasi in anuntul
pentru ocuparea unui post
vacant, publicat pe pagina de
internet a angajatorului sau in
orice spatiu accesibil publicului
ori vor ficomunicate in scris
candidatuluifnainte de
desfasurarea interviului de
angajare, intr-un mod care sa i
permita acestuia o negociere
informata si transparenta, in
ceea ce priveste remuneratia.

Art. 5 - Transparenta salariala in
procesul de recrutare

Informatiile prevazute la alin. (1) se
aduc la cunostinta candidatului
intr-un mod care ii permite o
negociere informata si
transparenta privind remuneratia,
prinincluderea lor in anuntul de
post vacant, prin comunicare
scrisa tnaintea 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 Tnceperii raportului de
munca.

Formularea rigida (anunt sau scris)
poate crea dificultati pentru
platformele digitale de recrutare si
pentru partenerii sociali care
utilizeaza alte forme de comunicare.
Transparenta pre-contractuala
elimina asimetria cognitiva care face
negocierea salariala inegala, fara a
afecta libertatea propriu-zisa de a
negocia.

Articolul 6

Transparenta procesului de
stabilire a remuneratiilor si a
politicii privind evolutia
remuneratiei

(1)

Angajatorii pun la dispozitia
lucratorilor, intr-un mod usor de
accesat, criteriile care sunt

Art. 6 - Transparenta politicilor
de stabilire aremuneratiei

(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 nivelurilor de
remunerare, precum Si

Art. 6 - Transparenta politicilor de
stabilire a remuneratiei

(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 PL nu
trebuie sa permita evitarea
informarii. Daca nu exista criterii de
evolutie, angajatorul trebuie sa
spuna explicit acest lucru.

Absenta reperelor minime pentru
criteriile de evolutie lasa angajatorii
fara ghidare si poate genera
contestatii privind caracterul
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utilizate pentru a determina
remuneratia, nivelurile de
remunerare si evolutia
remuneratiei. Aceste criterii
trebuie sa fie obiective si neutre

din punctul de vedere al sexului.

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.

(1") Criteriile de evolutie a
remuneratiei potinclude, in
masura in care sunt relevante
pentru postul respectiv si aplicate
nediscriminatoriu: performanta
individuala, dezvoltarea
competentelor, experienta
relevanta, vechimea in munca sau
in specialitate, cresterea
responsabilitatii, rezultatele
evaluarii profesionale, raritatea
competentelor pe piata muncii si
alte criterii obiective. Vechimea
poate fi utilizata ca reper numai in
masura in care reflecta experienta
relevanta, competenta acumulata,
autonomie profesionala sau
valoare adaugata pentru postul
respectiv.

discriminatoriu al sporurilor sau
bonusurilor.

Vechimea este un criteriu obiectiv
ce poate fi utilizat, atat ca expresie a
experientei relevante intr-o anumita
specialitate (vechime in specialitate)
cat si ca experientei relevante in
domeniul relatiilor de munca.
Performanta este legitim
diferentiabila, dar trebuie definita
fnainte, masurata corect si
documentata.

ART. Il
Legea nr. 53/2003 - Codul
muncii, republicata in Monitorul

ART. Il
Legea nr. 53/2003 - Codul muncii,
republicata in Monitorul Oficial al

Referirea la ,,salariul de baza” din
Codul muncii este mai ingusta decét
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Oficial al Romaniei, Partea |, nr.
345 din 18 mai 2011, cu
modificarile si completarile
ulterioare, se completeaza,
dupa cum urmeaza:

(...)

5. La articolul 159, dupa
alineatul (3) se introduc trei noi
alineate, alineatele (4) - (6), cu
urmatorul cuprins:

”(4) Angajatorii pun la dispozitia
salariatilor informatii privind
criteriile care sunt utilizate
pentru determinarea salariului
de baza, nivelurile de
remunerare si evolutia
remuneratiei, intr-un mod usor
accesibil acestora.

Romaniei, Partea |, nr. 345 din 18
mai 2011, cu modificarile si
completarile ulterioare, se
completeaza, dupa cum urmeaza:
(...)

