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INTRODUCERE Principiul ,remuneratiei egale pentru munca egala sau munca de valoare

egala”, care este o cerinta legala in UE inca din 1958, ramane dificil de pus in
practica, deoarece femeile sunt inca frecvent platite mai putin decat barbatii
pentru indeplinirea aceleiasi sarcini. Conform Raportului Global Gender Gap
2023 al Forumului Economic Mondial, in ritmul actual de progres, va dura 131
de ani pentru a se atinge paritatea deplina.

Diferenta de remunerare intre sexe in UE, conform unui raport al Comisiei
Europene, a fost de 12,7% in 2021 si abia s-a modificat in ultimii zece ani.
Acesta indica faptul cga, in medie, femeile castiga cu 13,0% mai putin pe ora
decat barbatii. In plus, femeile care ocupa asa-numitele ,locuri de munca non-
standard” se confrunta cu diferente salariale intre genuri si mai mari.

Diferenta de remunerare intre genuri in general, care tine cont de influenta
salariilor orare medii, a numarului de ore lucrate in medie lunara (inainte de a
lua in considerare munca cu fractiune de norma) si a ratei de ocupare a fortei
de munca, a fost de 36,7% in 2018.

Conform Organizatiei Internationale a Muncii, ,formele atipice de angajare (denumite si forme
diverse de munca) reprezinta un termen generic pentru diferite aranjamente de angajare care se
abat de la angajarea standard. Acestea includ angajarea temporara; munca cu fractiune de
norma si munca la cerere; munca prin agentie temporara si alte relatii de munca cu mai multe
pdrti; precum si angajarea deghizata si activitatile independente dependente. intrucat munca de P en elgl e
acasa nu are loc la sediul angajatorului, ci la domiciliul lucratorului sau intr-o alta locatie aleasa p
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de acesta, aceasta este considerata, de asemenea, o forma diversa de angajare”,



https://www.weforum.org/publications/global-gender-gap-report-2023/
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/gender-pay-gap-situation-eu_en
https://www.ilo.org/topics-and-sectors/non-standard-forms-employment

De asemenea, este important de mentionat ca, potrivit unui raport de cercetare din 2023, in tarile din Europa de Nord si de
Vest, asa-numita ,penalizare a maternitatii” este acum cel mai important factor determinant al decalajului de
remunerare intre genuri, reprezentand 75% din inegalitatea veniturilor. Simplu spus, ,penalizarea maternitatii” se refera la
pierderile de venit ale femeilor care au copii. Studiile arata ca mamele pot vedea salariile lor scazand cu pana la 5% per
copil, comparativ cu femeile fara copii.

Diferenta de remunerare intre genuri analizeaza mai mult decéat discriminarea salariald; aceasta ia in considerare si
barierele cu care se confrunta femeile in calea avansarii, recompenselor si intrarii pe piata muncii, dupa cum urmeaza:

o Segregarea sectoriala: asa-numita ,segregare orizontala de gen”, in care barbatii predomina in industrii cu salarii
ridicate, precum TIC, iar femeile sunt concentrate in domenii cu salarii scazute, precum locurile de munca in ingrijire,
sanatate si educatie, contribuie major la decalajul de remunerare intre genuri. Supra-reprezentarea femeilor in aceste
domenii reprezinta aproximativ 24% din decalajul de remunerare intre genuri, deoarece locurile de munca extrem de
feminizate sufera frecvent de o subevaluare sistemica.

