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SPRAWOZDANIE KOMISJI DLA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY

Sprawozdanie dotyczgce stosowania dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans
oraz rownego traktowania kobiet i me¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja
przeredagowana)

1. WPROWADZENIE

Dnia 5 lipca 2006 r. Parlament Europejski i Rada przyjety dyrektywe 2006/54/WE w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rOwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet 1 me¢zczyzn w
dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (,,dyrektywa”)'. Dyrektywa ta
konsoliduje 1 modernizuje dorobek prawny UE w tym obszarze poprzez potaczenie
poprzednich dyrektyw” i wprowadzenie kilku nowych elementéw. Podstawa dyrektywy jest
art. 157 ust. 3 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (,, TFUE”).

W niniejszym sprawozdaniu ocenia si¢ transpozycje nowych elementéw dyrektywy przez
panstwa czlonkowskie i skuteczno$é jej stosowania i wykonywania’. Pozostaje ono bez
uszczerbku dla ewentualnych postepowan w sprawie uchybienia zobowigzaniom panstwa
cztonkowskiego dotyczacego transpozycji dyrektywy.

Parlament Europejski konsekwentnie wzywa do wzmozenia dzialan na rzecz poprawy
stosowania przepisOw w zakresie rownosci wynagrodzen na poziomie europejskim i przyjat w
tym celu rezolucje w latach 2008* 1 2012°.

W strategii Komisji na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn na lata 2010-2015° okresla sie
sposoby skuteczniejszego wdrozenia zasady rownosci wynagrodzen w praktyce i dziatania
stuzgce ograniczeniu utrzymujacego si¢ zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ptec.
Komisja przeprowadzila badanie, aby oceni¢ mozliwo$ci wzmocnienia stosowania tej zasady,
takie jak poprawa wdrazania i egzekwowania istniejacych zobowigzan i srodkéw majacych na
celu poprawe przejrzystosci wynagrodzen.

Niniejsze sprawozdanie zawiera sekcje poswiecong ocenie stosowania przepisow dotyczacych
réwnosci wynagrodzen w praktyce. W celu lepszej promocji i utatwienia stosowania
przepisow dotyczacych réwnosci wynagrodzen w praktyce niniejszemu sprawozdaniu
towarzyszy dokument roboczy stuzb Komisji sktadajacy si¢ z czterech zalacznikoéw: 1) sekcja
dotyczaca neutralnych pod wzgledem pici systemoOw oceny pracy 1 zaszeregowania
pracownikow; 2) podsumowanie orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej
(,, Trybunat”) w zakresie rownosci wynagrodzen; 3) przyktady orzecznictwa krajowego w
sprawie réwnosci wynagrodzen; i 4) opis czynnikéw, ktoére powoduja zrdéznicowanie
wynagrodzenia ze wzglegdu na pte¢, dzialan Komisji na rzecz zniwelowania tego
zrdznicowania i przyktady najlepszych praktyk krajowych.

! Dz.U. L 204 2 26.7.2006, s. 23-36.

2 Dyrektywa Rady 75/117/EWG, Dz.U. L 45 z 19.2.1975, s. 19; dyrektywa Rady 76/207/EWG, Dz.U. L
39 z 14.2.1976, s. 40; dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE, Dz.U. L 269 z
5.10.2001, s. 15; dyrektywa Rady 86/378/EWG, Dz.U. L 225 z 12.8.1986, s. 40; dyrektywa Rady
96/97/WE, Dz.U. L 46 z 17.2.1997, s. 20; dyrektywa Rady 97/80/WE, Dz.U. L 14 z 20.1.1998, s. 6;
dyrektywa Rady 98/52/WE, Dz.U. L 205 z 22.7.1998, s. 66.

Zgodnie z art. 31 dyrektywy.

P6_TA(2008)0544.

P7 TA-PROV(2012)0225.

COM(2010) 491.
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2. STAN TRANSPOZYCJI I POSTEPOWANIA W SPRAWIE UCHYBIENIA ZOBOWIAZANIOM
PANSTWA CZLONKOWSKIEGO

W wyniku przeprowadzonych przez Komisje kontroli zgodnosci podjeto w 26 panstwach
cztonkowskich dyskusje w sprawie zgodnosci prawodawstwa krajowego z nowymi
elementami dyrektywy’. W dwoch panstwach cztonkowskich transpozycja dyrektywy jest na
tyle jasna i zgodna z przepisami, ze dalsze informacje nie sa wymagane”.

Niektore elementy dyrektywy pochodza z poprzednich dyrektyw, ktore zostaly uchylone w
wyniku przeksztatcenia. Transpozycja tych starszych elementéw dyrektywy byla juz
przedmiotem monitorowania w ramach kontroli zgodnosci w odniesieniu do poprzednich
dyrektyw, ostatnio dyrektywy 2002/73/WE’. Pierwsze postgpowania w sprawie uchybienia
zobowigzaniom panstwa czlonkowskiego z powodu braku zgodnosci z dyrektywa
2002/73/WE wszczeto w 2006 r. wobec 23 panstw czlonkowskich. Wszystkie te
postepowania, z wyjatkiem jednego'®, umorzono, poniewaz panstwa czlonkowskie
dostosowaty swoje przepisy krajowe do prawa UE. Ta ostatnia nierozwiazana sprawa dotyczy
obowigzku odpowiedniej ochrony praw pracownikow powracajacych do pracy po urlopie
macierzynskim, adopcyjnym lub rodzicielskim. Sprawe t¢ przekazano do Trybunatu dnia 24
stycznia 2013 r."