5. La articolul 159, dupa alineatul
(3) se introduc trei noi alineate,
alineatele (4) - (6), cu urmatorul
cuprins:

,»(4) Angajatorii pun la dispozitia
salariatilor criteriile utilizate pentru
determinarea remuneratiei, a
nivelurilor de remunerare, a
componentelor remuneratiei si a
evolutiei remuneratiei.”

remuneratia, excluzand
componentele variabile siindirecte.

Articolul 7
Dreptul la informare

(5)

Lucratorii nu sunt impiedicati sa
divulge informatii despre
remuneratia lor in scopul asigurarii
aplicarii principiului egalitatii de
remunerare. in special, statele
membre introduc masuri de
interzicere a clauzelor
contractuale care limiteaza
posibilitatea lucratorilor de a
divulga informatii despre
remuneratia lor.

Art. 7 - Dreptul la informare al
lucratorilor

(Introducerea a doua noi aliniate:)
(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

Protectia trebuie extinsa la
remuneratie in sens larg, nu doar la
salariu; sporurile si bonusurile pot fi
divulgate in scopul egalitatii.
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limiteaza exercitarea dreptului
prevazut la alin. (6).

ART. Il

Legea nr. 53/2003 - Codul
muncii, republicata in Monitorul
Oficial al Romaéaniei, Partea |, nr.
345 din 18 mai 2011, cu
modificarile si completarile
ulterioare, se completeaza,
dupa cum urmeaza:

(...)

2. Laarticolul 17, dupa alineatul
(4) se introduce un nou alineat,
alin. (4"), cu urmatorul cuprins:
”(4") Contractul individual de
munca nu poate contine
elemente contrare prevederilor
art. 163 alin. (2) din prezentul
cod”.

(-.r)

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

”ART. 163

(3)

Prin exceptie de la prevederile
alin. (1) lucratorul poate
prezenta informatii despre
nivelul salariului individual, Tn
scopul aplicarii principiului
egalitatii de tratament intre

ART. Il

Legea nr. 53/2003 - Codul muncii,
republicata in Monitorul Oficial al
Romaniei, Partea |, nr. 345 din 18
mai 2011, cu modificarile si
completarile ulterioare, se
completeaza, dupa cum urmeaza:
(...)

2. Laarticolul 17, dupa alineatul (4)
se introduce un nou alineat, alin.
(4"), cu urmatorul cuprins:

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

(...)

Art. 163 alin. (3) Codul muncii —
reformulare:

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

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 extinsa la
remuneratie Tn sens larg, nu doar la
salariu, sporurile si bonusurile pot fi
divulgate in scopul egalitatii.

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

17




Federatia ,Solidaritatea Sanitard” din Romania (FSSR)

Propunerile de modificare a proiectului de lege pentru transpunerea Directivei privind transparenta salariilor

Autor Rotila Viorel

femei si barbati, inteles in
sensul dispozitiilor art. 1 alin.
(2) din Legea nr. 202/2002
privind egalitatea de sanse side
tratament intre femei si barbati,
republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare”.

Observatie generala: art. 9 si art.
10 precizeaza faptul ca raportarea
utilizeaza medie, mediana,
componente
variabile/complementare si
cuartile pentru a evidentia
segregarea orizontala/verticala.

Art. 9 - Obligatia de raportare

(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.

Art. 9 - Obligatia de raportare

(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 alremuneratiei anuale si
orare; tratamentul fractiunii de
norma; evaluarea beneficiilorin
natura; includerea bonusurilor si a
componentelor variabile;
identificarea si justificarea
efectului salariilor extreme;
calculul mediei, medianei si
cuartilelor; procedura de verificare
si corectare a datelor.”

Simularile statistice arata ca
salariile extreme, salariile minime
concentrate la un sex sau beneficiile
in natura ale top managementului
pot distorsiona media si cuartilele.
Angajatorii trebuie sa inteleaga
aceste efecte pentru a explica
obiectiv diferentele.

