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To EQUAL PAY cuviotd pla Tipwtooulia TToU OTOXEVEL OTOV TIEPLOPLOKO TOU EUPUAOU
LULOBOAOYLKOU XAOUATOC TIOU TIAPATNPELTAL OTO EPYACLAKO TIEPLBAANOV TWV ETILXELPNOEWV,

ETILOLWKOVTAC OPWCE TAUTOYPOVA KAl TNV AVILHETWTILON TWV BaBUTEpWV ALTLWYVY TIOU TO
TIPOKAAOUV KAl TO SLEUPUVOUV. ZNTOUUEVO VAL N ETILTEVEN SLAPAVELAC TWV AUOLBWY OTLC
ETILXELPNOELC LELWTLKOU KAl SnuooLou topea otnv EANGSa, TipowBwvtac TLig Baolkeg apyeg
tnN¢ Evpwttaikng Oényiag 2023/970.

Mg TOV OpO EMPUAN LGOTNTA CTOV XWPO Epyaciag voeltal N SLacPaAlon LoOTLUNG
TIPOCoBaonC YUVALKWY KalL avépwVv O€ EUKALPLEC artaoyoAnonc, eEEALENC, ekTtaldeuonc,
CUMPETOXNC oTN ANyn armo@acswyv Kal tong apoLBne yLa epyacia tong a&lac. Asv armoteAel
(NTNUA PEPOVWHEVWVY CUUTIEPLPOPWV, KAAWV TIPOBECEWV 1N «KAAOU KALPATOC» OTOV XWPO
epyaoclac, aA\a apopd ToV TPOTIO E TOV OTIOLO OPYAVWVOVTAL OL SOUEC, OL SLaSLKACLEC Kal oL
LUNXavLopoL Ttou eTTNPEAlOUV CUCTNUATLKA TNV ETIAYYEAUATLKN TIOPELA TWV EPYALOPEVWV.

EAAGSa

copwatkos keoos y
époc 11,1%

(ot yuvaike¢ aueiBovtal kata Heao opo e 13,4% Atyotepa ypnuata ava wpa
gpyaalac g€ ayean UE TOUC AVOPEC)

O veog unNXaviopog auBAuvong tou uLoBoAoylkou xaouatog (gender pay gap) Aamokta
KABOALKA UTIOYXPEWTLKO XAPAKTHPA, YLA TO CUVOAO TWV EYXWPLWY EPYOSOTPLWV
ETILYELPNOEWV, OTLG 1/11/2026, ottotav tiBevtal o€ AN PN LoxU oL YNPLOPEVEC OTLC APXEC TOU
[ouAiou 2026 Sdlatagelc tou v. 5316/2026. To v AOyw VOUOBETLKO KELPEVO EVOWHATWVEL OTNV
eAMANVLKIN vopoBeoia tnv eupwttaikn Odnyia 2023/970, Baolko peAnua tng omoiag elvat n
ATTIOKALUAKWON TWV KATAYEYPAUMEVWVY PLOBOAOYLKWVY ATIOKALOEWV TNG Ta&ewg Tou 13,4%,
pHeTtalL avépwv Kal yuvalkwyv otnv EAAGSa (oL yuvaikeg apeifovtal Katd peco 0po pe 13,4%
ALyOTEPQA XPNHATA ava Wpa Epyaclac o€ oXEon YE TOUG AvOPEC), plag emtidoong Ttou
UTTOAELTIETAL TOU EVUPWTIALKOU pECoU opou (11,1%).

Meow Tou evnuEPWTLKOU Odnyou n EXEE BeteL £1C yvwon TwV JEAWY TNE TO CUVOAO TWV
SLaBsoLpuwv peBodoAoyLkwy EpyaleilwV (KAAEC TIpaKTLKeC, Odnyol, Sopnueva
EPWTNUATOAOYLA & ALOTEC EAEYYOU, NAEKTPOVLIKEC UTIOAOYLOTLKEC TIAQTPOPHUEC), TIOU UTIOPOUV
Va A&ELOTTIOLI 00UV OL EPYOSOTPLEC EUTIOPLKEC ETILYELPNOELC, TIPOKELPMEVOU AYEVOC va
KATAVOroOouV €LC BABOC TLC ETILKELPEVEG AANAYEG KAL AYPETEPOU VA TIPOCAPHOCTOUV UE
OMOAOTEPO KAL AUECOTEPO TPOTIO OTLC ATto 1/11/2026 UTIOXPEWOCELG TIOU CUVETIAYETAL TO VEO
auoTNPO BECULKO TTAALOLO.

I Oényoc EXEE yia to “Equal Pay” n




Kowvotikn Oényia 2023/970

H eupwTtaikny Oényia yLa tn dtagavela ot apoLBeg, yvwotn we Equal Pay Directive,
AVAPEVETAL VA ETILPEPEL CNUAVTLKEC AAAAYEC OXL HOVO OTO EPYATLKO SLkaALo aAAd Kal oTn
PLA\OCO@LA PE TNV OTIOLA OL ETILYELPINOELG SLAUOPPWVOUV TN HLEGOOAOYLKN TOUG TTOALTLKY. TO
KploLpo otolxelo tng Odénylag ev elvat N KatoxUpwon Tou SLKALWPATOC oTnV Lon apoLpn,

OAAQ N UTIOXPEWGHN EVNHEPWONG YLA TO EUPOC TWV APOLBWV TIPLV ATIO TNV TIPOCANYr
SLa@avela otn PLoBoAoYLKN TIOALTLKI KATA TN SLAPKELA TNG Attacy oAnonc.

Kal n

Me artAa AoyLa, o epyalopevog 0a yvwpLlel Ta KpLTHPLA KAL TOUG
OPOUG aHOLBNG TOU, EVW OL ETILYXELPNOELG Oa TTPETIEL Va dLaBeETouv

OCUPELG MLOOOAOYLKEG SOMEG.

H Oényila otoyxeVEL 0TNV AVTLPETWTILON TWV «CLWTINAWY AVLOOTNTWVY» TIOU TIPOKUTITO

UV ATTO

KOLVWVLKA KAL TIOALTLOMLKA OTEPEOTUTIA, TA OTIola TIPOKAAOUV XAPNAN TIapaywyLlKoTNTa 1

ACAPELC POAOUC HETAEL TWV ATIACYX OAOUHEVWY EVTOC TWV ETILYELPNOEWV. Q¢ POopPEQC
TTapakoAouBnonG XL OPLOTEL O ZUVRyopoG Ttou MoAlLtn.

MapadeLypa:

2 epyalOpevol Pe LoLa Tt pooovTa Kal kabnkovta
ipocAapBavovtal o€ SLaPOPETLKEG OTLYUEC, LUE TOV EvaV
va dLatmpaypateveTal KaAUTEPA Kal Tov aAAov oxL. Meta
atto xpovia, n hLoBoAoyLkn SLta@opd TtayLwVEeTaL, YwpLc 2
AVTLKELPEVLKI ALTLOAOYNON, SNULOUPYwWVTAG pla

«KOUATOUpa adla@aveLacy», tnv omola n Odényla emuyeLpel

va eEaAelEL.

ALaBdacte edw avaAutika tnv 0ényia tng E.E. 2023/970

eur-lex.europa.eu

I Oényoc EXEE yia to “Equal Pay”



https://eur-lex.europa.eu/EL/legal-content/summary/equal-pay-for-equal-work-or-work-of-equal-value-between-men-and-women-rules-on-pay-transparency.html
https://eur-lex.europa.eu/EL/legal-content/summary/equal-pay-for-equal-work-or-work-of-equal-value-between-men-and-women-rules-on-pay-transparency.html
https://eur-lex.europa.eu/EL/legal-content/summary/equal-pay-for-equal-work-or-work-of-equal-value-between-men-and-women-rules-on-pay-transparency.html

BOGLKEG APXEG/EVVOLEG

[MpotoU avaAuBoUv oL UTIOXPEWOELG TIOU ATIOPPEOUV aTto TLC dlata&elc tou v. 5316/2026 yLa
TLC EPYOSOTPLEC ETILYELPNOELG, KPLVETAL OKOTILYN N ETILOAPAVON KAL ATtocagnvLon Bactkwv
EVVOLWV Kal apywyV, N Katavonaon Twv OTIoLwV cuvLoTA BaoLKO TIPOATIALTOUPEVO YLa TN
BeAtlwon Twv O0pwv PLoBoAoYLKN G dLagavelag Ttou eTiLSLWKEL To “EQUAL PAY” otnv eAANVLKN

Ayopdad epyaoclac. ELdkotepa:

A
Ton peTaxeipLon:

Kaveva epyalopevo atopo dev Ba TipeTel
va avtipetwritdetal SuoueveoTEpPa N va
EXEL TIEPLOPLOPEVEC EUKALPLEC AOYW
(UAOU, OLKOYEVELOKNC KatAaotaong,
£YKUPOOUVNG, EUBUVWV YpovTidag N
OAAWV XOPAKTNPLOTLKWY TTIOU cuvdEovTal
LE TO PUAO.

