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The better the question. The better the answer. The better the world works. with confidence



Implicatiile practice ale proiectului de
lege pentru activitatea de Resurse
Umane



Recrutare si selectie

Angajatorul are obligatia de a furniza
candidatilor:

informatii cu privire la nivelul initial de
remunerare sau intervalul aferent acesteia

(dupd caz) clauzele relevante ale
contractului colectiv de munca aplicabile

Angajatorul nu solicitd din partea candidatilor
informatii cu privire la nivelul salarial actual si/
sau istoricul salarial al acestora.

postului

Includerea nivelului initial de remunerare
sau intervalul salarial aferent postului in
anuntul de recrutare, pe pagina de internet
ori orice alte spatiu public accesibil

SAU

comunicarea in scris a acestor elemente,
individual, Tnainte de interviul de angajare

Anunturile de posturi vacante si denumirile
locurilor de munca sunt neutre din punctul de
vedere al sexului si procesele de recrutare se
deruleazd in mod nediscriminatoriu.

v

Includerea prevederii in procedura interna
de recrutare

Informarea echipelor de recrutare

= Revizuirea denumirilor interne ale
posturilor

= (Crearea unor modele standard (sabloane)
ale anunturilor de recrutare care sa fie
neutre, nediscriminatorii

= Revizuirea procesului de recrutare (etape,
probe) si politicii aferente
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Remunerare: munca de aceeasi valoare (1/2)

Angajatorii utilizeazd instrumente/ metodologii pentru stabilirea unor
criterii obiective si neutre din punct de vedere al sexului si utilizarea lor
in procesul de evaluare si clasificare a locurilor de munca si in
compararea valorii muncii.

Structurile de remunerare permit evaluarea si compararea valorii
muncii pe baza unor criterii obiective si neutre, de exemplu:
cunostinte si deprinderi profesionale similare sau egale, depunerea
unei cantitdati egale ori similare de efort intelectual si/sau fizic,
responsabilitati si conditii de munca.

v

= Implementarea si utilizarea unui sistem de evaluare si gradare/
clasificare a posturilor, pentru a asigura egalitatea de remunerare
pentru evaluarea valorii muncii

Utilizarea de criterii/ factori de evaluare a posturilor care sa
reflecte cunostinte si deprinderi profesionale similare sau egale,
depunerea unei cantitati egale ori similare de efort intelectual
si/sau fizic, responsabilitati si conditii de munca

Consultarea reprezentantilor salariatilor cu privire la factorii folositi
in evaluarea posturilor
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Remunerare: munca de aceeasi valoare (2/2)

Considerente metodologice pentru evaluarea si gradarea posturilor utilizand criterii obiective si neutre din punctul de
vedere al sexului lucratorului

Criterii conform Directivei

Competente Responsabilitate Efort Conditii de munca
970/2023

Depunerea unei cantitati egale
Responsabilitati ori similare de efort intelectual Conditii de munca
si/sau fizic

=] Educatie si experienta £ Responsabilitatea ( < ) ..
48/ relevanta pentru post planificarii activitatii {7 St
4

Competente de a=¢ Responsabilitatea -
Exemple de criterii obiective ale «'74 dezvoltarii oamenilor i S plie
unei metodologii de evaluare a —
posturilor Competente de munca in Responsabilitatea N .
echipa gestionarii informatiilor Erait SmeiEine]

Competente de rezolvare a Responsabilitatea
problemelor % resurselor financiare

Criterii conform proiectului de

transpunere a prevederilor Cunostinte si deprinderi
Directivei in legislatia din profesionale similare sau egale
Romdénia

g
Caracteristici ale mediului

‘%, Variabilitatea
.‘>'<

(> caracteristicilor mediului
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Informarea tuturor angajatilor: transparenta

informare (1/2)

Angajatorii pun la dispozitia lucratorilor, intr-
un mod usor de accesat, criteriile care sunt
utilizate pentru a determina remuneratia,
nivelurile de remunerare si evolutia
remuneratiei.