Articolul 9

Art. 9 - Obligatia de raportare

Art. 9 - Obligatia de raportare

Raportarea lasata exclusiv
departamentului HR sau de
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Raportarea privind diferentele de
remunerare dintre lucratorii de sex
feminin si cei de sex masculin

(6)

Corectitudinea informatiilor
trebuie sa fie confirmata de
conducerea angajatorului, dupa
consultarea reprezentantilor
lucratorilor. Reprezentantii
lucratorilor au acces la
metodologiile aplicate de

(6) Corectitudinea informatiilor
care fac obiectul raportarii de la
alin. (2) trebuie sa fie
confirmata de angajator, dupa
consultarea reprezentantilor
lucratorilor. Reprezentantii
lucratorilor au acces la
metodologiile aplicate de
angajator.

(6) Corectitudinea informatiilor
prevazute la alin. (2) se confirma
de conducerea angajatorului sau
de persoanele care exercita
conducerea executiva ori functia
echivalenta, dupa consultarea
reprezentantilor lucratorilor.
Confirmarea include asumarea
metodologiei aplicate, a surselor
de date si a tratamentului
componentelor complementare
sau variabile. Reprezentantii

salarizare, fara responsabilizare
manageriala superioara, reduce
seriozitatea si trasabilitatea datelor.
Confirmarea de catre conducerea
executiva creste responsabilizarea si
previne raportari fictionale.

angajator lucratorilor au acces la
metodologiile aplicate de
angajator.
Articolul 9 Articolul 9 Proiectul nu transpune optiunea de

Raportarea privind diferentele de
remunerare dintre lucratorii de sex
feminin si cei de sex masculin

(8)

Statele membre pot compila ele
insele informatiile prevazute la
alineatul (1) literele (a)-(f) de la
prezentul articol, pe baza datelor
administrative, cum ar fi datele
furnizate de angajatori autoritatilor
fiscale sau de securitate sociala.
Informatiile se fac publice in
temeiul articolului 29 alineatul (3)
litera (c).

Raportarea privind diferentele de
remunerare dintre lucratorii de sex
feminin si cei de sex masculin

(13) Guvernul poate stabili, prin
hotarare, un sistem de compilare
administrativa 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 masura in care
informatiile astfel compilate ating
obiectivul obligatiei de raportare,
acestea pot inlocui total sau partial
raportarea angajatorului.

compilare administrativa a datelor
din surse fiscale/sociale.

Compilarea administrativa este o
oportunitate ratata de a reduce
sarcina angajatorilor prin utilizarea
datelor deja colectate prin
declaratiile D112. Romania are
infrastructura necesara.
Automatizarea compilarii statistice
corespunde nevoiide a nu
transforma directiva intr-o povara
birocratica necalibrata, mai ales
pentru IMM-uri.
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Articolul 10
Evaluarea comuna a remuneratiilor

(1) Statele membre iau masurile
corespunzatoare pentru a se
asigura ca angajatorii care fac
obiectul raportarii remuneratiilor in
temeiul articolului 9 efectueaza, in
cooperare cu reprezentantii
lucratorilor lor, o evaluare comuna
a remuneratiilor in cazul in care
sunt indeplinite toate conditiile
urmatoare:

Art. 10 - Evaluarea comuna a
remuneratiilor

Q)

In cazulin care raportarea
prevazuta la art. 9 alin. (2)
releva o diferenta medie de
remunerare intre femei si
barbati de cel putin 5% in
oricare dintre categoriile de
lucratori, iar angajatorul nu a
justificat aceasta diferenta pe
baza unor criterii obiective si
neutre din perspectiva sexului si
nu aremediat aceasta diferenta
nejustificata 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, Tn consultare cu
reprezentantii lucratorilor.

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% n oricare dintre categoriile de
lucratori, iar angajatorul nu a
justificat aceasta diferenta pe baza
unor criterii obiective si neutre din
perspectiva sexului sinua
remediat aceasta diferenta
nejustificata 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, in cooperare cu
reprezentantii lucratorilor.

»Consultarea” (PL) este juridic mai
slaba decét ,cooperarea” (dir.): la
consultare, angajatorul poate lua
nota de opinie si decide unilateral; la
cooperare, ambele parti contribuie
activ la identificarea problemelor si
solutiilor. Daca se doreste inlocuirea
expresiei ,cooperare” atunci
termenul cel mai apropiat din logica
dialogului social este cel de acord.