Oényoc EXEE yia to “Equal Pay”

. Baolkeg apxeG “EMPUANG LOOTNTAG” OTOV EPYACLAKO XWPO:

ATtoucLa APEONG KOL EUMEDCNG
dLakpLong:

ApECN SLAKPLON ulotatal otay, yLa
TapAadeLypa, yLa yuvaika apeiBetat
ALYOTEPO ATIO evav avdpa yla tnv éLa
epyaocia, Evw EMMEDN SLAKPLON
TIPOKUTITEL OTAV PLA TIPAKTLKI 1] TIOALTLKN
TIoU ppavideTal WG oUdeTEPN 08NYEL O€
AVLoa ATIOTEAECHATA, OTIWG N
TIPOOHETPNON «ASLAAELTITNG
TIPOoUTINPECLACY», XWPLE TNV avayvwpLon
TIEPLOSWV ASELAC PNTPOTNTAC N
rmatpotnTac.




2. BaOLKEG apXEG/EVVOLEG (CUVEXELQ)

A J

AvayvwpLon GTEPEOTUTIWYV KL ‘Egacn 6tn 0N KaL 0L 6TNV
mpokataAnPewv: ATOMLKN TtPO00BeoN:

Ta EpUAa otepeoTUTIa ETTNPEACOULV H emtiteuén tng Lootntag mpoUTodeTEL
ATTOWACELG TIOU AOPOUV oTNV TIpocAnyn, SOUNUEVEC SLadLKAOLEC, can KpLTtrnpLla
a&LoAoynon, €EEALEN Kal OTLC apoLBEG, KAL UNXAVLIOPOUC TIOU ETILTPETIOUV TOV
KateubuvovTtag ouyva YUVALKEC Kal EVTOTILOPO KAL TNV AVTLUETWTILON
AvOpPEC OE SLAPOPETLKEC ETTAYYEAUATLKEC AVLOOTNTWV. H cuotnuLKr TIpoogyyLon
SdLadpopec. H avayvwplon Kat n KABLOTA TLC aVLOOTNTEC TILO OPATEC KAl
aTtoS0uNGCN AUTWVY TWV OTEPEOTUTIWV LETAPEPEL TNV €UOULVN ATIO TO ATOUO OTOV
aroteAel Baoikn tpoUToBeon yLa tnv TPOTIO Opyavwonc tng epyactac.

Katavonon KAl TNV aVTLPETWTILON TWV

LULOOOAOYLKWVY aVLOOTHTWV.

. Baolkeg evvoleg “Iong apoBng”:

H apxn tn¢ tonc apolBrc amoteAel BspeAlwdn TTUAWVA TNC EUPUANG LOOTNTAC OTNV £pyacta,
WOTOOO0 CUXVA TIAPEPUNVEVETAL WC ATTIAN TAUTLON PE TNV «lon apolfn) yua idLla epyacia». Ztnv
TIPA&N, N €vvola Ttng Long apoLPBng elvatl eupuTEPN KAl ATIALTEL EPYAAELO TTOU ETILTPETIOUV TN
OUYKPLON SLA@POPETLKWY POAWYV, TNV ATTOTLUNON TNG aglag Toug Kat TNV EpPNVELa TwV
TIPOKUTITOUOWV PULOBOAOYLKWVY SLAa@opwV:

Ton apoLfn ywa téLa
epyaoia:

Ton apoLfn ywa
gpyacia tong agilac.

OpAdEG CUYKPLOLUWV
BEocswv:

Oényoc EXEE yia to “Equal Pay”

Otav 2 atopa ekteAOUV TLC L8LEC N TTAVOPOLOTUTIEC, WC TIPOC TA
KaBrkovta Kat TLG AttaLtr)oELg TOUG, EPYACLEC, N ApOLPr) Toug opelAEL
va elvat Lon.

Ava@epeTal oTtn cUyKpLoN SLAWOPETIKWY BEcEWV epyaactlac Tou,
TIAPOTL €V £lval LSLEC, ExOUV LOOSUVAPEC ATTALTNOCELG WC TIPOC TLC
SeELOTNTEC, TNV TIpooTIabEeLq, TNV €uBUVN Kal TLE oUVONKEG epyaatiac.
H lon apolfn yia epyacia tlong a&lag mpoumobetel tn duvatotnta
avayvwpLlong Kat arnotipgnong authg tng Looduvapiag kat Bploketal
OTOV TIUPNVa tTNE cUyXPOovNG TIPOCEYYLONG TNG PLOBOAOYLKNG
Lootntac.

Ouadec Becswv epyaaciac TTou, BACEL CUCTNPATLKNC ATIOTPNONCG,
Bewpouvtal tong a&lag Kal uTtopouV va cuUyKPLBoUV PeTa&l TouC WG
TIPOC TLC ApOLBEC, aveEaPTrTWE TOU TLTAOU 1 TOU TIEPLEXOUEVOU TNC
epyaoiac.




AELoAOynon Bsccwv
epyaotiag:

AtLoAoynon Bscswv
OUSETEPN WG TIPOG TO
(pUAO.

MucOoAoyLKn
dLapaveLa:

MuLocOoAoyLKO xacpua:

AopnueEvn agLoAoynon
arodoong:

ZuvaLoOnuatikn
epyaoia:

ALapavng dLadikacia
apoLBwv:

ATIO KOLVOU
agLoAoynon:

Oényoc EXEE yia to “Equal Pay”

2. BaOLKEG apXEG/EVVOLEG (CUVEXELQ)

Aopnuevn dtadilkaotla arotipnong tng aélag pag Beong, BaocesL 4
Baolkwv KpLTnplwyv: TWV aTtaLttoUPEVWY SeELOTNTWVY, TNC
KataBaAAopevnc tpootiadelag, Tng avalaupavouoag eubuvnc Kal
TWV OLVONKWV EKTEAECNG TNC Epyaaciac.

MeBodoc aéloAoynong Becewv ToU apuoleL TA LELA AVTLKELPEVLKA
KpLTNpLa o€ OAOUG TOUG POAOUG, XWPLE VA EVOWHATWVEL EPPUAQ
OTEPEOTUTIA N UTTOTLHNOELG SEELOTATWY TTIOU CUVSEOVTAL
TTapAado0LaKA PE «YUVALKELEC» EPYAOLEC.

> UVOAO TIPAKTLKWY KAl UNYXAVLOPWV TIOU ETILTPETIOVV TNV KATAvOonon
TOU TPOTIOU HE TOV OTtolo kKaBopidovtal oL apoLBEC, oL AuEnoELg Kal
OL TIPOAYWYEC, KABWC KaL TNV IPOCBacn o€ OXETLKEC TIANPOYOPLEG,
WOTE Ol PLoBOAOYLKEC SLAPOPEC va PTIOPOUV Va EPUNVEUTOUV KL va
a&LoAoynBouv.

H Stapopa peTagl Twv Pecwv apoLBwy yuvalkwy Kat avépwy,
OUVOALKQ N ava opada cuyKplolpwy BEcswy, N oTtola AsLToupyel wg
SELKTNC TILBaVWV CUCTNULKWY AVLCOTHTWV.

A&LoAoynon tng armodoonc Ttou Baotldetal o€ Kowva, oagr) Kat
TIapATNPENOLUA KPLTHPLA, UE OTOXO TOV TIEPLOPLOPO TNC
UTTOKELPEVLKOTNTAC KAl TNG EPPUANG TTpoKataAnync.

Mn opatr) r] UTIOTLUNUEVN HOPYN Epyaciag Ttou TEpLAAUBAVEL TN
dLaxeiplon cuvalocbnuAtwy, OXECEWV KAL EVTACEWV OTO EPYACLAKO
TEPLBAANOV Kal cuxva €V ATTOTUTIWVETAL ETTAPKWCE GE CUCTHUATA
a&LoAoynong Kat apoLBwv.

>0U0TNUa OTOo OTIolo Ta KpLTtnpLa kaboplopou apolBwy, Badutdwv kat
auv&noewyv lval Kataysypappeva, TEKPNPLWPEVA Kal epapuolovtatl
LE CUVETIELQ, ETILTPETIOVTAC TNV KATAVONON KAl TNV a&LoAOynon Twv
OXETLKWV ATIOPACEWV.

> UA\OYLKN dLadlkaola eEEtaocng YLoBOAOYLKWY SLaWopwV PETAEU
OUYKPLOLPWYV BECEWY, HE OTOXO TNV KATAVONOoN TWV ALTLWY TOUC Kal
TN CUPQPWVLO CUYKEKPLUEVWVY SLOPOBWTLIKWVY EVEPYELWV.




YTIOXPEWOELG ETILYXELPNCEWV arto 1/11/2026

> € CUVEXELA TWV O0WV avagepbnkav Tiponyouuevwe armo 1/11/2026 TipoBAETTOVTAL VEEC
UTTOX PEWOELG YLO TOUC EPYOSOTEC KAL AVTLOTOLYA EVIOYXUMEVA SLKALWHATA YLA TOUG
epyalopEVOUC, Bacel Tou TTAALolou yLa tTn pLoBoAoyikn Stagpavela kal tTnv Lon apoLpn
YUVALKWV KAl avépwyv, Kabwc €Tl TnG ouoiac N vea vouobeota BAdlel 0TO ETILKEVTPO OXL POVO
TO TIO0A TIANPWVETAL KATIOLOC, AAAQ KAL JE TIOLOV TPOTIO KaBoplotnke o puLoBocg tou. Atto 1/11
TOU TPEYOVTOC OAEC OL ETILYELPNOELC BA TIPETIEL VA EYKATACTI|OOUV ELSLKO UNXAVLIOUO
Kataypaenc tTwv apolBwv, WoTE va JETPOUV auTOPaTa To PLoBoAoyLKO yaoua (eav
TIPOKUTITEL) KaL OTIOU ¥ peLadeTal va TIpoXwPoUV o€ auéroELg 0TO TIAALCLO TOU VOLOU yLa Lon
apolfn yla tong aglacg epyaota.