Angajatii au dreptul de a solicita
(angajatorului sau prin CNCD) si a primi, in
scris, informatii cu privire la propriul nivel de
remunerare si la nivelurile medii de

remunerare, defalcate in functie de sex, pentru
categoriile de lucrdtori care presteazd aceeasi

muncad ca ei sau o0 munca de aceeasi valoare

v

angajatilor a unei politicii de remunerare,
care include:

= criteriile pe baza carora sunt stabilite
salariile, (e.g., apartenenta la un anumit
grad)

= criteriile in functie de care se acorda
cresteri/ revizuiri salariale (e.g.,

performanta vs. pozitie in grila salariald)

Elaborarea si punerea la dispozitie tuturor

si dreptul la

Angajatorii informeaza anual, pdnd la sfarsitul
primului trimestru, toti angajatii cu privire la
dreptul lor de a primi informatiile mai sus si la
actiunile pe care le au de intreprins lucratorii
pentru a-si exercita acest drept.

ca a lor.

= Elaborarea unor modele standard
(sabloane) de raspuns la solicitarile
angajatilor/ reprezentantilor acestora/
CNCD

=  Furnizarea informatiilor in termen de 30
zile

= |dentificarea unui moment-cheie, in primul
trimestru, pentru informarea angajatilor
(de preferat, conectat cu alte momente
cheie din procesele de resurse umane care
influenteaza plata angajatilor — e.g.,
perioada de revizuiri salariale)
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Informarea tuturor angajatilor: transparenta si dreptul la
informare (2/2

Exemplu scrisoare de rdspuns la solicitarea angajatului Exemplu proces (pasi si roluri) pentru gestionarea
Exemplu Politicd de remunerare privind pozitionarea sa fata de lucrdtorii care solicitdrilor angajatilor privind pozitionarea lor fata de
presteazd muncd de valoare egald lucrdtorii care presteazd muncd de valoare egald

1.2 Principii de remunerare

Logo Companie B R
Creare adresa e-mail

dedicatd

Sistemul de remunerare al [companiei] este conceput si administrat pe baza unor principii clare, coerente

si aplicate cons . . . N - .

ung: 3. Analiza, evaluarea si gradarea posturilor, grila salariald, comparatia cu
piata externa

HR / Comunicare

Comunicare cétre angajati

Subiect: Réspuns solicitare informatii privind nivelul de remunerare

activitdh 3,1 Analiza si documentareanacturilar
Analiza si documentad 4. Structura pachetului de remunerare Stimate/Stimatd [Nume],

sunt ref
Compet
muncii| echitabila. Remuneratia angajatilor [companiei] este constituita din urmatoarele elemente:

HR Operations Primire solicitare Tnregistrare (nr + dat&) Actualizare registru

aplicabi [Compania] mentine fi . x ~
4.1 Salariul de baza/ de incadrare A N . " . - -
Neutral (elevante pentru fiecart / Ca urmare a solicitarii dumneavoastra, inregistratd cu nr. [XXX] din data de [XXX], privind pozitionarea

neutret |oc ori de cate ori apar Sal.arml {?e baz.a este ewme_”f"! garantat acou?a( pentru timpul, efortul si competentele (cunostinte si nivelului individual de remunerare, vé transmitem urmétoarele informatii, in conformitate cu prevederile
Transa peni rolurile noi, fisal  @biitat) investite de angajati fn indeplinirea atributiilor postului ocupat. Legii nr. [XXX]/2026 privind transparenta salarial
cu managerul pentru e¢  Salariul de bazi se stabileste tindnd cont, cumulativ, de urmitoarele criteri ! HR Reward / HRBP

c i Analizé categorie Calcul pozitionare 5
comuni| 9 pozif Draft réspuns

comparabils vs. mediand

remune

Eticd si 3.2 Evaluarea si gré

i i lul salarial asociat postului, conf ilei salarial iel; N IS . " - N .
aplicaly Posturile din structura ¢ intervalul salarial asociat postulul con o B seariate @ companiey N Pentru categoria de lucrétori din care face parte pozitia dumneavoastrd (lucratori care presteazé aceeasi
de nedit ' | experienta, competentele angajatului (in termeni de cunostinte si abilititi) si masura in care acestea
Orienta INterne, pe baza unor cr