3. WPLYW DYREKTYWY

W zwiagzku z tym, ze dyrektywa glownie konsoliduje prawo UE w zakresie réwnego
traktowania, poniewaz laczy, modernizuje i upraszcza przepisy zawarte w poprzednich
dyrektywach oraz wlacza do nich orzecznictwo Trybunatu, obowigzek transponowania odnosi
sie tylko do przepisow, ktore wprowadzaja istotne zmiany'2. Te nowe elementy dotycza:

(1) definicji wynagrodzenia'’;

(2) wyraznego rozszerzenia stosowania rownego traktowania w  systemach
zabezpieczenia spotecznego pracownikoOw na systemy emerytalne szczegédlnych
kategorii pracownikéw, takich jak urzednicy panstwowi';

3) wyraznego rozszerzenia przepisow horyzontalnych (tj. przepisow w zakresie ochrony
praw, zado$Cuczynienia lub odszkodowania i1 cigzaru dowodu) na systemy
. ) o 15
zabezpieczenia spotecznego pracownikow °; oraz

4) wyraznego odniesienia do dyskryminacji wynikajacej ze zmiany plci'®.

Zastrzezenia te zgloszono za posrednictwem systemu ,,EU Pilot”, ktory sluzy do wymiany pism
administracyjnych przed wszczgciem postgpowania w sprawie uchybienia zobowigzaniom panstwa
cztonkowskiego na mocy art. 258 TFUE.

8 FR, NL.
o Dz.U. L 269 z5.10.2002, s. 15.
10 NL.

Sprawa dotyczy braku zgodnosci prawa Niderlandéw z art. 2 ust. 7 dyrektywy 76/207/EWG zmienione;j
dyrektywa 2002/73/WE, ktory stanowi, ze pracownicy powracajacy z urlopu macierzynskiego,
adopcyjnego lub rodzicielskiego sa uprawnieni do powrotu do swojej lub rownowaznej pracy na
warunkach nie mniej korzystnych i do korzystania z poprawy warunkéw pracy, do ktorych byliby oni
uprawnieni w trakcie swojej nieobecnosci. W prawodawstwie Niderlandow nie ma wymaganych
wyraznych przepisow w tej kwestii, co podaje w watpliwos¢ stopien zapewnianej ochrony i utrudnia
obywatelom poznanie przystugujacych im praw i korzystanie z nich.

Art. 33 akapit trzeci.

13 Art. 2 ust. 1 lit. e).
14 Art. 7 ust. 2.

15 Art. 17-19.

o Motyw 3.
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Zasadniczo proces wdrazania w panstwach cztonkowskich nie koncentrowal si¢ w sposob
szczegollny na tych nowych elementach. Niektore panstwa cztonkowskie dokonaty wyrazne;j
transpozycji dyrektywy za pomoca nowego prawodawstwa albo przez wprowadzenie
istotnych zmian do istniejacego prawodawstwa'’. W dwoéch panstwach czlonkowskich
dyrektywe transponowano wraz z innymi dyrektywami o niedyskryminacji'®. W dwoch
innych panstwach cztonkowskich uznano, ze transpozycja byta konieczna tylko w odniesieniu
do przepisoéw dotyczacych systeméw zabezpieczenia spotecznego pracownikow'’ i powrotu z
urlopu macierzynskiego®.

Niektore panstwa czlonkowskie uznaly, ze transpozycja nie jest konieczna, poniewaz
transpozycja wczesniejszych dyrektyw byla wystarczajaca do zapewnienia zgodno$ci z
wymogami przedmiotowej dyrektywy?'.

3.1. Definicja wynagrodzenia

W art. 2 ust. 1 lit. e) definiuje si¢ wynagrodzenie w taki sam sposob, jak w art. 157 ust. 2
TFUE, tj. jako ,,zwykla podstawowa lub minimalng ptac¢ lub uposazenie oraz wszystkie inne
korzysci w gotowce lub w naturze, otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub
posrednio od pracodawcy z racji zatrudnienia”. W wigkszosci panstw cztonkowskich pojecie
wynagrodzenia jest zdefiniowane w prawodawstwie krajowym i odpowiada powyzszej
definicji*®. W innych panstwach czlonkowskich prawna definicja wynagrodzenia nie jest
identyczna z definicja zawarta w dyrektywie, ale jej ogolny skutek wydaje si¢ taki sam™ lub
sady krajowe interpretuja termin ,,wynagrodzenie” zgodnie z orzecznictwem Trybunatu®*.

W niektérych panstwach czionkowskich wynagrodzenie nie jest wyraznie zdefiniowane w
prawodawstwie krajowym®. Na przyktad prawodawstwo krajowe jednego panstwa
cztonkowskiego upowaznia kobiety do réwnego traktowania z mgzczyznami na
porownywalnych stanowiskach w ramach warunkéw umownych (miedzy innymi w
odniesieniu do wynagrodzenia)™.

3.2. Systemy emerytalne szczegolnych kategorii pracownikow, takich jak urzednicy
panstwowi

Artykut 7 ust. 2 czgSciowo obejmuje utrwalone orzecznictwo Trybunatu, ktére wyjasnia, ze
systemy emerytalne szczegélnych kategorii pracownikow, takich jak urzednicy panstwowi,
nalezy traktowa¢ jako pracownicze programy emerytalne, a co za tym idzie jako
wynagrodzenie w rozumieniu art. 157 ust. 2 TFUE, nawet je$li stanowig one czg$§¢
powszechnego ustawowego systemu’’. W wiekszosci pafistw cztonkowskich powyzszy
przepis wdrozono za pomoca wyraznego przepisu albo posrednio, w przypadku gdy w

a CZ, DK, EE, EL, HR, IT, CY, LT, PT, SI, SK, SE, UK.
8 FR, PL.
" Rumunia, w ktdrej trwajg obecnie prace nad prawodawstwem w zakresie takich systemow.
BG.
2 BE, DE, IE, ES, LV, LU, HU, MT, NL, AT, FL.
2 BE, BG, CZ, DK, IE, EL, ES, FR, HR, CY, LT, LU, HU, MT, PT, RO, SI, SK.
EE, PL. W Estonii dziatalno$¢ pracodawcy uznawana jest za dyskryminacyjna, jezeli ustala on warunki
wynagrodzenia lub $wiadczen mniej korzystne dla pracownika jednej plci w poréwnaniu z
pracownikiem drugiej ptci wykonujacym takg samg pracg lub prace o jednakowej wartosci.

