. www.bizlawyer.ro
Blzlawyer Un proiect al Bullet Media & 648 Group
e 2025-10-09 13:19:31

Directiva UE privind transparenta salariala — de cind produce efecte si ce
informatii pune la dispozitia angajatilor

Deloitte.

Directiva Uniunii Europene 2023/970 privind transparenta salariala are impact incepand cu 1 ianuarie
2026, chiar daca termenul maxim pana la care statele membre trebuie sa o implementeze in legislatia
nationala este 7 iunie 2026. Primele raportari pe care angajatorii vor fi obligati sa le faca pana la data de 7
iunie 2027 privesc anul calendaristic 2026. Prin urmare, companiile trebuie sa prioritizeze conformarea
inca de la inceputul lui 2026, avand in vedere perioada relevanta cuprinsa in raportare. Timpul ramas este
foarte scurt pentru a-si revedea si, unde este necesar, a-si regindi politicile, procesele i instrumentele de
resurse umane, astfel incat sa se conformeze reglementarii i, mai ales, sa poata oferi angajatilor raspunsuri
precise la intrebari precum: cum se stabileste pachetul salarial, unde se pozitioneaza in grila companiei sau
in raport cu posturi echivalente.

Concret, conform Directivei UE privind transparenta salariala, companiile trebuie sa aiba in vedere cel putin doi
piloni pe care se bazeaza intreaga constructie a transparentei salariale. Un prim pilon t{ine de comunicarea interna
si externa cu salariatii i/sau cu candidatii la ocuparea unor diverse pozifii in cadrul companiei. Astfel,
angajatorul trebuie sa ofere salariatilor, la cerere, informatii legate de criteriile utilizate pentru stabilirea
salariului, precum si despre nivelurile medii ale salariilor pentru angajatii care desfagoara aceeagi munca sau
munca de valoare egala, defalcate pe gen. Scopul principal al directivei este de a combate discriminarea salariala
dintre femei i barbati, dar si alte forme de inechitate. Este insa important de subliniat ca directiva nu obliga la
divulgarea unor informatii individuale (salariul colegului de pe aceeasi poziie), ci la furnizarea de date
statistice privind grila salariala (media, mediana, maximum $i minimum), definite pe criterii obiective de gradare a
posturilor i de arhitectura organizationala. Un al doilea pilon al transparentei salariale vizeaza obligatiile de
raportare pe care companiile le vor avea catre autoritatile ce vor fi desemnate in acest scop. Directiva
stabileste o serie de informatii detaliate pe care angajatorii trebuie sa le pregateasca cu regularitate si care privesc
diferentele de remunerare in cadrul companiei intre femei si barbati. In functie de rezultatele acestor parametri
raportati, mai precis de diferentele cu privire la nivelul mediu de remunerare dintre lucratorii de sex feminin si cei
de sex masculin, angajatorii ar putea fi obligati sa ia o serie de masuri de remediere cu privire la remuneratia
propriilor salariati, cu implicarea reprezentantilor salariatilor sau a sindicatelor, dupa caz.

Directiva nu se limiteaza la salariul de baza, ci vizeaza intregul pachet de recompense. Toate componentele
acestuia trebuie sa fie guvernate de criterii clare, obiective si nediscriminatorii. Iar cum, Tn ultimii ani, discutia
despre recompensele acordate angajatilor a depasit zona contabila si a devenit o tema strategica, de cultura
organizationala i de reputatie, impactul directivei se va resimti i aici. Companiile din Roménia, la fel ca acelea
din alte state UE, vor trebui sa ofere vizibilitate nu doar asupra salariului fix, ci asupra intregului pachet:
elemente variabile (bonusuri, prime, sporuri) si beneficii nemonetare (de la programe de wellbeing si
asigurari, pana la optiuni de dezvoltare profesionala). In literatura de specialitate, inclusiv in studii recente,
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aceste beneficii nu mai sunt privite ca elemente decorative, ci ca parte integranta a fotal rewards.

In acest context, pentru a ramane competitivi, angajatorii trebuie sa isi diversifice oferta de beneficii si sa devina
creativi. Legislatia nu este restrictiva — Codul muncii prevede o serie de beneficii, dar permite angajatorilor sa
creeze 0 gama practic nelimitata, cu respectarea cadrului legal, care sa 1i diferentieze in piata muncii.

