Cat de pregatite sunt
companiile din Romania
pentru Directiva UE privind
transparenta salariala?

Studiu realizat pe 150 de companii | T1 2026
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INTRODUCERE

INTRODUCERE

Diferenta de remunerare intre femei si barbati in UE este de aproximativ 12%-13%,
conform raportului 2022 Factsheet on the gender pay gap intocmit de Comisia
Europeana. Directiva UE (2023/970) privind transparenta salariald vizeaza
combaterea acestei diferente prin obligativitatea afisarii intervalului salarial in
anunturile de angajare si a raportarii periodice a diferentelor salariale de gen,
precum si asigurarea dreptului angajatilor la informatii salariale.

Mai mult, Directiva Europeana cere justificarea diferentelor salariale cu criterii
obiective, neutre din punct de vedere al genului, nu doar raportarea lor. Acest
proces implica structuri clare de roluri, corelarea datelor de performanta cu cele
de remuneratie si procese recurente, nu punctuale.

Daca raportarea arata o diferenta salariala de gen de 5% sau mai mult in orice
categorie de lucratori care nu poate fi justificata, iar diferenta nu este remediata
in termen de sase luni de la depunerea raportului, angajatorii trebuie sa realizeze
o evaluare comuna a remunerarii cu reprezentantii lucratorilor.

Directiva prevede sanctiuni pentru companiile care nu
respecta noile obligatii. Acestea pot include amenzi, dar si
obligatia de a plati despagubiri angajatilor afectati.

Directiva 2023/970 privind transparenta salariald obliga toate statele membre UE
sa adopte legi nationale pana pe 7 iunie 2026. Cu doar cateva luni inainte de
termenul de implementare a Directivel UE, majoritatea companiilor din Romania
Nnu sunt pregatite sa respecte noile cerinte. Desi subiectul este deja pe agenda
publica, nivelul real de pregatire ramane scazut.

Concluzii cheie ale studiului:

- Doar 1din 4 companii intelege clar implicatiile directiveli

- Doar 22% au inceput discutii la nivel de leadership

- Aproape jumatate nu au un responsabil clar pentru implementare

» 60% nu au structuri salariale bine definite

» 90% nu pot explica diferentele salariale, desi directiva cere acest lucru

» Analiza remuneratiilor este, in majoritatea cazurilor, un proces punctual, nu continuu
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01.DE LA CONSTIENTIZARE LA EXECUTIE: UNDE SE BLOCHEAZA PREGATIREA ORGANIZATIILOR

DE LA CONSTIENTIZARE LA EXECUTIE:
UNDE SE BLOCHEAZA PREGATIREA ORGANIZATIILOR

Datele arata un decalaj clar intre nivelul de constientizare si capacitatea
reala de executie: doar un sfert dintre companiile din Romania spun ca
inteleg clar implicatiile directivei, 56% sunt familiarizate cu subiectul, dar
nu in detaliu, iar restul au un nivel scazut de intelegere operationala.

CAT DE FAMILIARIZATA ESTE COMPANIA DVS. CU
DIRECTIVA EUROPEANA PRIVIND TRANSPARENTA SALARIALA?

Ne este clar ce presupune
si ce obligatii implica

Stim despre ea, dar nu am
intrat in detalii

Am auzit de ea, dar stim
foarte putin

Nu stiam despre aceasta
directiva

Aceasta situatie indica faptul ca piata nu a trecut inca din faza de preactivare in
< > faza de executie. In lipsa unor decizii asumate si a unei infrastructuri adecvate,
riscul de neconformitate ramane ridicat pentru majoritatea companiilor.

Una dintre cele mai importante vulnerabilitati identificate este lipsa
responsabilitatii clare. Aproape jumatate dintre companii (49%) nu au un
responsabil clar pentru implementarea cerintelor impuse de legea
transparentei salariale.
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01.DE LA CONSTIENTIZARE LA EXECUTIE: UNDE SE BLOCHEAZA PREGATIREA ORGANIZATIILOR

Desi responsabilitatea pregatirii pentru directiva pare ca revine majoritar
departamentului de HR, deciziile necesare pentru implementare (de la bugete |la

prioritati strategice) necesita implicarea top managementului, aliniere
care, in majoritatea organizatiilor, nu a avut inca loc.

Doar 22% discuta activ la nivel de leadership despre subiect, cu cele mai multe
cazuri ramanand intr-o faza preliminara.

EXISTA IN COMPANIE UN LA NIVEL DE LEADERSHIP/MANAGEMENT
RESPONSABIL CLAR PENTRU ZONA EXISTA DISCUTII DESPRE TRANSPARENTA
DE TRANSPARENTA SALARIALA? SALARIALA S| IMPACTUL DIRECTIVEI?