# NL. Zob. sprawy 80/70, 43/75, 12/81, C-262/88, C-360/90, C-200/91, C-400/93, C-281/97, C-366/99
dostepne pod adresem: http://curia.europa.cu/

» DE, IT, LV, AT, FI, SE, UK.

2 UK.

= Sprawy C-7/93 i C-351/00.
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prawodawstwie krajowym nie wystepuje rozréznienie migdzy kategoriami pracownikow?*. W
znacznej liczbie panstw cztonkowskich transpozycija jest niepetna lub niejasna®. Dwa z tych
panstw czlonkowskich wydaja si¢ stosowaé rozny wiek emerytalny dla kobiet i mezczyzn
zardbwno w sektorze prywatnym, jak i publicznym®; w czterech panstwach cztonkowskich
prawodawstwo krajowe w zakresie systeméw zabezpieczenia spotecznego pracownikow nie
zawiera zadnych przepisow dotyczacych réwnego traktowania’’, a w jednym panstwie
cztonkowskim przepisy dotyczace réwnego traktowania w ramach systemow zabezpieczenia
spofecznego pracownikéw nie obejmuja urzednikéw panstwowych??.

3.3. Rozszerzenie przepisow horyzontalnych na systemy zabezpieczenia spolecznego
pracownikow

Jednym z istotnych nowych elementow dyrektywy jest rozszerzenie przepisow
horyzontalnych zawartych w tytule III na systemy zabezpieczenia spotecznego
pracownikéw™. W poprzedniej dyrektywie dotyczacej systemow zabezpieczenia spotecznego
pracownikéw™* nie przewidziano w sposob wyrazny takich przepisow, ktore obejmuja
ochrone praw, zado$éuczynienie lub odszkodowanie™, cigzar dowodu®’, organy ds.
rownosci™®, dialog spoteczny® i dialog z organizacjami pozarzadowymi®’. Konsolidacja
prawa UE w zakresie rownego traktowania w ramach dyrektywy stworzyla mozliwos¢
wyraznego rozszerzenia zakresu stosowania wspomnianych przepiséw horyzontalnych na
systemy zabezpieczenia spolecznego pracownikdéw. W wiekszosci panstw cztonkowskich
przepisy horyzontalne zostaty przetransponowane do prawodawstwa krajowego i1 maja
zastosowanie do systemOw zabezpieczenia spolecznego pracownikow’. W przypadku
czterech panstw czlonkowskich wydaje si¢, ze nie dotyczy to wszystkich przepisow
horyzontalnych zawartych w dyrektywie*>. W przypadku jednego panstwa cztonkowskiego
nie jest jasne, czy organ ds. rowno$ci moze dziala¢ w obszarze systemow zabezpieczenia
spofecznego pracownikow®. W innym panstwie czlonkowskim, gdy tylko zostana
wprowadzone przepisy w zakresie pracowniczych programow emerytalnych, zastosowanie
beda mialy ramy prawne dotyczace niedyskryminacji obejmujace przepisy horyzontalne®.
Wydaje si¢, ze w dwoch panstwach cztonkowskich prawodawstwo w zakresie systemow

28 BE, BG, CZ, DE, EE, IE, EL, FR, CY, LT, LU, NL, AT, FI, UK. W prawodawstwie HU nie wystepuje
rozréznienie miedzy kategoriami pracownikow, na Wegrzech nie istnieja jednak specjalne systemy
emerytalne dla urzednikoéw panstwowych.

2 DK, EL, ES, HR, IT, LV, MT, PL, PT, RO, SI, SK, SE.
30 IT, SK.

31 LV, PL, PT, SE.

32 RO.

3 Chociaz w przepisach horyzontalnych nie ma wyraznie mowy o tych systemach, wyjasnienie

Trybunatu, zgodnie z ktéorym pracowniczy program emerytalny stanowi (odroczone) wynagrodzenie,
oznacza ze wczesniejsze przepisy horyzontalne dotyczace rownosci wynagrodzen i warunkow pracy (w
tym wynagrodzenia) maja rowniez zastosowanie do tych systemow.

3 Dyrektywa Rady 86/378/EWG.

35 Art. 17.

36 Art. 18.

37 Art. 19.

38 Atrt. 20.

39 Art. 21.

40 Art. 22.

4l BE, BG, CZ, EE, IE, EL, ES, FR, IT, CY, LV, LT, LU, HU, MT, NL, AT, SE, UK (wciaz utrzymuja si¢
watpliwosci co do Irlandii Potnocne;j).

42 DE, SI, SK, FL

43 DK.

44 RO.
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zabezpieczenia spolecznego pracownikoOw nie obejmuje zadnych przepisow dotyczacych
rownego traktowania®>. W przypadku innego panstwa czlonkowskiego, w ktorym nie ma
obecnie systemu zabezpieczenia spolecznego pracownikdéw, nie jest jasne, czy
ustawodawstwo krajowe zawierajace odno$ne przepisy horyzontalne miatyby zastosowanie,
gdyby wprowadzono takie systemy™.

