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Consiliul pentru egalitate a examinat proiectul de lege pentru modificarea unor acte normative
(pentru asigurarea egalitédti de remunerare prin transparenta salariald), expediat pentru
consultare prealabild, si comunica o serie de propuneri de imbunatatire a acestuia.

. Consiliul retine ca la Art. | pct. 2 al proiectului, se propune modificarea notiunii de “remuneratie” din
cadrul art. 1 al Codului muncii. In aceasta privintd, Consiliul atrage atentia asupra faptului ca
definitia propusa de proiect este una limitativa, raportata la notiunea de “remuneratie” prevazuta
de art. 3 par. (1) lit. (a) al Directivei, care stabileste c& remuneratia inseamna salariul sau plata
obisnuita de baza sau minima si orice alt avantaj, platite direct sau indirect, in numerar sau in
natura (componente complementare sau variabile) de catre angajator unui lucrator pe
motivul incadrarii in munca a acestuia din urma. Prin urmare, Consiliul atrage atentia asupra
faptului ca textul directivei nu conditioneaza provenienta remuneratiei de existenta unui contract
individual de munca, in timp ce potrivit prevederilor proiectului remuneratia este definita drept
retributie baneasca care include salariul de baza (salariul tarifar, salariul functiei), precum si toate
adaosurile, sporurile, premiile si alte plati de stimulare sau compensare, precum si orice alte
beneficii acordate salariatului de catre angajator in temeiul contractului individual de munca
pentru munca prestata, indiferent daca sunt acordate direct sau indirect, in bani sau in natura.

Mentionam ca, limitarea aplicabilitatii notiunii de remuneratie doar la retributile care sunt acordate
in temeiul existentei unui contract individual de munca, rezulta ca notiunea de remuneratie in
redactia proiectului de lege, nu este aplicabila angajatilor din sectorul public, ale caror raporturi de
munca apar in temeiul unui act administrativ de numire in functie. Acest fapt este in contradictie
cu art. 2 par. (1) al Directivei 2023/970, care stabileste ca aceasta se aplica angajatorilor din
sectorul public si din sectorul privat.

Avand in vedere cele mentionate, Consiliul propune revizuirea notiunii de ,,remuneratie”
din textul proiectului de lege in vederea aducerii acesteia in concordanta cu definitia
prevazuta de Directiva (UE) 2023/970.

. La notiunea de ,,categorie de lucratori” din cadrul Art. | pct. 2 al proiectului, Consiliul
propune inlocuirea, in textul definitiei, a termenului gen cu termenul sex, care este
utilizat de directiva. Aceeasi propunere este valabila si pentru alte prevederi ale proiectului
care opereaza cu notiunea de gen, precum notiunea de diferentd mediana de salarizare de gen,
art. 1282 alin. (5) si alin. (7) din textul proiectului si textul lit. d) din cadrul art. 4, alineatul

(2) punctul 2) al Legii nr. 140/2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii, in redactia
proiectului. Or, par. (4) din Preambulul directivei indica asupra faptului ca art. 157 alin. (1) din
TFUE obliga fiecare stat membru sa asigure aplicarea principiului egalitati de remunerare intre
lucratorii de sex masculin si cei de sex feminin, pentru aceeasi munca sau pentru 0 munca de
aceeasi valoare. Din aceasta perspectiva, este inoportuna utilizarea termenului de “gen” in
contextele indicate supra.
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3. In continuare, cu referire la propunerea de la Art. | pct. 2 de completare a notiunii de hartuire
sexuald din Codul muncii cu textul ,precum si orice tratament mai putin favorabil bazat pe
refuzul unei persoane de a accepta sau pe acceptarea de catre aceasta a unui astfel de
comportament, atunci cand un asemenea comportament sau actiuni rezultad din exercitarea
dreptului de a primi remuneratie fara nici o discriminare.”, Consiliul apreciaza modificarea
propusa drept inoportuna si atrage atentia ca hartuirea sexuala se refera la manifestarea unui
comportament fizic, verbal, nonverbal sau a altor actiuni de naturd sexuala si nu la existenta unui
tratament mai putin favorabil aplicat unei persoane. Or, textul Directivei (UE) 2023/970 sau
altor directive europene in domeniul egalitatii si nediscriminarii, nici legislatia nationala nu se refera la
faptul ca hartuirea sexuala s-ar putea manifesta prin aplicarea unui tratament mai putin favorabil, or
in acest caz suntem in prezenta discriminarii.