P lgl o Distributia inegala a muncii platite si a celei neplatite: OCDE sustine ca inegalitatea
€1ec pe de gen in munca de ingrijire neplatita este veriga lipsa in analiza decalajelor de gen in

ceea ce priveste rezultatele muncii, cum ar fi participarea la forta de munca, salariile

si calitatea locurilor de munca. in 2022, un document informativ al Parlamentului
European afirma ca, intrucat majoritatea muncii de ingrijire neplatite din gospodarii

este echivalenta cu castigurile pe care le-au pierdut din cauza acestei distributii
dezechilibrate a responsabilitatilor de ingrijire, este estimata la 242 de miliarde de
euro pe an.



https://www.pwc.co.uk/economic-services/WIWI/pwc-women-in-work-index-2023.pdf
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2014/12/unpaid-care-work-the-missing-link-in-the-analysis-of-gender-gaps-in-labour-outcomes_d26d4043/1f3fd03f-en.pdf
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/BRIE/2022/730333/EPRS_BRI(2022)730333_EN.pdf

o Plafonul de sticla: mai putin de 8% dintre directorii generali de top ai companiilor sunt femei. Pozitia in ierarhie
afecteaza valoarea salariilor. Cu toate acestea, managerii au avut cele mai mari diferente de remunerare intre genuri din
UE, femeile castigand cu 23% mai putin decat barbatii in ocupatia lor.

e Discriminare salariala: in ciuda faptului ca conceptul de egalitate de remunerare este incorporat in Tratatele europene
(articolul 157 din Tratatul privind functionarea Uniunii Europene) inca din 1957, exista cazuri in care femeile sunt platite
mai putin decat barbatii pentru prestarea unei munci identice sau de o valoare similara.

Cu toate acestea, marea majoritate a diferentei de remunerare intre genuri din UE este inca inexplicabila si nu poate fi
corelata cu factori legati de lucratori sau de locul de munca, cum ar fi educatia, ocupatia, orele de lucru sau tipul de
activitate economica in care este angajata o persoana.

Ar fi mai usor pentru victimele discriminarii salariale sa solicite despagubiri si sa isi apere dreptul la egalitate de
remunerare daca ar exista 0 mai mare transparenta salariala, deoarece ar fi mai usor sa se identifice inegalitatile salariale
nejustificate bazate pe gen pentru munci similare sau de valoare egala.

In aprilie 2023, Consiliul Uniunii Europene a adoptat noi reguli pentru combaterea
discriminarii salariale si pentru a contribui la eliminarea diferentei de remunerare intre
Penelgpe genuri in UE. in conformitate cu directiva privind transparenta salariald, companiile din

UE trebuie sa dezvaluie informatii despre diferentele de remunerare dintre barbati si

femei pentru munca de valoare echivalenta si sa ia masuri corective daca disparitatea
este mai mare de 5%. Noua orientare contine, de asemenea, masuri privind
compensarea victimelor discriminarii salariale si impunerea de amenzi companiilor
care incalca regulile.



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX%3A12008E157
https://www.consilium.europa.eu/en/press/press-releases/2023/04/24/gender-pay-gap-council-adopts-new-rules-on-pay-transparency/#:~:text=Under%20the%20pay%20transparency%20directive,gender%20pay%20gap%20exceeds%205%25.

Cum ar putea contribui transparenta Transparenta salarialé este
practica de a oferi candidatilor la

salariala la reducerea diferentei de locuri de muncs si angajatilor
remunerare ‘i‘ntre Sexe? informatii despre salariile lor.

Fara transparenta Cu transparenta salariala

salariala

* (Candidatii la locuri de
munca si angajatii
adesea nu pot

+ Candidatii pot evalua
o oferta salariala

determina daca sunt * Angajatii stiu daca

tratati corect salariul lor este egal

cu cel al colegilor de
* Victimele discriminarii celalalt sexe care fac
salariale au dificultiti aceeasi munca
in a-si exercita dreptul
la egalitate salariala

" * Prejudecatile de gen
in contextul salariilor
~, :\';"- continua
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Sursa: Council of the European Union. L\
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Mai jos sunt cateva exemple despre modul in care aceasta directiva va
afecta semnificativ politicile de recompensare ale companiei:

Primul nivel salarial sau grila de salarizare trebuie dezvaluita de
catre angajator in anuntul de angajare sau inainte de interviu. Viitorii
angajatori nu au voie sa se intereseze despre salariile anterioare ale
lucratorilor.

