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Streszczenie oceny skutkow

Ocena skutkow dotyczaca wniosku
w sprawie wzmochienia zasady rownosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn dzieki

przejrzystosci

A. Zasadnosé¢ dziatan

Na czym polega problem i dlaczego jest to problem na szczeblu UE?

Skuteczne wdrozenie podstawowego prawa do rownego wynagrodzenia dla kobiet i mezczyzn za
takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci, zapisanego w art. 157 TFUE, pozostaje powaznym
wyzwaniem w UE. Dyskryminacja ptacowa poszczegdinych osob i systemowe uprzedzenia
w strukturach wynagrodzen to tylko jedne z podstawowych przyczyn zrdznicowania wynagrodzenia
ze wzgledu na pte¢, oprocz innych przyczyn, takich jak segregacja pozioma i pionowa. Zjawisko
zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ narasta i utrzymuje sie na poziomie 14 % w catej Unii
Europejskiej. Jest to problem zaréwno na poziomie pracownikdw, jak i pracodawcéw.

Niewdrozenie tego prawa podstawowego wptywa na niezaleznos¢ ekonomiczng kobiet podczas ich zycia
zawodowego, a takze pdzniej. Jest rowniez przeszkoda dla skutecznego funkcjonowania rynku pracy
i konkurencji na rynku wewnetrznym. Oczekiwania co do przewidywanych zarobkdw mogg negatywnie
odbija¢ sie na wyborze pracy przez kobiety, decyzjach dotyczacych przepracowanego czasu i modeli
kariery zawodowej, a tym samym stwarza¢ wyrazne ryzyko utraty produktywnosci w catej gospodarce ze
wzgledu na nieoptymalny udziat kobiet w rynku pracy. Dla pracodawcdéw nieefektywne wykorzystanie
zasobow oznacza utrate wydajnosci i ukryte koszty. Ponadto réznice w traktowaniu kobiet i mezczyzn
w odniesieniu do wynagrodzen moga mie¢ réwniez wptyw na konkurencyjnos¢ pracodawcow w zakresie,
w jakim pracodawcy nieprzestrzegajgcy zasady réwnosci wynagrodzen, ewentualnie stosujgc rozbiezne
przepisy w poszczegolnych krajach, mogg odnies¢ nienalezne (i niezgodne z prawem) korzysci.

Ewentualne powody indywidualnej dyskryminacji ptacowej i nieréwnego traktowania ze wzgledu na pte¢
w mechanizmach ustalania wynagrodzen oraz sposobu oceny wartosci pracy kobiet, to:

- brak przejrzystosci wynagrodzen na poziomie poszczegdlnych pracownikdw i pracodawcow;
- nieprawidtowe stosowanie poje¢ ,wynagrodzenie” i ,praca o takiej samej wartosci” oraz

- niewystarczajgcy dostep do wymiaru sprawiedliwoéci ze wzgledu na przeszkody proceduralne
i niewystarczajgce Srodki ochrony prawnej ofiar.

Brak przejrzystosci wynagrodzen uniemozliwia pracownikom ocene, czy ich prawo do réwnego
traktowania w zakresie wynagrodzenia jest przestrzegane; stanowi réwniez zastone dla zanizania
wartosci pracy kobiet ze wzgledu na (czesto nieSwiadome) uprzedzenia w strukturach ptac. Problemy
z wlasciwym stosowaniem kluczowych poje¢ przy ocenie réwnego ,wynagrodzenia” za takg samg prace
lub ,prace o takiej samej wartosci” czynig wdrazanie prawa do réwnego wynagrodzenia bardziej
skomplikowanym zaréwno dla pracownikéw, jak i pracodawcow. Niewystarczajgcy dostep do wymiaru
sprawiedliwosci w potaczeniu z obawg pracownikow przed represjonowaniem jeszcze bardziej utrudnia
egzekwowanie ich prawa do réwnego wynagrodzenia.

Jaki jest cel inicjatywy?

