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Ce urmeaza pentru Romania: lectii din aplicarea Directivei UE privind
transparenta salariala in Europa

Directiva (UE) 2023/970 privind transparenta salariala, adoptata la 10 mai 2023 si intrata in vigoare Tn
iunie 2023, reprezinta un pas important in reducerea diferentei salariale de gen la nivelul Uniunii
Europene.

Cu termenul de transpunere stabilit pentru 7 iunie 2026, directiva obliga statele membre sa integreze in
legislatia nationald mecanisme solide de transparenté salariala si de aplicare a acestora. Principalele sale
obiective sunt: asigurarea egalitatii salariale pentru munca egala sau de valoare egald, reducerea
diferentei salariale ajustate dintre femei si barbati sub pragul de 5% si garantarea dreptului angajatilor de
a accesa informatii privind salariile.

Principalele prevederi includ raportarea obligatorie a salariilor pentru companiile cu peste 100 de angajati,
transparenta n procesul de recrutare si interzicerea clauzelor de confidentialitate salariala.

Printre statele membre, Belgia se remarca drept prima tara care a transpus directiva in legislatia
nationala, aplicand-o in mod specific angajatorilor din sectorul public al Comunitatii Franceze. Legea va
intra Tn vigoare la 1 ianuarie 2025. Finlanda, Irlanda, Suedia si Tarile de Jos au publicat deja proiecte
de lege sau au initiat investigatii oficiale privind planurile de implementare. Lituania a propus modificari
ale Codului Muncii pentru a se alinia directivei, introducand noi obligatii semnificative pentru angajatori -
de la practici de recrutare pana la sisteme salariale si raportare - aprobarea parlamentara fiind asteptata
in aceasta toamnd. Polonia se numara, de asemenea, printre initiatori, avand deja demarate etapele
preliminare de transpunere, desi detaliile specifice ale proiectului rdman in curs de clarificare.

intre timp, in Romania, proiectul de lege este asteptat s fie publicat in perioada urmétoare, marcand
inceputul procesului legislativ national de transpunere a directivei. Avand in vedere contextul legislativ
actual si dezbaterile publice privind echitatea salariala, este de asteptat ca viitorul proiect sa reflecte atat
obligatiile asumate la nivelul Uniunii Europene, cét si prioritatile nationale.

Pentru a intelege mai bine modul in care Directiva (UE) 2023/970 este interpretata si implementata in
intreaga Uniune Europeana, am analizat proiectele de lege si modificarile legislative din sapte state
membre': Belgia, Finlanda, Irlanda, Suedia, Térile de Jos, Lituania si Polonia'. Aceasta analiza
comparativa evidentiaza diversitatea abordarilor nationale si ofera perspective asupra modului in care
directiva prinde contur in Europa, precum si asupra directiei pe care Roméania ar putea sa o urmeze in
viitorul apropiat.

1. Transparenta salariilor in anunturile de angajare

Una dintre cele mai imediate schimbéri introduse de directiva este obligatia angajatorilor de a furniza
informatii privind nivelul de remunerare inca din etapa de recrutare, fie direct in anunturile de angajare, fie
inaintea negocierilor salariale. Modul de aplicare a acestei cerinte difera de la un stat membru la altul.

Belgia si Lituania impun includerea intervalelor salariale direct in anunturile de angajare. in plus, Belgia
solicita ca aceste intervale sa fie non-discriminatorii si accesibile, iar Lituania se bazeaza pe practica
nationala existenta.

