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Tn data de 03 martie 2026, Moldova marcheaza “Ziua Egalititii Salariale” (Equal Pay Day). Aceasta este
o zi simbolic3, fiind calculata reiesind din numarul de zile lucratoare care trebuie o femeie sa le lucreze
suplimentar pentru a castiga un venit salarial echivalent cu venitul Tnregistrat de un barbat Tn anul
precedent. Anual, in baza datelor Biroului National de Statistica privind castigul salarial al femeilor si al
barbatilor, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare (CPD) determina aceasta zi calendaristica. Conform
calculelor, pentru anul 2025 o femeie ar fi trebuit sa lucreze pana la data de 03 martie anul urmator pentru
a atinge valoarea castigului salarial al unui barbat in anul precedent, ceea ce constituie 41 de zile
suplimentare de lucru.

Tn 2025 s-a inregistrat cea mai mare diferenta intre salariul mediu al femeilor si cel al barbatilor din
ultimii 10 ani. Dimpotriva, datele actualizate arata ca diferenta salariala a atins cel mai inalt nivel din ultimii
ani. Astfel, in anul 2024 (ultimele date disponibile), diferenta salariald de gen a ajuns la 16,6%, ceea ce
fnseamna ca o femeie a ridicat un salariu mediu anual cu 34 546 lei mai mic decat barbatii, pentru anul
precedent. Acest nivel reprezinta cel mai ridicat decalaj inregistrat de-a lungul unui deceniu. Din
perspectiva procentuald, dinamica ultimilor ani indicd o inversare a unei perioade de relativa stabilitate,
cu o crestere vizibila a diferentei salariale. Aceasta inseamna ca femeile castiga, in medie, cu peste 16%
mai putin decat barbatii, pentru munca prestata pe parcursul unui an. Din perspectiva monetara, diferenta
absoluta acumulata anual evidentiaza un deficit semnificativ de venit pentru femei, care se reflecta direct
in nivelul de trai, capacitatea de economisire si contributiile la sistemul de asigurari sociale. Recordul atins
in 2025 (cea mai mare inegalitate din ultimii 10 ani) se explica prin faptul ca in ultimii doi ani a crescut
semnificativ numarul femeilor ocupate pe piata muncii, in special a celor cu copii mici, care adesea opteaza
pentru o norma redusa de munca sau pozitii care sa le permita reconcilierea vietii profesionale cu
responsabilitatile de ingrijire, fapt ce are implicatii asupra nivelului salarial. Suplimentar, aceasta
inegalitate Tn raport cu barbatii este amplificatd de segregarea ocupationala, concentrarea femeilor in
sectoare mai slab remunerate, accesul limitat la pozitii de conducere si practici discriminatorii.
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1 Calculele pentru diferentele monetare in salarii au fost ajustate la Indicele Preturilor de Consum 2024 (rata inflatiei). Spre exemplu, valoarea
monetara initiald in anul 2023 a constituit 29 502 MDL, iar valoarea reald (dupa ajustarea la IPC) se ridica la 30 873 MDL.

Pentru calculul pierderii financiare anuale a femeilor au fost considerate doar sectoarele unde salariul mediu al femeilor a fost mai mic decat cel
al barbatilor.



Daca tendintele din ultimul deceniu se vor mentine, diferenta salariala se va amplifica in termeni
monetari, transformand inegalitatea salariala dintr-o problema de echitate intr-un risc economic cu costuri
tot mai mari pentru femei si pentru economie in ansamblu. Din 2013, cand diferenta salariala era de 11,6%
(16.119 MDL), si pana in 2024, cand a ajuns la 16,6% (34.546 MDL), decalajul a crescut constant, iar aceasta
evolutie arata c3, daca tendinta continua, diferenta monetara se va accentua si mai mult incepand cu 2025.
Conform acestor estimari, daca actualele disparitati structurale persista, diferenta salariala va trece de
pragul de 50.000 MDL in anul 2030, urmand sa atinga un nivel record de 65.613,4 MDL pana in 2033.
Astfel, Tn timp ce Tn intervalul 2020-2023 s-a observat o relativa stagnare in jurul valorii de 31.000 MDL,
noul ciclu de crestere prognozat sugereaza o dublare a inechitatii nominale in raport cu deceniul
precedent, indepartand semnificativ economia de obiectivul echitatii salariale. Chiar si in ipoteza unei
relative stabilitati procentuale, simpla crestere a salariilor in sectoarele dominant masculine ar conduce
automat la majorarea pierderii anuale suportate de femei. Astfel, in lipsa unor interventii corective,
economia risca sa dubleze in urmatorul deceniu costul financiar al inegalitatii comparativ cu perioada
anterioara.
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Analiza sectoriala a pietei muncii releva ca diferenta salariala de gen nu este distribuita uniform, ci se
concentreaza in mod disproportionat in anumite domenii economice strategice, unde valorile depdsesc
semnificativ media national3 de 16,6%. in unele sectoare, decalajul capata dimensiuni extreme, indicand
nu doar diferente de remunerare, ci o structura inegald a accesului la pozitii bine platite. Cea mai
pronuntata discrepanta se inregistreaza in domeniul ,Editare”, unde diferenta procentuala depaseste 50%,
iar valoarea monetara a decalajului este cea mai ridicata dintre toate sectoarele analizate (salariul mediu
anual al unei femei este cu peste 300 mii lei mai mic decat al unui barbat). Un astfel de nivel sugereaza o
polarizare accentuata a veniturilor in interiorul domeniului, cu o concentrare a barbatilor in functii
editoriale sau manageriale superioare si o pondere mai mare a femeilor in pozitii mai slab remunerate sau
auxiliare. Un tablou similar se contureaza in ,Serviciile privind forta de munca” siin ,Serviciile in tehnologia
informatiei”. n cazul IT, desi diferenta procentuald este mai micd decat in editare, impactul monetar este
extrem de ridicat, ceea ce reflecta nivelul general inalt de salarizare din sector. Astfel, chiar si un decalaj
procentual sub 40% genereaza pierderi financiare anuale substantiale pentru femei. Aceeasi logica se
aplica si in ,Transporturile aeriene” si , Intermedierile financiare”, domenii caracterizate prin salarii peste
medie si printr-o reprezentare mai puternici a barbatilor in pozitii tehnice sau decizionale. in ansamblu,
datele indica faptul ca cele mai mari pierderi monetare pentru femei nu apar neaparat in sectoarele cu
cele mai ridicate procente, ci in acele industrii unde nivelul general de remunerare este inalt. Aceasta
combinatie dintre salarii mari si segregare ocupationald accentuata amplifica inegalitatile si contribuie
decisiv la mentinerea diferentei salariale agregate la nivel national. Astfel, sectoarele de elita ale