Art. 10 alin. (2) lit. d) prevede
evaluarea comuna include
motivele diferentelor, ,astfel cum
au fost convenite de reprezentantii
lucratorilor si de angajator”.

Art. 10 alin. (2) lit. f)-g) dir. include
masuri de eliminare a diferentelor
nejustificate si evaluarea
eficacitatii masurilor din evaluarile
anterioare.

Art. 10 alin. (3) lit. d) proiect
indica motive ,astfel cum au
fost convenite”, dar nu cere un
plan de actiune cu termene,
responsabilitati si indicatori.
Proiectulrisca sa genereze
rapoarte de evaluare fara
remediere concreta.

Art. 10 (propunere de aliniat nou)

(3") Evaluarea comuné 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;

Fara un plan de actiune cu termene
si responsabilitati, evaluarea
comuna devine un exercitiu de
constatare, nu de remediere.
Spiritul directivei cere ca raportarea
sa conduca la actiune si corectare
structurald, nu doar la constatare
statistica.
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modalitatii de finantare;
indicatorilor de progres si
calendarului de revizuire. Planul
include, dupa caz, revizuirea
sistemului de evaluare si
clasificare a locurilor de munca3, a
criteriilor de acordare a sporurilor,
indemnizatiilor si bonusurilor si a
componentelor variabile ale
remuneratiei

Articolul 11

Sprijin pentru angajatorii cu mai
putin de 250 de lucratori

Statele membre ofera sprijin, sub
forma de asistenta tehnica si
formare, angajatorilor cu mai putin
de 250 de lucratori si
reprezentantilor lucratorilor in
cauza, pentru a facilita
respectarea de catre acestia a
obligatiilor prevazute in prezenta
directiva.

Art. 10

(8) In vederea sprijinirii
angajatorilor cu mai putin de
250 de lucratori si a
reprezentantilor lucratorilor,
Agentia Nationala pentru
Egalitatea de Sanse intre Femei
si Barbati ofera asistenta de
specialitate si pune la dispozitie
metodologii, suport logistic si
alte tipuri de materiale
informative.

Dupa art. 4 se introduce art. 4

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

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

Transpunerea trebuie sa fie separata
si generala, nu anexata evaluarii
comune. Pentru IMM-uri, problema
principala este capacitatea tehnica
de a construi sisteme de
remunerare. Textul propus creeaza
baza pentru sprijin real, inclusiv
automatizare si modele standard.
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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 propriuin
termen de 12 luni de la intrarea in
vigoare a prezentei legi.

Art. 13 si considerentul 45: statele
iau masuri pentru implicarea
efectiva a partenerilor sociali si
pentru promovarea negocierii
colective privind egalitatea de
remunerare si evaluarea locurilor
de munca.

Art. 12 - Dialogul social

Pentru prevenirea si
combaterea actelor de
discriminare bazate pe criteriul
de sex in domeniul muncii, atat
la negocierea contractului
colectivde munca la nivel
national, de sector de negociere
colectiva, grup de unitati si
unitati, partile contractante vor
stabili introducerea de clauze
de interzicere a faptelor de
discriminare si, respectiv,
clauze privind modul de
solutionare a
sesizarilor/reclamatiilor
formulate de persoanele
prejudiciate prin asemenea
fapte.

Art. 12 - Statul asigura implicarea
efectiva a partenerilor socialiin
dezbaterea, elaborarea,
implementarea si evaluarea
masurilor prevazute de prezenta
lege. Partenerii sociali sunt
incurajati sa negocieze clauze
privind criteriile obiective de
remunerare, evaluarea si
clasificarea locurilor de munca
neutre din punctul de vedere al
sexului, regulile de evolutie a
remuneratiei, criteriile de acordare
a sporurilor, indemnizatiilor si
bonusurilor, procedurile de
informare si remediere a
diferentelor nejustificate.

Art. 13 din directiva nu se reduce la
clauze anti-discriminare generice.
Negocierea colectiva trebuie sa
devina spatiu de constructie a
regulilor salariale.
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Art. 2, art. 7 si art. 25 se aplica
tuturor lucratorilor. Considerentul
18 insista asupra notiunii largi de
lucrator, nu doar salariat CIM.