Finlanda, Polonia, Suedia, Tarile de Jos si Irlanda oferd mai multa flexibilitate. Toate cer divulgarea
salariilor Tnainte de negocieri, dar nu obligatoriu in anunturile de angajare. Finlanda incurajeaza
includerea salariilor in anunt, Polonia permite divulgarea in diferite etape ale procesului, iar Tarile de Jos
solicitd dezvaluirea prevederilor contractelor colective aplicabile inca de la inceputul recrutérii. In Irlanda,
legislatia va impune divulgarea salariului Thainte ca candidatul sa participe la primul interviu, nu in anuntul
de angajare.
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2. Interdictia solicitarii informatiilor privind istoricul salarial

Directiva interzice angajatorilor sa solicite informatii despre salariile anterioare ale candidatilor in timpul
procesului de recrutare, o méasura esentiala pentru prevenirea discriminarii salariale istorice si pentru
protejarea remuneratiei viitoare.

Toate cele sapte state membre analizate - Belgia, Finlanda, Irlanda, Lituania, Tarile de Jos, Polonia si
Suedia - au inclus aceasta interdictie in proiectele lor de lege, demonstrand o aliniere puternica cu
articolul 5(2).

Belgia, Finlanda, Irlanda, Lituania, Tarile de Jos si Suedia interzic in mod clar orice solicitare a istoricului
salarial, in timp ce Polonia merge mai departe prin modificarea Codului Muncii pentru a interzice astfel de
intrebari, permitand totusi verificarea experientei profesionale anterioare.

3. Transparenta structurilor salariale si asigurarea muncii de valoare egala

Directiva (UE) 2023/970 impune angajatorilor sa conceapa si s& comunice sisteme salariale neutre din
punct de vedere al genului si sa evalueze rolurile pe baza principiului ,muncii de valoare egal&”, utilizand
cel putin patru criterii minime: competente, efort, responsabilitate si conditii de munca. Scopul este ca
angajatii sa inteleaga modul de stabilire a salariului si s& poata evalua corectitudinea acestuia.

Belgia, Finlanda, Lituania, Tarile de Jos si Suedia impun explicit integrarea acestor criterii in structurile de
salarizare si traseele de cariera, adesea legandu-le de masuri corective atunci cand se identifica
discrepante nejustificate. In Irlanda, principiul egalitétii salariale pentru munca de valoare egala este deja
consacrat prin Employment Equality Act, iar Directiva completeaza aceasta cerinta, cu asteptarea ca cele
patru criterii sa fie integrate in clasificarile posturilor si in planurile de cariera. Polonia nu a detaliat inca
metodologiile sau mecanismele de aplicare, in timp ce Suedia merge mai departe, integrand aceste
standarde direct in audituri salariale anuale obligatorii, asigurand astfel consistenta si responsabilitate.

4. Protectia datelor personale in contextul transparentei salariale

Directiva consolideaza dreptul angajatilor de a accesa informatii salariale, insa toate prelucrarile de date
trebuie sa respecte GDPR, pentru a asigura ca transparenta nu compromite confidentialitatea.

Angajatorii trebuie sa:

e partajeze datele salariale in mod securizat si confidential;
e anonimizeze sau agregheze datele comparative;
e limiteze divulgarile la ceea ce este strict necesar.

Finlanda, Irlanda si Suedia includ in proiectele lor de lege masuri specifice de protectie a confidentialitatii
conform GDPR pentru dezvaluirile salariale si audituri. Polonia face referire la GDPR in contexte de
recrutare si raportare, iar in Lituania, desi proiectul nu mentioneaza explicit GDPR, angajatorii trebuie
totusi sa respecte principiile acestuia. in Belgia, datele salariale trebuie gestionate in consultare cu
organizatiile angajatilor, oferind un nivel suplimentar de supraveghere pentru protectia confidentialitatii.

5. Dreptul angajatilor de a fi informati privind salariile

Articolul 7 din Directiva (UE) 2023/970 acorda angajatilor dreptul de a solicita informatii salariale
relevante, inclusiv propriul salariu, salariul mediu pentru posturi echivalente (pe criterii de gen) si criteriile
utilizate pentru stabilirea si evolutia remuneratiei. Statele membre trebuie sa asigure ca acest drept este
efectiv, oferit la timp si protejat impotriva oricaror represalii.