Impact asupra managementului performantei

Dincolo de scopul de a reduce diferentele salariale si de a promova echitatea, directiva ridica o intrebare
inconfortabila: sunt procesele de management al performantei suficient de clare, obiective si credibile pentru a
justifica modul in care este distribuit pachetul de recompense? Si este acest pachet suficient de divers pentru a
raspunde asteptarilor inevitabil diferite ale angajatilor, in functie de etapa de viata, profil personal sau tip de
activitate?

Evaluarile anuale, in forma lor traditionala, combina de regula doua elemente: pe de o parte, un scor al
,»scompetentelor” si, pe de alta parte, gradul de atingere a obiectivelor. Prima dimensiune ramane uneori un joc
al perceptiilor, nu intotdeauna suficient de robust. Managerul este pus in situatia de a evalua unele comportamente
greu de cuantificat si, tocmai de aceea, supuse unor posibile interpretari subiective. Cand deciziile privind
bonusurile, cresterile salariale sau promovarile se sprijina pe acest teren fragil, se poate ajunge la lipsa de
consecventa, nemulfumiri interne si chiar la risc juridic si de reputatie, intrucat directiva ofera angajatilor parghii si
mai clare pentru a solicita pozitionarea lor in raport cu roluri care presupun munca echivalenta.

Este insa incontestabil ca oricine obtine constant rezultate are competentele necesare. Nu mai este nevoie de
impresii atunci cAnd performanta poate fi urmarita prin obiective bine definite §i indicatori masurabili. Aici
intervine conceptul de balanced scorecard, un set de indicatori financiari si non-financiari care ofera o imagine
completa asupra performantei organizatiei si leaga direct strategia companiei de obiective si KPI (indicatori de
performanta) la toate nivelurile — financiar, clienti, procese interne $i capacitate organizationala/invatare si
dezvoltare. Balanced scorecard transforma managementul performantei dintr-un ritual birocratic intr-un
instrument de aliniere strategica, demonstrand ca performanta si recompensele pot fi corelate intr-un mod obiectiv
si transparent.

Totusi, nici cel mai sofisticat sistem de KPI nu este suficient, daca raméane incapsulat intr-o cultura manageriala
invechita. De la evaluari periodice, tensionate sau formale, facute din obligatie procedurala, avem acum sansa sa
trecem la un proces continuu, bazat pe dialog si dezvoltare, care sprijina real evolutia fiecarui angajat. Managerul
nu mai este un arbitru distant, ci un coach care creeaza conditii pentru performanta: stabileste obiective clare,
dar flexibile in functie de context, ofera feedback in timp real, sprijina dezvoltarea competentelor si Tnsoteste
echipa catre rezultate.

Riscuri si oportunitati

Riscurile nerespectarii regulilor de transparenta nu sunt doar teoretice. Contestari interne, pierderea Increderii si
daune de brand sunt scenarii evidente. Exista 1nsa si riscuri mai subtile. Mobilitatea internationala devine o zona
sensibila — cum se aliniaza pachetele de beneficii pentru expati la principiile transparentei? Cum se explica
diferentele Intre diverse categorii de angajati atunci cand comparatiile sunt inevitabile? Cat de transparenti putem
fi pe o piata extrem de competitiva, in care informatiile referitoare la salarizare au fost clasificate ca informatii
sensibile din punct de vedere concurential? Transparenta gestionata necorespunzator poate fi chiar mai toxica
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sau riscanta decat lipsa transparentei.

In concluzie, directiva privind transparenta salariala nu este doar despre conformitate, ci despre o oglinda in care
fiecare companie isi vede procesele de performanta si recompensare. Organizatiile care vor privi aceasta oglinda
cu incredere §i vor actiona proactiv au sansa sa isi construiasca un ecosistem sanatos de beneficii, bazat pe
balanced scorecard si pe o cultura de coaching continuu. Iar Intr-o piata unde oamenii nu cauta doar un salariu, ci
recunoastere, echitate si sprijin pentru a performa, liderii care vor transforma obligatia In avantaj competitiv vor fi
cei care vor castiga.
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