Angajatii au dreptul sa se intereseze despre nivelul lor specific de
venit, precum si despre nivelul salarial mediu, defalcat pe genuri,
pentru grupurile de angajati care desfasoara activitati similare sau la
fel de valoroase. Indiferent de dimensiunea companiei, toti angajatii
au acest drept.

Companiile cu peste 250 de angajati sunt obligate sa prezinte un
raport anual organismului national competent, care sa detalieze
disparitatea salariala dintre genuri din organizatia lor. Organizatiile
mai mici sunt supuse unei cerinte de raportare la trei ani.
Organizatiile cu mai putin de 100 de angajati sunt exceptate de la
cerintele de raportare.

O evaluare comuna a diferentei de remunerare trebuie efectuata cu
reprezentantii angajatilor daca diferenta de remunerare dintre genuri
depaseste 5%.


https://www.consilium.europa.eu/en/infographics/pay-transparency/

Aceasta noua directiva a UE a inclus si sanctiuni pentru nerespectare, cum ar fi:

e Compensatii pentru lucratorii care au suferit discriminare salariala pe criterii de gen, inclusiv rambursarea integrala a
salariilor datorate, precum si a oricaror bonusuri sau beneficii relevante.

e In cazurile in care angajatorul nu si-a indeplinit obligatiile de transparentd, este responsabilitatea angajatorului, nu a
angajatului, sa demonstreze ca nu a existat nicio discriminare salariala.

e Statele membre trebuie sa stabileasca sanctiuni explicite pentru incalcarea acestor reguli, inclusiv amenzi, ca parte a
sanctiunilor.

e In procesele juridice sau administrative, organizatiile care supravegheaza egalitatea de tratament si reprezentantii
angajatilor pot vorbi in numele angajatilor.

Asadar, cum se pot pregati companiile? Statele membre au acum la dispozitie trei ani pentru a transpune aceasta directiva in
legislatia national@, asadar timpul se scurge. Angajatorii se pot pregati prin:

o Utilizarea datelor si statisticilor obiective pentru a cartografia potentialul decalaj

Penelglpe salarial actual.

e Crearea unei politici salariale de mediu, social si de guvernanta (ESG) orientate spre

viitor.

o Stabilirea unor obiective specifice si a unui plan de actiune pentru a elimina
decalajul salarial.

o Crearea de politici si proceduri.

Implementarea si monitorizarea pas cu pas a schimbarilor.

e Comunicarea cu toate partile interesate.



INSTRUMENTUL #9
AUDITUL EGALITATII DE REMUNERARE

REMUNERARE INTRE GENURI

>




Un audit al egalitatii de remunerare examineaza datele salariale pentru a vedea daca toti
angajatii sunt platiti echitabil sau daca anumite grupuri beneficiaza de un tratament
preferential. Pachetele salariale ale angajatilor din diferite categorii sunt comparate dupa ce
au fost luati in considerare factori precum rolul postului, statutul de angajat cu jumatate de
norma si vechimea in munca. Scopul principal al auditului este de a stabili daca femeile (sau
oricine cu alte caracteristici protejate) lucreaza intr-un mediu care poate fi considerat ,munca
egala” in comparatie cu munca altor grupuri care primesc salarii mai mari.

Acest audit acopera circumstantele in care barbatii si femeile sunt angajati in ,munca
similard”, in sensul ca sarcinile si abilitatile lor sunt aceleasi sau similare, in ciuda faptului ca
sunt in general separati la locul de munca (de exemplu, barbatii lucreaza in depozitare si
soferi, in timp ce femeile lucreaza in catering si curatenie). Daca, de exemplu, nivelul necesar
de instruire sau nivelul de responsabilitate este comparabil, auditul ar putea evalua, de
asemenea, daca munca lor are ,valoare egala”.