3.4. Zmiana plci

Motyw 3 dyrektywy odnosi si¢ do orzecznictwa Trybunatu, zgodnie z ktérym zasada rownego
traktowania kobiet i mezczyzn nie moze ogranicza¢ si¢ do zakazu dyskryminacji ze wzgledu
na fakt, ze dana osoba jest takiej czy innej pici, i ma takze zastosowanie do dyskryminacji
wynikajacej ze zmiany plci danej osoby’’. Zaledwie kilka panstw cztonkowskich dokonato
wyraznej transpozycji tego nowego elementu’. Dwa panstwa czlonkowskie dotaczyly
Lidentyfikacje seksualng lub piciowa™ i ,tozsamos¢ piciowa™™® do przyczyn dyskryminacji
przewidzianych w ich prawodawstwie krajowym. W prawodawstwie krajowym dwoch
panstw cztonkowskich przewiduje si¢ juz ,tozsamo$¢ seksualng” jako jedng z przyczyn
dyskryminacji’'. Wydaje si¢, ze to okreslenie obejmuje migdzy innymi zmiang plci. W
jednym panstwie cztonkowskim rzecznik ds. réwno$ci wydat wytyczne, zgodnie z ktérymi
przyczyny dyskryminacji obejmujg wszystkie osoby transpiciowe, a nie tylko te, ktore
zmienily ple¢®>. W czterech panstwach cztonkowskich, w ktérych nie ma szczegbtowych
srodkow wykonawczych, sady krajowe interpretujg krajowe przepisy w zakresie réwnego
traktowania jako zakazujace dyskryminacji ze wzgledu na zmiane plci™. W trzech innych
panstwach czlonkowskich, w ktorych réwniez nie ma szczegdétowych Srodkow
wykonawczych, bezposrednim punktem odniesienia jest wptyw orzecznictwa Trybunatu na
prawo krajowe™. W kilku innych panstwach, w ktorych ten nowy element nie zostat
transponowany szczegOlnymi przepisami i1 w ktorych w prawodawstwie krajowym
dotyczacym rownosci nie istnieje wyrazne odniesienie do zakazu dyskryminacji ze wzgledu
na zmian¢ plci, istniejacy zakaz dyskryminacji moze by¢ celowo niewyczerpujacy, aby
obejmowaé dyskryminacj¢ ze wzgledu na zmiang plci. Na przyktad w jednym panstwie
cztonkowskim dyskryminacja ze wzgledu na zmiang pici moze by¢ rodzajem dyskryminacji
ze wzgledu na ,,0kolicznosci osobiste™’. Wigkszo$é panstw czlonkowskich nie skorzystata
jednak z przewidzianej w dyrektywie mozliwosci wyraznego wiaczenia do prawodawstwa
krajowego prawa do niedyskryminacji osob, ktore s w trakcie zmiany plci lub ktore zmienity
ptec.

3.5. Ocena ogodlna

Panstwa cztonkowskie byly zobowigzane do transpozycji tylko nowych elementow
dyrektywy. Wydaje sie, ze zasadniczo nie skorzystaly one z tej mozliwosci dokonania

bardziej kompleksowego przegladu swoich systemow krajowych w celu uproszczenia i
zmodernizowania krajowego prawodawstwa w zakresie rownego traktowania.

. PL, PT.

1 HR.

i Sprawy C-13/94, C-117/01 i C-423/04.

iz BE (przy czym wydaje sig, ze region Brukseli jest wyjatkiem), CZ, EL, UK.
©

31 DE, HU.

2 FL.

53 DK, IE, ES, FR.

4 .. , .. . PR .. ., . .
> CY, AT. W Chorwacji ustawa o réwnouprawnieniu plci stanowi, ze jej przepisow nie nalezy

interpretowac ani wykonywac sprzecznie z prawem UE.
55 SI
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Stuzby Komisji kieruja obecnie do 26 panstw czlonkowskich szczegotowe pytania na temat
ich postepéw w transpozycji 1 wdrazaniu. Rozwigzanie omawianych kwestii powinno mie¢
priorytetowe znaczenie. Przyszlym wyzwaniem dla wszystkich panstw czlonkowskich bgdzie
przejscie od poprawnej transpozycji dyrektywy do prawa krajowego do zapewnienia petnego
stosowania i wykonywania praw ustanowionych w dyrektywie w praktyce.

4. STOSOWANIE PRZEPISOW W ZAKRESIE ROWNOSCI WYNAGRODZEN W PRAKTYCE

Chociaz zasada réwno$ci wynagrodzen jest integralng czescig traktatéw od czasu traktatu
rzymskiego 1 od tego czasu byla dalej rozwijana w prawie unijnym i przepisach krajowych
panstw cztonkowskich, w dalszym ciggu wystepuja problemy zwigzane z jej skutecznym
stosowaniem w praktyce.

Zgodnie z art. 4 dyrektywy, w ktorym ustanawia si¢ zasade rowno$ci wynagrodzen,
bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ w odniesieniu do wszelkich
aspektow 1 warunkow wynagrodzenia za taka samg prace lub prace o jednakowej warto$ci jest
zakazana. Dyrektywa stanowi, ze w przypadku gdy ustalanie wynagrodzenia odbywa si¢ w
oparciu o system zaszeregowania pracownikow, za jego podstawe przyjmuje si¢ te same
kryteria w odniesieniu do kobiet i mezczyzn oraz sporzadza si¢ go w taki sposob, aby
wykluczy¢ jakakolwiek dyskryminacje ze wzglgdu na ptec.