Amendamentele la Codul
muncii folosesc ,,salariat”, iar
unele drepturi sunt transpuse
doarin Codul muncii. Art. 13(2)
vorbeste generic, dar fara
armonizare completa pentru
functionari, militari si statute
speciale.

Dupa art. 13 se introduce art. 13’
cu urmatorul cuprins:

Art. 13’

Drepturile prevazute de prezenta
lege se aplica tuturor lucratorilor
definiti la art. 2, indiferent de
natura raportului de munca ori de
serviciu. In cazul categoriilor
reglementate prin legi speciale,
dispozitiile prezentei legi se aplica
in masura in care nu exista norme
speciale mai favorabile si cu
respectarea specificului raportului,
fara restrangerea substantei
drepturilor prevazute de directiva.

Armonizare necesara cu legislatia
romana. Codul muncii nu acopera
toate categoriile vizate de proiect.
Textul propus reduce riscul ca
drepturi esentiale (divulgare
remuneratie, informare, protectie
anti-victimizare) sa fie aplicabile
doar salariatilor.

Articolul 21

Termene de prescriptie

(1) Statele membre se asigura ca
normele nationale care se aplica
termenelor de prescriptie pentru
introducerea de actiuni privind
egalitatea de remunerare stabilesc
candincep sa curga aceste
termene, care este durata lor si
care sunt circumstantele in care
pot fi suspendate sau intrerupte.
Termenele de prescriptie nuincep
sa curga nainte ca reclamantul sa
aiba cunostinta de oincalcare, sau
inainte de a se putea presupune in
mod rezonabil ca are cunostinta de
aceasta. Statele membre pot

Art. 13 alin. (2) ,,...procedurile
sunt accesibile lucratorilor... Tn
termen de 12 lunide la

incetarea raportului de munca.”

Art. 13 alin. (7) Trimite la
termenul din OG 137/2000 (1
an).

Art. 13 alin. (9) PL Trimite la
Ltermenul general de
prescriptie extinctiva”.
Contradictie interna: trei
termene diferite Tn acelasi
articol.

Art. 13, alin. (2)

Procedurile prevazute la alin. (1)
sunt accesibile lucratorilor si
persoanelor care actioneaza in
numele sau in sprijinul acestora,
inclusiv dupa incetarea raportului
de munca ori de serviciu in cadrul
caruia se presupune ca a avut loc
incalcarea.

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

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: directiva cere pornirea de la
cunoasterea discriminarii, deoarece
fara transparenta salariala (care se
implementeaza abia din 2026~
2027), lucratorul nu poate cunoaste
discriminarea inainte de a o fi suferit
ani de zile.

Termenele lungi care curg de la
cunoasterea discriminarii amplifica
riscul revendicarilor retrospective,
adica tocmai stimulentul corect
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decide ca termenele de prescriptie
sa nuinceapa sa curga atat timp
catincalcarea este in curs ori
inainte de incetarea contractului
de munca sau a raportului de
munca. Aceste termene de
prescriptie dureaza cel putin trei
ani.

sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, republicata, cu
modificarile si completarile
ulterioare.

Aliniat nou:

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

pentru angajatorii care prefera
conformarea proactiva.

Art. 25 directiva arata ca lucratorii
si reprezentantii lor nu trebuie
tratati mai putin favorabil pentru
exercitarea drepturilor privind
egalitatea de remunerare.

Art. 27 alin. (2) dir. — ,,Punerea in
aplicare a prezentei directive nu
constituie in niciun caz un motiv de

Art. 13 - Apararea drepturilor
(3) Lucratorii, reprezentantii
acestora sau orice persoana
care depune o plangere sau
sprijina o victima a discriminarii
salariale sunt protejati
impotriva concedierii si a
oricarui tratament advers din

Art. 13 - Apararea drepturilor
(3) Este interzis orice tratament
mai putin favorabil, masura
punitiva, represalii, presiune,
concediere, modificare
nefavorabila a raportului de
munca, retrogradare, sanctiune
disciplinara, excludere de la

Trimiterea la Legea 202/2002 este
insuficienta pentru noul cadru al
transparentei salariale deoarece ea
nu acopera represaliile specifice:
refuzul informatiei, penalizarea
cererilor de clarificare, sanctiunile
pentru divulgarea propriei
remuneratii.
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reducere a nivelului de protectie
existent.”