Pentru a efectua acest audit al egalitatii de remunerare, este extrem de valoros sa se
constituie un comitet director inca de la inceputul procesului de planificare pentru a ajuta la
gestionarea activitatii auditului. In mod ideal, comitetul director ar trebui sa includa un
manager sau un reprezentant al departamentului de Resurse Umane, precum si persoane care
cunosc cum au fost formate sistemele de salarizare actuale, cum pot fi implementate orice
modificari care pot rezulta din audit, cum sunt create sistemul de compensare si structurile de
gradare si cum se evalueaza locurile de munca.




Daca organizatia este mica si nu are personal dedicat resurselor
umane, este esential ca in comitet sa fie inclusa o persoana cu
cunostinte despre egalitatea de gen si structurile salariale ale
organizatiei sau ca aceasta sa apeleze la servicii externe de
consultantda sau administrative care sa ii poata sprijini in acest
proces.

Comitetul director ar trebui sa decida asupra domeniului general de
aplicare al auditului in timpul unei discutii initiale. Daca acesta este
primul audit al organizatiei, ar putea fi util sa se decida asupra unei
faze pilot care sa se concentreze pe un departament sau o divizie in
care exista probleme recunoscute. Toti angajatii si lucratorii relevanti
ar trebui inclusi intr-un audit privind egalitatea de remunerare, care ar
trebui sa ia in considerare si disparitatile salariale de gen.

Urmatoarea este o versiune combinata si prescurtata a liniilor
directoare elaborate de Comisia pentru Egalitate si Drepturile Omului

(EHRC), Agentia pentru Egalitate de Gen la Locul de Munca a

Guvernului Australian si Equality Trust pentru a ajuta organizatiile sa
efectueze in mod curent audituri salariale pentru a demonstra ca locul
lor de munca nu este supus discriminarii salariale.

Un audit al egalitatii de remunerare va
va ajuta sa identificati o diferenta de
remunerare intre sexe si sa descoperiti
cauzele care va pot limita capacitatea de
a obtine egalitatea de remunerare.
Efectuati un Integrarea unui audit regulat al egalitatii
' de remunerare in cadrul activitatii dvs.

audit al by i I abile o
oy 2o es obisnuite va oferi rezultate realizabile si
egalitatii de . , , '
dovezi ale progresului dvs. continuu
remunerare

catre egalitatea la locul de munca.

Sursa: Victorian Equal Opportunity and Human Rights Commission.
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https://www.equalityhumanrights.com/guidance/equal-pay/how-achieve-equal-pay/equal-pay-audit-larger-organisations
https://www.wgea.gov.au/sites/default/files/documents/guide-to-gender-pay-equity.pdf
https://www.equalpayatwork.org.uk/toolkit/
https://www.facebook.com/VEOHRC/posts/pfbid0xmPTbzNyiBvLPuQZPkZ2FM6Kt1Hmv6HnaNCCozFhhRdNns4gHezfwPsPZWGAuCe3l

DESCARCATI INSTRUMENTUL AICI

\ a

Va invitam sa explorati Instrumentul de audit al egalitatii de remunerare, un cadru cuprinzator
conceput pentru a ajuta organizatia dumneavoastra sa abordeze si sa elimine diferentele de
remunerare intre sexe. Acest ghid va va ghida prin procesul de pregatire, analiza si luare de
masuri pentru a asigura o remunerare egala pentru munca egala.

Incepeti astazi:

- Ce trebuie sa faceti: Colectati date relevante privind salariile, clasificati locurile de
munca si analizati compensatiile pentru a identifica diferentele de remunerare intre
sexe.

« Cum se face: Colectati, clasificati si evaluati datele, apoi dezvoltati si implementati
strategii pentru a elimina orice disparitati de remunerare identificate.

(5]
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/11/PENELOPE-instrumentul-9.pdf

INSTRUMENTUL #10
PROMOVATI SI ASIGURAT!




Plata egala a femeilor si barbatilor pentru aceeasi
munca poate ajuta foarte mult organizatia
dumneavoastra prin:

- Atragerea si mentinerea unei forte de munca
inteligente si diverse.

- Pastrarea unor lucratori cu cunostinte si
calificati pentru a reduce fluctuatia angajatilor
si a stimula eficienta organizatiei.