iIn aceasta privinta, textul art. 3 alin. (2) lit. (a) a Directivei (UE) 2023/970 stabileste ca in sensul
prezentei directive, discriminarea include: hartuirea si hartuirea sexuala, in sensul articolului 2 alineatul
(2) litera (a) din Directiva 2006/54/CE, precum si orice tratament mai putin favorabil cauzat de
respingerea unor astfel de comportamente de catre persoana respectiva sau de supunerea
sa la acestea, atunci cand hartuirea sau tratamentul respectiv se refera la exercitarea
drepturilor prevazute n prezenta directiva sau rezulta dintr-o astfel de exercitare. Astfel, aceasta
prevedere distinge clar intre hartuire si hartuirea sexuala care survine drept rezultat al exercitarii
dreptului la egalitatea de remunerare pe de o parte, si orice tratament mai putin favorabil cauzat
de respingerea unor astfel de comportamente, pe de alta parte.

Avand in vedere cele mentionate, Consiliul recomanda excluderea modificarii definitiei
notiunii de hartuire sexuala, atat in Codul muncii (Art. | pct. 2), cat siin Legea nr. 5/2006
cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati (Art. Il pct. 2).

4. Tn altd ordine de idei, Consiliul propune excluderea modificarii prevazute la Art. Ill pct.2 din
proiect, avand in vedere ca proiectul de lege pentru modificarea unor acte normative (alinierea
cadrului normativ la standardele aplicabile organismelor de promovare a egalitétii) (nr. unic
212/MJ/2026), autor — Ministerul Justitiei, prevede completarea Legii nr. 121/2012 cu privire

la asigurarea egalitatii cu notiunea de ,discriminare intersectionala” - discriminare pe baza a doua
sau mai multe criterii protejate.

5. In continuare, Consiliul retine ca art. 129%> Codul muncii Tn redactia proiectului (Art. | pct. 8), se
refera la examinarea cauzelor de discriminare in materie de remunerare si reglementeaza
aspecte legate de elementele discriminarii directe precum comparabilitatea situatiei. Dat fiind
faptul ca aceste aspecte tin de procedura de examinare a unei cauze de discriminare in
materie de remunerare, Consiliul considera oportuna includerea acestor prevederi in art.
7 din Legea nr. 121/2012 cu privire la asigurarea egalitatii, dar nu in Codul muncii. in
acelasi context, Consiliul propune completarea art. 12 al Legii 121/2012 cu privire la
asigurarea egalitatii cu o noua litera, cu urmatorul cuprins: ,solicita de la angajatori
informatii privind diferenta de remunerare intre salariatii de sex feminin si cei de sex
masculin, defalcata pe categorii de salariati si pe componente ale remuneratiei, inclusiv
salariul de baza si orice componente suplimentare sau variabile.”

6. Examinand alineatele (4) si (5) de completare a art. 329 Codul muncii in redactia proiectului
(Art. | pct. 9), Consiliul observa ca ele reglementeaza aspecte de procedura privind transferul
sarcinii probei in cazurile de examinare a cauzelor de discriminare in materie de remunerare.
Consiliul atrage atentia ca art. 18 alin.(1) din Directiva (UE) 2023/970 prevede ca ,din
momentul in care lucratorii se considera nedreptatiti de nerespectarea, in privinta lor, a
principiului egalitatii de remunerare si prezinta, in fata unei autoritati competente sau a unei instante
nationale, fapte ce permit s se presupuna existenta discrimindrii directe sau indirecte, paratului fi
revine sarcina de a dovedi ca nu a existat o discriminare directad sau indirecta in legatura cu
remunerarea.”. Din textul directivei rezultd ca lucratorii invoca fapta de discriminare in fata unei
autoritati competente sau a unei instante nationale. Dat fiind faptul ca in Republica Moldova
autoritatea competenta de a examina faptele de discriminare este Consiliul pentru egalitate,
respectiv, aceste prevederi sunt destinate a fi aplicate de Consiliul pentru egalitate si instanta
de judecata. Drept urmare, logic ar fi ca prevederile privind transferul sarcinii probei