Celem ogdlnym jest poprawa wdrazania iegzekwowania zasady réwnosci wynagrodzen kobiet
i mezczyzn za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci, zapisanej w art. 157 TFUE
i dyrektywie 2006/54/WE. Cele szczegétowe inicjatywy obejmuja:

wzmocnienie pozycji pracownikdw w zakresie dochodzenia ich prawa do réwnego
wynagrodzenia — ujawnianie przypadkéw dyskryminacji ptacowej dzieki przejrzystosci i udostepnianie
pracownikom informacji i narzedzi niezbednych do dziatania w tym zakresie oraz

rozwigzanie problemu systemowego zanizania wartosci pracy kobiet na szczeblu
pracodawcow dzieki przejrzystosci i korygowaniu uprzedzen w mechanizmach ustalania wynagrodzen,
ktére utrwalajg zanizanie wartosci pracy wykonywanej przez kobiety.

Realizacje obu tych celdw mozna wesprze¢, usuwajac trudnosci, jakie wigzg sie ze stosowaniem
kluczowych poje¢ prawnych dotyczacych rdwnosci wynagrodzen i dostepu do wymiaru sprawiedliwosci.

Na czym polega wartos¢ dodana podjecia dziatan na poziomie UE (pomocniczosc)?
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Dziatanie na szczeblu UE zapewnitoby skuteczng réwnos$¢ wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn oraz
umozliwitoby wszystkim obywatelom dochodzenie swoich praw na podstawie minimalnych norm
obowigzujgcych we wszystkich panstwach cztonkowskich. Spowodowatoby nie tylko wprowadzenie
ujednoliconych norm minimalnych chronigcych pracownikéw, ale réwniez stworzytoby réwne warunki
rynkowe dla pracodawcéw dziatajgcych na rynku wewnetrznym, zapobiegajgc tym samym nieuczciwej
konkurencji. Jedynie spojne i kompleksowe ogdinounijne podejscie moze zapewni¢ réwne warunki
dziatania we wszystkich panstwach cztonkowskich i uniemozliwi¢ pracodawcom dazenie do nieuczciwej
przewagi konkurencyjnej przez dyskryminacje ptacowg. Dziatanie UE jest ponadto wymagane na mocy
Traktatu i zapewnitoby zgodnos¢ z podstawowg zasadg i prawem do réwnego traktowania zapisanymi
w Karcie praw podstawowych Unii Europejskiej. Jak wykazano w przeprowadzonej w 2020 r. przez
Komisje ocenie odpowiednich unijnych przepisow prawnych dotyczacych réwnosci wynagrodzenia,
porownywalne wysitki na rzecz promowania réownosci wynagrodzenia w catej UE prawdopodobnie nie
zostang podjete, jezeli nie zostanie przewidziany impuls w formie instrumentu na szczeblu UE.

B. Rozwigzania

Jakie s3 rozne warianty dziatan stuzacych osiagnieciu celow? Czy istnieje wariant
preferowany? Jezeli nie, dlaczego?

Rozwazono nastepujace warianty:

wariant 0 — utrzymanie status quo;

wariant 1 — dziatania legislacyjne majace na celu zapewnienie przejrzystoSci na poziomie
pracownikdw. Wariant ten przewiduje przejrzystos¢ informacji o wynagrodzeniach przed zatrudnieniem
i w jego trakcie, na podstawie:

przekazywania informacji przez pracodawcow z wtasnej inicjatywy (podwariant 1A) lub
wniosku pracownikoéw, ich przedstawicieli lub organdw ds. réwnosci (podwariant 1B);

wariant 2 — dziatania legislacyjne majace na celu zapewnienie przejrzystosci na poziomie
pracodawcéw. Wariant ten przewiduje cztery podwarianty o roznym zakresie wprowadzanych zmian:

podwariant 2A — zaswiadczanie o rownosci wynagrodzenia;

podwariant 2B — wspolna ocena wynagrodzen dokonywana przez pracodawcéw i przedstawicieli
pracownikéw;