economiei nu doar reproduc, ci intensifica barierele salariale de gen, consolidand dezechilibrele pe termen
lung Tn acumularea veniturilor si, implicit, in nivelul viitoarelor pensii.
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Datele privind diferenta de gen in pensii indica o inegalitate similara celei salariale, confirmand efectul
cumulativ al dezavantajelor economice suportate de femei pe parcursul vietii active. Graficul de mai jos
arata o crestere constanta a decalajului pana in perioada 2019-2021, cand diferenta procentuala a depasit
pragul de 20%, urmatd de o reducere treptata in ultimii ani. Cu toate acestea, in 2025 diferenta in pensii
dintre femei si barbati rimane accentuats, constituind 16,3%. In termeni monetari, acest lucru inseamna
ca o femeie pensionara a primit in 2025 o pensie anualad cu 16,3% mai mica sau cu 8 746 lei mai putin
decat un barbat pensionar. Aceastd evolutie reflectd mai multi factori structurali. in primul rand, pensia
este direct corelata cu contributiile achitate de-a lungul vietii active, iar femeile au, in medie, salarii mai
mici si perioade contributive mai fragmentate, generate de concedii de ingrijire a copiilor sau retrageri
temporare de pe piata muncii. in al doilea rand, segregarea ocupationald determina concentrarea femeilor
in sectoare mai slab remunerate sau in pozitii/ functii executive, ceea ce se traduce ulterior in baze de
calcul mai reduse pentru pensie. Reducerea treptatd a decalajului dupa 2022 poate fi asociata cu ajustarile
succesive ale pensiei minime si cu masuri de uniformizare a formulei de calcul, care au avut un impact
relativ mai mare asupra beneficiarilor cu pensii mici — categorie in care femeile sunt supra-reprezentate.
Un factor important este indexarea generalda a pensiilor si ajustdrile legislative recente, menite sa
mbunatateascd nivelul de trai al pensionarilor si sd reduca decalajele dintre diferite categorii de
beneficiari. De exemplu, in 2025 Guvernul a aprobat o indexare cu 10% a pensiilor si a pensiei minime
garantate pentru persoanele cu un stagiu complet de cotizare?, ceea ce a contribuit la cresterea relativa
mai mare a pensiilor mai mici, unde sunt concentrate in special femeile, in comparatie cu pensiile mai
mari, detinute predominant de barbati. De asemenea, modificarile privind varsta de pensionare pentru
femei (care este treptat aliniatad spre egalitate cu cea a barbatilor in anii urmatori) pot reduce pe termen
lung diferentele dintre pensii, deoarece un nivel mai inalt al varstei de pensionare le ofera femeilor o
perioadd mai lungd de contributie efectivd. in plus, pe termen mediu, initiativele strategice de politici
publice pentru promovarea egalitatii de gen, incluse intr-un Program national pentru reducerea

2 Comunicat de presd al Ministerului Muncii si Protectiei Sociale, 26.03.2025, https://social.gov.md/comunicare/comunicate/indexarea-cu-10-a-
pensiilor-si-prestatiilor-sociale-din-1-aprilie-aprobata-de-cabinetul-de-ministri/



https://social.gov.md/comunicare/comunicate/indexarea-cu-10-a-pensiilor-si-prestatiilor-sociale-din-1-aprilie-aprobata-de-cabinetul-de-ministri/
https://social.gov.md/comunicare/comunicate/indexarea-cu-10-a-pensiilor-si-prestatiilor-sociale-din-1-aprilie-aprobata-de-cabinetul-de-ministri/

inegalitatilor, vizeaza nu doar egalitatea salariala in prezent, ci si conditiile care influenteaza acumularea
pensiilor in viitor, prin cresterea participarii femeilor pe piata muncii si reducerea intreruperilor in cariera.
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Proiectiile privind viitorul sistemului de pensii in Republica Moldova contureaza doua scenarii
divergente, bazate pe tendintele istorice recente, care vor determina capacitatea de consum a
beneficiarilor Tn urmatorul deceniu. Conform primului scenariu, care ia in calcul dinamica ultimilor 10 ani,
se anticipeaza o crestere constanta a valorii pensiilor, acestea urmand sa urce progresiv de la pragul de
8.746,1 MDL din 2025 pana la o valoare estimata de 12.779,4 MDL in anul 2034. Aceasta traiectorie
ascendentad sugereaza o consolidare a veniturilor nominale, Tnsa sustenabilitatea acestei cresteri este pusa
sub semnul intrebarii de cel de-al doilea scenariu. Acesta din urma, bazat pe tendintele mai restrictive din
ultimii 3 ani, indicd o contractie a valorilor reale, prognozand o scadere graduala a cuantumului pensiei
pana la 7.119,9 MDL in anul 2034. Aceasta dualitate a prognozelor subliniaza vulnerabilitatea sistemului
la fluctuatiile economice pe termen scurt, indicand faptul ca, farda o mentinere a ritmului de crestere
decenal, puterea de cumparare a pensionarilor ar putea suferi o eroziune semnificativa in viitorul apropiat.

2024

on
o
o
(o\]

3 Calculele pentru diferentele monetare in pensii au fost ajustate la Indicele Preturilor de Consum (IPC) 2023 (rata inflatiei).



Tn municipiul Chisindu, la fel scade diferenta in pensii, insd continua a fi cu mult peste media national.
Daca la nivel de tara diferenta intre pensia medie a unei femei si cea a unui barbat constituia 16,3% in
2025, n capitald aceastd diferenta ajunge la 27,5%. In termeni simpli, o femeie pensionara din mun.
Chisinau a primit o pensie anuala medie cu 22 832 de lei mai mica decat un barbat din capitala. Aceasta
diferenta semnificativa poate fi explicata prin structura specifica a pietei muncii din Chisinadu, caracterizata
prin salarii mai mari, o concentrare mai ridicata a sectoarelor bine remunerate — domenii in care barbatii
sunt supra-reprezentati. intrucat pensia este direct corelatd cu nivelul contributiilor si veniturile realizate
pe parcursul vietii active, diferentele salariale mai mari din mediul urban se transfera si se amplifica la
varsta pensionarii. Analiza evolutiei in perioada 2020-2025 pentru municipiul Chisinau arata ca, desi
valoarea monetara a diferentei a oscilat, atingdnd un maxim in 2021 si stabilizdndu-se ulterior in jurul
anului 2025, ponderea procentuala a decalajului a urmat o tendinta descendenta. Reducerea de la peste
o cincime la aproximativ 16% sugereaza un efect al indexarilor si majorarilor aplicate pensiilor mai mici,
care au avut un impact relativ mai mare asupra femeilor. Totodata, recalcularile si ajustarile operate in
sistemul public de pensii au contribuit la diminuarea diferentelor relative. Cu toate acestea, convergenta
procentuala nu trebuie confundata cu o reducere substantiala a inegalitatii economice. Diferenta nominala
ramane foarte ridicata in capitala, ceea ce indica faptul ca disparitatile salariale acumulate pe parcursul
vietii profesionale continua sa se reflecte puternic in nivelul pensiilor. Astfel, in Chisindu, inegalitatea de
gen in pensii este nu doar mai vizibila, ci si mai profund ancorata in structura pietei muncii si in distributia
oportunitatilor economice.,
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Prin adoptarea Directivei (UE) 2023/970% privind transparenta remunerarii si aplicarea principiului
remuneratiei egale pentru munca egald si munca de valoare egald, Uniunea Europeana a instituit o serie
de obligatii menite sa reduca decalajele salariale de gen. Statele membre si trarile candidate sunt obligate
sa transpuna directiva pana la 7 iunie 2026, iar obligatiile de raportare a diferentelor de remunerare vor
incepe cel tarziu in iunie 2027. Obiectivul directivei este de a asigura conditii de munca echitabile prin
transparenta salariald, eliminarea factorilor discriminati si instituirea unor mecanisme eficace de control
si sanctionare.