sa fie incluse in Legea 121/2012 cu privire la asigurarea egalitatii, care este legea cadru in
acest sens.

De asemenea, Consiliul constata ca prin alin. (4) si (5) nu se transpun prevederile art. 18
alin.(2) din Directiva (UE) 2023/970, care mentioneaza ca ,(2) Statele membre se asigura ca, in
cadrul procedurilor administrative sau judiciare cu privire la o presupusa discriminare, directa
sau indirectd, in privinta remunerarii, in cazul in care un angajator nu a pus in aplicare obligatiile
legate de transparenta salariala prevazute la articolele 5, 6, 7, 9 si 10, sarcina de a dovedi cé nu a
existat o astfel de discriminare fii revine angajatorului.”. Aceste prevederi vin ca o sanctiune
pentru angajator in situatia in care el a incalcat obligatile de transparenta (de exemplu, nu a
publicat intervalul salarial Tn anunt, a cerut istoricul salarial la interviu, a refuzat sa ofere date
salariale la cererea angajatului sau nu a raportat diferentele salariale) sarcina probei se
transfera automat si complet catre angajator. In acest caz, lucratorul nu mai trebuie s& prezinte
nicio dovada/fapt din care sa rezulte prezumtia de discriminare, simpla nerespectare a
transparentei de catre angajator atrage sanctiunea procedurala a inversarii automate a sarcinii
probei.

Totodata Consiliul observa ca alin. (5) nu transpune corect prevederile Directivei. Examinand
continutul acestuia observam ca se utilizeaza termeni vagi precum ,pretinsa incalcare”,
,principiul proportionalitatii”. Pentru a clarifica care prevederi din art. 18 din Directiva (UE)
2023/970 transpune acest alineat, utilizarea sintagmei ,mod vadit neintentionata si are un
caracter minor”, ne duce la concluzia ca ar trebui sa fie alin.(2) art. 18 din Directiva, care
utilizeaza aceeasi termeni. Mai sus am constat ca prevederile alin.(2) art. 18 din Directiva nu isi
gasesc transpunere in proiectul de lege. Drept urmare, norma inclusa in alin.(5) este
formulatd in mod gresit si este o transpunere eronata a prevederilor art. 18 din Directiva, fiind
necesara expunerea intr-o alta redactie.

in concluzie, se propune excluderea alineatele (4) si (5) din art. 329 Codul muncii in
redactia proiectului si completarea art. 15 cu urmatoarele alineate:

,(1") Tn cazul in care salariatul se considera lezat prin nerespectarea principiului remunerdrii
egale pentru munca egald sau de valoare egala si prezinta fapte din care se poate prezuma
existenta unei discriminari directe sau indirecte in materie de remunerare, sarcina de a
demonstra ca nu a avut loc o incalcare a acestui principiu revine angajatorului.

(12)In cazul in care angajatorul nu a pus in aplicare obligatiile legate de transparenta salariala,
sarcina de a dovedi ca nu a existat o discriminare directa sau indirecta in privinta remunerarii, ii
revine n totalitate angajatorului.

(13) Prevederile alin. (12) nu se aplica in situatia in care angajatorul demonstreaza ca
nerespectarea obligatilor de transparentd salarialda mentionate a fost in mod vadit
neintentionata si are un caracter minor.”

Dat fiind faptul ca Directiva 2023/970 la art. 18 mentioneaza ca prevederile se aplica si
examinarii cauzelor de catre instantele de judecata este necesar de a introduce norme
similare si in art. art. 19 din Legea 121/2012.