Belgia, Finlanda, Lituania, Tarile de Jos si Suedia au inclus acest drept in proiectele lor de lege, solicitand

de obicei raspunsuri din partea angajatorilor in termen de doua luni si trimiterea unor mementouri anuale.
Finlanda si Suedia ofera protectii suplimentare ale confidentialitatii, inclusiv prin transmiterea datelor
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sensibile prin intermediul reprezentantilor sau al organismelor de egalitate, iar Suedia extinde dreptul si la
fostii angajati.

Irlanda nu a abordat inca integral articolul 7, iar Polonia nu I-a inclus Tn actualele amendamente, desi se
asteapta ca prevederi viitoare sa il integreze.

6. Rolul si responsabilitatile sindicatelor in contextul directivei salariale

Directiva Incurajeaza consultarea cu sindicatele si cu reprezentantii angajatilor, in special in clasificarea
posturilor, solutionarea disputelor si negocierile colective.

Belgia solicita ca sistemele de clasificare a posturilor sa fie dezvoltate impreuna cu sindicatele, asigurand
transparenta si corectitudine. Finlanda, Lituania si Suedia pun, de asemenea, accent pe implicarea
reprezentantilor, in special atunci cand problemele de confidentialitate limiteaza partajarea directa a
datelor. Suedia integreaza sindicatele in audituri salariale, iar Lituania permite solicitarea datelor prin
intermediul reprezentantilor sau al organismelor de egalitate.

Irlanda nu precizeaza inca rolul sindicatelor, dar traditia puternicd a negocierilor colective sugereaza o
implicare viitoare. Polonia nu abordeaza acest aspect in proiectele actuale, desi legislatia viitoare ar
putea include prevederi privind consultarea.

7. Raportarea salariilor si a diferentelor salariale

Directiva (UE) 2023/970 introduce raportarea etapizata a diferentelor salariale de gen, in functie de
dimensiunea companiei, oferind statelor membre flexibilitate in implementare.

Finlanda si Tarile de Jos au transpus directiva aproape integral, aplicand raportarea etapizata: anual
pentru companiile cu peste 250 de angajati si la fiecare trei ani pentru cele cu 100—-249 angajati. Aceste
state cer detalii precum diferentele mediane si medii, salariile variabile si distributia pe quartile. Suedia
respecta, de asemenea, directiva, obligdnd companiile cu peste 100 de angajati sa raporteze detaliat, iar
datele sunt transmise Equality Ombudsman, care publica informatiile agregate.

Belgia adopta un model centralizat: guvernul publica rapoarte anuale detaliate si notifica angajatorii cu
privire la termene, aplicandu-se Tn principal sectorului public si fara etapizare explicita dupa dimensiunea
companiei. In Lituania, proiectul de lege prevede ca angajatorii s& corecteze orice diferenta salariala
nejustificata de 5% sau mai mult in termen de sase luni, Th cooperare cu reprezentantii angajatilor,
Inspectoratul Muncii si/sau organismul de egalitate; daca discrepanta persista, evaluarea salariala
comuna devine obligatorie.

Irlanda nu a clarificat inca integrarea raportarii anuale in cadrul existent, iar Polonia a transpus directiva
doar partial, urmand sa dezvolte mecanisme detaliate de raportare.

8. Rolul autoritatilor statului in sprijinirea conformitatii cu Directiva (UE) 2023/970

Statele membre sunt incurajate sa sprijine angajatorii, in special IMM-urile, prin instrumente centralizate,
ghiduri practice si infrastructura digitala, conform Directivei (UE) 2023/970.

Belgia ofera raportare centralizata si notificari directe, reducand povara administrativa, iar modelul va fi
probabil extins si in sectorul privat. Finlanda utilizeaza un model hibrid: majoritatea datelor sunt transmise
automat, iar defalcarea pe categorii de posturi se face manual.