Republica Moldova si-a asumat alinierea la acquis-ul Uniunii Europene in domeniul egalitatii de gen,
inclusiv principiul remunerarii egale pentru aceeasi munca sau munca de valoare egala. Cadrul legal
national contine deja elemente importante, Tnsa transpunerea integrala a Directivei (UE) 2023/970
necesita consolidari suplimentare. Legea nr. 121/2012 privind asigurarea egalitatii interzice discriminarea
pe criteriu de sex Tn campul muncii, iar Codul muncii prevede obligatia de plata egala intre femei si barbati.
Recent, prin Legea nr. 107/2022, aceste prevederi au fost intarite: fiecare angajator este obligat sa asigure
egalitatea salariald, iar daca se constata o diferenta de remunerare intre femei si barbati mai mare de 5%
care nu este justificata obiectiv, angajatorul trebuie sa remedieze situatia, in caz contrar riscand sanctiuni.
Legea nr. 107/2022 a introdus n Codul muncii drepturi sporite la transparenta salariala — de exemplu,
angajatii au acum dreptul legal sa solicite si sa obtina informatii privind nivelurile de salariu pentru postul
ocupat, defalcate pe gen, iar angajatorul este obligat sa furnizeze aceste date intr-o forma usor inteligibila.
Totodatd, s-a impus si raportarea interna periodica: angajatorii din intreprinderile mijlocii si mari sunt
obligati sa informeze cel putin anual angajatii sau reprezentantii acestora despre diferenta de gen in
salarizare, pe fiecare categorie de personal si functie, cel tarziu in primul semestru al anului urmator.

Un alt progres important este obligativitatea utilizarii unui sistem echitabil de evaluare si clasificare a
functiilor. Codul muncii, modificat prin Legea nr. 107/2022°>, impreuna cu Legea salarizarii, prevad ca
fiecare angajator, indiferent de sistemul de salarizare aplicat, trebuie sa implementeze un sistem intern de
evaluare a posturilor, pe baza unor criterii obiective si neutre din punctul de vedere al genului, pentru a
stabili nivelurile de salarizare. Criteriile de baza enumerate includ calificarile/competentele, efortul,
responsabilitatea si conditiile de munca, acestea fiind esentiale Tn determinarea valorii echivalente a
muncii si prevenirea oricarei discrimindri salariale de gen. Mai mult, daca se identifica diferente salariale
peste 5% neexplicate prin factori obiectivi (precum vechimea, calificarea, performanta etc.), angajatorul
are obligatia legala sa ia masuri de remediere. Inspectoratul de Stat al Muncii si Consiliul pentru Prevenirea
si Eliminarea Discriminarii (Consiliul pentru Egalitate) pot solicita angajatorului clarificari si pot dispune
planuri de actiuni corective, iar nerespectarea obligatiilor de transparenta sau egalitate salariala constituie
contraventie sanctionabila.

Tn ceea ce priveste politicile si masurile guvernamentale, Republica Moldova a lansat Programul de
promovare si asigurare a egalitatii intre femei si barbati 2023-2027, aliniat obiectivului integrarii
europene. Acest program strategic include, printre obiectivele sale generale, reducerea diferentelor
salariale de gen pentru munca egalad sau de valoare egald. Pentru atingerea acestui obiectiv, accentul se
pune atat pe informarea si abilitarea salariatilor din sectorul privat cu privire la drepturile lor (inclusiv
dreptul de a solicita informatii privind diferentele salariale de gen), cat si pe sprijinirea angajatorilor in
implementarea unor scheme de salarizare echitabile. Programul prevede dezvoltarea de solutii
metodologice si suport pentru angajatori, incurajand implementarea unor metodologii standardizate de
evaluare a posturilor si a unor structuri salariale neutre din perspectiva de gen. De asemenea, se
anticipeaza fortificarea capacitatilor institutionale: Consiliul pentru Egalitate si Inspectoratul Muncii

4 DIRECTIVA (UE) 2023/970 A PARLAMENTULUI EUROPEAN SI A CONSILIULUI din 10 mai 2023 de consolidare a aplicérii principiului
egalitdtii 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
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970

5 Legea 107/2022 https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=131234&lang=ro



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=131234&lang=ro

urmeaza sa beneficieze de suport organizational sporit pentru a-si indeplini mai eficient mandatul de
supraveghere a aplicarii principiului remunerarii egale.

Astfel, desi baza legala a fost imbunatatita semnificativ in ultimii ani, nivelul de conformare actuala a
Republicii Moldova la standardele Directivei (UE) 2023/970 este unul partial: existd premise legale
importante, dar sunt necesare masuri suplimentare pentru a asigura o transpunere integrala si eficienta a
noilor obligatii de transparenta salariala.

Tn primul rand, lipsesc prevederi explicite privind transparenta salariald in procesul de recrutare.
Angajatorii din Republica Moldova nu au, in prezent, obligatia de a indica nivelul salarial de pornire sau
intervalul de remunerare in anunturile de angajare si nici de a comunica aceste informatii candidatilor
inainte de interviul de angajare, asa cum impun noile standarde europene. Totodata, legislatia nationala
nu interzice angajatorilor sa solicite candidatilor informatii despre istoricul lor salarial, o practica pe care
Directiva (UE) 2023/970 o interzice in mod expres, deoarece poate perpetua diferentele de remunerare
existente intre femei si barbati. in lipsa acestor garantii, candidatii — in special femeile care au avut salarii
mai mici Tn trecut — pot fi dezavantajati in negocierea noii oferte salariale.

Tn al doilea rand, dreptul angajatilor de a obtine informatii privind salarizarea in cadrul companiei este
insuficient reglementat. Este adevarat ca, prin modificarile operate in Codul muncii in 2022, angajatorii cu
intreprinderi mijlocii si mari sunt obligati sd informeze anual salariatii si/sau reprezentantii acestora cu
privire la diferenta de gen in salarizare pe categorii de personal si functii. Aceasta obligatie de transparenta
interna reprezinta un progres, insa nu exista inca un drept individual clar al fiecarui angajat de a solicita si
primi, la cerere, date despre nivelul propriului salariu in raport cu cel mediu al colegilor de gen opus care
presteaza aceeasi muncad sau o munca de aceeasi valoare. Directiva UE introduce tocmai un asemenea
drept individual la informare, permitand oricarui lucrator sa cunoasca nivelurile medii de remunerare,
defalcate pe sexe, pentru categorii de lucratori care efectueaza aceeasi munca sau una de valoare egala.
Absenta in legislatia nationala a acestui mecanism ingreuneaza depistarea si combaterea posibilelor
discriminari salariale, deoarece angajatii depind in continuare de rapoarte generale sau de initiativa
angajatorului, fara a avea parghia legala de a cere informatii punctuale despre remunerare.

