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Sprawozdanie na temat wdrozenia zalecenia Komisji w sprawie wzmocnienia zasady
rownosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn dzieki przejrzystosci

1. WPROWADZENIE

Zasada roéwnosci wynagrodzen, ktora jest zapisana w Traktatach UE od 1957 r., zostata
zawarta w dyrektywie 2006/54/WE w sprawie wprowadzenia W zycie zasady roéwnosci szans
oraz rownego traktowania kobiet imezczyzn w dziedzinie zatrudnienia ipracy (wersja
przeredagowana) (,,dyrektywa™)!. Zgodnie zart. 157 Traktatu o funkcjonowaniu Unii
Europejskiej (TFUE) dyrektywa stanowi, ze bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ze
wzgledu na pte¢ w odniesieniu do wszelkich aspektow i warunkdéw wynagrodzenia za takg
samg prace lub prace o rownej wartosci musi zosta¢ wyeliminowana. Zasada ta ma réwniez
zastosowanie, gdy ustalanie wynagrodzenia odbywa si¢ w oparciu o system zaszeregowania
pracownikow, i zostala wiaczona do krajowych systeméw prawnych wszystkich panstw
cztonkowskich.

Mimo ze od niemal 60 lat zasada rownosci wynagrodzen stanowi integralng cze$¢ Traktatow,
a W miedzyczasie zostata rozwini¢ta w przepisach unijnych i krajowych, ze sprawozdania
Komisji z 2013 r. dotyczacego stosowania dyrektywy w panstwach cztonkowskich? wynika,
ze praktyczne stosowanie przepisOw w zakresie rownosci wynagrodzen w panstwach
cztonkowskich jest jednym znajbardziej problematycznych obszaréw dyrektywy.
W sprawozdaniu stwierdzono, ze glowne przeszkody utrudniajace skuteczne wdrozenie
zasady rownosci wynagrodzen sg nastgpujace: brak przejrzystosci w systemach wynagrodzen;
brak pewnos$ci prawa w odniesieniu do pojgcia pracy o rownej wartosci, poniewaz pojecie to
nie jest zdefiniowane lub tez z powodu braku jasnych kryteriow oceny stuzacych poréwnaniu
roznych rodzajoéw pracy; oraz przeszkody proceduralne.

Brak odpowiedniego wdrozenia zasady réwno$ci wynagrodzen prowadzi do utrzymujacego
si¢ duzego zrdéznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢, ktore wynosi obecnie 16,3 %
w catej UE®. Dyskryminacja wynikajaca ze zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na
pteé, tj. nizszego wynagrodzeniem dla kobiet niz dla m¢zczyzn za wykonywanie takiej samej
pracy lub pracy orownej wartosci, jest jednym znajwazniejszych czynnikow
przyczyniajacych si¢ do ogdlnego zrdéznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢. Inne
takie czynniki to m.in. segregacja zawodowa czy wertykalna’.

W marcu 2014 r. Komisja Europejska przyjeta zalecenie w sprawie wzmocnienia zasady
rownosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn dzieki przejrzystosci (,zalecenie™)’. Zawiera
ono wytyczne majace na celu pomoc panstwom cztonkowskim w skuteczniejszym wdrazaniu
zasady réwnos$ci wynagrodzen w celu zwalczania dyskryminacji ptacowej i przyczynienia si¢
do rozwigzania utrzymujacej si¢ dyskryminacji w zakresie wynagrodzen, skupiajac si¢
srodkach zwiekszajacych przejrzystos$¢ ptac, nie ograniczajac si¢ jednak do nich.

Dz.U. L 204 z 26.7.2008, s. 23.
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Eurostat, 2015 r.

Zrbéznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pteé jest spowodowane kilkoma ztozonymi czynnikami,
takimi jak dyskryminacja, segregacja zawodowa i wertykalna, niska liczba kobiet na stanowiskach
kierowniczych, tradycja i stereotypy oraz nierowny podzial obowigzkéw rodzinnych miedzy kobietami
i mgzezyznami.
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Panstwa cztonkowskie poproszono o powiadomienie Komisji o srodkach podjetych w celu
wdrozenia zalecenia w terminie do dnia 31 grudnia 2015r.°. Niniejsze sprawozdanie
W znacznej mierze oparto na dostarczonych przez pafstwa czlonkowskie informacjach’.
Zawiera ono rowniez informacje od kluczowych zainteresowanych stron, w szczegodlnosci
europejskich partnerow spolecznych®, z ktérymi konsultowano sie w pazdzierniku 2015 r.
W sprawie wdrozenia zalecenia na szczeblu krajowym.