. La Art. V pct. 2, Consiliul retine ca se propune completarea art. 55 alin. (1) din Codul
Contraventional cu litera k), cu urmatorul cuprins: "k) nerespectarea de catre angajator a
obligatiei de a furniza salariatilor, reprezentantilor salariatilor si Inspectoratului de Stat al Muncii
informatiile privind remuneratia salariatilor, prevazute de Codul Muncii Republicii Moldova nr.
154/2003, necesare pentru asigurarea respectarii principiului egalitatii de remunerare pentru
aceeasi muncd sau pentru o muncd de aceeasi valoare.” In aceasta privint4, Consiliul
noteaza ca angajatorul are obligatia de a furniza informatii privind remuneratia salariatilor
inclusiv si Consiliului pentru egalitate, in conformitate cu art. 1282 alin.

(4) din Codul Muncii, in redactia proiectului.

Respectiv, este necesara sanctionarea contraventionald a neprezentarii de catre angajator a
informatiilor solicitate Tn temeiul acestor prevederi de catre Consiliul pentru egalitate. Tn acest
sens, Consiliul propune completarea art. 712 al Codului Contraventional cu un nou
alineat, cu urmatorul continut: ,,(2) nerespectarea de catre angajator a obligatiei de a
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furniza Consiliului pentru egalitate informatiile privind remuneratia salariatilor necesare
la examinarea cauzelor de discriminare in materie de remuneratie.”

. Cu referire la modificarile propuse la Art. VIl al proiectului alin. (4), Consiliul noteaza ca
atributiile puse in sarcina Consiliul pentru egalitate dep&sesc rigorile Directivei 2023/970. in
particular, potrivit art. 29 alin. (3) lit. a) sensibilizarea intreprinderilor si a organizatiilor publice si
private, a partenerilor sociali si a publicului cu privire la promovarea principiului egalitatii de
remunerare si a dreptului la transparenta salariala, inclusiv prin combaterea discriminarii
intersectionale n ceea ce priveste egalitatea de remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o
munca de aceeasi valoare sunt sarcini ce tin de competenta organismului de monitorizare
desemnat, care, in spetd, este Inspectoratul de Stat al Muncii. in aceeasi ordine de idei, cu
referire la alin. (4) lit. b), nu este clar ce masuri destinate prevenirii si combaterii discriminarii,
inclusiv a discriminarii intersectionale, in materia egalitatii de remunerare pentru aceeasi
munca sau pentru o0 munca de valoare egala ar putea fi puse in aplicare de catre Consiliu,
altele decat activitati de informare si formularea recomandarilor/prescriptiilor adresate
persoanelor responsabile in cauzele in care este constatata discriminarea.

Din aceste motive, Consiliul propune expunerea alin. (4) dupa cum urmeaza: ,,(4) Fara a
aduce atingere competentelor Inspectoratului de Stat al Muncii, Consiliul pentru
egalitate este competent sa examineze si sa solutioneze aspectele ce tin de aplicarea
principiului egalitatii de remunerare, in limitele atributiilor stabilite de legislatia in
vigoare.”.

. In analiza proiectului de lege pentru modificarea unor acte normative privind transparenta
salariala, se observa o confuzie grava de tehnica legislativa intre doua concepte juridice
complet diferite: termenul de prescriptie extinctiva (termenul in care o persoana poate actiona in
judecata) si plafonul retroactiv de calcul al despagubirilor (perioada maxima pentru care se pot
calcula platile restante). Proiectul de lege nu contine nicio prevedere expresa privind
termenul de prescriptie extinctiva pentru actiunile in justitie sau in fata Consiliului pentru
egalitate. Aceasta este o lacuna de transpunere care contravine articolului 21 din Directiva
(UE) 2023/970. Conform art. 21 din Directiva (UE) 2023/970 ,normele nationale care se aplica
termenelor de prescriptie pentru introducerea de actiuni privind egalitatea de remunerare
stabilesc cand incep sa curga aceste termene, care este durata lor i care sunt circumstantele in
care pot fi suspendate sau intrerupte. Termenele de prescriptie nu incep sa curga Tnainte ca
reclamantul sa aiba cunostinta de o incalcare, sau inainte de a se putea presupune in mod rezonabil
ca are cunostinta de aceasta. Statele membre pot decide ca termenele de prescriptie sa nu inceapa
sa curga atat timp cat incalcarea este in curs ori inainte de incetarea contractului de munca
sau a raportului de munca. Aceste termene de prescriptie dureaza cel putin trei ani.”.