EQv AOLTTIOV TIPOKUTITEL MLOOOAOYLKO XACHA AVWw TOU 5%,
TOTE N ETILYELPNON Ba TIPETIEL VA TIAPEL PETPA WOTE VA
BeATLwOBoUV oL apoLBec Twv epyalopEVWY (YUVALKWVY N
avépwv) TIOU £lVal OTa YaUnAOTEPQ ETLTTESA.

Me oxetLkn ek60Beloa EyKUKALO KAl CUVAYELC TTL TOU BEPATOC SLEUKPLVLOELG, TIEPLYPAPOVTAL
oL €EMNC UTTOXPEWOELG TWV Epyodotwv:

. YTIOXPEWTLKEG HLOOOAOYLKEG SOHEG YLO OAOUG TOUG EPYOSOTEG:

OAoL oL epyodoTeC, aveEapTtnTwe aplBuou epyalopevwy, oPEIAOUV Va
£QAPUOCOUV TEKUNPLWHEVEC HLoBOoAOYLKEC SopEC TTou StacaAilouv Lon auoLfn

yLa opola epyacta n epyacta tong aéiac.

& OLbopec Ba TIPETEL va Elval YPATITA TEKMNPLWHEVEG, VA ETILTPETIOLV TN
OUYKPLTLKN a&LoAoynon twv BEocswv epyaciac, va ripoAsmouv dltadlkaola

avaBewpnong Kat va Ttpoodlopllouv PE cagrveLa Ta OTOLYEL TTOU
ouvBEToUV TNV apoLPn kabs katnyopiag epyalopevwv.

Oényoc EXEE yia to “Equal Pay”




B 3: YTTOXPEWOELG EMLXELPNOEWV atto 1/11/2026 (cuvexeLa)

& H a&loAoynon twv Becewv Ba ylveETAL PE AVTLKELPEVLKA KAL OUSETEPA WG
TIPOG TO PUAO KPLTAPLA, OTIWC OL SELOTNTEC, N TIpOooTIABELA, N €uBUVN Kal oL
ouvOnkecg epyaciac. Mmopouv emtiong va AauBavovtal uttoPn TapayovTeC
TIOU OUVOEOVTAL PE TN CUYKEKPLUEVN BECN, OTIWG N apXaLoTNTaA KAt oL
OXETLKEG PN TEXVLKEC SEELOTNTEC.

& ‘OTtou UTtapXEL CUAAOYLKN cUMBacn epyaciag (ZZE), oL emLyeLproeLs Ba
TIPETIEL VA EVNHUEPWVOUV TOUC uTtoPnLoug epyalOpEVOUC TOUC OXETLKA UE TLG
SLATAEELG CUANOYLKNG cuuBaonc epyaoctlac Tou papuolovtal otn
OUYKEKPLUEVN BEON, OTIOU auTeC uTtapyxouv. OL EpyoSOTEC UTTOPOULV Va
XPNOLUOTIOLOUV TLG KATNYOPLOTIOLNOELG KAl TA YLOBOAOYLKA KALUAKLA TTOU
TipoBAETiEL N cLupBaocn.

ALapaveLa tpLy amno tnv rtpocAndn:

& XTIC ayyeALEC, SNUOOCLEVOELG, TIPOKNPUEELC KAl AOLTIA £yypa@ad TIoU ag@opouv
TNV KAAuyn Becewv epyactiac (avadlntnon epyalopevwy) eV ETILTPETIETAL VA
nepAapBavovtal ava@opeS 0To PUAO N OTNV OLKOYEVELAKI KATAOoTAoN, OUTE
KPLTNpLa Ttou 06nyouv o€ aueon N EYUEC SLAakpLan AOyw @UAOU.

& OLemyelpnoeLlg/duvntlkol EpyoSOTEC UTIOYXPEOUVTAL VA TIAPACYOUV OTOUG
uttoPreLouc duvntlkoug epyalOPEVOUC TOUC, TIPLV ATIO TNV TIPWTN
OUVEVTEUEN KaL EQOooV TouG (NTNBEL OXETLKA, TIANPOYOPLEC yLA TNV APX LK)
apoLBn r to eVpog TNG, PACEL AVTLKELUEVIKWY KAL OUSETEPWV WG TIPOC TO
PUAO KpLTnplwv. ETilonc, oL epyodotec dev Ba £xouv TO SLKalwPa va pwWTOUV
yLa to uPoc NG apoLBncg mou Aauave o€ TTponNyoUPEVN Epyacia Tou o/n
uTtoPELoc/a, e Toug TeEAeuTalouc va duvavtal va TTANPoYopouvTal yLd TLG
SLATAEELG CUANOYLKNG cupuBaonc epyactac (ZXE) Ttou TiBavwe spapuolovtal
otn B&on.

. ETAOL0 EVNHEPWOT TIPOCWTILKOU YyLA TA ETILTIESA aApoLBwWV:

& OLepyadopevol pttopouv va (NTouv eyypapwc TIANPOYOPLEC yLa TO SLKO TOUCG
ETILTTESO apoLBwy, yLa Ta peoa mineda apolBwv ava UAo, KaBw Kal yLa TLg
Katnyoplec epyadopevwy TIoU Kavouv 1éLa ) tong a&lac epyacia. Ot
TIANPOWOPLEC TIPETIEL VA SlvovTal aTIo TLC ETILXELPNOELC (eav Toug (NtnOEl)
EVTOC EUAOYOU XPOVLKOU SLACTNUATOC KaL, O KABE TEPLTTTWON, EVTOC 2
MNVWYV arto to attnpa. OL epyodOTEC OPEIAOUV VA EVNUEPWVOUV TO
TIPOCWTILKO ETNOLWCE YLa TO SLKAlWPA aUTO KAl yLa TOV TPOTIO AoKNGK G Tou,
TNPWVTAC TOUC KAVOVEC TIPOOTACLAC TIPOCWTILKWY SE80UEVWV Kal
EUTILOTEUTLKOTNTAC.

I Oényoc EXEE yia to “Equal Pay” n




3. YITIOXPEWOELG ETILXELPROCEWV aTto 1/11/2026 (ocuVEXELQ)

. YTIOBOAN CGTOLXELWV YyLA TO HLGOOAOYLKO XAGHA

[La TLC ETTLYELPNOELC PE ToUAQyLotov 100 epyalop€Evoug TipoBAsTiovTal
TIPOCOETEC UTIOYPEWOELC UTIOBOANG OTOLYELWV:

. oTOoV Zuvnyopo tou MoAltn,

AVAQPOPLKA JE TO GUVOALKO ULOBOAOYLKO Yaoua (CUVOALKO Kal SLAPECO ULoBoAoYLKO yaoua
LETAEL avopwV KAl YUVALKWY, CUMPETOXN avopwyV KAl YUVALKWVY oTa JETaBANTA bonus,
KATAVOWI) TOUC OTA TETAPTNHOPLA TNG YLoBOAOYLKNC KALpaKAC, uLoBoAoyLko xdaoua ava

Katnyopla epyalopevwy K.a.) TwWV QUAWV Kat PJE TNV akoAoubn cuyxvotnta:

Epyod0teg pe Epyobdotec pe 150 - 249 Epyodoteg pe 100 - 149
TouAdayLotov 250 epYalOUEVOUC, HEXPL TLC epYalOUEVOUC, HEXPL TLG
epYalOUEVOUC, HEXPL TLC 7/6/2027 kaL otn 7/6/2031 kaL otn
7/6/2027 kaL otn ouvexeLa ava 3€Tla, HeXPL ouvexeLa ava 3€tia, pexpl
OUVEXELA KABE £TOC PEXPL TNV éLa nuepounvla. NV éLa nuepounvlia.

TNV éLa nuepounvlia.

. 2ZTOUG EpYAlOHMEVOUG KOL TOUG EKTIPOCWTIOUG AUTWV:

OL epy0SOTEC UTTOXPEOUVTAL VA TIAPEXOUV TLC TIANPOPOPLEC OXETLKA UE TO PLOBOAOYLKO Yaoua
TWV PUAWV ava katnyopta epyalopevwy, Katavepnuevo ava cuvnin Baolko pLobo kat
CUUTIANPWHATLKA ) HETABANTA otolyela apoLBrc, o€ 0Aoucg Toug epyalopeVoUC KAl 0TOUG

EKTIPOOWTIOUC TWV EPYACOPEVWV.

. 2tnv EmBswpnon Epyaciag KatL otov Zuvyopo tou MNMoAitn:

KaTtoTilv altnpatocg Kat EVTOC 2 UNVwy atto TNV nuepopnvia uttoBoArC Tou, oL EpY0SOTEC
UTTOX PEOUVTAL VA TIAPEXOUV TLG TIANPOPOPLEC OXETLKA PE TO PLOBOAOYLKO XACOUA TWV (PUAWV
ava katnyopla epyalopevwy, Tooo otnv EmBewpnon Epyaciac 06o kal 6Tov Zuvryopo Tou
[ToAltn. OL TTANpOWOPLEC TNC TIPONYOUHEVNG 4€TLAG, EPOCOV £LVaL SLABECLUEC, TTapEYOVTAL
£TILONC KATOTILV ALTHUATOC.