Panstwa czlonkowskie wdrazaja zasade rownosci wynagrodzen w duzej mierze za
posrednictwem prawodawstwa dotyczacego rownosci i kodeksow pracy. Szereg panstw
wlaczylo te zasade do przepisow konstytucyjnych®. Kilka z nich uchwalito przepisy
wprowadzajace w zycie zasade rownosci wynagrodzen®’, a niektore transponowaly przepis za
posrednictwem uktadow zbiorowych pracy".

W prawodawstwie wigkszosci panstw cztonkowskich wyraznie zakazuje si¢ dyskryminacji
ptacowej”. Pomimo krajowych ram prawnych zakazujacych dyskryminacji placowe;
stosowanie zasady rowno$ci wynagrodzen w praktyce w dalszym ciggu nastrecza jednak
trudno$ci. Znajduje to swoj wyraz w utrzymujacym si¢ zréoznicowaniu wynagrodzenia ze
wzgledu na pte¢ i niewielkiej liczbie spraw dotyczacych dyskryminacji ptacowej wnoszonych
do sadow krajowych w wigkszosci panstw cztonkowskich.

Zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ w panstwach czlonkowskich UE
utrzymuje si¢ obecnie $rednio na poziomie 16,2 %°. Mimo réznic w szacunkach dotyczacych
tego, w jakim stopniu zrdznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ wynika z
dyskryminacji ptacowej zakazanej na mocy art. 157 TFUE i art. 4 dyrektywy, wydaje sie, ze
panuje zgoda co do tego, ze w duzej mierze wynika ono z praktyk dyskryminacyjnych®.
Chociaz wydaje si¢, ze poziom bezposredniej dyskryminacji w odniesieniu do doktadnie
takiej samej pracy znacznie si¢ obnizyl, istnieja powazne problemy z oceng pracy

36 EL, ES, IT, HU, PL, PT, RO, SI, SK, FI.
37 DK, EL, CY.
> BE, DK.

> W niektorych panstwach cztonkowskich (np. BE, DE, PL, SE) nie ma takiego wyraznego zakazu, ale

wydaje sig, ze ogdlny zakaz dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ obejmuje takze dyskryminacje ptacowa.
Internetowa baza danych Eurostat 2011, dostepna pod adresem:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&init=1 &plugin=1&language=en&pcode=tsdsc3
40

Zob. np. sprawozdanie prezydencji belgijskiej z 2010 r. pt. ,,The gender pay gap in the Member States
of the European Union: quantitative and qualitative indicators” (Wynikajace z plci roznice w
wynagrodzeniu w panstwach czlonkowskich Unii Europejskiej: wskazniki ilo§ciowe i jakoSciowe),,
dostepne pod adresem: http://register.consilium.europa.eu/pdf/pl/10/st16/st16516-ad02.pl10.pdf
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wykonywanej gtownie przez kobiety lub mezczyzn, zwlaszcza jesli ocena taka odbywa si¢ w
ramach uktadow zbiorowych pracy.

W wickszosci panstw cztonkowskich, z zaledwie kilkoma wyjatkami®, liczba spraw
dotyczacych dyskryminacji ptacowej wnoszonych do sadow krajowych jest niewielka lub
znikoma. Jednocze$nie postgpowanie w sprawach dotyczacych roéwnosci wynagrodzen, jezeli
juz zostang wniesione, jest diugotrwate®™. Z powodu braku danych i nieskutecznego
monitorowania w wielu panstwach czlonkowskich nie sg jednak dostepne petne informacje na
temat orzeczen wydawanych przez sady i trybunaly w sprawie dyskryminacji ptacowe;.
Utrudnia to dokonanie peilnej oceny i ilosciowego okreslenia przypadkow dyskryminacji
placowej miedzy kobietami i mezczyznami®.

Brak krajowego orzecznictwa w zakresie réwnosci wynagrodzen moze wskazywaé na brak
skutecznego dostgpu do wymiaru sprawiedliwosci dla ofiar dyskryminacji ptacowej ze
wzgledu na pte¢. Skuteczne stosowanie przepisow dotyczacych rownosci wynagrodzen w
praktyce moga utrudnia¢ trzy czynniki: (i) brak jasnosci i pewnosci prawa w odniesieniu do
pojecia pracy o jednakowej wartosci; (ii) brak przejrzysto$ci w systemach wynagrodzen; oraz
(ii1) przeszkody proceduralne. Wymienione powyzej trzy przeszkody omdéwiono ponize;.

4.1. Definicja i stosowanie pojecia ,,praca o jednakowej wartosci” i systemow oceny
pracy wykorzystywanych przy ustalaniu wynagrodzenia

Na poziomie UE nie istnieje wspolna definicja pracy o jednakowej wartosci, brak jest tez
przejrzystych kryteriow oceny stuzacych do pordwnywania réznego rodzaju pracy. Trybunat
wielokrotnie wyjasniat jednak pojecie pracy o jednakowej wartosci®. Pefen przeglad
orzecznictwa Trybunalu znajduje si¢ w zalaczniku 2 do dokumentu roboczego stuzb Komisji.
Motyw 9 dyrektywy stanowi, ze zgodnie z orzecznictwem Trybunatlu, aby oceni¢, czy
pracownicy wykonuja taka sama prac¢ lub prace o jednakowej warto$ci, powinno si¢
stwierdzi¢, uwzgledniajac szereg czynnikdéw, w tym charakter pracy i szkolenia oraz warunki
pracy, czy pracownikéw tych mozna uzna¢ za znajdujacych si¢ w poréwnywalnej sytuacji.