podwariant 2C - sprawozdawczo$¢ dotyczaca ptatnosci w potgczeniu ze wspdlng oceng wynagrodzen
oraz

podwariant 2D - wzmocnienie sprawozdawczosci w zakresie wynagrodzen i wspolnej oceny
wynagrodzen tam, gdzie istniejg statystycznie istotne przestanki wskazujgce na nieréwnosci
w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn oraz

wariant 3 — dziatania legislacyjne majace na celu utatwienie wdrazania i egzekwowania istniejgcych
ram prawnych (bez przejrzystosci wynagrodzen). Wariant ten przewiduje wyjasnienie istniejgcych
kluczowych poje¢ ,wynagrodzenia” i ,pracy o takiej samej wartosci”, lepszy dostep do wymiaru
sprawiedliwosci i usprawnione mechanizmy egzekwowania.

Wariantem preferowanym jest pofaczenie w jednej nowej inicjatywie podwariantu 1B (wzmocnienie
pozycji pracownikdw za posrednictwem informowania o wynagrodzeniu przed zatrudnieniem
i ustanowienia prawa do zadania informacji w trakcie zatrudnienia), podwariantu 2D (wzmocnienie
sprawozdawczosci w zakresie wynagrodzen i, w przypadku zaistnienia statystycznie istotnych przestanek
wskazujacych na nieréwnosci w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn, przeprowadzenie wspdlnej oceny
wynagrodzen) oraz wariantu 3. Jest to najbardziej proporcjonalne i ukierunkowane rozwigzanie:
pozwala osiggnac cele ogdlne i szczegdtowe, rownowazac skutecznos¢ i wydajnos¢ oraz uwzgledniajac
brak ,twardych danych” na temat skali problemu i obecnego pogorszenia koniunktury gospodarczej
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spowodowanego pandemig COVID-19.

Planowany zestaw $rodkow ustawodawczych ma na celu zapewnienie przejrzystosci wynagrodzen
i struktury wynagrodzen, wzmocnienie pozycji pracownikdw i rozwigzanie problemu systemowego
zanizania wartosci pracy kobiet. Zapewni on pracownikom prawo dostepu do informacji potrzebnych im
do przeprowadzenia oceny, czy sg ofiarami dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢. Umozliwi
rowniez pracodawcom wykrywanie dyskryminacji i uprzedzen w strukturach wynagrodzen oraz
przeciwdziatanie im. Wariant legislacyjny wigze sie z wytgczeniami, aby zréwnowazy¢ prawo do réwnego
wynagrodzenia z ewentualnymi obcigzeniami powodowanymi przez rézne $rodki iich kosztami oraz
ukierunkowac s$rodki tam, gdzie sg one najbardziej potrzebne. Pracodawcy zatrudniajgcy mniej niz 250
pracownikdw nie byliby zobowigzani do dostarczania pracownikom z wiasnej inicjatywy okresowych
informacji na temat wynagrodzenia, do sktadania sprawozdan na temat wynagrodzenia ani do
dokonywania wspdlnych ocen wynagrodzen. W takich jednostkach prawa pracownikéw bytyby chronione
prawem do Zzadania odpowiednich informacji na temat wynagrodzenia, w pofaczeniu ze wzmocnionym
przeniesieniem ciezaru dowodu ilepszym dostepem do wymiaru sprawiedliwosci. W pakiecie
przewidziano réwniez udoskonalone stosowanie kluczowych poje¢ zwigzanych z réwnoscig
wynagrodzen.

Jakie s3 opinie poszczegélnych zainteresowanych stron? Jak ksztaltuje sie poparcie dla
poszczegodlnych wariantow?

Na potrzeby niniejszej oceny skutkdw oraz poprzedniej oceny unijnych ram prawnych dotyczacych
réwnosci wynagrodzen przeprowadzono szeroko zakrojone konsultacje z zainteresowanymi stronami.