Conform art. 13 din Legea nr. 121/2012, plangerea poate fi depusa la Consiliu in termen de
un an de la data savarsirii faptei discriminatorii sau de la data la care s-a aflat sau trebuia sa se
cunoasca despre savarsirea ei. Acelasi termen de prescriptie este prevazut si pentru actiunile
in instanta de judecata, conform art. 20 din Legea nr. 121/2012. Drept urmare, termenul de
prescriptie pentru faptele de discriminare la moment este de un an de zile, pe cand directiva
prevede ca trebuie sa dureze cel putin 3 ani. Un alt aspect care urmeaza a fi reglementat
reprezinta institutia suspendarii, prevazuta de alin.(2) art.21 din Directiva (UE) 2023/970.

Astfel, Consiliul propune completarea art. 13 alin. (3') din Legea nr. 121/2012 cu
urmatorul text: ,(3")in cazul discriminarii in materie de remunerare, termenul de
prescriptie este de trei ani, care nu incepe sa curga inainte ca victima sa fi receptionat
in scris de la angajator datele sau informatiile referitoare la nivelurile medii de salarizare
defalcate pe criterii de sex, furnizate in conditiile legislatiei muncii sau decizia scrisa de
refuz al angajatorului de a furniza aceste informatii. Totodata, termenul de prescriptie
nu incepe sa curga pe durata incalcarii si nici inainte de incetarea contractului sau a
raportului de munca”.



De asemenea, se impune si completarea art. 20 din Legea nr. 121/2012 cu alin.(1") si (3)
in urmatoarea redactie:

,(1MIn cazul discriminarii in materie de remunerare, termenul de prescriptie este de trei ani,
care nu Tncepe sa curga Tnainte ca victima sa fi receptionat in scris de la angajator datele sau
informatiile referitoare la nivelurile medii de salarizare defalcate pe criterii de sex, furnizate in
conditiile legislatiei muncii sau decizia scrisa de refuz al angajatorului de a furniza aceste
informatii. Totodatd, termenul de prescriptie nu incepe sa curga pe durata incalcarii si nici Thainte
de incetarea contractului sau a raportului de munca.

.(3) Depunerea plangerii la Consiliul pentru egalitate in termenul prevazut la alin. (37)
suspenda curgerea termenelor de prescriptie pentru inaintarea actiunilor in instanta de
judecata privind fapte de discriminare sau in vederea repararii prejudiciului material si moral.
Suspendarea opereaza de la data inregistrarii plangerii la Consiliu si inceteaza la data
ramanerii definitive a deciziei Consiliului sau, Tn caz de atacare in contencios administrativ, la
data ramanerii irevocabile a hotararii judecatoresti privind legalitatea deciziei Consiliului.”

10. Examinand proiectul de lege, Consiliul constata ca acesta nu transpune in totalitate art. 2
alin.(2) al Directivei (UE) 2023/970. Astfel, conform acestuia directiva se aplica tuturor
lucratorilor care au un contract de munca sau un raport de munca, astfel cum este definit de
legislatia, conventiile colective de munca si/sau practicile in vigoare in fiecare stat membru,
tindnd seama de jurisprudenta Curtii de Justitie. Astfel, Directiva (UE) 2023/970 incorporeaza in chiar
domeniul de aplicare o notiune autonoma de lucrator, dezvoltatéd constant de CJUE, care nu
poate fi nici restransa, nici reinterpretatd de legiuitorul national intr-un sens care i-ar reduce
sfera. Incepand cu hotararea Lawrie-Blum (C-66/85) si confirmata ulterior in cauze precum
FNV Kunsten Informatie en Media (C-413/13) si B v. Yodel Delivery Network (C-692/19),
Curtea a stabilit ca un lucrator este orice persoana care presteaza, pentru 0 anumita perioada,
servicii in folosul si sub coordonarea altei persoane, in schimbul unei remuneratii, indiferent de
calificarea juridica pe care partile o atribuie raportului dintre ele. Cu alte cuvinte, existenta
raportului de munca se constata faptic, pe baza realitatii prestatiei, iar nu formal, pe baza denumirii
contractului.