Oényoc EXEE yia to “Equal Pay”




3. YITIOXPEWOELG ETILXELPROCEWV aTto 1/11/2026 (ocuVEXELQ)

ZUVOTITLKO XPOVOSLAYPAUMA TIPWTNG UTTOBOANRG ava NEYEDOG
ETILYXELPNONG

NMpoBsopia MNpwtng
YTtoBoANG

Meye0Oog EtLxeilpnong

zuxvotnta YIToBoANG

Ava £T0C, HEXPL TNV LoLa

250 spyadopevolL KaL avw  £wg 7/6/2027 nugpopnvia

Ava 3etla, pyexpL Ttnv oLa

150 - 249 epyadopevol cwg 7/6/2027 nuepopnvla
: , Ava 3etia, pexpL Ttnv oLa
100 - 149 epyalopevol ewg 7/6/2031 :
npepoOpNVia
Katw armto 100 MpoaLpetTLKn UTTIOBOAN Ava 3etla, yexpL Ttnv LoLa
epyalopevouC £w¢ 7/6/2031 nuepounvia

ETtLonpaven: MNMepa armo tnv uttoBoArn ekBEcswy, apxng yevopevng aro 1/11/2026,
LOXUOUV 0PLCOVTLEC UTIOXREWOELC VLA TO GUVOAO TWV ETLXELPNCEWYV, OTIWG: N
UTTOX PEWTLKN avaypagr) apyLkou pLoBou r eUPoUG auoLBrc oTLC ayyeALeC Epyaciag
KAL N amtayopeucn EPWTNCEWV YLA TO ULOOOAOYLKO LOTOPLKO TWV UTtoPn@Lwv.

Oényoc EXEE yia to “Equal Pay”




Kowvn aiLtoAoynon aupoLBwyv - Atagopa
TOUAAQXLOTOV 5% O0TO HECO ETILTTESO AMOLBWV

H kowvr) a&loAoynon apolBwv armooKOoTIEL OTOV EVIOTILOHO, aTtoKaTAotacon Kal TtpoAnyn
aSLKALOAOYNTWV PLOBOAOYLKWVY SLAPOPWV KAL EVEPYOTIOLELTAL OTAV CUVTPEXOUV CWPEVTLKA
OL TIPOPAETIOPEVEC TIPOUTIOBETELC:

ALapopa TOUAQYLOTOV EAM\eLPN Mn 6L0pBwaon tNn¢
5% OTO JECO ETILTTIESO SLKALOAOYNONC TNG HE SLaopac evtoc 6
apoLBng petagu AVTLKELPEVLKA KAl LUNVWV arto tnv
YUVALKWVY KAl aVEpwv ==  0USETEPA W TIPOG TO == UTIOBOAR} TWV

O€ OTIOLASNTIOTE (PUAO KpLTNpLa. OTOLYELWV.
Katnyopla

epyalOUEVWV.

H kowvn aéLoAoynon apoLBwv mtepLltAauBavet:

AvVAAUGHN TOU TTOCOOTOU TWV YUVALKWY KAl avépwv o€ Kabe katnyopla epyalopevwy.

[TANPOWPOPLEC OXETLKA PUE TO PHECO ETILTIESO AUOLBNC YUVALKWY KAl avdpwyV Kal Ta
CUUTIANPWHATLKA ) HETABANTA OTOoLXELa yLa KABE Katnyopila epyalopuevwv.

Tuyov SLaopec ota peoa emineda apolBnc peta&L yuvalkwy Kal avépwv o€ KaBe
Katnyopla epyalopevwy.

Toug AOYyouUC QUTWV TWV SLaPopwyV oTa peod emimeda apoLBng, e BAoN AVTLKELPEVLKA Kal
OUSETEPA WC TIPOC TO PUAO KPLTNPLA, OTIWC KaBopldovtal arno Kowou atto ToUC
EKTIPOOWTIOUC TWV EpyalopeVWV Kal ToV EpyodoTtn.

TO TIOCOOTO YUVALKWVY Kat avépwv epyalouevwy TIOU ETTWPEANBNKAV arto oTtoLadnTIoTE
BeAtlwon tNC apoLBr g TOUC PETA TNV ETILOTPOYPI TOUC ATIO AdELA pNTPOTNTAC N
TIAtTPOTNTAC, YOVLKN adsLa ) adela gpovtidag, eav n BeAtiwon autr) onuelwOnKe otnv
avtilotolyn Katnyopla Twv epyalopEvWY Kata tnv Tteplodo Kata tnv otmota eAngon n
adeLa.

METpa yLa TNV QVTLHETWTILON TWV PLOBOAOYLKWVY SLa@opwyV, £Ocov v SLKatoAoyouvtal

BACEL QVTLKELPEVIKWY, OUSETEPWV WC TIPOC TO (PUAO KPLTNPLWV.

Oényoc EXEE yia to “Equal Pay” "




4. Kowvni aéLoAoynon apolBwv (CUVEXELQ)

n AELOAOYNON TNC ATIOTEAECHATIKOTNTAC TWV PHETPWVY ATIO TIPONYOUPEVEC KOLVEC
a&LoAOYNOELC TWV apoLBwv.

ALapBdaote €dw avaAuTtiLKa tnV EYKUKALO KaL TLG OXETLKEG 0dnyiLeg/
SLEVKPLVLOELG TOU YTI. Epyaciag & Kolvwvikng AGPAALONG, OXETLKA HE TN
MLGOOAOYLKN SdLapaveLa, tnv Lon apoLBni HETAEL YUVALKWY KAl avépwv

KCL TOUG MNXAVLOMOUG TtpocsTaciag Kat ETILROANRG
ypergasias.gov.gr 7

OdnyLeg yLa Tnv opodn epappoyn tnG MLOGOOAOYLKNG SLapaveLag KaL TG

LonNG apoLBnG yuvalkwy Kat avépwyv arto tnv 1n NosupBpiovu 2026
ypergasias.gov.gr

https://ypergasias.gov.gr/odigies-gia-tin-orthi-efarmogi-tis-misthologikis-diafaneias-kai-tis-
ISis-amoivis-gynaikon-kai-andron-apo-tin-1i-noemvriou-2026/

ALapBdaote €dw avaAutika tov v. 5316/2026, oTLG SLATAEELG TOU OTIOLOU
AVOAPEPETAL N EKS0OELCA SLEUKPLVLGTLKOU YapaKtnpa EyKUKALOG Tou YTr.
Epyaciag & Kolvwvikng AcpaALong

taxheaven.gr

TL Oa cupBailveL oTnV TTPAEN OTAV SLATILOTWVETAL SLAYOPA GTO HECO
ETILTTIESO ApOLBNG HETAEL AVOPpWV KL YUVALKWYVY, Avw Tou 5%

a E@ooov n dLapopd dev pmtopel va SLkatoAoynBel HE AVTLKELPIEVLKA KAL OUSETEPA WC TIPOC TO
@UAO KpLTNpLa kat 6ev SLopBwBel peoa o€ 6 pnveg, Ba evepyoTtioleltal N Tipoavagepbsioa
dLadlkaota tng kowng aéloAoynong apoLpwv.

a Oaegetalstal yLatl uttapyeL autn n dLagopa, ToLa ivat n cuvBeon twv epyalopsvwy, TIoLa
elval ta petaBAnta otolyeia apoLBng, eav utnp&av pLoBoAoYLKEC AUENCELC HETA ATTO ASELEC
LUNTEOTNTAC, TTATPOTNTAC, YOVLKN I ad&eLa (povTidac Kal TtoLa SLopOWTLKA PETPA TIPETIEL VA
AN@OOoUV. ZUVETIWG, TO 5% AELTOUPYEL WG KAPTIAVAKL EAEYXOU KOL OXL AUTOHATWG WG
amodeLén mapavopung dLakpLong.

& Eav paAilota ot epyadopevol Bewprioouv OTL uplotavtal MLoBoAOYLKE SLAKPLGN, O VOUOC
TIPOBAETIEL SIKAOTLKI KAl SLOLKNTLKN TIpootacia, dtadlkaola eTiAUcNC EPYATLIKWY SLaPOopwV
otnv EmBewpnon Epyaclag, e CUPPETOYN TOU Zuvnyopou tou MoAltn aAAd Kal TIANpen
arrokataotacn TN SLakpLong aro Tov EpyodoTtn.