Art. 30 dir. — Directiva nu aduce
atingere dreptului de negociere
colectiva; clauzele CCM privind
remunerarea nu pot justifica
discriminarea.

partea angajatorului in legatura
cu plangerea/demersurile de a
sprijini o victima a discriminarii
salariale, Tn conformitate cu
dispozitiile Legii nr. 202/2002
privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati,
republicatad, cu modificarile si
completarile ulterioare.

beneficii, evaluare negativa
nejustificata sau orice alt
prejudiciu aplicat lucratorilor,
reprezentantilor lucratorilor ori
persoanelor carefi sprijina, ca
reactie la exercitarea drepturilor
prevazute de prezenta lege

Art. 18 alin. (2) dir. — ,,...daca
angajatorul nu a pus in aplicare
obligatiile de transparenta
salariala prevazute laart. 5,6, 7,9
si 10, sarcinade adovedicanua
existat discriminare ii revine
angajatorului. Aceasta exceptie se
aplica numai daca angajatorul
dovedeste ca incalcarea a fostin
mod vadit neintentionata si de
natura minora.”

Art. 13 alin. (4) PL— Schema
clasica prima facie: lucratorul
prezinta fapte care permit
prezumarea discriminarii, iar
angajatorul dovedeste absenta
incalcarii. Nu leaga explicit
inversarea de nerespectarea
transparentei. Nu se extinde la
proceduri administrative.

Art. 13 - aliniat nou

(9) In procedurile administrative
sau judiciare privind o presupusa
discriminare directa ori indirecta in
materie de remunerare pe criteriul
de sex, daca angajatorulnu a
respectat obligatiile prevazute la
art. 5,6, 7,9sau 10 din prezenta
lege, sarcinade adovedicanua
existat discriminare ii revine
angajatorului. Aceasta regula nu se
aplica numai daca angajatorul
dovedeste caincalcarea
obligatiilor mentionate a fost, in
mod vadit, neintentionata si are un
caracter minor

Proiectul reproduce schema
generala prima facie, dar nu prevede
explicit legatura dintre
nerespectarea transparentei si
inversarea automata a sarcinii
probei — ceea ce directiva impune
distinct.

Extinderea la proceduri
administrative (CNCD, ITM) este
esentiala: victimele apeleaza mai
des la aceste cai, iar regula trebuie
sa functioneze identic.

Articolul 16 Dreptul la despagubiri

(3) Despagubirea sau reparatia
pune lucratorul care a suferit un
prejudiciu in situatia in care s-ar fi
aflat persoana respectiva daca nu
ar fi fost discriminata pe criteriul

Art. 16 din proiectul de lege
consacra reparatia integrala,
dar nu prevede expres
interdictia plafonarii prealabile
a despagubirilor.

Art. 16 alineate noi propuse:

(5) Despagubirea sau reparatia
acordata in temeiul prezentului
articol nu poate fi limitata prin
stabilirea unui plafon sau a unui

Chiar daca dreptul comun al
raspunderii civile sustine repararea
integrala, directiva cere o garantie
textuala. Practica instantelor
romane este de a stabili despagubiri
modeste in litigiile de munca, fara
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de sex sau daca nu ar fi avut loc
nicio incalcare a vreunuia dintre
drepturile sau obligatiile legate de
principiul egalitatii de remunerare.
Statele membre se asigura ca
despagubirea sau reparatia
include recuperarea integrala a
platilor restante si a primelor sau a
platilor in natura aferente,
despagubiri pentru oportunitatile
pierdute, prejudicii morale, orice
prejudiciu cauzat de alti factori
relevanti, care potinclude
discriminarea intersectionala,
precum si dobanzi de intarziere.
(4) Despagubirea sau reparatia nu
se limiteaza prin stabilirea unei
limite superioare prealabile.

Dobénzile de intarziere —
explicit prevazute in directiva —
lipsesc.