« gradul intern pe care este alocat postul, in urma procesului de evaluare a posturilor;

munca sau o munca de valoare egald), nivelul mediu de remunerare este de [valoare].

sunt alinate cerintelor postului;

Transmitere raspuns
cétre angajat

Arhivare si inchidere
caz

prioritd] Evaluarea posturilor are tendintele pietei muncii privind remunerarea posturilor similare;

oblectl gay, de valoare egald pel o  bugetul disponibil. -
Orienta categorii.
acestea  ® se bazeazs pe| Compania poate realiza revizuri salariale, tinand cont de contextul organizational sau al pietei, de

\alorile evaluare a pos| Performanta financiaré a companiei, de bugetele disponibile, de nevaile si prioritétile de business.
posturile din sty Revizuirile salariale au loc

Nivelul dumneavoastrd individual de remunerare se situeazd la [procent %] din nivelul mediu al acestei HR Manager / Legal Validare rdspuns

Aceastd pozitionare este rezultatul aplicarii criteriilor interne de stabilire a remuneratiei, criterii obiective
Politica se aplig responsabil de{ «  ca urmare a unor situatii specifice, cum ar fi schimbarea postului ori modificarea semnificativa a si aplicate in mod nediscriminatoriu la nivelul organizatiei, precum experienta relevantd pentru rol, nivelul
locatie sautipul Criteriile/ factorii utiliza ~ responsabilitatilor postului detinut, care determin re-evaluarea si re-clasificarea aces i competentelor si evaluarea performantei, conform politicilor interne aplicabile.

Politica de remi de grade interne. e " N " . . P " : i N
nivelul de educt Pozitionarea fatd de nivelul median nu constituie, prin ea insdsi, o situatie de discriminare. Evolutia

remuneratie sp . | Tn cadrul procesului anual de revizuire, salariile angajatilor [companiei] sunt ajustate i - . D X o
personalului de pozitia postull remuneratiei este analizatd periodic, in cadrul proceselor interne aplicabile.
eligibils). organizatiei;
complexitateaa * Performanta individuals a angajatului, reflectats prin scorul obtinut in urma procesului de evaluare a
gradul de auto  Performantelor profesionale individuale;
* Pozitionarea salariului angajatului in intervalul salarial aferent gradului din care face parte postul In cazul in care apreciati cd sunt necesare clarificari suplimentare cu privire la informatiile de mai sus, ne

1.3 Domenit este realizatd | o in cadrul unui proces anual structurat de revizuire salarial;

urmétoarele criterii

nivelul de colab
cerintele de plal detinut; puteti transmite o solicitare in acest sens.
caracteristiciles ® Bugetul alocat de companie pentru revizuiri salariale.

in cazul revizuirilor salariale ca urmare a schimbirii postului ori a modificrii semnificative a
responsabilitatilor postului detinut, salariile angajatilor [companiei] sunt stabilite tindnd cont, cumulativ,
de urmitoarele criter

in urma evalusrii i pe bi

incadrarea postului it Cu stimd,

Prin sistemul de evalug W " "
o gradul intern pe care este alocat postul nou/ modificat, in urma procesului de evaluare a posturilor; [Nume]

de remunerare echitabi ; ) N . ot calari .
o intervalul salarial asociat postului nou/ modificat, conform grilei salariale a companiei;
valoare sau de valoare § ) inou/T ' riiet salariale a companiel; [Functie]
« experienta, competentele angajatului (in termeni de cunostinte si abilitati) si mésura in care acestea t
sunt alinate cerintelor postului nou/ modificat;
o tendintele pietei muncii privind remunerarea posturilor similare;

o bugetul disponibil.