De asemenea, transparenta in privinta salarizarii la locul de munca este limitata de lipsa unor prevederi
care sd interzica clauzele de confidentialitate a salariilor. in prezent, angajatorii pot impune sau incuraja
angajatii sa nu dezvaluie nivelul remuneratiei lor, ceea ce mentine o cultura a secretului salarial. Aceasta
contravine principiilor de transparenta promovate de Directiva (UE) 2023/970, care prevede explicit ca
angajatorii nu pot impiedica salariatii sa impartaseasca informatii despre propriile salarii sau despre cele
ale colegilor care presteaza o munca de valoare egald. Fara o interdictie expresa a acestor clauze, salariatii
pot fi descurajati sa discute deschis despre remunerare, facand dificila identificarea eventualelor
inechitati. Asadar, opacitatea salarialda rdmane consfintita in practica, ceea ce submineaza posibilitatea
angajatilor de a compara si de a contesta diferentele salariale nejustificate.

Totodata, mecanismele de raportare si de remediere a diferentelor de salarizare nu sunt pe deplin
aliniate la standardele stabilite prin Directiva (UE) 2023/970. in prezent, legislatia national3 nu instituie
obligatia angajatorilor de a transmite catre o autoritate publica date privind diferenta de remunerare intre
femei si barbati la nivel de companie si nici de a le face publice. Singura obligatie existenta este cea
prevazuta la art. 128 alin. (23) din Codul muncii, potrivit careia angajatorii intreprinderilor mijlocii si mari
trebuie sa informeze anual salariatii si/sau reprezentantii acestora cu privire la diferenta de gen de
salarizare pe categorii de personal si functii. Aceasta informare are caracter exclusiv intern si nu este
supusa unui mecanism formal de raportare externd sau validare institutionald. Tn practic3, angajatorul este
obligat sa centralizeze datele salariale la finalul anului de gestiune, sa calculeze nivelul mediu de salarizare
al femeilor si al barbatilor pentru fiecare categorie comparabila de functii si sa determine diferenta
procentuala dintre acestea. Rezultatele sunt comunicate salariatilor sub forma unui raport intern. Totusi,
legea nu prevede un format standardizat al raportarii, nu stabileste indicatori obligatorii detaliati (cum ar
fi diferenta mediana, distributia pe quartile salariale, componentele variabile ale remuneratiei) si nu
impune transmiterea acestor date catre o autoritate publica centralizata. Prin contrast, Directiva (UE)
2023/970 introduce un regim mult mai riguros de raportare. Conform art. 9 din Directiva, intreprinderile
peste anumite praguri de personal (de exemplu, peste 250 de angajati anual, cu extindere treptata la



companiile cu peste 100 de angajati) trebuie sa raporteze periodic indicatori specifici privind diferenta de
remunerare intre femei si barbati catre o autoritate competentd desemnata. Datele trebuie sa includa,
intre altele, diferenta medie si mediana de remunerare, diferenta in platile variabile, distributia pe
categorii de lucratori si informatii privind promovarile. Mai mult, aceste date urmeaza sa fie analizate la
nivel national, iar statele membre trebuie sa transmita informatii consolidate catre Comisia Europeana.

Un element esential care lipseste din cadrul normativ autohton este mecanismul de remediere
automata n cazul constatarii unor diferente semnificative. Directiva prevede expres, la art. 10, ca daca
raportarea evidentiaza o diferentd de remunerare de cel putin 5% pentru aceeasi munca sau munca de
valoare egal3, care nu poate fi justificata prin factori obiectivi si neutri din punct de vedere al genului si nu
este corectata intr-un termen de sase luni, angajatorul este obligat sa realizeze o evaluare comuna a
remuneratiei impreuna cu reprezentantii lucratorilor si sa adopte masuri concrete de remediere. in
legislatia Republicii Moldova, desi Legea salarizarii prevede ca diferentele de gen de salarizare ce depasesc
5% si nu pot fi justificate trebuie remediate, nu este reglementata procedura concretd de analiza si
corectie. Nu este clar ce documente trebuie elaborate, ce termen exact se aplica pentru remediere, daca
este necesar un plan formal de masuri, daca reprezentantii salariatilor trebuie implicati si nici care sunt
consecintele juridice in cazul necorectarii diferentei. De asemenea, nu este stabilita o obligatie de
notificare a unei autoritati publice cu privire la existenta unui decalaj peste pragul de 5%.

Nu in ultimul rand, se constata lacune in ceea ce priveste sanctionarea si supravegherea respectarii
normelor de transparenta salariala. Desi Republica Moldova dispune de un Consiliu pentru Egalitate, care
poate constata cazuri de discriminare (inclusiv in materie de salarizare) si poate aplica sanctiuni sau
recomandari, cadrul legal actual nu prevede sanctiuni specifice pentru nerespectarea noilor obligatii de
transparenta salariala ca atare. Spre exemplu, plasarea unui anunt de angajare cu criterii vadit
discriminatorii (de gen, varsta etc.) poate fi sanctionata de Consiliu conform legii, insa neindicarea
intervalului salarial intr-un anunt sau necomunicarea informatiilor salariale catre un angajat nu atrag in
mod clar o penalizare. Directiva europeand cere fnsa ca sanctiunile pentru incalcarea obligatiilor de
transparenta si egalitate salariala sa fie eficace, proportionale si cu efect de descurajare, incluzand amenzi
substantiale. Aceasta implica necesitatea consolidarii mecanismelor de control si a atribuirii unor
responsabilitati mai clare institutiilor competente (cum ar fi Inspectoratul de Stat al Muncii care in forma
actuala nu are mandat explicit) pentru monitorizarea respectarii noilor reguli.