De asemenea, considerentul 18 din Directiva (UE) 2023/970 prevede ca cu conditia indeplinirii
criteriilor relevante, lucratorii casnici, lucratorii la cerere, lucratorii intermitenti, lucratorii pe baza
de tichete, lucratorii prin platforme, lucratorii incadrati in munca protejata, stagiarii si ucenicii intra
sub incidenta prezentei directive. Existenta unui raport de muncé ar trebui stabilitd pe baza faptelor
care descriu desfasurarea efectiva a muncii, si nu pe baza descrierii pe care o dau partile
raportului in cauza.

Codul muncii nr. 154/2003 reglementeaza totalitatea drepturilor in jurul notiunii de salariat,
definita prin raportare la incheierea formala a unui contract individual de munca. Prin pastrarea
integrala a acestui limbaj si prin neintroducerea unei norme de extindere a domeniului de
aplicare specific transparentei salariale, proiectul conditioneaza accesul la garantile Directivei de
existenta unei calificari contractuale formale. Consecinta juridica este urmatoarea:
persoanele care presteaza munca reala, subordonata si remunerata, dar sub eticheta unor
raporturi civile: prestari servicii, activitati ale persoanelor fizice independente, colaborari de tip
freelancing, ori activitatea pe platformele digitale de curierat, transport si servicii la cerere,
raman in afara sferei de protectie. Tocmai categoriile pe care Directiva le vizeaza in mod
expres sunt cele excluse de transpunerea propusa. Aceasta excludere afecteaza efectul util al
Directivei. O garantie de egalitate salariald al carei domeniu personal este mai ingust decéat cel
impus de norma europeana este, in privinta categoriilor omise, lipsitéd de orice eficacitate. Mai
grav, intrucat notiunea de lucrator este autonoma in dreptul Uniunii, ea nu poate fi
neutralizatd prin recurgerea la definitia nationald a salariatului. Astfel, se impune
introducerea unei norme exprese care sa detageze aplicarea garantiilor de transparenta
salariala de conditia incheierii formale a unui contract individual de munca si sa o
ancoreze, in schimb, in constatarea faptica a raportului de munca, in acord cu criteriile
dezvoltate de Curtea de Justitie a Uniunii Europene.

11. O alta scapare a proiectului de lege o constituie netranspunerea art. 24 din Directiva (UE)
2023/970 privind domeniul achizitiilor publice, care stipuleaza ca operatorii economici care
executa contracte de achizitii publice trebuie sa demonstreze ca dispun de mecanisme de
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stabilire a remuneratiilor neutre din punctul de vedere al sexului. Mai mult, autoritatile
contractante trebuie sa aiba posibilitatea sa aplice motive de excludere sau reziliere pentru
nerespectarea egalitati de remunerare. Drept urmare, Consiliul recomanda operarea
modificarilor si in Legea nr. 131/2015 privind achizitiile publice in vederea transpunerii
Directivei (UE) 2023/970.

12. Consiliul pentru egalitate constata ca definitia victimizarii, astfel cum este formulata in prezent la
articolul 2 din Legea nr. 121/2012 cu privire la asigurarea egalitatii, nu corespunde
standardului dreptului Uniunii Europene in materia protectiei impotriva victimizarii. Definitia in
vigoare conditioneaza protectia impotriva victimizarii de ,depunerea unei plangeri sau
inaintarea unei actiuni in instanta de judecata” si o extinde, suplimentar, asupra persoanei care
furnizeaza informatii sau marturii referitoare la demersul altei persoane. Aceasta formulare
restrange atat sfera actelor care declanseaza protectia, cat si cercul persoanelor protejate, prin

raportare la cerintele dreptului Uniunii.