12
23

49 66
- BE - Da, este un subiect activ discutat
49% Nu 66% Foarte putin

Partial / responsabilitatea
este impartita

23% 12% Nu

< > Lipsa unui responsabil clar indica un risc major de blocaj in executie. Directiva
—  nu este tratata ca un proiect strategic, ci ca o responsabilitate difuza.
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02. FARA STRUCTURI CLARE, ANALIZA ECHITATII SALARIALE ESTE DIFICILA

02.

FARA STRUCTURI CLARE, ANALIZA

ECHITATII SALARIALE ESTE DIFICILA

Pentru multe organizatii, provocarea nu este doar legata de implementarea
obligatiilor cuprinse in Directiva Europeana, ci si de absenta proceselor necesare
pentru a ramane in conformitate pe termen lung. Structurile de roluri si grilele
salariale, esentiale pentru orice analiza de echitate salariala, sunt fie incomplete,
fle Inexistente in majoritatea companiilor.

EXISTA NIVELURI DE ROL SI PUTETI GRUPA USOR ANGAJATII

GRILE SALARIALE IN COMPANIE? PE ROLURI COMPARABILE?

, . , , (pentru analiza diferentelor salariale)
Doar 40% dintre companii au niveluri de

rol si grile salariale bine definite, in timp Capacitatea de a compara angajati pe roluri
ce restul fle au aceste structuri doar similare este, de asemenea, limitata: 45% dintre
partial (30%), fie nu le au deloc (30%). organizatii spun ca pot face acest lucru, iar

aproape jumatate pot doar partial. Acest lucru
afecteaza direct capacitatea companiilor de a
analiza diferentele salariale intr-un mod coerent.

30
45
30
- - -
30% Nu 10% Nu
30% Partial 45% Partial

O Multe organizatii nu au fundamentul necesar pentru analiza echitatii salariale.
= Fara structuri si procese salariale clare, orice analiza de pay gap devine imprecisa.
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03. RAPORTAREA EXISTA, DAR JUSTIFICAREA LIPSESTE

03.

RAPORTAREA EXISTA, DAR JUSTIFICAREA LIPSESTE

Desi 66% dintre companii declara ca pot genera rapoarte salariale impartite pe
gen, 90% dintre acestea nu pot explica in mod clar diferentele salariale intre
angajati pe roluri similare.

Distributia raspunsurilor arata ca cele mai multe organizatii se situeaza la un

nivel mediu de maturitate in ceea ce priveste justificarea diferentelor (65%), iar
un sfert intampina dificultati majore in acest sens.

CAT DE USOR PUTETI EXPLICA DIFERENTELE
SALARIALE DINTRE ANGAJATI PE ROLURI SIMILARE?

~ - Usor

65% Moderat

25% Creu

Directiva UE cere justificarea diferentelor salariale cu criterii obiective, neutre din
punct de vedere al genului, nu doar raportarea lor. Mai mult, diferentele
nejustificate de 5% sau mal mult declanseaza evaluari salariale comune cu
reprezentantii lucratorilor. Aceasta este una dintre cerintele critice ale directivei
sl, in acelasi timp, una dintre ariile in care companiile sunt cel mai putin pregatite.
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03. RAPORTAREA EXISTA, DAR JUSTIFICAREA LIPSESTE

Pentru majoritatea companiilor, analiza datelor salariale nu este un proces
continuu. 20% dintre companii declara ca analizeaza datele salariale rar, adica o
data la cativa ani sau chiar deloc. 34% fac aceasta analiza anual, in timp ce doar

22% dintre companii o realizeaza lunar.

CAT DE CONSECVENT URMARITI S| ANALIZATI DATELE DESPRE
REMUNERATIE (SALARII, BONUSURI, BENEFICII, MARIRI SALARIALE)

- Lunar

8% Trimestrial
16% Semestrial

34% Anual

20% Rar/ Niciodat3

In contextul in care primul termen de raportare pentru companiile mari (cu peste
150 de angajati) este 7 iunie 2027 (pentru datele din 2026), aceasta abordare

punctuala nu este suficienta pentru a sustine conformitatea pe termen lung.
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04. DINCOLO DE PROCESE: O PROVOCARE CULTURALA

04.

DINCOLO DE PROCESE: O PROVOCARE CULTURALA

Principalele ingrijorari exprimate de respondenti nu sunt legate de
implementarea directivei, ci de consecintele acesteia. Riscurile
reputationale si potentialele acuzatii de discriminare apar ca teme
dominante in raspunsurile participantilor.