La nivel normativ national, se constata existenta altor lacune semnificative in raport cu cerintele
Directivei (UE) 2023/970 privind asigurarea egalititii de remunerare, in special sub aspectul a patru
componente esentiale: (i) dreptul la despagubiri integrale Tn caz de discriminare salariala (prevazut de art.
16 din directiva) nu este pe deplin garantat de legislatia Republicii Moldova. Desi victima unei discriminari
poate solicita repararea prejudiciului material si moral conform Legii nr. 121/2012, normele nationale nu
consacra explicit principiul compensarii integrale a prejudiciilor, astfel cum il defineste directiva —incluzand
recuperarea completd a salariilor restante si a beneficiilor aferente, despagubiri pentru oportunitati
pierdute, prejudiciul moral si dobanzi de intarziere. Lipsa acestor prevederi detaliate in dreptul intern
indica o transpunere incompleta a art. 16, nefiind asigurat efectul deplin reparator si de descurajare cerut
de directiva; (ii) regimul sanctionator existent nu asigura pe deplin sanctiuni efective si disuasive, asa cum
impune art. 23 din Directiva. Discriminarea salariala este sanctionata contraventional prin amenzi modeste
(de exemplu, 60—84 unitati conventionale pentru persoanele fizice, 120—210 u.c. pentru responsabili si
210-270 u.c. pentru persoane juridice), cuantumuri ce ridica semne de intrebare cu privire la efectul lor
real de descurajare. In plus, cadrul legal nu prevede sanctiuni agravate sau specifice pentru incilcari
repetate ale principiului platii egale (in afara regulilor generale de dublare/triplare a amenzilor
contraventionale) si nici nu atribuie Consiliului pentru Egalitate competenta de a aplica direct sanctiuni in
cazuri de discriminare salariald — un mecanism a carui absenta diminueaza eficacitatea aplicarii legii; (iii)
accesul la probe in litigiile privind egalitatea de remunerare (art. 20 din directivd) nu este garantat printr-
o reglementare speciala in legislatia nationala. Directiva obliga statele membre sa permita instantelor sa
dispuna divulgarea oricaror elemente de proba relevante aflate sub controlul paratului, inclusiv informatii
confidentiale, atunci cand acestea sunt pertinente pentru cazul de remunerare egala. Or, in Republica
Moldova lipseste o dispozitie expresa Tn acest sens aplicabila proceselor privind discriminarea salariala,
accesul la informatiile salariale fiind asigurat doar prin instrumente generale: Consiliul pentru Egalitate are
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dreptul de a solicita date relevante la investigarea unei plangeri, iar instantele judecatoresti se bazeaza pe
normele generale de procedura civila (de pilda, art. 138 CPC) pentru a obliga partile sa prezinte inscrisuri
sau informatii aflate in posesia lor. Absenta unor prevederi speciale care sa faciliteze efectiv accesul
reclamantelor/reclamantilor la probele detinute de angajatori ingreuneaza dovedirea discriminarii
salariale si contravine spiritului art. 20 din directiva; (iv) integrarea principiului platii egale in domeniul
achizitiilor publice (conform art. 24 din Directiva 2023/970) lipseste cu desavarsire din legislatia nationala.
Directiva impune statelor sa ia masuri pentru ca, la executarea contractelor de achizitii publice sau a
concesiunilor, operatorii economici sa respecte obligatia egalitatii de remunerare intre femei si barbati,
insa in dreptul intern al Republicii Moldova nu exista inca nicio prevedere in acest sens — Legea nr.
131/2015 privind achizitiile publice nu contine clauze care sd conditioneze atribuirea ori derularea
contractelor de respectarea principiului remunerarii egale. Aceasta lacuna legislativa este recunoscuta ca
atare si evidentiaza necesitatea introducerii unor obligatii explicite la nivelul procedurilor de achizitie
publica, cum ar fi solicitarea de catre autoritatile contractante a dovezilor privind evaluarea functiilor prin
prisma egalitatii salariale inainte de atribuirea contractelor. Tn concluzie, absenta ori insuficienta acestor
patru elemente-cheie (despdgubirea integrald, sanctiuni disuasive, accesul la probe si conditionalitati
privind achizitiile publice) releva neconcordante majore ale cadrului legislativ national cu Directive (UE)
2023/970 si subliniaza necesitatea unor interventii normative suplimentare pentru asigurarea transpunerii
depline a acesteia.

Prin urmare, pentru a remedia aceste deficiente si a asigura o transpunere integrala a Directivei (UE)
2023/970, se impune adoptarea unui set coerent de masuri suplimentare. Acestea ar trebui sa vizeze
atat etapa de pre-angajare, cat si perioada de ocupare a unui loc de munca, precum si intarirea
supravegherii si sanctionarii eventualelor incilciri. in continuare, prezentam principalele recomandari
care decurg din lacunele identificate:

» Completarea Codului muncii cu notiuni suplimentare prevazute de Directiva (UE) 2023/970. Prin
Legea nr. 107/2022 au fost deja introduse in Codul muncii definitii esentiale, precum
,remuneratie”, ,nivel de salarizare”, ,diferenta de gen de salarizare”, ,munca egalad” si ,munca
de valoare egald”. Aceste interventii au consolidat cadrul normativ intern si au contribuit la
apropierea legislatiei nationale de standardele europene. Totusi, pentru a asigura o transpunere
deplina a Directivei (UE) 2023/970, se impune completarea art. 1 din Codul muncii cu notiuni
suplimentare prevazute expres de directiva, respectiv: ,nivel median de remunerare”, , diferenta

=n

mediana de remunerare”, ,interval de remunerare de tip cuartila” si ,categorie de salariati”.

> Obligativitatea indicarii salariului si interdictia solicitarii istoricului salarial, insotitd de un
mecanism clar de sanctionare a nerespectarii acestei obligatii. Aceasta masura ar asigura
transparenta inca din faza de recrutare, oferind candidatilor informatii esentiale si prevenind
situatiile Tn care acestia aplicd pentru posturi fird a sti ce remuneratie este oferita. in practica, in
prezent, multe anunturi de angajare din sectorul privat omit orice referinta la salariu, lasand
negocierea pentru etapele ulterioare. Pentru a alinia situatia la standardele europene, angajatorii
ar trebui obligati legal sa includa salariul sau intervalul salarial in oferta de munca, fie direct in
textul anuntului, fie cel tarziu la primul contact cu candidatul. De exemplu, in Austria® legislatia
prevede deja o cerintd similara: angajatorii sunt obligati sa specifice in anunt cel putin salariul
minim corespunzator postului, conform contractului colectiv aplicabil. Pentru eficienta aplicarii,
este recomandat ca Inspectoratul de Stat al Muncii (ISM) sd fie imputernicit sa monitorizeze
respectarea acestei reguli si sd aplice sanctiuni in caz de abatere. in prezent, anunturile de
angajare cu caracter discriminatoriu sunt sanctionate de Consiliul pentru Egalitate, insa
neindicarea salariului nu intra sub incidenta directa a Consiliului, nefiind vorba de o discriminare
specifica, ci de o cerinta de transparentd. De aceea, atribuirea catre ISM a competentei de a

® The most important changes introduced by the Pay Transparency Directive
https://www.globalcompliancenews.com/2024/07/02/https-insightplus-bakermckenzie-com-bm-investigations-compliance-ethics-austria-new-
rules-on-pay-transparency-why-employers-should-take-action-
now_06062024/#:~:text=Austria%20already%20has%20regulations%200on,important%20changes%20are%20summarized%20below
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verifica anunturile si de a amenda angajatorii care nu precizeaza informatiile salariale ar umple
acest gol institutional.

Interzicerea clauzelor de confidentialitate a salariului. Pentru a asigura aplicarea efectiva a
dreptului la egalitate de remunerare, este necesar ca Codul muncii sa prevada expres nulitatea
oricaror clauze contractuale sau reglementari interne care le interzic salariatilor sa divulge sau sa
discute despre nivelul propriei remunerari. Transpunerea art. 7 alin. (5) din directiva, care impune
statelor sa interzica astfel de clauze de confidentialitate, este motivata de faptul ca secretul salarial
favorizeaza persistenta discrepantelor salariale nejustificate — angajatii nu pot compara
remuneratiile si deci nu pot reclama un tratament inegal. Eliminarea ,,secretului salariului” prin
lege va Incuraja o culturd a transparentei si va proteja angajatii care semnaleaza diferente de
remunerare, completand totodata dispozitiile privind protectia Impotriva represaliilor.