[Companie]




Raportarea diferentelor intre remuneratia lucratorilor de sex
masculin si a celor de sex feminin (1/2)

Angajatorii furnizeazd urmdtoarele informatii privind organizatia lor:

a) diferenta de remunerare intre femei si barbati

b) diferenta de remunerare intre femei si barbati existentd la nivelul componentelor complementare sau variabile

c) diferenta mediand de remunerare intre femei si barbati

d) diferenta mediand de remunerare intre femei si barbati existentd la nivelul componentelor complementare sau variabile

e) proportia dintre lucrdtorii de sex feminin si cei de sex masculin care beneficiazd de componente complementare sau variabile
f) proportia dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin din fiecare interval de remunerare de tip cuartila

g) diferenta de remunerare intre femei si barbati pe categorii de lucratori, defalcata in functie de salariul sau plata obisnuitd de baza si de componentele

complementare sau variabile.

-~

= Obligativitatea de raportare periodica se adreseaza angajatorilor care au:
=  >/=250 angajati - 7 iunie 2027, apoi anual
= 150 - 249 angajati — 7 iunie 2027, apoi o data la trei ani
= 100 - 149 angajati — 7 iunie 2031, apoi o data la trei ani

=  Pentru angajatorii cu <100 angajati, raportarea se realizeaza in mod voluntar

EY
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Raportarea diferentelor intre remuneratia lucratorilor de sex
masculin si a celor de sex feminin (2/2)

Orice remuneratie bruta de forma
salariului de baza, indemnizatiile,
sporurile, alte adaosuri, precum $i orice
alte elemente constitutive
complementare sau variabile ale
veniturilor salariale brute, pe care
lucratorul le primeste direct sau indirect
pentru munca prestata

v

Tncadrarea elementelor din pachetul salarial al companiei in

categoriile care definesc conceptul de remuneratie

Realizarea documentului intern de lucru/ parametrizarea sistemul
informatic de calcul salarial

Derularea de analize preliminare, pentru a identifica si remedia
eventuale decalaje

Stabilirea modalitatii de a pune la dispozitia publicului informatiile
de la punctele a) -> g).

Proportia dintre lucratorli de sex feminin sl cei de sex masculin din flecare Interval de remunerare de tip cuartila

Perimetru de analiza: la nivel de companie

Formula de calcul: - % femel cu remuneratie medie in quartila 1/2/3/4 din total lucratorl in quartila 1/2/3/4 vs. % barbatl cu remuneratie medie in quartila 1/2/3/4 din total lucratorl in quartila 1/2/3/4

Nr. barbati din total
angajati a caror

% barbati din total
angajati a caror

Nr. femei din total % femel din total

Remuneratie Totala - angajati a caror
un

TOTAL angajati incadrati| Remuneratie To(nla
Quartila
in quartila ninim

Diferenta de remunerare intre femei si barbati
(nivel mediu de remuneratie femei; nivel mediu de remuneratie barbati)

Diferenta Remuneratie | Diferenta Remuneratie
femei din total angajati/ barbati din total Remuneratie (TOTALA) [ Remuneratie (TOTALA) | (TOTALA) medie FEMEI | (TOTALA) medie FEMEI
grad angajati/ grad medie FEMEI medie BARBATI VS Remuneratie Totala | VS Remuneratie Totala

Barbati (RON) Barbati (°/ )

75 007 76, 730 -1, 6’?3

88‘)/% ‘}h 826 /8 3

150060 E——

128,451 123,264

__ - S I
T T VR BT R N 0
——“




Proportia dintre lucratorii de sex feminin si cei de sex masculin din fiecare interval de remunerare de tip cuartila

Perimetru de analiza: la nivel de companie
Formula de calcul: - % femei cu remuneratie medie in quartila 1/2/3/4 din total lucratori in quartila 1/2/3/4 vs. % barbati cu remuneratie medie in quartila 1/2/3/4 din total lucratori in quartila 1/2/3/4