W prawodawstwie wigkszosci panstw cztonkowskich nie wyjasnia si¢, co nalezy rozumieé
pod pojeciem pracy o jednakowej wartosci, 1 pozostawia t¢ kwesti¢ interpretacji sagdow
krajowych. Dwanascie panstw czlonkowskich® wprowadzito definicje tego pojecia do
swojego prawodawstwa, wskazujgc ramy analityczne lub najwazniejsze kryteria stuzace do
poréwnania warto$ci roznego rodzaju pracy. W wigkszosci tych przypadkow w przepisach
jako gtowne czynniki oceny wartosci pracy wymienia si¢ umiejetnosci, naktad pracy, zakres
odpowiedzialno$ci i warunki pracy. Wilaczenie takiej definicji do przepiséw krajowych
mogloby mie¢ kluczowe znaczenie dla ofiar dyskryminacji ptacowej, poniewaz utatwitoby im
wnoszenie roszczen do sadow krajowych. Kilka panstw cztonkowskich, ktore nie posiadaja
takich przepisow szczegdtowych, wyjasnito, ze pojgcie to zostatlo wypracowane przez ich
sady krajowe®’ lub ze jest ono zawarte w komentarzach® lub projektach aktéw prawnych
dotyczacych rownosci wynagrodzen®.

62 Np. IE, UK. Zgodnie z przeprowadzona przez UK w 2011 r. oceng skutkéw dotyczaca Srodkow

legislacyjnych shuzacych promowaniu rownosci wynagrodzen w sadach pracy rozpatrywanych byto
rocznie 28 000 roszczen dotyczacych rownosci wynagrodzen.

W tym w Zjednoczonym Krolestwie. Z rocznych statystyk sadowych z lat 2011-2012 wynika, ze
sprawy dotyczace rownosci wynagrodzen byly prowadzone najwolniej ze wszystkich kategorii spraw.
Zob. http://www.justice.gov.uk/downloads/statistics/tribs-stats/ts-annual-stats-2011-12.pdf

W kilku panstwach cztonkowskich brakuje danych statystycznych na temat liczby i rodzajow spraw
dotyczacych dyskryminacji ptacowe;.
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65 Zob. sprawy 237/85, C-262/88, C-400/93, C-381/99. Zob. takze motyw 9 dyrektywy.
66 CZ, IE, FR, HR, CY, HU, PL, PT, RO, SK, SE, UK.
67 DK, DE, EL, ES, LV, AT.
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Jednym ze sposobow okreslania pracy o jednakowej warto$ci jest korzystanie z neutralnych
pod wzgledem plci systemow oceny pracy i zaszeregowania pracownikéw. W dyrektywie
nie naklada si¢ jednak na panstwa czlonkowskie obowigzku wprowadzania takich systemow,
a ich dostgpnos¢ na poziomie krajowym jest bardzo zréznicowana. Chociaz w prawodawstwie
niektorych panstw cztonkowskich wyraznie zapewnia si¢ neutralno$¢ pod wzgledem ptei
systemOw oceny pracy i zaszeregowania pracownikow'’, inne panstwa czlonkowskie nie
okreslity tego wyraznie w swoich przepisach prawnych’'. W kilku panstwach cztonkowskich
neutralng pod wzgledem plci oceng pracy zabezpieczaja uklady zbiorowe pracy’’.
Instrumenty praktyczne majace na celu wsparcie w tworzeniu neutralnych pod wzgledem ptci
systemow wynagrodzen i oceny pracy roznig si¢ takze w zaleznoSci od panstwa
cztonkowskiego. Kilka z nich opracowato wytyczne i listy kontrolne na potrzeby oceny pracy
1 szeregowania pracownikow pozwalajace na obiektywniejsza ocen¢ pracy i1 uniknigcie
nierownego traktowania ze wzgledu na pte¢. Takie specjalne narzgdzia sa najczgsciej
opracowywane przez organy ds. rownosci plci”” lub organy krajowe panstw cztonkowskich’™.
Szereg panstw cztonkowskich prowadzi programy szkoleniowe majace pomoc pracodawcom
we wdrazaniu neutralnych pod wzgledem plci systemow zaszeregowania pracownikow .

Zatacznik 1 do dokumentu roboczego stuzb Komisji towarzyszacego niniejszemu
sprawozdaniu dotyczacy neutralnych pod wzgledem plci systemow oceny pracy i
zaszeregowania pracownikow moglby przyczyni¢ si¢ do lepszego wdrozenia zasady rownosci
wynagrodzen w praktyce.

4.2. Przejrzystos¢ wynagrodzen

Wigksza przejrzysto$¢ ptac moze ujawnic¢ nieréwne traktowanie i dyskryminacj¢ ze wzgledu
na ple¢ w strukturze wynagrodzen przedsigbiorstwa lub sektora i umozliwi¢ pracownikom,
pracodawcom lub partnerom spolecznym podjecie odpowiednich dziatan majacych na celu
zapewnienie wdrozenia zasady rownosci wynagrodzen. Zgodnie z art. 21 ust. 3 1 4 dyrektywy
szereg panstw cztonkowskich wprowadzito szczegdtowe $rodki stuzace przejrzystosci ptac.
Mozna je podzieli¢ na $rodki zapewniajace ujawnianie wynagrodzenia poszczeg6élnych
pracownikow 1 srodki zapewniajace zbiorowe ujawnianie informacji na temat wynagrodzenia
danych kategorii pracownikow. Podczas gdy $rodki zapewniajace ujawnianie ptlac
poszczegoOlnych pracownikow mogg pomédc w indywidualnych przypadkach i mie¢ efekt
prewencyjny, zbiorowe ujawnianie informacji na temat ptac moze stanowi¢ podstawg bardziej
ogolnych §rodkéw stuzacych obnizeniu poziomu zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu
na plec.