Niniejsze sprawozdanie jest ponadto oparte na informacjach na temat wdrazania zalecenia
otrzymanych od krajowych organdéw ds. rownosci powotanych na mocy dyrektywy®, jak
rowniez informacjach przekazanych przez komisyjng sie¢ ekspertow prawnych w dziedzinie
réwnosci pflci.

Seminarium wzajemnego uczenia si¢ poswigcone kwestii zréznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na ple¢, ktére odbyto sie w dniach 20-21 pazdziernika 2016 r.'°, dostarczyto
dalszych informacji na temat praktycznej realizacji zalecenia oraz znaczenia S$rodkow
krajowych, w tym $rodkow dotyczacych przejrzystosci ptac, w zwalczaniu dyskryminacji
ptacowej 1 zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ptec.

Jak stwierdzono w dokumencie zatytulowanym ,Strategiczne zaangazowanie na rzecz
rownosci ptei wlatach 2016-2019"*, zmniejszenie zréznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na pte¢ jest jednym z gtéwnych priorytetow Komisji. Jako kluczowe dziatania
majace na celu osiggnigcie tego celu w dokumencie tym wymieniono poprawe wdrazania
I egzekwowania zasady rownosci wynagrodzen przez dokonanie oceny dyrektywy oraz
rozwazenie m.in. poprawienia przejrzystosci ptac na podstawie sprawozdania dotyczacego
srodkdw podejmowanych przez panstwa cztonkowskie w celu wdrozenia zalecenia.

Komisja zauwaza, ze przejrzystos¢ ptac nie jest jedynym srodkiem, ktory moglby przyczynié
si¢ do zmniejszenia zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢. Aby wyeliminowaé
wszelkimi mozliwymi sposobami problemu zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na
pte¢, niniejsze sprawozdanie jest czgScig szerszego planu dziatania, w ktorym Komisja
thumaczy swoje zaangazowanie na rzecz niwelowania zroznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na ple¢. Plan dzialania obejmuje szeroki i spojny pakiet dzialan majacych na celu
eliminowanie zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢. Pakiet ten obejmuje
inicjatywy legislacyjne i nielegislacyjne, ktére wzajemnie si¢ wzmacniajg.

Komisja monitoruje ponadto sytuacj¢ gospodarcza w panstwach cztonkowskich w ramach
europejskiego semestru i wspiera dziatania panstw cztonkowskich majace na celu
niwelowanie zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢, zalecajac panstwom
cztonkowskim, by zajety si¢ tg konkretng kwestig lub pewnymi jej przyczynami, takimi jak
brak inwestycji w opicke nad dzie¢mi lub czynniki podatkowe zniechecajace drugich
zywicieli rodziny — gléwnie kobiety — do podejmowania pracy lub do pracy w wiekszym

Zgodnie z sekcja 18 zalecenia.

Informacje na temat wdrozenia zalecenia przedstawito 26 panstw cztonkowskich (AT, BE, BG, CZ,
CY, DK, EE, FI, FR, DE, EL, HR, HU, IT, LV, LT, LU, MT, NL, PL, PT, RO, SK, SI, ES, SE).
Europejska Konfederacja Zwigzkow Zawodowych (ETUC), Europejskie Centrum Pracodawcow
i Przedsiebiorstw Swiadczacych Ustugi Publiczne (CEEP), Konfederacja Europejskiego Biznesu
(BusinessEurope) oraz Europejskie Stowarzyszenie Rzemiosta oraz Matych i Srednich Przedsigbiorstw
(UEAPME). W czerwcu 2016 r. odbyly si¢ warsztaty techniczne w celu dalszego oméwienia uwag
i realizacji srodkow zaproponowanych w zaleceniu.