Standardul european aplicabil este consacrat prin articolul 11 din Directiva 2000/78/CE, potrivit
caruia statele membre introduc masurile necesare pentru protectia lucratorilor impotriva
concedierii sau a oricarui alt tratament defavorabil aplicat de angajator ca reactie la o plangere
formulata la nivel de intreprindere sau la orice procedura legala care vizeaza asigurarea
respectarii principiului egalitatii de tratament. Aceeasi exigenta a fost reluata, in termeni identici,
prin articolul 24 din Directiva 2006/54/CE si, ulterior, prin articolul 25 din Directiva (UE)
2023/970 privind consolidarea egalitati de remunerare. Continuitatea acestei norme pe
parcursul a peste doua decenii demonstreaza ca protectia impotriva victimizarii constituie un
principiu transversal si stabil al dreptului anti-discriminare al Uniunii, ceea ce justifica alinierea
definitiei-cadru din Legea nr. 121/2012 la forma sa consolidata.

Din raportarea definitiei victimizarii din Legea 121/2012 la prevederile directivelor UE se
constata urmatoarele neconcordante. Tn primul rand, atat articolul 11 din Directiva 2000/78/CE, cat
si articolul 25 alineatul (2) din Directiva (UE) 2023/970 protejeaza lucratorul impotriva
tratamentului punitiv aplicat ca reactie la o plangere formulata la nivelul angajatorului, iar nu
doar la o actiune in instanta de judecata sau la o plangere depusa la Consiliul pentru egalitate.
Reclamatia interna reprezinta tocmai etapa in care represaliile sunt cele mai frecvente si mai dificil
de probat. Definitia actuald, prin referirea exclusivd la plangere si la actiunea in instanta, lasa
neprotejata persoana care a semnalat o problema de discriminare in interiorul organizatiei,
inainte de orice procedura formala.

Tn al doilea rand, cercul persoanelor protejate este conturat prea ingust. Considerentul 58 al
Directivei (UE) 2023/970, intemeiat pe jurisprudenta constantd a Curtii de Justitie a Uniunii
Europene, impune ca aceasta categorie sa fie interpretatd in sens larg si sa nu fie limitata la
persoanele care indeplinesc cerinte de forma privind un anumit statut procesual, precum cel de
martor. in cauza Hakelbracht (C-404/18), Curtea a extins protectia la lucratorii care sprijina
victima discriminarii, Tn spetd, o angajatd care a intervenit in favoarea unei candidate chiar in
absenta statutului formal de martor. Definitia nationala, care se refera strict la furnizarea de
Jnformatii sau marturii’, nu acopera aceasta ipoteza si omite, totodata, mentionarea expresa a
reprezentantilor lucratorilor, pe care articolul 25 din Directiva i vizeaza nominal, intrucat
acestia actioneaza in nume colectiv si ar putea fi exclusi de o interpretare ce leaga protectia de un
interes personal direct.

In al treilea rand, jurisprudenta Curtii impune ca protectia s fie efectiva Si dupa incetarea raportului
de munca. in cauza Coote (C-185/97), Curtea a statuat c& un fost angajator nu poate victimiza un
lucrator care a reclamat discriminarea, de pilda prin refuzul de a-i elibera referinte, intrucat o
protectie limitata la durata contractului ar fi lipsita de efect util si ar descuraja exercitarea
drepturilor. Definitia actuala nu prevede nimic in acest sens.