KateBaote tnv epappoyn/excel uTtoAoyLGHOU HLGOOAOYLKOU XACHATOG

yLa TNV ETMLYXELPNOI) OAgG
kethi.gr

O&nyog EZEE yua to “Equal Pay” n



https://ypergasias.gov.gr/wp-content/uploads/2026/10/%CE%9B88%CE%9446%CE%9D%CE%9B%CE%94%CE%93-%CE%A70%CE%9A.pdf
https://ypergasias.gov.gr/wp-content/uploads/2026/10/%CE%9B88%CE%9446%CE%9D%CE%9B%CE%94%CE%93-%CE%A70%CE%9A.pdf
https://ypergasias.gov.gr/wp-content/uploads/2026/10/%CE%9B88%CE%9446%CE%9D%CE%9B%CE%94%CE%93-%CE%A70%CE%9A.pdf
https://www.taxheaven.gr/law/5316/2026
https://www.taxheaven.gr/law/5316/2026
https://www.taxheaven.gr/law/5316/2026
https://www.kethi.gr/programmata/fair-pay-pioneering-equal-and-transparent-pay-initiatives-no-101190966-sto-plaisio-tis-prosklisis-ypobolis-protaseon-gia-tin-proothisi-tis-isotitas-cerv-2024-ge
https://www.kethi.gr/programmata/fair-pay-pioneering-equal-and-transparent-pay-initiatives-no-101190966-sto-plaisio-tis-prosklisis-ypobolis-protaseon-gia-tin-proothisi-tis-isotitas-cerv-2024-ge
https://www.kethi.gr/programmata/fair-pay-pioneering-equal-and-transparent-pay-initiatives-no-101190966-sto-plaisio-tis-prosklisis-ypobolis-protaseon-gia-tin-proothisi-tis-isotitas-cerv-2024-ge
https://ypergasias.gov.gr/odigies-gia-tin-orthi-efarmogi-tis-misthologikis-diafaneias-kai-tis-isis-amoivis-gynaikon-kai-andron-apo-tin-1i-noemvriou-2026/
https://ypergasias.gov.gr/odigies-gia-tin-orthi-efarmogi-tis-misthologikis-diafaneias-kai-tis-isis-amoivis-gynaikon-kai-andron-apo-tin-1i-noemvriou-2026/
https://ypergasias.gov.gr/odigies-gia-tin-orthi-efarmogi-tis-misthologikis-diafaneias-kai-tis-isis-amoivis-gynaikon-kai-andron-apo-tin-1i-noemvriou-2026/
https://ypergasias.gov.gr/odigies-gia-tin-orthi-efarmogi-tis-misthologikis-diafaneias-kai-tis-isis-amoivis-gynaikon-kai-andron-apo-tin-1i-noemvriou-2026/
https://ypergasias.gov.gr/odigies-gia-tin-orthi-efarmogi-tis-misthologikis-diafaneias-kai-tis-isis-amoivis-gynaikon-kai-andron-apo-tin-1i-noemvriou-2026/

“Fair Pay”

OTITLKOOAKOUGTLKO
UALKO/video TtpowOnonG

TG dpacng
kethi.gr /

AT tpowONoNG TNG

dpaong (AmtpiALog 2026)
kethi.gr /

2n cuvavtnon
dLaBouAguong appodLWYV
(POPEWV YyLA TO EPYO:
«FAIR PAY - Pioneering
equal and transparent

pay initiatives»
kethi.gr

11 + 1 EpwTOATIAVTCELG
YMN.E.K.A. yLa Tnv Lootnta
TWV apoLBwyv otnv Ayopa

gpyaociag
lawspot.gr

Oényoc EXEE yia to “Equal Pay”

EVNUEPWTLKO PUAAGSLO

TipowONoNg tng §pdcng
kethi.gr

1n cuvavtnon
SLaBouAsuonG AppOSLWY
(POPEWV YLA TO EPYO:
«FAIR PAY - Pioneering
equal and transparent

pay initiatives»
kethi.gr

ELKaotTLKAa tpowonong
(promo graphics) tng

dpaong amo YIN.E.K.A.
ypergasias.gov.qgr

‘EKOE0N KAAWV

MpakTiKwV yLa to “Fair

Pay”
fairpay.isotita.qgr



https://www.kethi.gr/nea/fair-pay-project-gia-tin-isi-amoibi-kai-ti-misthologiki-diafaneia
https://www.kethi.gr/nea/fair-pay-project-gia-tin-isi-amoibi-kai-ti-misthologiki-diafaneia
https://www.kethi.gr/nea/fair-pay-project-gia-tin-isi-amoibi-kai-ti-misthologiki-diafaneia
https://www.kethi.gr/sites/default/files/imce_upload/files/D4.4.%20Leaflet.pdf
https://www.kethi.gr/sites/default/files/imce_upload/files/D4.4.%20Leaflet.pdf
https://www.kethi.gr/sites/default/files/imce_upload/files/D4.4.%20Leaflet.pdf
https://www.kethi.gr/nea/deltio-typoy-ekdilosi-misthologiki-diafaneia-stoys-horoys-ergasias-sti-thessaloniki
https://www.kethi.gr/nea/deltio-typoy-ekdilosi-misthologiki-diafaneia-stoys-horoys-ergasias-sti-thessaloniki
https://www.kethi.gr/nea/deltio-typoy-ekdilosi-misthologiki-diafaneia-stoys-horoys-ergasias-sti-thessaloniki
https://www.kethi.gr/nea/1i-synantisi-diaboyleysis-sta-plaisia-toy-ergoy-fair-pay-pioneering-equal-and-transparent-pay-initiatives-deltio-typoy
https://www.kethi.gr/nea/1i-synantisi-diaboyleysis-sta-plaisia-toy-ergoy-fair-pay-pioneering-equal-and-transparent-pay-initiatives-deltio-typoy
https://www.kethi.gr/nea/1i-synantisi-diaboyleysis-sta-plaisia-toy-ergoy-fair-pay-pioneering-equal-and-transparent-pay-initiatives-deltio-typoy
https://www.kethi.gr/nea/2i-synantisi-diaboyleysis-toy-ergoy-fair-pay-deltio-typoy
https://www.kethi.gr/nea/2i-synantisi-diaboyleysis-toy-ergoy-fair-pay-deltio-typoy
https://www.kethi.gr/nea/2i-synantisi-diaboyleysis-toy-ergoy-fair-pay-deltio-typoy
https://ypergasias.gov.gr/neo-schedio-nomou-ypourgeiou-ergasias-gia-tin-isotita-amoivon-o-misthos-sou-na-exartatai-apo-ti-douleia-sou-kai-tin-axia-sou-ochi-apo-to-fylo-sou/
https://ypergasias.gov.gr/neo-schedio-nomou-ypourgeiou-ergasias-gia-tin-isotita-amoivon-o-misthos-sou-na-exartatai-apo-ti-douleia-sou-kai-tin-axia-sou-ochi-apo-to-fylo-sou/
https://ypergasias.gov.gr/neo-schedio-nomou-ypourgeiou-ergasias-gia-tin-isotita-amoivon-o-misthos-sou-na-exartatai-apo-ti-douleia-sou-kai-tin-axia-sou-ochi-apo-to-fylo-sou/
https://www.lawspot.gr/nomika-nea/isoteta-amoibon-12-eroteseis-kai-apanteseis-gia-to-neo-nomoskhedio-tou-up-ergasias/
https://www.lawspot.gr/nomika-nea/isoteta-amoibon-12-eroteseis-kai-apanteseis-gia-to-neo-nomoskhedio-tou-up-ergasias/
https://www.lawspot.gr/nomika-nea/isoteta-amoibon-12-eroteseis-kai-apanteseis-gia-to-neo-nomoskhedio-tou-up-ergasias/
https://fairpay.isotita.gr/kales-praktikes/
https://fairpay.isotita.gr/kales-praktikes/
https://fairpay.isotita.gr/kales-praktikes/

5. EVNHEPWTLKO UALKO & XpNOLHA EPYAAELO (CUVEXELQ)

MpaktLKog 0dnyog Odnyo¢g yLa tnv avamntuin
EpyoSotwv yLa tn - ' KaL Epappoyn
MLGOOoAoyLKN cuvotipatog Taglvopnong
dLawavera/“Fair pay” & AELoAoynong BEcewv
kethi.gr 7 gpyaciag

kethi.gr /

Nioteg eAeyxou (check lists) & Sopnpeva
EpwtnuatoAoyLa Tailvopnong & AELoAoynong Beccwv
gpyaciag TToOAU HLKPWYV, HLKPOMECUALWYV & HEYAAWV

ETILXELPNOEWV
kethi.gr

Oényoc EXEE yia to “Equal Pay”


https://www.kethi.gr/sites/default/files/imce_upload/files/guide%20pay%20gap%20gr.pdf
https://www.kethi.gr/sites/default/files/imce_upload/files/guide%20pay%20gap%20gr.pdf
https://www.kethi.gr/sites/default/files/imce_upload/files/guide%20pay%20gap%20gr.pdf
https://www.kethi.gr/sites/default/files/imce_upload/files/job%20classification%20guide.gr_.pdf
https://www.kethi.gr/sites/default/files/imce_upload/files/job%20classification%20guide.gr_.pdf
https://www.kethi.gr/sites/default/files/imce_upload/files/job%20classification%20guide.gr_.pdf
https://www.kethi.gr/sites/default/files/imce_upload/files/check%20list%20_job%20classification%201_EL.pdf
https://www.kethi.gr/sites/default/files/imce_upload/files/check%20list%20_job%20classification%201_EL.pdf
https://www.kethi.gr/sites/default/files/imce_upload/files/check%20list%20_job%20classification%201_EL.pdf

EAAHNIKH ZYNOMOZIMONAIA
EMIOPIOY & EMNXEIPHMATIKOTHTAZ




	13,4%
	ΟΔΗΓΟΣ ΕΣΕΕ ΓΙΑ ΤΟ

	EQUAL PAY
	Μισθολογική διαφάνεια, ίση αμοιβή μεταξύ γυναικών/ανδρών & μηχανισμοί προστασίας και επιβολής
	ΟΚΤΩΒΡΙΟΣ 2026


	ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΑ
	Εισαγωγή
	Κοινοτική Οδηγία 2023/970
	Βασικές αρχές/έννοιες
	Υποχρεώσεις επιχειρήσεων από 1/11/2026
	Κοινή αξιολόγηση αμοιβών - Διαφορά τουλάχιστον 5% στο μέσο επίπεδο αμοιβών
	Ενημερωτικό υλικό & χρήσιμα εργαλεία για το “Fair Pay”

	ΕΙΣΑΓΩΓΗ
	Το EQUAL PAY συνιστά μία πρωτοβουλία που στοχεύει στον περιορισμό του έμφυλου μισθολογικού χάσματος που παρατηρείται στο εργασιακό περιβάλλον των επιχειρήσεων, επιδιώκοντας όμως ταυτόχρονα και την αντιμετώπιση των βαθύτερων αιτιών που το προκαλούν και το διευρύνουν. Ζητούμενο είναι η επίτευξη διαφάνειας των αμοιβών στις επιχειρήσεις ιδιωτικού και δημόσιου τομέα στην Ελλάδα, προωθώντας τις βασικές αρχές της Ευρωπαϊκής Οδηγίας 2023/970.
	Με τον όρο έμφυλη ισότητα στον χώρο εργασίας νοείται η διασφάλιση ισότιμης πρόσβασης γυναικών και ανδρών σε ευκαιρίες απασχόλησης, εξέλιξης, εκπαίδευσης, συμμετοχής στη λήψη αποφάσεων και ίσης αμοιβής για εργασία ίσης αξίας. Δεν αποτελεί ζήτημα μεμονωμένων συμπεριφορών, καλών προθέσεων ή «καλού κλίματος» στον χώρο εργασίας, αλλά αφορά τον τρόπο με τον οποίο οργανώνονται οι δομές, οι διαδικασίες και οι μηχανισμοί που επηρεάζουν συστηματικά την επαγγελματική πορεία των εργαζομένων.
	Ελλάδα

	13,4%
	Ευρωπαϊκός μέσος όρος

	11,1%
	(οι γυναίκες αμείβονται κατά μέσο όρο με 13,4% λιγότερα χρήματα ανά ώρα εργασίας σε σχέση με τους άνδρες)

	1/11/2026
	ν. 5316/2026
	Ο νέος μηχανισμός άμβλυνσης του μισθολογικού χάσματος (gender pay gap) αποκτά καθολικά υποχρεωτικό χαρακτήρα, για το σύνολο των εγχώριων εργοδοτριών επιχειρήσεων, στις 1/11/2026, οπόταν τίθενται σε πλήρη ισχύ οι ψηφισμένες στις αρχές του Ιουλίου 2026 διατάξεις του ν. 5316/2026. Το εν λόγω νομοθετικό κείμενο ενσωματώνει στην ελληνική νομοθεσία την ευρωπαϊκή Οδηγία 2023/970, βασικό μέλημα της οποίας είναι η αποκλιμάκωση των καταγεγραμμένων μισθολογικών αποκλίσεων της τάξεως του 13,4%, μεταξύ ανδρών και γυναικών στην Ελλάδα (οι γυναίκες αμείβονται κατά μέσο όρο με 13,4% λιγότερα χρήματα ανά ώρα εργασίας σε σχέση με τους άνδρες), μίας επίδοσης που υπολείπεται του ευρωπαϊκού μέσου όρου (11,1%).
	Μέσω του ενημερωτικού Οδηγού η ΕΣΕΕ θέτει εις γνώση των μελών της το σύνολο των διαθέσιμων μεθοδολογικών εργαλείων (καλές πρακτικές, Οδηγοί, δομημένα ερωτηματολόγια & λίστες ελέγχου, ηλεκτρονικές υπολογιστικές πλατφόρμες), που μπορούν να αξιοποιήσουν οι εργοδότριες εμπορικές επιχειρήσεις, προκειμένου αφενός να κατανοήσουν εις βάθος τις επικείμενες αλλαγές και αφετέρου να προσαρμοστούν με ομαλότερο και αμεσότερο τρόπο στις από 1/11/2026 υποχρεώσεις που συνεπάγεται το νέο αυστηρό θεσμικό πλαίσιο.


	ΕΝΟΤΗΤΑ 1
	Κοινοτική Οδηγία 2023/970
	Η ευρωπαϊκή Οδηγία για τη διαφάνεια στις αμοιβές, γνωστή ως Equal Pay Directive, αναμένεται να επιφέρει σημαντικές αλλαγές όχι μόνο στο εργατικό δίκαιο αλλά και στη φιλοσοφία με την οποία οι επιχειρήσεις διαμορφώνουν τη μισθολογική τους πολιτική. Το κρίσιμο στοιχείο της Οδηγίας δεν είναι η κατοχύρωση του δικαιώματος στην ίση αμοιβή, αλλά η υποχρέωση ενημέρωσης για το εύρος των αμοιβών πριν από την πρόσληψη και η διαφάνεια στη μισθολογική πολιτική κατά τη διάρκεια της απασχόλησης.
	Με απλά λόγια, ο εργαζόμενος θα γνωρίζει τα κριτήρια και τους όρους αμοιβής του, ενώ οι επιχειρήσεις θα πρέπει να διαθέτουν σαφείς μισθολογικές δομές.
	Η Οδηγία στοχεύει στην αντιμετώπιση των «σιωπηλών ανισοτήτων» που προκύπτουν από κοινωνικά και πολιτισμικά στερεότυπα, τα οποία προκαλούν χαμηλή παραγωγικότητα ή ασαφείς ρόλους μεταξύ των απασχολουμένων εντός των επιχειρήσεων. Ως φορέας παρακολούθησης έχει οριστεί ο Συνήγορος του Πολίτη.
	Παράδειγμα:
	2 εργαζόμενοι με ίδια προσόντα και καθήκοντα προσλαμβάνονται σε διαφορετικές στιγμές, με τον έναν να διαπραγματεύεται καλύτερα και τον άλλον όχι. Μετά από χρόνια, η μισθολογική διαφορά παγιώνεται, χωρίς αντικειμενική αιτιολόγηση, δημιουργώντας μία «κουλτούρα αδιαφάνειας», την οποία η Οδηγία επιχειρεί να εξαλείψει.

	Διαβάστε εδώ αναλυτικά την Οδηγία της Ε.Ε. 2023/970
	eur-lex.europa.eu  ↗




	ΕΝΟΤΗΤΑ 2
	Βασικές αρχές/έννοιες
	Προτού αναλυθούν οι υποχρεώσεις που απορρέουν από τις διατάξεις του ν. 5316/2026 για τις εργοδότριες επιχειρήσεις, κρίνεται σκόπιμη η επισήμανση και αποσαφήνιση βασικών εννοιών και αρχών, η κατανόηση των οποίων συνιστά βασικό προαπαιτούμενο για τη βελτίωση των όρων μισθολογικής διαφάνειας που επιδιώκει το “EQUAL PAY” στην ελληνική Αγορά εργασίας. Ειδικότερα:
	Βασικές αρχές “Έμφυλης ισότητας” στον εργασιακό χώρο:
	Ίση μεταχείριση:
	Κανένα εργαζόμενο άτομο δεν θα πρέπει να αντιμετωπίζεται δυσμενέστερα ή να έχει περιορισμένες ευκαιρίες λόγω φύλου, οικογενειακής κατάστασης, εγκυμοσύνης, ευθυνών φροντίδας ή άλλων χαρακτηριστικών που συνδέονται με το φύλο.

	Απουσία άμεσης και έμμεσης διάκρισης:
	Άμεση διάκριση υφίσταται όταν, για παράδειγμα, μια γυναίκα αμείβεται λιγότερο από έναν άνδρα για την ίδια εργασία, ενώ έμμεση διάκριση προκύπτει όταν μια πρακτική ή πολιτική που εμφανίζεται ως ουδέτερη οδηγεί σε άνισα αποτελέσματα, όπως η προσμέτρηση «αδιάλειπτης προϋπηρεσίας», χωρίς την αναγνώριση περιόδων άδειας μητρότητας ή πατρότητας.

	2. Βασικές αρχές/έννοιες  (συνέχεια)


	Αναγνώριση στερεοτύπων και προκαταλήψεων:
	Έμφαση στη δομή και όχι στην ατομική πρόθεση:
	Τα έμφυλα στερεότυπα επηρεάζουν αποφάσεις που αφορούν στην πρόσληψη, αξιολόγηση, εξέλιξη και στις αμοιβές, κατευθύνοντας συχνά γυναίκες και άνδρες σε διαφορετικές επαγγελματικές διαδρομές. Η αναγνώριση και η αποδόμηση αυτών των στερεοτύπων αποτελεί βασική προϋπόθεση για την κατανόηση και την αντιμετώπιση των μισθολογικών ανισοτήτων.
	Η επίτευξη της ισότητας προϋποθέτει δομημένες διαδικασίες, σαφή κριτήρια και μηχανισμούς που επιτρέπουν τον εντοπισμό και την αντιμετώπιση ανισοτήτων. Η συστημική προσέγγιση καθιστά τις ανισότητες πιο ορατές και μεταφέρει την ευθύνη από το άτομο στον τρόπο οργάνωσης της εργασίας.