Zgromadzonych przez europejska sie¢ organdw ds. rownosci (Equinet).
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/other-institutions/good-practices/index_en.htm
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/documents/160111_strategic_engagement_en.pdf
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wymiarze. W 2017 r. kwestic zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ptec
i sktadajacych si¢ na nie problemow zostaly uwzglednione w sprawozdaniach krajowych
dziewieciu panstw cztonkowskich™. W maju 2017 r. Komisja opublikowata zalecenia dla
poszczegdlnych krajow skupiajace si¢ na kwestiach inwestycji w placowki opieki nad dzie¢mi
I zniechgcajacych czynnikach podatkowych, atakze innych $rodkach skupiajacych si¢ na
niwelowaniu zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢®.

W niniejszym sprawozdaniu dokonano oceny wdrozenia przez panstwa cztonkowskie
srodkdw zaproponowanych w zaleceniu i skutecznosci jego stosowania.

2. WDRAZANIE SRODKOW DOTYCZACYCH PRZEJRZYSTOSCI PLAC W PANSTWACH
CZEONKOWSKICH

Kwestia przejrzystosci ptac ma zasadnicze znaczenie dla skutecznego stosowania w praktyce
zasady rowno$ci wynagrodzen. Ukazuje ona mozliwg stronniczos¢ ze wzgledu na pte¢ lub
dyskryminacje w strukturze wynagrodzen przedsi¢biorstwa lub sektora. Umozliwia ona
pracownikom, pracodawcom i partnerom spotecznym podjecie odpowiednich dziatan.
Swiadomo$¢ tego, ze w danym przedsigbiorstwie istnieja rézne poziomy wynagrodzenia,
moze ulatwi¢ osobom fizycznym zaskarzenie dyskryminacji w zakresie wynagrodzen przed
sagdami krajowymi.

W zaleceniu przedstawiono zestaw konkretnych s§rodkéw, ktore maja pomodc panstwom
cztonkowskim i innym zainteresowanym stronom w opracowaniu indywidualnego podejscia
na rzecz poprawy przejrzystosci ptac. Zaproponowane w nim cztery gldwne srodki dotyczace
przejrzystosci wynagrodzen sa nastgpujace: prawo osob fizycznych do wystgpowania
o informacje dotyczace poziomu wynagrodzen; sprawozdawczo$¢ na  poziomie
przedsigbiorstwa; kontrole wynagrodzen oraz podejmowanie tematu rownosci wynagrodzen
w rokowaniach zbiorowych®. Zacheca sie pafistwa cztonkowskie do wdrazania $rodkow,
ktére sa najbardziej odpowiednie w $wietle ich szczegdlnych uwarunkowan, oraz
uwzglednienia co najmniej jednego z tych gtownych srodkow.

Mimo przyjecia zalecenia tylko jedenascie panstw cztonkowskich dysponuje obecnie
krajowymi przepisami ustawodawczymi w zakresie przejrzystosci wynagrodzen'®. Z tych
panstw cztonkowskich tylko sze$¢ przyjeto nowe przepisy ustawodawcze w zakresie
przejrzystosci wynagrodzen lub poprawilo przepisy juz istniejace w wyniku przyjecia
zalecenia®. Wigkszos$¢ ztych panstw uwzglednila jeden z czterech gltownych $rodkow
wymienionych w zaleceniu shuzacych przejrzystosci wynagrodzen. Pigé z nich!’ uwzglednito
wiece] niz jeden z gldownych $rodkéw, przy czym tylko jedno panstwo cztonkowskie'®

1 DE, EE, IE, ES, IT, AT, PL, RO, SK.

13 W szczegblnosci w Estonii.

1 Zalecenie stanowi, ze ujawnienie jakichkolwiek informacji zawierajacych dane osobowe na mocy tych
srodkéw powinno odbywa¢ si¢ zgodnie z krajowymi przepisami o ochronie danych, a w szczegdlnosci
przepisami, ktore wdrazajg dyrektywe 95/46/WE. Z dniem 25 maja 2018 r. dane bedg chronione na
podstawie rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r.
w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych iw sprawie
swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie
o ochronie danych).

15 AT, BE, DE, DK, FI, FR, IE, IT, LT, SE i UK.
10 Np. DE, FR, FI, LT, UK, SE.

o AT, BE, FI, FR, SE.

18 Szwecja.



zawarlo w swoich ramach prawnych wszystkie cztery s$rodki. W trzech panstwach
cztonkowskich® nowe $rodki dotyczace przejrzystosci wynagrodzen s3 na etapie
przygotowan — W niektdrych na poczatkowym etapie negocjacji, w innych bliskie przyjecia
przez parlamenty krajowe.