Aprobarea unui sistem unitar de evaluare si clasificare a functiilor, care sa includa criterii
obiective si neutre pentru aprecierea muncii de valoare egala si sa fie elaborat in conformitate
cu prevederile Directivei (UE) 2023/970. Actualmente, Codul muncii obliga angajatorii sd aplice
asemenea sisteme pentru a stabili nivelurile de remunerare si indica factori precum gradul de
responsabilitate, nivelul de calificare si experienta, efortul si conditile de munca, iar Legea
salarizarii impune folosirea unor sisteme de evaluare si clasificare care sa previna discriminarea si
sa remedieze diferentele de gen mai mari de 5 %. Totusi, lipsa unei metodologii aprobate a
impiedicat aplicarea reala a acestor dispozitii, asa cum a constatat Consiliul pentru Egalitate, ceea
ce mentine diferente de remunerare intre posturi comparabile si face dificila demonstrabilitatea
,muncii de valoare egald”. Adoptarea unui sistem de evaluare ar trebui sa se faca printr-un act
normativ al Guvernului, elaborat in consultare cu partenerii sociali, care sa prevada etapele,
criteriile de ponderare, responsabilitatile comisiilor de evaluare si modalitatile de contestare.
Acest sistem trebuie sa fie usor de aplicat in intreprinderi, sa asigure transparenta criteriilor si sa
permitd compararea posturilor diferite, dar de valoare egala, pentru a elimina discriminarea
salariala subtila.

Instituirea unui mecanism formal de raportare externa si evaluare obligatorie a diferentelor de
remunerare. Pentru asigurarea conformitatii depline cu Directiva (UE) 2023/970, se impune
revizuirea cadrului normativ national in sensul instituirii unui regim clar, standardizat si verificabil
de raportare externd a diferentelor de remunerare si de remediere obligatorie a acestora. in
primul rand, este necesara modificarea Codului muncii si/sau a Legii salarizarii prin introducerea
obligatiei pentru angajatorii care depasesc pragurile stabilite de directiva (in mod etapizat: 250+,
150+, 100+ salariati) de a transmite periodic catre o autoritate publica desemnata (de exemplu,
Inspectoratul de Stat al Muncii sau un organism de monitorizare) un raport standardizat privind
diferenta de remunerare intre femei si barbati. Acest raport trebuie sa includa indicatorii prevazuti
la art. 9 din Directiva: diferenta medie si mediana de remunerare, diferenta in componentele
variabile, distributia pe quartile salariale, diferentele pe categorii de lucratori si informatii privind
promovarile. Totodata, legea trebuie sa prevada un format unitar de raportare si obligatia
publicirii acestor date intr-o form3 agregatd, pentru a asigura transparenta si comparabilitatea. in
al doilea rand, se impune instituirea expresa, in legislatia nationald, a mecanismului de evaluare
comund a remuneratiei prevazut la art. 10 din directiva. In cazul in care raportarea evidentiazi o
diferenta de remunerare de cel putin 5% pentru aceeasi munca sau munca de valoare egal3,
nejustificata prin factori obiectivi si neutri din perspectiva genului si necorectata intr-un termen
de sase luni, angajatorul trebuie obligat legal sa initieze o evaluare comuna a structurii salariale
impreund cu reprezentantii salariatilor. Aceasta procedura trebuie reglementatda detaliat,
incluzand: obligatia elaborarii unui raport de analiza interna care sa identifice cauzele diferentei;
implicarea formala a reprezentantilor salariatilor sau a sindicatelor; adoptarea unui plan de masuri
corective cu termene clare de implementare; notificarea autoritatii competente cu privire la
existenta diferentei si la masurile adoptate. In plus, legea trebuie s3 stabileascd consecintele
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juridice ale neinitierii evaluarii sau ale neimplementarii masurilor corective, inclusiv sanctiuni
administrative si posibilitatea impunerii unor masuri obligatorii de catre autoritatea de control.

Consolidarea mecanismelor de monitorizare, control si sanctionare in domeniul egalitatii de
remunerare. Se recomandda modificarea Codului contraventional prin introducerea unor
contraventii specifice pentru nerespectarea obligatiilor de transparenta salariala si pentru
neexecutarea masurilor de remediere. Amenzile trebuie stabilite la un nivel disuasiv, proportional
cu gravitatea faptei si cu dimensiunea angajatorului, iar pentru incalcari repetate sa fie prevazute
sanctiuni agravante. Complementar, se poate reglementa aplicarea unor masuri suplimentare,
precum excluderea temporara de la achizitii publice in caz de incalcari sistematice. Nu n ultimul
rand, este necesara si protejarea angajatilor care reclama incdlcari ale dreptului la egalitate
salariala. Orice persoana care se adreseaza instantelor sau autoritatilor cu o plangere privind
remunerarea inegal3 trebuie protejatd impotriva concedierii sau a altor represalii. In plus, ar trebui
adoptata explicit in legislatie procedura de rasturnare a sarcinii probei in cazurile de discriminare
salariala, in concordanta cu directiva: odata ce un reclamant prezinta fapte care permit prezumtia
existentei unei diferente de remunerare nejustificate, revine angajatorului obligatia sa dovedeasca
faptul ca nu a incalcat principiul egalitatii de remunerare. Aceasta regula, combinata cu dreptul la
despagubiri integrale pentru persoana discriminata (inclusiv plata retroactiva a diferentelor
salariale, a bonusurilor aferente si a unor compensatii pentru prejudiciul moral), va asigura un
acces mai facil la justitie pentru victime si un risc juridic sporit pentru angajatorii care nu respecta
legea.

Introducerea in legislatie a unui regim expres al despagubirilor integrale pentru victimele
discriminarii salariale. Se impune introducerea expresa in Codul muncii si/sau in Legea privind
asigurarea egalitatii a unui regim clar si detaliat al despagubirilor pentru incalcarea principiului
remuneratiei egale pentru munca egald sau munca de valoare egala, in conformitate cu art. 16 din
Directiva (UE) 2023/970. Desi legislatia nationald permite in prezent solicitarea repararii
prejudiciului material si moral, aceasta nu consacra in mod explicit principiul despagubirii
integrale, astfel cum este definit la nivel european. Articolul 16 din directiva impune statelor
membre sd asigure cd persoana discriminata este pusa 1n situatia in care s-ar fi aflat daca
discriminarea nu ar fi avut loc. Aceasta presupune modificarea cadrului normativ intern astfel incat
instantele sa fie obligate sa acorde: diferentele salariale retroactive (inclusiv toate componentele
variabile ale remuneratiei), bonusurile si beneficiile pierdute, compensatii pentru oportunitati
profesionale ratate (promovari, cresteri salariale neacordate), daune morale pentru prejudiciul
adus demnitatii si dobanzi aferente sumelor datorate. Totodata, legislatia trebuie sa prevada in
mod expres ca stabilirea unui plafon maximal pentru despagubiri nu este admisibila in cazurile de
discriminare salariala. Orice limitare prealabila a cuantumului daunelor ar contraveni standardului
european al ,compensatiei reale si efective” si ar diminua efectul disuasiv al sanctiunii civile.
Jurisprudenta Curtii de Justitie a Uniunii Europene a statuat constant ca reparatia trebuie sa fie
integrala si apta sa descurajeze incalcarea normei.