Lituania sprijind conformitatea prin praguri clare si termene de remediere, cu asistenta Inspectoratului
Muncii si a organismelor de egalitate. Tarile de Jos se aliniazéd metodologiilor UE si exploreaza platforme
digitale pentru eficientizarea raportarii.

Suedia impune raportarea catre Equality Ombudsman (DO), care ofera ghidare si publica date agregate.
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Irlanda si Polonia nu au definit inca cadrul de sprijin, Tnsa legislatia viitoare va include instrumente
centralizate, sabloane si infrastructura de sustinere.

9. Masuri de penalizare si sanctiuni pentru nerespectarea directivei

Directiva impune penalitati eficiente, proportionale si descurajante pentru neconformitate, Tnsa statele
membre difera semnificativ in modelele de aplicare:

Belgia
e Sarcina probei: se transfera angajatorului in cazurile de discriminare.
e Compensatii: suma fixa de pana la 3.900 € (indexata si multiplicatd dupa criterii) si daune reale
integrale.

e Pragul de 5% al diferentei salariale nu este mentionat.

Finlanda

e Taxa de neglijenta: 5.000-80.000 € pentru evaluari salariale comune incomplete sau
defectuoase.

e Compensatii angajati: intre 3.240 € si 16.210 € pentru discriminare la angajare.
¢ Ordine de conformitate: executabile prin amenzi (uhkasakko).
e Perioada de revendicare: extinsa la 3 ani.
e Sarcina probei: pe angajator, cu exceptia cazurilor minore/neintentionate.
e Anti-represalii: interzis explicit.
Irlanda

e Perioada de reclamatie: extinsa de la 6 la 12 luni (+ posibila prelungire de 6 luni).
e Compensatie maxima: majorata de la 15.000 € la 75.000 € conform Equal Status Act.

Lituania

e Declansator: diferenta salariala de gen nejustificata 25%.
e Interval de actiune: 6 luni pentru remediere, in cooperare cu reprezentantii angajatilor,
Inspectoratul Muncii si/sau organismul de egalitate.

e Sanctiuni: amenzi administrative aplicabile doar dupa evaluarea obligatorie, daca diferenta
ramane necorectata.

Tarile de Jos

e Aplicare: condusa de Inspectoratul Muncii, concentrata pe cazuri cu risc ridicat.
e Supraveghere: consilile de munca au drept de consimtamant.
¢ Remedii legale: actiune civila cu sarcina probei inversata.
e Sanctiuni: avertismente, ordine, amenzi de pana la 10.300 €, publicarea rezultatelor.
¢ Risc de retrocedare: ridicat pentru discrepante nejustificate.
Polonia

e Transparenta recrutarii: amenzi intre 1.000-30.000 PLN pentru lipsa informatiilor salariale in
anunturi.

Suedia

e Compensatii: daune economice si non-economice.
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Perioada de revendicare: 3 ani de la descoperire.

Ordine: emise de Board against Discrimination cu amenzi.

Equality Ombudsman (DO): puteri puternice de audit si aplicare.

Remedii judiciare: fara daune punitive, dar impactul financiar cumulativ poate fi mare.

10. Adaptarea cerintelor directivei pentru intreprinderile mici si mijlocii (IMM-uri)

Directiva 2023/970 recunoaste necesitatea de a echilibra transparenta cu capacitatea administrativa a
IMM-urilor, Tnsa statele membre au interpretat acest aspect cu flexibilitate. Finlanda respecta strict
pragurile etapizate: companiile mari raporteaza anual, firmele mijlocii la fiecare trei ani, iar IMM-urile cu
100-149 angajati incep raportarea Tn 2031. Totusi, unele obligatii, precum planul de egalitate de gen
pentru companii cu peste 30 de angajati, se aplica si firmelor mai mici.