W sprawach o dyskryminacj¢ ptacowa w niektorych panstwach cztonkowskich pracodawca
jest zobowigzany do przekazania pracownikowi informacji na temat wynagrodzen, co
pozwala ustali¢ istnienic ewentualnej dyskryminacji’®. W niektorych panstwach
cztonkowskich informacje taka moze uzyskaé przedstawiciel pracownika za jego zgoda'’. W
przypadku odmowy ujawnienia takich informacji w niektorych panstwach czionkowskich
dostep do nich mozna uzyskaé¢ na drodze sadowej”™. W przepisach niektorych panstw

68 AT.

6 FL.

70 Np. EL, FR, IT, CY, LT, AT, SL
n Np. BE, DE, EE, IE, HR, LV, LU, HU, PL, FI.
2 Np. w BE.

7 Np. BE, NL, PT, SE, UK.

I Np. BE, EE, LU, AT.

& Np. BE, EE, CY, SE.

7 Np. BG, EE, IE, SK, FI.

7 Np. FL

7 Np. CZ, LV.
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cztonkowskich przewiduje si¢ obowigzek wskazania ustawowej ptacy minimalnej w
ogloszeniu o prace’” lub uznaje si¢ nakladany przez pracodawce zakaz ujawniania swojego
wynagrodzenia wspdtpracownikom za niezgodny z prawem, jezeli celem takiego ujawnienia
jest ustalenie ewentualnej zalezno$ci miedzy réznicami w wynagrodzeniu a cechg objeta
ochrona, jaka jest pte¢™. Organy ds. rownosci szeregu panstw cztonkowskich sa uprawnione
do Zadania informacji na temat wynagrodzenia®, na przyklad informacji od instytucji
zabezpieczenia spolecznego na temat danych dotyczacych zarobkéw pracownikdéw na
poréwnywalnych stanowiskach®. Informacje na temat wynagrodzenia sa jednak czesto
uwazane za informacje poufne na mocy krajowych przepisow dotyczacych ochrony danych i
prywatno$ci. W zwiazku z tym w wielu panstwach cztonkowskich pracodawcy nie moga
ujawnia¢ takich informacji. Pracownicy moga by¢ nawet objeci zakazem informowania
innych pracownikow o swoim wynagrodzeniu zapisanym w umowie. Ujawnianie informacji
na temat wynagrodzenia jest zwykle bardziej problematyczne w sektorze prywatnym niz
publicznym.

Jezeli chodzi o $rodki zbiorowe, szereg panstw czlonkowskich wspiera promowanie
planowania dzialan na rzecz réwnosci, naktadajac na pracodawcoéw obowigzek regularnej
oceny praktyk dotyczacych wynagrodzen i réznic w wynagrodzeniach oraz opracowujac plan
dziatania na rzecz rownosci wynagrodzen®. Obowiazek ten jest zazwyczaj naktadany na
wiekszych pracodawcow. Naruszenie tego obowiazku moze skutkowa¢ karami pienigznymi®”.
Niektore panstwa cztonkowskie wymagaja rowniez od pracodawcoOw prowadzenia przegladu
wynagrodzen®, natomiast inne wymagaja od pracodawcow gromadzenia danych
statystycznych dotyczacych zatrudnienia ze zréznicowaniem na ple¢*®. W niektorych
panstwach czlonkowskich pracodawcy sa zobligowani do okresowego przekazywania
przedstawicielom pracownikéw pisemnego sprawozdania na temat sytuacji w zakresie
réwnouprawnienia ptci w przedsigbiorstwie, z uwzglednieniem szczegoétowych informacji na
temat wynagrodzen® .

4.3. Przeszkody proceduralne w sprawach dotyczgcych rownosci wynagrodzen

Ofiary dyskryminacji placowej napotykaja pewne przeszkody w dostepie do wymiaru
sprawiedliwosci, takie jak: dlugotrwale i1 kosztowne postgpowania sagdowe, ograniczenia
czasowe, brak skutecznych sankcji 1 wystarczajacej rekompensaty oraz ograniczony dostep do
informacji niezb¢dnych do wniesienia roszczenia w sprawie rownosci wynagrodzen.

Poszczegodlni pracownicy majg na ogoét ograniczony dostep do informacji niezbednych do
skutecznego dochodzenia roszczen zwigzanych z roéwno$cia wynagrodzen, takich jak
informacje na temat wynagrodzen osob, ktére wykonujg takg samag prace lub prace o
jednakowej wartosci. Jest to przeszkoda w skutecznym stosowaniu zasady przeniesienia
ciezaru dowodu, o ktorej mowa w art. 19 dyrektywy, w ktorym naktada si¢ na ofiarg
obowigzek uprawdopodobnienia najpierw okolicznosci pozwalajacych domniemywaé
istnienie dyskryminacji. Dopiero wowczas pracodawca ma obowigzek udowodnienia, ze nie
doszto do zadnej dyskryminacji. Stosowanie zasady przeniesienia ci¢zaru dowodu stanowi

7 Np. AT.

80 Np. UK.

8l Np. EE, SE.