Se impune, totodatd, o precizare privind sfera materiala a protectiei. Ancorarea acesteia in
Lprincipiul egalitatii si nediscriminarii’, iar nu strict in ,prevederile prezentei legi”, este
preferabila intrucat face protectia rezistenta la modificarile ulterioare ale textului legal si
aliniazad formularea la limbajul Directivei. Aceasta optiune produce un efect de coerenta
sistemica: protectia se extinde la orice demers de aparare a principiului egalitatii si



nediscriminarii, inclusiv cele intemeiate pe alte acte normative, precum Codul muncii sau
legislatia speciala, iar nu doar pe Legea nr. 121/2012.

Pentru inlaturarea acestor deficiente si pentru asigurarea conformitatii cu acquis-ul Uniunii,
Consiliul pentru Egalitate recomanda modificarea definitiei victimizarii de la articolul 2 din
Legea nr. 121/2012, dupa cum urmeaza:

»victimizare - orice tratament defavorabil aplicat unei persoane ca reactie la:

a) formularea unei pléngeri, sesizari sau reclamatii, adresate inclusiv la nivelul
organizatiei angajatorului, ori initierea sau participarea la o procedura administrativa
sau judiciara avand drept scop asigurarea respectarii principiului egalitatii si
nediscriminarii, ori exercitarea oricarui drept prevazut de lege in acest domeniu;

b) sprijinirea, sub orice forma, a unei alte persoane in exercitarea drepturilor acesteia
ori in cadrul unui demers prevazut la litera a), inclusiv prin furnizarea de informatii sau
prin depunerea de marturii;

c) exercitarea, in calitate de reprezentant al lucratorilor sau al persoanelor protejate, a
atributiilor de aparare a principiului egalitatii si nediscriminarii.

13. Consiliul pentru egalitate apreciaza intentia autorilor de a completa lista actiunilor
discriminatorii de la articolul 7 alineatul (2) din Legea nr. 121/2012 cu lit. f'), norma dedicata
tratamentului defavorabil legat de sarcinda, maternitate si exercitarea responsabilitatilor
familiale, in vederea asigurarii conformitatii cu Directiva 2006/54/CE privind punerea in
aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de
incadrare in munca. Consiliul constata ca formularea propusa in cadrul proiectului, prin separarea
criteriilor-sursa de formele concrete de concediu, acopera atat tratamentul legat de starea de
sarcina sau maternitate ca atare, cat si pe cel legat de efectuarea concediilor aferente. Cu
toate acestea, formularea necesita ajustari pentru a atinge conformitatea deplina cu standardul
european.

Formularea propusa enumera, partial redundant, atat criteriile-sursa, céat si formele de
concediu in cadrul aceleiasi teze, ceea ce ingreuneaza interpretarea si poate genera concluzii
eronate per a contrario. Consiliul recomanda restructurarea normei in doua teze distincte: o
teza consacrata motivelor care declanseaza protectia: sarcina, maternitatea, paternitatea,
adoptia si responsabilitatile de ingrijire si 0 teza consacrata exercitarii drepturilor aferente, inclusiv
efectuarii concediilor corespunzatoare. Consiliul observa, de asemenea, ca delimitarea sferei
persoanelor ingrijite prin criteriul coabitarii, prezenta in propunerea initiala, este improprie;
criteriul relevant, in acord cu Directiva (UE) 2019/1158 privind echilibrul dintre viata
profesionala si cea privata, este calitatea de membru al familiei sau de persoana aflata in ingrijire,
iar nu locuirea Tn aceeasi locuinta.

Drept urmare, Consiliul recomanda reformularea normei propuse la articolul 7 alineatul
(2) litera f') din Legea nr. 121/2012, dupa cum urmeaza:

»f') orice tratament mai putin favorabil aplicat unei persoane pe motiv de sarcina,
maternitate, paternitate, adoptie, ingrijirea copilului, ingrijirea copilului bolnav sau a
unui alt membru al familiei ori a unei persoane aflate in ingrijire, precum si pe motivul
exercitarii drepturilor aferente, inclusiv al efectuarii concediului de maternitate, a
concediului paternal, a concediului pentru adoptie, a concediului pentru ingrijirea
copilului, a concediului pentru ingrijirea unui membru al familiei ori a incapacitatii
temporare de munca;”
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