Tarile de Jos adopta pragurile directivei fara exceptii suplimentare pentru IMM-uri, dar aplica control
bazat pe risc, ceea ce inseamna ca firmele mici pot fi mai putin monitorizate. Lituania aplica prevederi
generale tuturor angajatorilor, desi interventia este declansata doar de discrepante salariale nejustificate
care nu sunt remediate Tn sase luni. Suedia include IMM-urile Tn cadrul de raportare, cu frecventa
diferentiata si sprijin din partea Equality Ombudsman pentru a facilita conformitatea. Modelul Belgiei,
concentrat pe sectorul public, sprijinad indirect IMM-urile prin centralizarea raportarii si notificarilor. Irlanda
nu a stabilit Inca praguri pentru IMM-uri, dar cadrul existent este asteptat sa fie extins. Polonia cere in
prezent divulgarea salariilor pentru toti angajatorii, cu reguli specifice pentru IMM-uri inca in dezvoltare.

Concluzie

Finlanda, Lituania si Suedia avanseaza rapid in aplicarea Directivei privind transparenta salariala, vizand
conformitatea Tnainte sau aproape de termenul limita din iunie 2026. Proiectul de lege al Finlandei este
deja publicat si programat pentru aplicare in mai 2026, cu unele prevederi - precum planurile de egalitate
de gen pentru companii cu peste 30 de angajati - deja in vigoare. Lituania asteapta aprobarea
parlamentara a amendamentelor in toamna, vizdnd conformitatea timpurie. Suedia integreaza cerintele
Directivei in audituri salariale anuale obligatorii, asigurédnd conformitatea sistematica si continua. Polonia
a decis sa aplice mai devreme prevederile privind transparenta salariala in procesul de recrutare - pana
la 24 decembrie 2025, cu sase luni ihainte de termenul general de transpunere la nivelul UE, stabilit
pentru iunie 2026.

in schimb, Tarile de Jos vor améana implementarea nationald pana cel tarziu la 1 ianuarie 2027, cu prima
raportare pentru angajatorii mari (2150 FTE) bazata pe datele din 2027. Aceasta cronologie eterogena
subliniaza complexitatea directivei si importanta pregatirii timpurii, ideal printr-o evaluare de pregatire
pentru a cartografia cerintele, lacunele de date si secventierea intre jurisdictii.

Mai multe state membre progreseaza gradual, unele finalizadnd Tnca cadrul legislativ sau publicaAnd doar
proiecte initiale pentru transpunere.

Structurile salariale transparente si echitabile sporesc increderea angajatilor, imbunatatesc retentia si
consolideaza reputatia fata de talente si investitori. Companiile care se pregéatesc pentru conformitate ar
trebui sa priveasca aceste cerinte nu doar ca pe o obligatie legislativa, ci si ca pe o oportunitate de a
conduce prin exemplu si de a se diferentia pe piata.

Pe masura ce Romania se pregateste sa publice proiectul de lege pentru transpunerea Directivei (UE)
2023/970, intra intr-o faza decisiva, modelata de lectiile invatate in Europa. Desi nu se numara printre
primii adoptatori, Roméania beneficiaza de observatia unui spectru larg de modele legislative, strategii de
aplicare si provocari de implementare. Aceasta perspectiva ofera oportunitatea de a concepe un cadru
atat conform, cét si adaptat contextului national. Aliniind prioritatile nationale cu principiile fundamentale
ale directivei - egalitate salariald, transparenta si responsabilitate - Roméania poate construi un sistem
care sa imputerniceasca angajatii, sa sprijine angajatorii si sa reduca diferenta salariald de gen cu impact
durabil.

General document



" De la momentul redactarii, Slovacia si Malta au publicat, de asemenea, proiecte de lege pentru transpunerea
Directivei (UE) 2023/970. Desi acest articol se concentreaza pe abordarile statelor membre care au actionat mai
devreme, evolutiile din Slovacia si Malta subliniaza ritmul accelerat céatre implementarea completé a directivei la
nivelul intregii Uniuni Europene.

i Aceasta analiza a fost realizata in colaborare cu echipele Forvis Mazars din tarile incluse in studiu
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