52 Np. AT.

8 Np. BE, ES, FR, FI, SE.

8 Przypadek ten dotyczy Francji.
8 Np. FI. SE.

86 Np. DK, EE.

87 Np. BE, DK, FR, IT, LU, AT.
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nadal problem w niektorych panstwach czlonkowskich, w ktorych odno$ny prog wydaje si¢
88

wyzszy niz ustalono w dyrektywie™.
Koszty pomocy prawnej i postegpowan sagdowych sg zazwyczaj wysokie i stanowig obcigzenie
dla ofiary. Wysoko$¢ rekompensaty i odszkodowania, jakie mozna uzyskac, jest takze czgsto
ograniczona®. W zwigzku z tym czynny udzial organéw ds. réwnosci i zwiazkéw
zawodowych w udzielaniu niezaleznego wsparcia ofiarom dyskryminacji mégtby pomoc im
w uzyskaniu dostepu do wymiaru sprawiedliwos$ci 1 zapewnié skutecznos¢ ram prawnych w
zakresie rowno$ci wynagrodzen. Moglby on takze zmniejszy¢ ryzyko sporu w przypadku
indywidualnych pracownikéw i stanowi¢ mozliwe rozwigzanie kwestii wyraznego niedoboru
spraw dotyczacych rownos$ci wynagrodzen. Dlatego tez zaangazowanie organéw ds. rownosci
ptci ma zasadnicze znaczenie dla skutecznego stosowania zasady réwnosci wynagrodzen.
Zadania 1 uprawnienia krajowych organdéw ds. rownosci pflci sg jednak bardzo rozne i tylko w
niektorych panstwach czlonkowskich do zadan organdéw ds. réwnos$ci nalezy reprezentowanie
0sob fizycznych w tego rodzaju sporach®. Osoby fizyczne moga by¢ reprezentowane takze
przez zwiazki zawodowe’' i organizacje pozarzadowe.

W dyrektywie naktada si¢ na panstwa cztonkowskie obowigzek podejmowania Srodkéw
zapobiegawczych w odniesieniu do naruszen zasady réwnosci wynagrodzen’, przy czym
wybor $rodkéw pozostaje rowniez w ich gestii. Srodki zapobiegawcze moglyby obejmowaé
prowadzenie dochodzen majacych na celu zapobieganie nierownemu wynagradzaniu,
organizowanie szkolen dla zainteresowanych stron i dziatania podnoszace swiadomos¢.

5. WNIOSKI I DALSZE DZIALANIA

W dyrektywie wprowadzono kilka istotnych nowych elementow, ktorych celem jest
zwigkszenie spdjnosci prawodawstwa UE w tym zakresie, dostosowanie go do orzecznictwa
Trybunatu i wreszcie zwigkszenie skutecznosci prawa i jego przystepnosci dla praktykow i
ogotu spoleczenstwa.

Jezeli chodzi o poprawna transpozycje tych nowych elementow do prawa krajowego, stuzby
Komisji w dalszym ciggu maja pytania do wigkszosci panstw cztonkowskich. Wyjasnienie
tych pozostalych kwestii, w razie potrzeby w drodze postgpowania w sprawie uchybienia
zobowigzaniom panstwa cztonkowskiego, bedzie traktowane priorytetowo. Gléwnym
wyzwaniem dla wszystkich panstw cztonkowskich na przyszios$¢ jest poprawne stosowanie 1
wykonywanie w praktyce praw okreslonych w przedmiotowej dyrektywie.

Wydaje sie, ze praktyczne stosowanie przepisOw w zakresie rownosci wynagrodzen w
panstwach cztonkowskich jest jednym z najbardziej problematycznych obszaréw dyrektywy.
[lustruje to utrzymujace si¢ zrdéznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢, ktore w
znacznej czesci moze by¢ spowodowane dyskryminacja ptacowa i niewnoszeniem spraw do
sagdow krajowych przez osoby fizyczne.

Panstwa czlonkowskie powinny korzysta¢é z narz¢dzi przewidzianych w zalaczonym
dokumencie roboczym stuzb Komisji, aby zwigkszy¢ skuteczno$¢ stosowania zasady

8 Np. CY, MT, BG. Rumunia wprowadzita ostatnio zmiany do swojego prawodawstwa w celu

wyeliminowania tego problemu.

W wigkszosci przypadkdéw rekompensata jest rowna utraconym zarobkom ustalanym na podstawie
roéznicy ptac migdzy powodem a osobg na porownywalnym stanowisku. W niektorych panstwach
czlonkowskich uwzglednia si¢ takze poniesione szkody niematerialne. Krajowe ramy prawne dotyczace
sankcji znacznie si¢ r6znig w poszczeg6lnych panstwach czlonkowskich.

% Np. BE, BG, EE, IE, IT, HU, MT, AT, SK, FI, SE, UK.

o Np. w BE, DK, FR, SE, UK.

o Art. 26 dyrektywy.
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rownosci wynagrodzen i zniwelowaé utrzymujace si¢ zroéznicowanie wynagrodzenia ze
wzgledu na plec.

Komisja bedzie nadal kompleksowo monitorowata stosowania zasady réwnosci wynagrodzen.
Zgodnie ze strategia ,,Europa 20207, oprocz dzialan podnoszacych $wiadomo$¢ i
upowszechniania najlepszych praktyk, Komisja nadal bedzie przedstawiala zalecenia dla
poszczegolnych panstw dotyczace przyczyn zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na
pte¢ podczas corocznego cyklu europejskiego semestru.

Na 2014 r. Komisja planuje ponadto przyjecie inicjatywy nieustawodawczej, ktora ma
promowaé 1 ulatwia¢ stosowanie zasady roéwnosci wynagrodzen w praktyce i wspieraé
panstwa cztonkowskie w znajdowaniu odpowiedniego podejscia do zmniejszenia
utrzymujacego sie zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢”. Centralnym celem tej
inicjatywy bedzie prawdopodobnie przejrzystos$¢ ptac.

% Program prac Komisji na 2014 r. COM(2013) 739 final, dostepny na stronie:

http://ec.europa.eu/atwork/pdf/cwp 2014 annex_pl.pdf
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