	Βασικές έννοιες “Ίσης αμοιβής”:
	Η αρχή της ίσης αμοιβής αποτελεί θεμελιώδη πυλώνα της έμφυλης ισότητας στην εργασία, ωστόσο συχνά παρερμηνεύεται ως απλή ταύτιση με την «ίση αμοιβή για ίδια εργασία». Στην πράξη, η έννοια της ίσης αμοιβής είναι ευρύτερη και απαιτεί εργαλεία που επιτρέπουν τη σύγκριση διαφορετικών ρόλων, την αποτίμηση της αξίας τους και την ερμηνεία των προκυπτουσών μισθολογικών διαφορών:
	Ίση αμοιβή για ίδια εργασία:
	Όταν 2 άτομα εκτελούν τις ίδιες ή πανομοιότυπες, ως προς τα καθήκοντα και τις απαιτήσεις τους, εργασίες, η αμοιβή τους οφείλει να είναι ίση.

	Ίση αμοιβή για εργασία ίσης αξίας.
	Αναφέρεται στη σύγκριση διαφορετικών θέσεων εργασίας που, παρότι δεν είναι ίδιες, έχουν ισοδύναμες απαιτήσεις ως προς τις δεξιότητες, την προσπάθεια, την ευθύνη και τις συνθήκες εργασίας. Η ίση αμοιβή για εργασία ίσης αξίας προϋποθέτει τη δυνατότητα αναγνώρισης και αποτίμησης αυτής της ισοδυναμίας και βρίσκεται στον πυρήνα της σύγχρονης προσέγγισης της μισθολογικής ισότητας.

	Ομάδες συγκρίσιμων θέσεων:
	Ομάδες θέσεων εργασίας που, βάσει συστηματικής αποτίμησης, θεωρούνται ίσης αξίας και μπορούν να συγκριθούν μεταξύ τους ως προς τις αμοιβές, ανεξαρτήτως του τίτλου ή του περιεχομένου της εργασίας.
	2. Βασικές αρχές/έννοιες  (συνέχεια)


	Αξιολόγηση θέσεων εργασίας:
	Δομημένη διαδικασία αποτίμησης της αξίας μιας θέσης, βάσει 4 βασικών κριτηρίων: των απαιτούμενων δεξιοτήτων, της καταβαλλόμενης προσπάθειας, της αναλαμβάνουσας ευθύνης και των συνθηκών εκτέλεσης της εργασίας.

	Αξιολόγηση θέσεων ουδέτερη ως προς το φύλο.
	Μέθοδος αξιολόγησης θέσεων που εφαρμόζει τα ίδια αντικειμενικά κριτήρια σε όλους τους ρόλους, χωρίς να ενσωματώνει έμφυλα στερεότυπα ή υποτιμήσεις δεξιοτήτων που συνδέονται παραδοσιακά με «γυναικείες» εργασίες.

	Μισθολογική διαφάνεια:
	Σύνολο πρακτικών και μηχανισμών που επιτρέπουν την κατανόηση του τρόπου με τον οποίο καθορίζονται οι αμοιβές, οι αυξήσεις και οι προαγωγές, καθώς και την πρόσβαση σε σχετικές πληροφορίες, ώστε οι μισθολογικές διαφορές να μπορούν να ερμηνευτούν και να αξιολογηθούν.

	Μισθολογικό χάσμα:
	Η διαφορά μεταξύ των μέσων αμοιβών γυναικών και ανδρών, συνολικά ή ανά ομάδα συγκρίσιμων θέσεων, η οποία λειτουργεί ως δείκτης πιθανών συστημικών ανισοτήτων.

	Δομημένη αξιολόγηση απόδοσης:
	Αξιολόγηση της απόδοσης που βασίζεται σε κοινά, σαφή και παρατηρήσιμα κριτήρια, με στόχο τον περιορισμό της υποκειμενικότητας και της έμφυλης προκατάληψης.

	Συναισθηματική εργασία:
	Μη ορατή ή υποτιμημένη μορφή εργασίας που περιλαμβάνει τη διαχείριση συναισθημάτων, σχέσεων και εντάσεων στο εργασιακό περιβάλλον και συχνά δεν αποτυπώνεται επαρκώς σε συστήματα αξιολόγησης και αμοιβών.

	Διαφανής διαδικασία αμοιβών:
	Σύστημα στο οποίο τα κριτήρια καθορισμού αμοιβών, βαθμίδων και αυξήσεων είναι καταγεγραμμένα, τεκμηριωμένα και εφαρμόζονται με συνέπεια, επιτρέποντας την κατανόηση και την αξιολόγηση των σχετικών αποφάσεων.

	Από κοινού αξιολόγηση:
	Συλλογική διαδικασία εξέτασης μισθολογικών διαφορών μεταξύ συγκρίσιμων θέσεων, με στόχο την κατανόηση των αιτιών τους και τη συμφωνία συγκεκριμένων διορθωτικών ενεργειών.
	ΕΝΟΤΗΤΑ 3
	Υποχρεώσεις επιχειρήσεων από 1/11/2026
	Σε συνέχεια των όσων αναφέρθηκαν προηγουμένως από 1/11/2026 προβλέπονται νέες υποχρεώσεις για τους εργοδότες και αντίστοιχα ενισχυμένα δικαιώματα για τους εργαζομένους, βάσει του πλαισίου για τη μισθολογική διαφάνεια και την ίση αμοιβή γυναικών και ανδρών, καθώς επί της ουσίας η νέα νομοθεσία βάζει στο επίκεντρο όχι μόνο το πόσα πληρώνεται κάποιος, αλλά και με ποιον τρόπο καθορίστηκε ο μισθός του. Από 1/11 του τρέχοντος όλες οι επιχειρήσεις θα πρέπει να εγκαταστήσουν ειδικό μηχανισμό καταγραφής των αμοιβών, ώστε να μετρούν αυτόματα το μισθολογικό χάσμα (εάν προκύπτει) και όπου χρειάζεται να προχωρούν σε αυξήσεις στο πλαίσιο του νόμου για ίση αμοιβή για ίσης αξίας εργασία.



	5%
	Εάν λοιπόν προκύπτει μισθολογικό χάσμα άνω του 5%, τότε η επιχείρηση θα πρέπει να πάρει μέτρα ώστε να βελτιωθούν οι αμοιβές των εργαζομένων (γυναικών ή ανδρών) που είναι στα χαμηλότερα επίπεδα.
	Με σχετική εκδοθείσα Εγκύκλιο και συναφείς επί του θέματος διευκρινίσεις, περιγράφονται οι εξής υποχρεώσεις των Εργοδοτών:
	Υποχρεωτικές μισθολογικές δομές για όλους τους εργοδότες:
	Όλοι οι εργοδότες, ανεξαρτήτως αριθμού εργαζομένων, οφείλουν να εφαρμόζουν τεκμηριωμένες μισθολογικές δομές που διασφαλίζουν ίση αμοιβή για όμοια εργασία ή εργασία ίσης αξίας.
	Οι δομές θα πρέπει να είναι γραπτά τεκμηριωμένες, να επιτρέπουν τη συγκριτική αξιολόγηση των θέσεων εργασίας, να προβλέπουν διαδικασία αναθεώρησης και να προσδιορίζουν με σαφήνεια τα στοιχεία που συνθέτουν την αμοιβή κάθε κατηγορίας εργαζομένων.

	3. Υποχρεώσεις επιχειρήσεων από 1/11/2026  (συνέχεια)
	Η αξιολόγηση των θέσεων θα γίνεται με αντικειμενικά και ουδέτερα ως προς το φύλο κριτήρια, όπως οι δεξιότητες, η προσπάθεια, η ευθύνη και οι συνθήκες εργασίας. Μπορούν επίσης να λαμβάνονται υπόψη παράγοντες που συνδέονται με τη συγκεκριμένη θέση, όπως η αρχαιότητα και οι σχετικές μη τεχνικές δεξιότητες.
	Όπου υπάρχει συλλογική σύμβαση εργασίας (ΣΣΕ), οι επιχειρήσεις θα πρέπει να ενημερώνουν τους υποψήφιους εργαζομένους τους σχετικά με τις διατάξεις συλλογικής σύμβασης εργασίας που εφαρμόζονται στη συγκεκριμένη θέση, όπου αυτές υπάρχουν. Οι εργοδότες μπορούν να χρησιμοποιούν τις κατηγοριοποιήσεις και τα μισθολογικά κλιμάκια που προβλέπει η σύμβαση.

	Διαφάνεια πριν από την πρόσληψη:
	Στις αγγελίες, δημοσιεύσεις, προκηρύξεις και λοιπά έγγραφα που αφορούν την κάλυψη θέσεων εργασίας (αναζήτηση εργαζομένων) δεν επιτρέπεται να περιλαμβάνονται αναφορές στο φύλο ή στην οικογενειακή κατάσταση, ούτε κριτήρια που οδηγούν σε άμεση ή έμμεση διάκριση λόγω φύλου.
	Οι επιχειρήσεις/δυνητικοί εργοδότες υποχρεούνται να παράσχουν στους υποψήφιους δυνητικούς εργαζομένους τους, πριν από την πρώτη συνέντευξη και εφόσον τους ζητηθεί σχετικά, πληροφορίες για την αρχική αμοιβή ή το εύρος της, βάσει αντικειμενικών και ουδέτερων ως προς το φύλο κριτηρίων. Επίσης, οι εργοδότες δεν θα έχουν το δικαίωμα να ρωτούν για το ύψος της αμοιβής που λάμβανε σε προηγούμενη εργασία του ο/η υποψήφιος/α, με τους τελευταίους να δύνανται να πληροφορούνται για τις διατάξεις συλλογικής σύμβασης εργασίας (ΣΣΕ) που πιθανώς εφαρμόζονται στη θέση.