Nr. femei din total % femei din total Nr. barbati din total % barbati din total
TOTAL angajati incadrati| Remuneratie Totala - Remuneratie Totala - angajati a caror angajati a caror angajati a caror angajati a caror
in quartila Interval minim Quartila | Interval Maxim Quartila | remuneratie totala este | remuneratie totala este | remuneratie totala este | remuneratie totala este
incadrata in Quartila incadrata in Quartila incadrata in Quartila incadrata in Quartila




femei din total angajati/
grad

Diferenta de remunerare intre femei si barbati
(nivel mediu de remuneratie femei; nivel mediu de remuneratie barbati)

barbati din total
angaijati/ grad

Remuneratie (TOTALA)
medie FEMEI

Remuneratie (TOTALA)
medie BARBATI

Diferenta Remuneratie

(TOTALA) medie FEMEI

VS Remuneratie Totala
Barbati (RON)

Diferenta Remuneratie

(TOTALA) medie FEMEI

VS Remuneratie Totala
Barbati (%)

75,097

76,730

-1,633

88,973

96,826

-7,853

72,541

81,931

-9,390

150,080

142,764

7,316

128,451

123,264

5,187

231,867

248,499

-16,632

303,500

294 251

9,249

380,951

371,745

9,206

Companie

97,320

103,548

-6,228




Justificarea diferentelor de remuneratie — exemplu

Explicarea diferentelor de remunerare intre lucratorii femei si barbati care presteazd munca de valoare egala

(nivel mediu de remuneratie femei; nivel mediu de remuneratie barbati)

femei din
total

angajati/
grad

Diferenta de remunerare intre femei si barbati

barbati

din total

angajati/
grad

Remuneratie
(TOTALA)
medie FEMEI

Remuneratie
(TOTALA)

medie

BARBATI

Diferenta
Remuneratie
(TOTALA)
medie FEMEI
VS Remuneratie
Totala Barbati

(RON)

Diferenta
Remuneratie
(TOTALA) medie
FEMEI VS
Remuneratie
Totala Barbati
(%)

8 84 09 6 0 0%
08 08 88.9 00.820 3 8%
6 4 819 90 %
4 4 i 0,080 i 04 0 %
8 O 8 4 04 = 49%
0 S, 80 48.499 0 %
4 0 00 04 49 %
3 4 30,9 4 06 %

Investigarea si explicarea diferentelor per grad:

= Gradul 2: este caracterizat predominant de pozitii din zona de productie (233 dintre cei 306
ocupanti ai gradului sunt Operatori Productie), ocupate majoritar de barbati (185 din cei
233 Operatori Productie sunt barbati), care implica munca in ture de noapte si in weekend
si acordarea sporurilor aferente, spre deosebire de celelalte posturi din acest grad (73 de
angajati, dintre care 50 de femei), unde nu sunt necesare ore suplimentare.

Investigarea si explicarea diferentelor per grad:

= Gradul 3 este dominat de pozitia de Reprezentant vanzari (143 de Reprezentanti Vanzari
din cei 193 de ocupanti ai gradului), ocupata majoritar de barbati (128 de angajati barbatii).
Spre deosebire de celelalte pozitii din acest grad (cu doar 50 de ocupanti ai postului, dintre
care 21 de femei si 29 de barbati), Reprezentantii de vanzari sunt eligibili pentru plata
variabila (bonus de vanzari),conform politicilor interne, aspect care explica diferentele de
remunerare totala observate.

Investigarea si explicarea diferentelor la nivel de individ:

] Gradul 6 are 31 de ocupanti, dintre care 20 sunt ocupanti ai unor pozitii manageriale —
dintre acestia, 14 sunt barbati, iar diferentele de remunerare sunt explicate prin faptul ca
pentru patru dintre ocupanti (barbati) a fost acordata o prima pentru rezultate deosebite,
conform Politicii de remunerare, care a contribuit la diferentele observate.