Delimitarea si extinderea atributiilor Inspectoratului de Stat al Muncii si ale Consiliului pentru
Egalitate. Transpunerea completa a directivei impune si masuri institutionale — in special stabilirea
clara a rolurilor autoritatilor nationale competente in monitorizarea si asigurarea respectarii noilor
drepturi si obligatii. Art. 29 din directiva solicitd statelor sa desemneze un organism de
monitorizare specializat care s3 sprijine aplicarea prevederilor privind transparenta salariald. Tn
contextul Republicii Moldova, aceasta inseamna ca trebuie decis daca atributiile de monitorizare
vor fi asumate de o institutie existenta (sau o combinatie de institutii) ori daca va fi creat un nou
organism. Recomandarea este ca : (i) Consiliul pentru Egalitate - sa fie responsabil de investigarea
si sanctionarea cazurilor individuale de discriminare salariala (atat pentru munca egald, cat si de
valoare egald), de monitorizarea tendintelor bazate pe plangeri si de consilierea autoritdtilor prin
recomanddri de Tmbunatatire a politicilor. Consiliul va avea si dreptul de a solicita informatii despre
diferentele de remunerare atunci cand investigheaza un caz sau chiar din oficiu, pentru a-si
indeplini rolul de monitorizare. Consiliul are deja competenta de a constata si sanctiona
contraventional unele fapte de discriminare in munca. Legea privind asigurarea egalitatii
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consfinteste principiul platii egale pentru munca egald si munca de valoare egald, insa Codul
contraventional nu prevede in mod expres sanctiuni pentru incalcarea principiului in cazul muncii
de valoare egald. In consecintd, este esential ca Codul contraventional (art. 542) s& fie completat
incat sa sanctioneze incalcarea egalitatii salariale pentru munca egala sau de valoare egald. Acest
lucru ar oferi Consiliului baza legala clara pentru a aborda toate formele de discriminare salariala.
(ii) Ministerul Muncii si Protectiei Sociale (MMPS) — va coordona politicile de egalitate salariala.
MMPS va gestiona mecanismele de colectare a datelor de la angajatori (rapoarte periodice privind
remunerarea pe gen), va elabora metodologii (de exemplu, metodologia unitara de evaluare a
functiilor, mentionata in planurile ministerului) si va asigura publicarea acestor informatii intr-un
mod accesibil. De asemenea, Ministerul, Tmpreuna cu Inspectoratul Muncii, va supraveghea
implementarea planurilor de actiune ale angajatorilor acolo unde sunt necesare (in urma
evaluarilor comune ale remuneratiilor). (iii) Biroul National de Statistica (BNS) — va continua sa
culeagd date statistice despre salarii la nivel national si sa calculeze indicatori precum diferenta
salariald de gen anual, pe sectoare si ocupatii. BNS poate primi de la MMPS micro-datele raportate
de companii si le poate valida/calcula indicatori agregati, asigurand comparabilitatea si rigoarea
metodologica. Rezultatele (diferente medii de salarizare, distributii) vor fi publicate periodic si
puse la dispozitia publicului si a celorlalte institutii. Aceasta functie este deja in exercitarea BNS si
trebuie intarita, eventual prin dezagregdri mai detaliate si analize suplimentare, astfel incat
politicile sa se bazeze pe evidente solide, dar si sa corespunda prevederilor directivei. (iv)
Inspectoratul de Stat al Muncii (ISM) — organism de control si sanctionare — va fi insarcinat cu
verificarea respectdrii obligatiilor legale de cdtre angajatori: transparenta in anunturile de
angajare (includerea salariului propus, nediscriminarea candidatilor), transparenta interna privind
salarizarea (dreptul salariatilor la informatii si interdictia represaliilor impotriva celor care discutd
despre salarii), precum si respectarea principiului “salariu egal pentru muncd de valoare egald” in
politicile de remunerare ale firmei. Un aspect crucial este ca Inspectoratul de Munca va putea
gestiona eficient noile atributii doar daca isi modernizeaza instrumentele de lucru. Supravegherea
transparentei salariale la scara nationald — mii de anunturi de angajare si sute de rapoarte de
remunerare — nu se poate face doar prin inspectii fizice traditionale. Este nevoie de solutii digitale:
de exemplu, o platforma online unde angajatorii sa isi inregistreze anunturile de angajare (inclusiv
salariul oferit), permitand astfel verificari automate; baze de date electronice interconectate care
sa semnaleze companiile cu diferente salariale mari sau cu reclamatii repetate. Implementarea
unor astfel de sisteme va permite ISM s identifice rapid nereguli si s3 intervina tintit. In plus,
digitalizarea va reduce din sarcina administrativa a inspectorilor, permitandu-le sa se concentreze
pe cazurile cu adevarat problematice.

Consolidarea capacitatilor institutionale ale Consiliului pentru Egalitate ca mecanism efectiv de
remedii in cazurile de discriminare. Pentru raspunsul statului pentru cazurile de discriminare in
madsura prevazuta de institutiile europene efective si conformarea cu obligatiile din procesul de
aderare la UE se propune: (i) alocarea de resurse financiare si umane stabile, planificate
multianual, inclusiv salarizare competitiva, astfel incat capacitatea de examinare sa revina la un
nivel functional; (ii) extinderea mandatului CpE prin atribuirea competentei de aplicare a
sanctiunilor contraventionale pentru fapte de discriminare si posibilitatea de a solicita masuri
provizorii in cazuri urgente, pentru a preveni prejudicii ireparabile; (iii) asigurarea caracterului
executoriu al deciziilor CpE si a unui mecanism clar de urmarire a implementarii recomandarilor,
inclusiv cooperare formalizata cu instantele, procuratura si autoritatile de control; (iv) acordarea
competentei de sesizare a Curtii Constitutionale pentru aspecte ce vizeaza egalitatea si
nediscriminarea, in vederea remedierii rapide a normelor discriminatorii. Atat raportul de
extindere al Comisiei Europene’, cat si recomandarile ECRI, evidentiaza ca autoritatile trebuie sa
asigure alocarea resurselor adecvate si sa creeze mecanisme antidiscriminare eficiente,
consolidand institutiile pentru drepturile omului. Cu toate acestea, capacitatea institutionala

7 Raportul Comisiei Europene — Republica Moldova 2025 (SWD(2025), https://enlargement.ec.europa.eu/document/download/23fa6af0-89b3-
4532-a3d9-d1638727d14c_en?filename=moldova-report-2025.pdf

8 RAPORTUL ECRI PRIVIND REPUBLICA MOLDOVA (Al saselea ciclu de monitorizare), 2024 https://rm.coe.int/sixth-report-on-the-republic-of-
moldova-translation-in-romanian-/1680b20f53
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ramane limitata: Consiliul pentru Egalitate functioneaza cu personal insuficient, Consiliul
activeaza cu circa 58% de personal®, ceea ce prelungeste termenele de examinare a plangerilor.
Totodatd, Consiliul nu are competenta de a aplica sanctiuni contraventionale direct, aceasta
atributie revenind exclusiv instantelor, astfel ca in practicd multe cauze ajung sa depaseasca
termenele de prescriptie Thainte ca vinovatii sa fie sanctionati.