Discriminarea intersectionala
este mentionata, dar fara a
preciza ca poate majora
cuantumul despagubirii.

cuantum maxim prealabil,
indiferent de actul normativ sau
practica administrativa nationala
aplicabila.

(6) Despagubirea poate lua in
considerare prejudiciul cauzat de
discriminarea interjectionala,
atunci cand discriminarea pe
criteriul de sex se combina cu alte
criterii de discriminare protejate de
lege.

(7) Cuantumul despagubirii
include, dupa caz, dobanzi de
intarziere calculate de la data la
care discriminarea salariala a
produs efecte financiare
documentate.”

interdictie legala expresa, efectul
disuasiv se reduce.

Dobanzile de intarziere si interdictia
plafonului transforma actiunile in
despagubire intr-un instrument cu
impact financiar real, descurajand
angajatorii sa améne remedierea.

Riscul practic este dat de faptul ca
instantele roméane au tendinta de a
stabili despagubiri modeste in
litigiile de munca. Fara o interdictie
legala a plafonului, practica
judiciara poate reduce efectul
disuasiv al directivei, contrar
obligatiei de transpunere efectiva.

Articolul 17

Alte masuri reparatorii

(1) Statele membre se asigura ca,

in cazul incalcarii drepturilor sau

obligatiilor legate de principiul

egalitatii de remunerare,

autoritatile competente sau

instantele nationale pot emite, in

conformitate cu dreptulintern, la

cererea reclamantului si pe

cheltuiala paratului:

(a) un ordin de a pune capat
Tncalcarii;

(b) un ordin de a se lua masuri

pentru asigurarea aplicarii

Art. 17 - Alte masuri reparatorii
(1) Tn situatia incalcarii
drepturilor si obligatiilor privind
respectarea principiului
egalitatii de remunerare intre
femei si barbati, instanta
competenta poate dispune la
cererea reclamantului si pe
cheltuiala paratului:

a) o masura de a pune capat
Tncalcarii;

b) o masura pentru aplicarea
drepturilor sau obligatiilor

Art. 17 - Alte masuri reparatorii
(1) Tn situatia tncalcarii drepturilor
si obligatiilor privind respectarea
principiului egalitatii de
remunerare intre femei si barbati,
instanta competenta poate
dispune la cererea reclamantului si
pe cheltuiala paratului:

a) o masura de a pune capat
Tncalcarii;

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

Directiva vede remedierea ca
schimbare de sistem, nu doar ca
despagubire individuala. Textul
propus leaga sanctiunea de
reorganizarea reala a sistemului de
salarizare.
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drepturilor sau obligatiilor legate
de principiul egalitatii de
remunerare.

(2) In cazul in care paratul nu se
conformeaza niciunui ordin emis in
temeiul alineatului (1), statele
membre se asigura ca autoritatile
lor competente sau instantele lor
nationale suntin masura,

privind respectarea principiului
egalitatii de remunerare.
(2) In cazul neconformarii

paratului cu masurile de la alin.

(1), instanta competenta poate
dispune stabilirea unor
penalitati cu titlu cominatoriu.

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

(3) Masurile prevazute la alin. (1)
potinclude, dupa caz: revizuirea
structurii de remunerare;
realizarea sau actualizarea
evaluarii si clasificarii locurilor de
munca; 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.
CNCD, Inspectia Muncii si
instantele pot dispune sau
recomanda masuri structurale in
limitele competentelor lor legale.

Art. 23 din directiva si
considerentul (55) stabilesc ca
sanctiunile trebuie sa fie eficace,
proportionale si disuasive.
Amenzile ,,s-ar putea baza pe cifra
de afaceri anuala bruta a
angajatorului sau pe masa
salariala totala”. Se iauin
considerare factori agravanti.

Art. 20 - Sanctiuni

(2) Contraventiile prevazute la
alin. (1) se sanctioneaza cu
amenda de la 10.000 lei la
20.000 lei.