Aceasta perspectiva sugereaza ca transparenta salariala este perceputa mali
degraba ca un risc decéat ca un proces de clarificare organizationala. In lipsa unor
criterii clare si a unel istorii de decizii bine documentate, expunerea diferentelor
salariale poate genera tensiuni interne si intrebari la care organizatiile nu sunt
pregatite sa raspunda.

In acest context, provocarea devine una de maturitate organizationals.
Transparenta salariala presupune nu doar procese si instrumente, ci s
capacitatea de a sustine deciziile in mod consecvent, de a comunica deschis si
de a gestiona feedback-ul angajatilor. Pentru multe companii, aceste
mecanisme nu sunt inca suficient dezvoltate.
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05. DE LA ANALIZA LA ACTIUNE: CE MASURI IMPLEMENTEAZA COMPANIILE IN URMATOARELE LUNI

DE LA ANALIZA LA ACTIUNE:
CE MASURI IMPLEMENTEAZA COMPANIILE
IN URMATOARELE LUNI

Multe companii incep sa lucreze |a formalizarea proceselor. Nevoile de proceduri
clare, de definire a modului in care va fi abordata transparenta in relatia cu
angajatii si de aliniere interna apar frecvent in raspunsuri. Acest lucru indica
trecerea de la o faza de constientizare la una de structurare.

Un alt punct important este zona de management si criteriile de decizie.
Companiile mentioneaza explicit nevoia de a pregati managerii, de a clarifica
criterille de crestere salariala si de a introduce metode mai consistente de
evaluare a performantei.

De asemenea, multe organizatii indica Initiative legate de fundament:
reevaluarea rolurilor, restructurarea grilelor salariale si implementarea unor
sisteme de job leveling. Aceste actiuni confirma faptul ca, pentru majoritatea
companiilor, problema nu este doar conformitatea, ci lipsa unei arhitecturi
organizationale coerente.

In final, apare si nevoia de infrastructura de date, prin initiative de raportare si
organizare a informatiilor existente.

CONCLUZIE

Companiile din Romania nu sunt nepasatoare in fata Directivei UE
privind transparenta salariala, dar sunt, in mare parte, nepregatite. Problema
nu este lipsa de interes, ci lipsa infrastructurii, a proceselor si a unei abordari
strategice integrate.

Datele arata clar ca organizatiile incep sa identifice pasii necesari, insa
Initiativele raman, in majoritatea cazurilor, izolate si reactive.

Provocarea reala nu este identificarea actiunilor corecte, ci integrarea lor
intr-un sistem coerent care sa permita nu doar raportarea datelor salariale, ci
si justificarea deciziilor.

o
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DESPRE MIRRO SI STUDIU

CUM AJUTA MIRRO COMPANIILE SA DEVINA CONFORME

Mirro a fost construit dupa principiul ,transparency by design”, oferind
companiilor o infrastructura completa de HR, de |la angajare pana la dezvoltarea
angajatilor. Mirro ajuta liderii de organizatii sa acceseze rapid informatii despre
discrepantele salariale si sa documenteze fiecare decizie salariala.

Solutia SaaS Mirro se actualizeaza conform directivel UE pentru a acoperi nu doar
raportarea, ci si transformarea organizationala reala. Platforma acopera
colectarea, agregarea, interpretarea, monitorizarea si raportarea continua a
datelor de diferenta de remunerare intre femei si barbati/echitate salariala (pay
equity/gender pay gap), dar faciliteaza in mod unic explicarea diferentelor de
salarizare datorate factorilor obiectivi, precum performanta si job fit.

In contextul in care primul termen de
raportare se apropie, diferenta nu va fi
facuta de existenta datelor, ci de
capacitatea de a le conecta intr-un
sistem coerent.

s percentile

Time Since Last Raise V

PROGRAMEAZA UN DEMO

Time Since Last Raise vs Percentile

DESPRE STUDIU

Studiul se bazeaza pe 150 de raspunsuri colectate de la profesionisti HR din
companii care opereaza in Romania, din industrii precum IT/tech, servicii
profesionale, retail/FMCG, servicii financiare, productie si farmaceutica.

Organizatiile participante variaza de la companii de dimensiune medie
(aproximativ 100 de angajati) pana la companii enterprise si filiale ale unor grupuri
Internationale cu peste 1000 de angajati.

Chestionarul a fost realizat in T1 2026 si a urmarit modul in care companiile din
Romania se pregatesc pentru Directiva UE, de |la nivelul de familiarizare cu
obligatiile legale si existenta unui responsabil intern, pana la claritatea structurilor
de rol si salarizare, capacitatea de raportare si justificare a diferentelor salariale.
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https://mirro.io/ro/
https://mirro.io/ro/programeaza-demo/