> Revizuirea Legii nr. 270/2018 privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar — pentru a
o alinia la cerintele Directivei (UE) 2023/970. Conform art. 4 din directiva, statele membre trebuie
sa se asigure ca lucratorii care presteaza o munca de valoare comparabila primesc remuneratii
egale, pe baza unor criterii obiective si neutre din punctul de vedere al genului. Tn consecint3,
cadrul legal national ar trebui adaptat astfel incat functiile echivalente din sectorul public sa fie
remunerate uniform, eliminandu-se orice diferente nejustificate de tratament salarial. Exista
situatii in care functii identice — de exemplu, pozitia de consultant principal — sunt remunerate
diferit Tn functie de minister sau institutie. O asemenea variatie contravine principiului egalitatii
de remunerare si poate constitui discriminare indirecta. Se recomanda introducerea unui sistem
uniform si transparent de evaluare a functiilor, care sa utilizeze nu doar clasificatia tarifara, ci si
criterii netarifare.

» Modificarea Legii achizitiilor publice in sensul integrarii cerintelor Directivei 2023/970 privind
respectarea egalitatii de remunerare intre femei si barbati de catre companiile care participa la
procedurile de achizitii publice sau care executa contracte publice. Conform art. 24 din directiva,
statele membre trebuie sa ia masuri pentru ca, Tn derularea contractelor de achizitie publica si a
concesiunilor, operatorii economici sa respecte obligatiile legale referitoare la principiul
remuneratiei egale. In plan practic, aceasta inseamn3 c3 autorititile contractante vor include n
documentatiile de atribuire si in contractele incheiate clauze specifice privind respectarea
legislatiei muncii legate de egalitatea de gen la salarizare. De exemplu, contractele ar putea
contine clauze de reziliere automata sau penalitati in cazul in care se dovedeste ulterior ca
prestatorul a incalcat obligatia de transparenta salarialda ori a mentinut diferente salariale
nejustificate intre femei si barbati. Totodata, legea achizitiilor ar trebui armonizata cu posibilitatile
oferite de directivele europene 2014/23/UE, 2014/24/UE si 2014/25/UE privind excluderea de la
procedurile de atribuire: autoritatile contractante trebuie sa poata exclude (si chiar sa fie obligate
sa excluda, daca legislatia interna o prevede) un operator economic dintr-o licitatie Tn situatia in
care pot demonstra, prin mijloace adecvate, ca acesta a incalcat in mod grav obligatiile legate de
egalitatea de remunerare. Directiva specifica faptul ca o incalcare grava poate fi considerata fie
nerespectarea obligatiilor de transparenta salariala (spre exemplu, refuzul de a raporta diferentele
de salarizare), fie constatarea unei diferente de remunerare intre femei si barbati mai mare de 5%
intr-o categorie de lucratori, nejustificata de criterii obiective si neutre din perspectiva sexului.

° Raport general privind situatia in domeniul prevenirii si combaterii discriminarii in Republica Moldova anul 2024, CPE 2025,
https://egalitate.md/wp-content/uploads/2021/01/ce raport situatie 2024 final.pdf
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ANEXA. STUDII CPD PRIVIND DIFERENTA SALARIALA DE GEN

1. Inegalitatile salariale de gen in Moldova. Cum fiecare femeie din Moldova pierde un venit anual de
7620 de lei; 2015, https://progen.md/inegalitatile-salariale-de-gen-in-moldova-cum-fiecarefemeie-din-
moldova-pierde-un-venit-anual-de-7620-de-lei/

2. Principiul platd egala pentru munca egald sau munca de valoare egald in Republica Moldova. O analiza
a legislatiei nationale; 2018, https://progen.md/principiul-plata-egala-pentru-munca-egalasau-munca-
de-valoare-egala-in-republica-moldova/

3. Cum asiguram in practica o plata egala pentru o munca de valoare egala; 2018,
https://progen.md/cum-asiguram-in-practica-o-plata-egala-pentru-o-munca-egala/

4. Pretul inegalitatii din Moldova. Cum femeile pierd anual 11 417 lei; 2018, https://progen.md/pretul-
inegalitatii-din-moldova-cum-femeile-pierd-anual-11-417-lei/

5. Inegalitatile de salarii si pensii dintre femei si barbati in 2018; 2019, https://progen.md/inegalitatile-
de-salarii-si-pensii-dintre-femei-si-barbati-in-2018/

6. Raportul de analiza privind compatibilitatea legislatiei nationale cu principiul transparentei in
salarizare, 2019,

https://progen.md/wpcontent/uploads/2020/12/9466 raport analitic_transparenta in_salarizare final.
pdf

7. Inegalitatea de gen in salarizare: cum si de ce femeile pierd financiar in fata barbatilor, 2020,
https://progen.md/wp-content/uploads/2020/12/8947 cpd inegalitati_salariale 2019.pdf

8. Inegalitatea salariala intre femei si barbati in 2020. E timpul sa reducem diferental; 2021,
https://progen.md/wp-content/uploads/2021/02/CPD Inegalitatile-salariale-2020.pdf

9. (In)egalitatea in salarii si pensii intre femei si barbati in 2022
https://progen.md/wp-content/uploads/2023/02/CPD Equal-Pay 2023 FINAL.pdf

10. Povara inegalitatii salariale intre femei si barbati in 2023. De ce femeile continua sa piarda salarial?
https://progen.md/wp-content/uploads/2024/02/CPD_Pay-gap-2024.pdf

11. (In)egalitatea salariala intre femei si barbati in Moldova anului 2024. Cat le costa pe femei diferentele
in remunerare? https://progen.md/wp-content/uploads/2025/02/CPD Pay-gap-2025.pdf
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DESPRE CENTRUL PARTENERIAT PENTRU DEZVOLTARE

Creat in anul 1998, Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare (CPD) este o institutie obsteasca, care isi propune
sa contribuie la promovarea unui discurs integrator cu privire la problematica genurilor umane, statutul
femeii si egalitatea de sanse pentru femei si barbati. CPD se afirma in calitate de structura
neguvernamentala, care pledeaza pentru implementarea conceptului egalitatii de gen in toate domeniile
vietii, promovarea politicilor publice in domeniu, abordarea problemelor ce tin de rolul femeii in societate
si abilitarea acesteia, eliminarea tuturor formelor de discriminare fata de femei, fiind concomitent si un
centru de documentare, informare si instruire pentru ONG-urile de profil si grupurile de initiativa.

Scop. Dezvoltarea si consolidarea resurselor si mecanismelor de abilitare echitabila a femeilor si barbatilor
in vederea promovarii egalitatii de gen in Republica Moldova prin sustinerea unui demers coerent de
influentare a politicilor.

Misiune. CPD promoveaza valorile egalitatii de gen, ca parte componenta a unei societati deschise, in
scopul consolidarii unui parteneriat autentic de gen.

Viziune. CPD pledeaza pentru edificarea unei comunitati cu perspective si oportunitati egale pentru
membrii/ele sdi/sale, a unei societati in care femeile si barbatii sunt cetdteni cu drepturi depline, capabili
sa solutioneze problemele Tn comun, sa beneficieze Tn mod egal de noile oportunitati si sa se angajeze
plenar in activitati politice, economice si sociale.

ADRESA NOASTRA:

Centrul "Parteneriat pentru Dezvoltare"
str. Armeneasca 13

Chisindu, MD-2012, Republica Moldova
Tel.: +(373 22) 23-70-89; 20-71-58
Tel./Fax: +(373 22) 20-71-57
www.progen.md

e-mail: cpd@progen.md
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