Pentru explicarea diferentelor mai mari de 5%, propunem o abordare in 2 pasi:

*Nivel de remunerare = remuneratie anuald bruta si valoarea orard bruta corespunzdtoare

Investigarea diferentelor per grade (tinand cont de posturile aferente gradului)

Investigarea diferentelor la nivel individual (ca pas suplimentar pasului 1 sau, daca numarul
de ocupanti per grad este foarte mic)




Clarificari
legislative



y N T A
Consecintele neconformarii

Consecinte
contraventionale

Consecinte juridice si procesuale

Consecinte
financiare

Amenzi intre 10.000-20.000 lei pentru:

= neinformarea candidatilor privind
intervalele salariale

= solicitarea istoricului salarial

= neasigurarea accesului la criteriile de
remunerare

= refuzul furnizarii informatiilor salariale
= nerespectarea obligatiilor de raportare

= neefectuarea evaluarii comune a
remuneratiilor

Amenzi majorate (20.000-30.000 lei) in cazul
incalcarii repetate a drepturilor

Sanctiuni suplimentare (1.000-20.000 lei;
majorate la 50.000 in cazul prezentarii cu
rea-credinta de informatii eronate catre
reprezentanti) potrivit Legii 467/2006 pentru
lipsa informarii si consultarii reprezentantilor
salariatilor

Rasturnarea sarcinii probei in litigii de
discriminare salariala:

= gsalariatul trebuie doar sa invoce
discriminarea

= angajatorul trebuie sa dovedeasca
inexistenta discriminarii prin caracterul
obiectiv al criteriilor, neutralitatea privind
sexul, aplicarea consecventa a criteriilor

Interventia hotararilor judecatoresti sau a
CNCD/ ITM cu masuri corective obligatorii

* Tn cazul obligatiilor de despagubire, instanta
poate dispune:

= plata diferentelor salariale retroactive

= plata sporurilor, primelor, beneficiilor
neacordate

= despagubiri morale si pentru oportunitati
pierdute

= dobanzi

= penalitati cominatorii pentru neexecutare

= Fara plafon maximal al despagubirilor

Consecinte organizationale si

reputationale

Angajatorii au obligatia de a consulta
partenerii sociali privind criteriile de
evaluare a valorii muncii si de a obtine
acordul lor explicit

Organizatiile nu pot interzice sau limita
dreptul salariatilor de a divulga informatii
referitoare la remuneratie

Expunere reputationala din perspectiva:
= plangerilor din partea salariatilor

= raportarii diferentelor salariale catre
autoritati, care permite si compararea
angajatorilor

= existentei litigiilor privind discriminarea
pe baza de sex

= relatiei cu partenerii sociali

= brandului angajator

EY



Cen’

se intampla cand NU exista‘reprezentanti ai salariatilor?

Legislatia muncii si-cea anti-discriminare instituie obligatii directe in sarcina angajatorului, independente de existenta

reprezentantilor salariatilor

o

Dreptul la reprezentare

~ =

Interesele angajatilor unei organizatii cu peste 10 angajati, pentru care nu exista un sindicat,
pot fi promovate si aparate de reprezentantii lor, alesi si mandatati in acest scop

Angajatii sunt responsabili de initierea si realizarea procedurilor/ politicilor de alegere a
reprezentantilor, iar angajatorul este responsabil sa faciliteze procesul

Este interzisa interventia angajatorilor in alegerea reprezentantilor angajatilor

Angajatorul este responsabil sa defineasca criterii de evaluare a valorii muncii si de

N
\ Angajatorul este titularul obligatiei legale de a asigura egalitatea de tratament si de
... . o remunerare, ca obligatie legald imperativa, independent de existenta unui mecanism de
Respectarea principiului egalitatii de tratament reprezentare colectivi
/ Lipsa reprezentantilor nu suspenda si nu diminueaza aceste obligatii
[ |