Osoby prywatne biorgce udziat w konsultacjach zasadniczo wyrazity swoje poparcie. Jest to zgodne ze
wskazaniami z badan opinii publicznej, np. z badania Eurobarometr przeprowadzonego w 2017 r.

Wiekszos¢ pracodawcoéw wolataby nadacé priorytet Srodkom majgcym na celu wyeliminowanie innych
podstawowych przyczyn zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢. Uwazajg, zZe inicjatywa ta
jest mniej skuteczna, jezeli chodzi o osiggnigcie celu, jakim jest zmniejszenie zréznicowania
wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢, a zatem generuje niepotrzebne koszty, zwtaszcza dla MSP.
Pracodawcy zwrdcili uwage na trudnosci w ocenie tego, co stanowi ,prace o takiej samej wartosci”, oraz
na problemy zwigzane z ochrong danych. Odniesli sie oni réwniez do autonomii partneréw spotecznych
oraz do koniecznosci zachowania istniejgcych narzedzi sprawozdawczosci na szczeblu krajowym.

Zwiazki zawodowe zasadniczo popierajg te inicjatywe i opowiadajg sie za jeszcze bardziej ambitnym
podejéciem, choc¢ niektore z nich kwestionujg jg ze wzgledu na zasade pomocniczosci.

Panstwa cztonkowskie majg rézne stanowiska, ale wiekszo$¢ z nich popiera inicjatywe (zwiaszcza te,
ktore wprowadzity juz Srodki w zakresie przejrzystosci).

C. Skutki wdrozenia preferowanego wariantu

Jakie korzysci przyniesie wdrozenie preferowanego wariantu lub — jesli go nie wskazano —
| gtéwnych wariantow?

Oprocz gtéwnego celu, jakim jest egzekwowanie prawa podstawowego, Srodki w zakresie przejrzystosci
wynagrodzen ufatwig przemiane kulturowg w kwestiach réwnosci pici i doprowadzg do lepiegj
skoncentrowanych i ukierunkowanych dziatann politycznych w tej dziedzinie. W przypadku pracownikow
przejrzystoS¢ wynagrodzen zwieksza zadowolenie z pracy izaangazowanie. Podnosi $wiadomos¢
i umozliwia pracownikom, zwlaszcza kobietom, dochodzenie swoich praw w przypadku nieuzasadnionych
réznic w wynagrodzeniach na poziomie indywidualnym oraz nieréwnego traktowania ze wzgledu na ptec
w kontekécie ustalania wynagrodzenia ioceny pracy. W przypadku pracodawcow wdrozenie
przejrzystosci wynagrodzen przekltada sie na skuteczniejsze zatrzymywanie pracownikow, wyzszg
atrakcyjno$¢ i rentowno$¢. Spofeczeristwo jako catosc odniesie korzysci z wyzszego poziomu i (réwnie
istotnego) lepszego postrzegania réwnosci. Wieksza réwnos¢ wynagrodzen moze zaowocowac
przydzielaniem wiekszych $rodkdw iich wykorzystaniem oraz zmniejszeniem dysproporgcji, jak
i przyczyni¢ sie do zréwnowazonego rozwoju. Ogdlnie rzecz biorgc, $rodki w zakresie przejrzystosci
wynagrodzen mogg spowodowac istotng zmiane zachowan. Skala korzysci zaleze¢ bedzie od poziomu
zgodnosci z prawodawstwem i zakresu dalszych dziatan podejmowanych przez pracodawcéw.