	Ετήσια ενημέρωση προσωπικού για τα επίπεδα αμοιβών:
	Οι εργαζόμενοι μπορούν να ζητούν εγγράφως πληροφορίες για το δικό τους επίπεδο αμοιβών, για τα μέσα επίπεδα αμοιβών ανά φύλο, καθώς και για τις κατηγορίες εργαζομένων που κάνουν ίδια ή ίσης αξίας εργασία. Οι πληροφορίες πρέπει να δίνονται από τις επιχειρήσεις (εάν τους ζητηθεί) εντός εύλογου χρονικού διαστήματος και, σε κάθε περίπτωση, εντός 2 μηνών από το αίτημα. Οι εργοδότες οφείλουν να ενημερώνουν το προσωπικό ετησίως για το δικαίωμα αυτό και για τον τρόπο άσκησής του, τηρώντας τους κανόνες προστασίας προσωπικών δεδομένων και εμπιστευτικότητας.
	3. Υποχρεώσεις επιχειρήσεων από 1/11/2026  (συνέχεια)

	Υποβολή στοιχείων για το μισθολογικό χάσμα
	Για τις επιχειρήσεις με τουλάχιστον 100 εργαζομένους προβλέπονται πρόσθετες υποχρεώσεις υποβολής στοιχείων:

	στον Συνήγορο του Πολίτη,
	αναφορικά με το συνολικό μισθολογικό χάσμα (συνολικό και διάμεσο μισθολογικό χάσμα μεταξύ ανδρών και γυναικών, συμμετοχή ανδρών και γυναικών στα μεταβλητά bonus, κατανομή τους στα τεταρτημόρια της μισθολογικής κλίμακας, μισθολογικό χάσμα ανά κατηγορία εργαζομένων κ.α.) των φύλων και με την ακόλουθη συχνότητα:


	250+
	Εργοδότες με τουλάχιστον 250 εργαζόμενους, μέχρι τις 7/6/2027 και στη συνέχεια κάθε έτος μέχρι την ίδια ημερομηνία.

	150–249
	Εργοδότες με 150 - 249 εργαζόμενους, μέχρι τις 7/6/2027 και στη συνέχεια ανά 3ετία, μέχρι την ίδια ημερομηνία.

	100–149
	Εργοδότες με 100 - 149 εργαζόμενους, μέχρι τις 7/6/2031 και στη συνέχεια ανά 3ετία, μέχρι την ίδια ημερομηνία.
	Στους εργαζομένους και τους εκπροσώπους αυτών:
	Οι εργοδότες υποχρεούνται να παρέχουν τις πληροφορίες σχετικά με το μισθολογικό χάσμα των φύλων ανά κατηγορία εργαζομένων, κατανεμημένο ανά συνήθη βασικό μισθό και συμπληρωματικά ή μεταβλητά στοιχεία αμοιβής, σε όλους τους εργαζομένους και στους εκπροσώπους των εργαζομένων.

	Στην Επιθεώρηση Εργασίας και στον Συνήγορο του Πολίτη:
	Κατόπιν αιτήματος και εντός 2 μηνών από την ημερομηνία υποβολής του, οι εργοδότες υποχρεούνται να παρέχουν τις πληροφορίες σχετικά με το μισθολογικό χάσμα των φύλων ανά κατηγορία εργαζομένων, τόσο στην Επιθεώρηση Εργασίας όσο και στον Συνήγορο του Πολίτη. Οι πληροφορίες της προηγούμενης 4ετίας, εφόσον είναι διαθέσιμες, παρέχονται επίσης κατόπιν αιτήματος.
	3. Υποχρεώσεις επιχειρήσεων από 1/11/2026  (συνέχεια)



	Συνοπτικό χρονοδιάγραμμα πρώτης υποβολής ανά μέγεθος επιχείρησης
	Μέγεθος Επιχείρησης
	Προθεσμία Πρώτης Υποβολής
	Συχνότητα Υποβολής
	250 εργαζόμενοι και άνω
	έως 7/6/2027
	Ανά έτος, μέχρι την ίδια ημερομηνία
	150 - 249 εργαζόμενοι
	έως 7/6/2027
	Ανά 3ετία, μέχρι την ίδια ημερομηνία
	100 - 149 εργαζόμενοι
	έως 7/6/2031
	Ανά 3ετία, μέχρι την ίδια ημερομηνία
	Κάτω από 100 εργαζομένους

	Προαιρετική υποβολή
	έως 7/6/2031
	Ανά 3ετία, μέχρι την ίδια ημερομηνία
	Επισήμανση: Πέρα από την υποβολή εκθέσεων, αρχής γενομένης από 1/11/2026, ισχύουν οριζόντιες υποχρεώσεις για το σύνολο των επιχειρήσεων, όπως: η υποχρεωτική αναγραφή αρχικού μισθού ή εύρους αμοιβής στις αγγελίες εργασίας και η απαγόρευση ερωτήσεων για το μισθολογικό ιστορικό των υποψηφίων.


	ΕΝΟΤΗΤΑ 4
	Κοινή αξιολόγηση αμοιβών - Διαφορά τουλάχιστον 5% στο μέσο επίπεδο αμοιβών
	Η κοινή αξιολόγηση αμοιβών αποσκοπεί στον εντοπισμό, αποκατάσταση και πρόληψη αδικαιολόγητων μισθολογικών διαφορών και ενεργοποιείται όταν συντρέχουν σωρευτικά οι προβλεπόμενες προϋποθέσεις:
	Διαφορά τουλάχιστον 5% στο μέσο επίπεδο αμοιβής μεταξύ γυναικών και ανδρών σε οποιαδήποτε κατηγορία εργαζομένων.
	Έλλειψη δικαιολόγησής της με αντικειμενικά και ουδέτερα ως προς το φύλο κριτήρια.
	Μη διόρθωση της διαφοράς εντός 6 μηνών από την υποβολή των στοιχείων.
	ΚΟΙΝΗ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΑΜΟΙΒΩΝ
	Η κοινή αξιολόγηση αμοιβών περιλαμβάνει:
	στ
	Ανάλυση του ποσοστού των γυναικών και ανδρών σε κάθε κατηγορία εργαζομένων.
	Πληροφορίες σχετικά με το μέσο επίπεδο αμοιβής γυναικών και ανδρών και τα συμπληρωματικά ή μεταβλητά στοιχεία για κάθε κατηγορία εργαζομένων.
	Τυχόν διαφορές στα μέσα επίπεδα αμοιβής μεταξύ γυναικών και ανδρών σε κάθε κατηγορία εργαζομένων.
	Τους λόγους αυτών των διαφορών στα μέσα επίπεδα αμοιβής, με βάση αντικειμενικά και ουδέτερα ως προς το φύλο κριτήρια, όπως καθορίζονται από κοινού από τους εκπροσώπους των εργαζομένων και τον εργοδότη.
	Το ποσοστό γυναικών και ανδρών εργαζομένων που επωφελήθηκαν από οποιαδήποτε βελτίωση της αμοιβής τους μετά την επιστροφή τους από άδεια μητρότητας ή πατρότητας, γονική άδεια ή άδεια φροντίδας, εάν η βελτίωση αυτή σημειώθηκε στην αντίστοιχη κατηγορία των εργαζομένων κατά την περίοδο κατά την οποία ελήφθη η άδεια.
	Μέτρα για την αντιμετώπιση των μισθολογικών διαφορών, εφόσον δεν δικαιολογούνται βάσει αντικειμενικών, ουδέτερων ως προς το φύλο κριτηρίων.
	4. Κοινή αξιολόγηση αμοιβών  (συνέχεια)


	Αξιολόγηση της αποτελεσματικότητας των μέτρων από προηγούμενες κοινές αξιολογήσεις των αμοιβών.

	Διαβάστε εδώ αναλυτικά την Εγκύκλιο και τις σχετικές οδηγίες/διευκρινίσεις του Υπ. Εργασίας & Κοινωνικής Ασφάλισης, σχετικά με τη μισθολογική διαφάνεια, την ίση αμοιβή μεταξύ γυναικών και ανδρών και τους μηχανισμούς προστασίας και επιβολής
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	Εάν μάλιστα οι εργαζόμενοι θεωρήσουν ότι υφίστανται μισθολογική διάκριση, ο νόμος προβλέπει δικαστική και διοικητική προστασία, διαδικασία επίλυσης εργατικών διαφορών στην Επιθεώρηση Εργασίας, με συμμετοχή του Συνηγόρου του Πολίτη αλλά και πλήρη αποκατάσταση της διάκρισης από τον εργοδότη.
	Κατεβάστε την εφαρμογή/excel υπολογισμού μισθολογικού χάσματος για την επιχείρησή σας
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