Responsabilitatea definirii, aplicarii si informarii
asupra criteriilor obiective si neutre din punctul
de vedere al sexului lucratorului pentru evaluarea

valorii muncii /

stabilire a remuneratiei

Angajatorul are obligatia sa se asigure ca aceste criterii sunt obiective, aplicate uniform si
neutre din punct de vedere al sexului lucratorului

Organizatia este responsabila de informarea angajatilor privind criteriile obiective de

stabilire a valorii muncii [
et
- Lega 53/2003 — Codul Muncii Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare EY

- Proiectul de lege referitor la transpunerea Directivei 970/2023 privind transparenta salariala

. Legea nr. 367/2022 privind dialogul social



Ce presupune evaluarea comuna a remuneratiilor?

Evaluarea comuna a remuneratiilor este un instrument de conformitate si nu tine de aprecierea discretionard a

angajatorului.

Conditii pentru evaluarea comuna a
remuneratiilor

~. =
N

Angajatorul intra sub incidenta obligatiilor de raportare (minimum 100 de angajati)

Raportarea diferentelor de remunerare evidentiaza o diferenta medie de remunerare de cel putin
5% intre femei si barbati, intr-una sau mai multe categorii de lucratori

Diferentele identificate NU sunt justificate prin criterii obiective si neutre si/ sau NU au fost
remediate in termenul legal acordat B

Organizarea si derularea interna a procesului de
evaluare comuna

Angajatorul are obligatia de a initia formal procesul, de a asigura participarea reprezentantilor
lucratorilor, de a pune la dispozitie informatiile necesare si de a coopera, dupa caz, cu ITM/
CNCD

Evaluarea nu poate fi realizata unilateral, doar la nivel formal si fara acordul explicit al
reprezentantilor salariatilor privind metodologiile utilizate [ ]

Continutul minim obligatoriu al evaluarii

Analiza structurii de gen in fiecare categorie de lucratori

Compararea nivelurilor medii de remunerare, inclusiv componentele variabile si/ sau
complementare

Identificarea diferentelor salariale, analiza cauzelor in baza criteriilor obiective

Definirea masurilor concrete de remediere B

Implementarea masurilor pentru ajustarea
diferentelor

A P P

Angajatorul are obligatia de a aplica masurile corective identificate in termen de 6 luni

Implementarea se face in consultare cu reprezentantii salariatilor (daca e cazul), IM, ITM si/sau

sau CNCD [ |
ot
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Ce se intampla cand se invoca principiul unei situatii comparabile?

O plangere privind o situatie comparabila nu este o simpla nemultumire salariala, ci, din punct de vedere legal, este o
sesizare potentiala de discriminare.

n cazul unei sesizari privind evaluarea unei situatii comparabile, angajatorul trebuie s3 o
trateze ca posibila discriminare directa sau indirecta

Angajatorul trebuie sa initieze analiza prin raportare la:

= criteriile obiective privind evaluarea muncii de valoare egala (cunostinte si deprinderi

profesionale similare sau egale, responsabilitati, depunerea unei cantitati egale ori similare de

Analiza Situatiei compara bile efort intelectual si/sau fizic, conditii de munc3)

criteriile de remuneratie stabilite prin lege, in CCM si, dupa caz, in contractul de sector de
negociere colectiva sau national

= Atunci cand nu se poate stabili niciun comparator real (direct), se permite utilizarea oricaror
alte dovezi (comparator virtual) pentru a se dovedi/ contesta presupusa discriminare -
Responsabilitatea documentsrii deciziilor si \ =  Atunci cand angajatorul identifica diferente de remuneratie, acesta trebuie sa
. . ) ’ demonstreze ca aceste decizii sunt in baza criteriilor obiective si a altor factori legitimi,
justificarea diferentelor de tratament independenti de criteriul de sex
H
. . ) ) . =  Angajatorul are obligatia sa ofere un raspuns motivat si sa evite orice tratament advers
Comunicarea si protectia salariatului sau represalii aduse salariatilor
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