Potencjalny wptyw pakietu Srodkdw hipotetycznie oszacowano jako obejmujacy ogdlny spadek




niewyjasnionej czesci zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ o 3 punkty
procentowe. Doprowadzitoby to do obnizenia wskaznika zagrozenia ubéstwem w UE ze $rednio
16,3 % do okoto 14,6 %, przy znacznych roznicach miedzy panstwami irodzajami gospodarstw
domowych. To z kolei doprowadzitoby do ogdlnego wzrostu tgcznych zarobkéw o 6,9 % oraz do
ogodlnego zmniejszenia nierdwnosci w dochodach rynkowych i dochodach netto. Wskaznik ubostwa
zmniejsza sie gtéwnie w przypadku gospodarstw domowych osoéb samotnie wychowujacych
dzieci, z ktérych 85 % stanowia kobiety. Istnieje réwniez pozytywny wplyw na budzety
krajowe: dochody sektora instytucji rzgdowych i samorzadowych z podatkéw bezposrednich i sktadek
na ubezpieczenia spoteczne wzrostyby o okoto 7,5 %, podczas gdy transfery socjalne ($wiadczenia
pieniezne) spadtyby o okoto 0,4 %, gtéwnie ze wzgledu na spadek S$wiadczen uzaleznionych od
wysokosci dochoddw.

Jakie sg koszty wdrozenia preferowanego wariantu lub — jesli go nie wskazano — giléwnych
wariantow?

Oczekuje sie, ze koszty administracyjne panstw czionkowskich (w zwigzku z transpozycja
i egzekwowaniem przepisdw) bedg ograniczone, podobnie jak koszty zwigzane z monitorowaniem
zgodnosci.

Pakiet wigzatby sie zjednorazowymi kosztami przestrzegania przepisdéw, ponoszonymi przez

pracodawcéw (oczekuije sie, ze wahatyby sie one od niskich do umiarkowanych) oraz nizszymi kosztami
biezgcymi. Catkowite koszty dla kazdego pracodawcy zostaty oszacowane w nastepujacy sposob:

— dostarczanie informacji o wynagrodzeniach przed zatrudnieniem — 0 EUR;

— odpowiadanie na indywidualne zapytanie o udzielenie informacji o wynagrodzeniu — 20 EUR
(orientacyjnie — dla przedsiebiorstw kazdej wielkosci);

— obowigzkowe zgtaszanie Srednich rdznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w podziale na
kategorie pracownikéw — od 379-508 EUR do 721-890 EUR (dla przedsiebiorstw zatrudniajgcych
ponad 250 pracownikow) oraz

— przeprowadzenie dodatkowej oceny (w razie potrzeby w przypadku przedsiebiorstw
zatrudniajgcych ponad 250 pracownikéw, w przypadku ktérych sprawozdawczo$¢ w zakresie
wynagrodzen pozwala na wykrycie statystycznie istotnej réznicy w wynagrodzeniach) — od 1 180-
1724 EUR do 1 911-2 266 EUR na pracodawce (oczekuje sie zmniejszenia w kolejnych latach).

Catkowity koszt sprawozdawczosci w zakresie wynagrodzen dla UE wynidstby 26-50 min EUR,
plus wszelkie dodatkowe koszty ewentualnej wspolnej oceny wynagrodzen oraz zapytan o udzielenie
informacji na temat wynagrodzen, w zaleznosci od skali dyskryminacji ptacowej.

Jakie sa skutki dla MSP i konkurencyjnosci?

Pracodawcy zatrudniajgcy mniej niz 250 pracownikdw sg zwolnieni z dostarczania pracownikom
z whasnej inicjatywy informacji na temat wynagrodzenia, zgtaszania roznic w wynagrodzeniach
i przeprowadzania warunkowej wspdlnej oceny ptac. Srodki w zakresie sprawozdawczosci dotyczacej
wynagrodzen i oceny wynagrodzen miatyby zastosowanie do 0,2 % przedsiebiorstw w UE (stanowigcych
33 % sity roboczej w UE). Kazdy pracownik miatby jednak prawo zwrdci¢ sie o szczegdtowe informacje
0 wynagrodzeniu, a kazdy pracodawca bytby zobowigzany udzieli¢ odpowiedzi.