» Cresterea moralului Si productivitatii
personalului, facandu-i sa se simta apreciati.

« Sprijinirea unei culturi a egalitatii intre barbati si
femei la locul de munca.

« Constituirea organizatiei ca un lider important
pentru familii si femei.

« Cresterea productivitatii si a profitabilitatii ca
urmare a unui personal multumit.

Penel€pe
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https://www.andrewoswald.com/docs/Artz-et-al-Gender-Women-Ask-September2016.pdf

Renumerare egala pentru

valoare egala

Este obligatorie doar in mai putin de
jumatate din economiile din intreaga
lume (90 de tari). Si in 88 de economii,
legile restrictioneaza locurile de munca si
orele de lucru pe care femeile le pot
lucra, afectand 1,6 miliarde de femei
(Banca Mondiala).

Diferenta de remunerare
| in contextul maternitatii

Cand se compara salariile orare, mamele se
confrunta cu o penalizare salarial3, de pana
la 30% in unele tari (OCDE).

Sursa: IndustriALL.
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Femeile in STEM

Femeile sunt subreprezentate in domeniile
STEM. Absolventele in Tehnologii ale
Informatiei si Comunicatiilor (TIC)
reprezinta 1,7%, comparativ cu 8,2% dintre
absolventii de sex masculin. n Inginerie si
Productie, 24,6% sunt barbati si 6,6% sunt
femei.

Pensia pentru
femeile in varsta

in medie, in zona OCDE, combinand sursele
publice si private, femeile cu varsta de 65 de
ani si peste primesc un venit cu 26% mai mare
decat barbatii din sistemul de pensii (OCDE).

Sursa: Kenjo.

Cele mai bune practici pentru mentinerea
egalitatii de remunerare in compania
dumneavoastra

Analizati periodic diferenta de plata intre genuri
Stabiliti politici de autogestionare pentru a Q
identifica si monitoriza remunerarea intre

barbati si femei in aceleasi roluri. Separarea

datelor in functie de sex este esentiala aici. d

Creati intervale salariale
Aceasta este o modalitate eficienta de a
asigura coerenta salariala intre barbati si

femei si intre profesionistii din aceeasi
categorie.

Efectuati evaluari ale performantei

Bazarea cresterilor pe criterii obiective, : f
cum ar fi evaluarile performantei, va aj

sa obtineti o distributie mai echitabila si

egala.

Fiti flexibili fata de munca la distanta

Una dintre principalele cauze ale diferentei de
remunerare intre genuri sunt dificultatile cu carese
confrunta femeile in concilierea vietii profesionale
cu cea de familie. De obicei, ele sunt cele care au
grija de copiii lor. Facilitarea si incurajarea muncii la
distanta va permite femeilor sa combine copiii cu
cariera lor profesionala.



https://www.industriall-union.org/international-equal-pay-day
https://www.kenjo.io/hr-remuneration-guide

Va invitam sa explorati Instrumentul de negociere a salariilor echitabile si a egalitatii de
remunerare, conceput pentru a ajuta organizatiile sa stabileasca practici de salarizare
transparente si echitabile. Acest instrument ofera pasi practici pentru crearea unor sisteme de
salarizare echitabile si ghidarea negocierilor salariale corecte, asigurand oportunitati egale
pentru toti angajatii.

DESCARCATI INSTRUMENTUL AICI

Incepeti astazi:

« Ce trebuie sa faceti: Construiti sisteme pentru transparenta salariala, stabiliti evaluari
corecte ale performantei si promovati practici echitabile de negociere a salariilor.

« Cum sa faceti acest lucru: Afisati politicile salariale, mentineti fise clare ale posturilor,
instruiti supervizorii in evaluari obiective, publicati rapoarte anuale de progres, incurajati
discutiile deschise despre salarii si eliminati prejudecatile in procesele de negociere-Si
angajare.

Penel€pe
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/11/PENELOPE-instrumentul-10.pdf
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