Art. 20 alin. (2)

Contraventiile se sanctioneaza
gradual, in functie de gravitatea
faptei, numarul lucratorilor
afectati, durata incalcarii,
dimensiunea angajatorului, masa
salariala, cifra de afaceri, existenta
discriminarii intersectionale si
conduita de remediere:

Amenzile fixe (10.000-20.000 lei =
2.000-4.000 euro) sunt insuficient
disuasive pentru companii mari —
echivalentul catorva ore de
activitate ale unui director executiv.
Considerentul (55) din directiva
anticipeaza explicit ca amenzile
bazate pe cifra de afaceri sunt
necesare pentru efectul disuasiv
fata de angajatorii mari.
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Art. 23 alin. (4) din directiva
prevedere ca sanctiuni specifice
pentru incalcari repetate:
revocarea beneficiilor publice sau
excluderea din achizitii publice.

a) pentru angajatori cu sub 50 de
lucratori: 5.000-30.000 lei;

b) pentru angajatori cu 50-249 de
lucratori: 15.000-100.000 lei;

c) 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
anuala, dar nu mai putin de
100.000 lei.

Pentru incalcari repetate, plafonul
maxim poate fi majorat pana la 1%.

Art. 20 alin. alineat nou propus:
(5") 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.

Sanctiunile specifice pentru recidiva
(excludere din achizitii publice,
revocare beneficii) din art. 23 alin.
(4) din directiva sunt complet
absente din proiectul de lege.

Art. 24 alin. (1) din directiva:
»Printre masurile pe care statele
membre le iau Tn conformitate cu
directivele privind achizitiile
publice se numara masuri de
asigurare ca, la executarea
contractelor de achizitii publice
sau a concesiunilor, operatorii
economici respecta obligatiile

Proiectul de lege nu contine
nicio dispozitie care sa

transpuna art. 24 din directiva.

Nici legea speciala, nici
modificarile la Codul Muncii,
Legea 202/2002 sau OG
137/2000 nu abordeaza
dimensiunea achizitiilor
publice.

Dupa art. 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 siin
executarea contractelor de achizitii
publice, achizitiile sectoriale sia
concesiunilor, autoritatile si

Art. 24 din directiva este 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 diferenta >5%
nejustificat poate fi sanctionat cu
amenda de 20.000-30.000 lei, dar
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privind principiul egalitatii de
remunerare.”

Art. 24 alin. (2) din directiva
prevede ca autoritatile
contractante pot exclude un
operator economic daca
demonstreaza: (a) nerespectarea
obligatiilor de transparenta
salariala sau (b) o diferenta de
remunerare nejustificata de peste
5% n oricare categorie de
lucratori.

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
daca demonstreaza, prin mijloace
adecvate, incalcarea obligatiilor de
transparenta salariala ori existenta
unei diferente de remunerare mai
mare de 5% in orice categorie de
lucratori, nejustificata prin criterii
obiective si neutre.

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

Art. 25 din directiva: lucratorii si
reprezentantii lor nu trebuie tratati
mai putin favorabil pentru
exercitarea drepturilor privind
egalitatea de remunerare.

Art. 27 alin. (2) din directiva:
»Punerea in aplicare a prezentei
directive nu constituie in niciun caz
un motiv de reducere a nivelului de
protectie existent.”

Nu exista clauza de non-regres.

Se introduc doua 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 munca3,
regulamentelor interne sau
politicilor angajatorului care
acorda lucratorilor drepturi ori
garantii mai favorabile in materia
egalitatii de remunerare si a

Absenta clauzei de non-regres

permite interpretarea ca noua lege
»Epuizeaza” obligatiile angajatorilor,
chiar daca legile anterioare ofereau

protectie mai larga.
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transparentei salariale. Punerea in
aplicare a prezentei legi nu poate
constitui motiv pentru reducerea
nivelului de protectie existent.

Art. 30 din directiva: Directiva nu
aduce atingere dreptului de
negociere colectiva; clauzele CCM
privind remunerarea nu pot
justifica discriminarea.

Nu exista clauza privind relatia
cu negocierea colectiva.

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 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.

Absenta unui articol expres poate
genera lectura ca negocierea
colectiva este incompatibila cu
directiva. Textul propus clarifica:
negocierea colectiva ramane libera,
dar nu poate insa valida
discriminarea.

26.05.2026

Manager, Rotila Viorel
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