Inicjatywa ta dotyczy przede wszystkim wdrozenia prawa podstawowego UE (prawa do réwnej ptacy).
Wraz z celami spotecznymi UE cele te majg pierwszenstwo przed gospodarczym wymiarem prawa do
rownego wynagrodzenia®. Jedynie spdjne i kompleksowe ogdlnounijne podejécie moze zapewni¢ réwne
warunki dziatania we wszystkich panstwach cztonkowskich i uniemozliwi¢ pracodawcom dazenie do
nieuczciwej przewagi konkurencyjnej przez dyskryminacje ptacowa.

Czy przewiduje sie znaczgce skutki dla budzetow i administracji krajowych?

Oczekuje sie, ze preferowany wariant bedzie wigzat sie z ograniczonymi kosztami wdrozenia w ujeciu
0gdinym, a w szczegdlnoéci dla administracji krajowych. Koszty moga sie rézni¢ w zaleznosci od

! Sprawa 50/96, Deutsche Telekom AG przeciwko Lilli Schréder, ECLI:EU:C:2000:72, s. 57.




wsparcia, jakie panstwa cztonkowskie zdecyduijg sie zapewnic¢ na zasadzie dobrowolnosci pracodawcom
(np. specjalna infrastruktura informatyczna, zastgpienie sprawozdawczosci ptacowej sprawozdawczoscig
opartg na danych administracyjnych, poradnictwo i szkolenia w zakresie neutralnych pod wzgledem pici
systemow oceny pracy i zaszeregowania).

Jednoczesnie nalezy spodziewac sie pozytywnych skutkdéw, cho¢ przedstawienie wiarygodnych
szacunkow ogdlnych nie jest mozliwe. Wyzsze ptace dla kobiet (ktdre bytyby uzaleznione od kwoty
dyskryminacji ptacowej skorygowanej w wyniku niniejszego wniosku) mogtyby doprowadzi¢ do wzrostu
dochoddéw sektora instytucji rzadowych i samorzagdowych (wyzszy pobdr podatkéw dochodowych
i sktadek na ubezpieczenie spoteczne). Z drugiej strony wzrost Srednich wynagrodzen kobiet moze
zosta¢ skompensowany przez wolnigjszy wzrost wynagrodzen mezczyzn o nieokreSlonym skutku
ogolnym. W zakresie, w jakim zmiany te miatyby zastosowanie w wiekszym stopniu do pracownikéw
o0 nizszych wynagrodzeniach, moze réwniez nastgpi¢ spadek transferow socjalnych (pienieznych),
spowodowany gtéwnie obnizeniem $wiadczen pienieznych uzaleznionych od wysokosci dochoddw (zob.
sekcja dotyczaca Swiadczen powyzej).

Czy wystapia inne znaczace skutki?

Nie wykryto potencjalnego wptywu na srodowisko.

Proporcjonalnosc

Zasada proporcjonalnosci jest w petni przestrzegana, poniewaz zakres $rodkéw rézni sie w zaleznosci od
wielkoéci pracodawcy, co pozwala unikng¢ nadmiernych kosztéw i obcigzen przy jednoczesnym
poszanowaniu podstawowych praw pracownikéw. We wniosku uwzgledniono brak ,twardych danych” na
temat dyskryminacji ptacowej i pogorszenia koniunktury gospodarczej spowodowanego pandemig
COVID-19. Planowane dziatania stanowig minimum niezbedne do skutecznego egzekwowania zasady
réwnosci wynagrodzen we wszystkich panstwach cztonkowskich.

D. Dzialania nastepcze

Kiedy nastapi przeglad przyjetej polityki?

Komisja zamierza dokona¢ przegladu realizacji inicjatywy, aby oceni¢, w jakim stopniu osiggnieto cele
polityczne. Ocena ta powinna zosta¢ przeprowadzona 8 lat po terminie wdrozenia przepisow, w miare
mozliwosci w koordynacji z udostepnianiem danych dotyczacych zréznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na pte¢ (SES?), aby utatwi¢ wnikliwg ocene praktyk i skutkdw we wszystkich panstwach
cztonkowskich.

2 Unijne badanie struktury wynagrodzen.