2.1. UPRAWNIENIA PRACOWNIKOW DO UZYSKIWANIA INFORMACJI NA TEMAT
POZIOMOW WYNAGRODZEN

Umozliwienie pracownikom wystgpowania o udzielenie informacji na temat poziomow
wynagrodzen w stosunku do kategorii pracownikow wykonujacych takg samg prace lub prace
o takiej samej wartoSci, w podziale wedlug plci, zuwzglednieniem sktadnikow
uzupetniajgcych lub zmiennych takich jak $wiadczenia niepieni¢zne ipremiezo sprawia, ze
polityka ptacowa przedsiebiorstwa lub organizacji jest bardziej przejrzysta®. Informacije takie
sg bardzo cenne dla pracodawcow, zwigzkow zawodowych i pracownikow, gdyz pomagaja
zidentyfikowa¢ niewyjasnione przypadki zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢
oraz rozwigzywac te problemy na drodze dialogu. Utatwiaja one rdéwniez pracownikom
porobwnywanie poziomu wynagrodzen w ramach ich wlasnej kategorii iz podobnymi
kategorii. W przypadkach dyskryminacji zwicksza to szanse powodzenia dziatan prawnych
w sadach krajowych, co w konsekwencji miatoby skutek odstraszajacy.

Prawo indywidualnych pracownikow do informacji na temat wynagrodzenia

W przypadkach domniemanej dyskryminacji w zakresie wynagrodzen w trzech panstwach
cztonkowskich pracodawca jest zobowigzany przedstawi¢ pracownikowi informacje
0 wynagrodzeniach. W Finlandii i Irlandii osoby fizyczne maja prawo do informacji, ale
pracodawca musi uzyska¢ zgode osoby lub osob, ktorych dane dotyczace wynagrodzen sg
ujawniane. W Irlandii prawa do informacji mozna dochodzi¢ w oparciu o standardowy
kwestionariusz, w ktorym skarzacy stwierdza, ze doszlo do naruszenia zasady roéwnos$ci
wynagrodzen.

W Niemczech niedawna ustawa® wprowadzita indywidualne prawo do informacji dla
pracownikow przedsigbiorstw zatrudniajacych ponad 200 pracownikow.

W Estonii i Portugalii, mimo ze istnieje krajowe prawo do informacji, ktore zobowigzuje
pracodawcow do informowania pracownikow o gtéwnych warunkach umowy o prace, w tym
0 kwocie wynagrodzenia, informacje, ktore mozna uzyskaé, ograniczaja si¢ do wlasnego
wynagrodzenia danej osoby.

Prawo pewnych podmiotow do informacji na temat wynagrodzenia

W niektorych panstwach cztonkowskich przedstawiciele pracownikow i zwigzkow
zawodowych majg prawo dostgpu do informacji dotyczacych wynagrodzen i warunkow
zatrudnienia grupy pracownikow lub danego pracownika za jego zgoda™.

v IE, IT, NL.

2 Sekcja 3 zalecenia.

2 Jezeli przekazanie informacji wigze si¢ z ujawnieniem danych osobowych, powinno si¢ to odbywaé
zgodnie z krajowymi przepisami o ochronie danych.

Ustawa w sprawie promowania przejrzystosci w odniesieniu do struktury wynagrodzen, przyjeta w dniu
30 marca 2017 r.

= Np. w Fl i SE w nastepstwie skargi ze strony pracownika dotyczacej rownosci wynagrodzen.
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W przypadkach domniemanej dyskryminacji w zakresie wynagrodzen w kilku panstwach
cztonkowskich?* organy ds. rownosci sa uprawnione do zazadania informacji na temat
wynagrodzenia.

Inne powigzane srodki

W niektoérych panstwach cztonkowskich przy ogloszeniach o miejscach pracy nalezy wskazaé
ustawowe wynagrodzenie minimalne®.

W Zjednoczonym Krolestwie pracodawca nie ma prawa uniemozliwiaé¢ pracownikom — przez
klauzule umowne lub kary — ujawniania lub dazenia do ujawnienia innym swojego
wynagrodzenia, jezeli celem takiego ujawniania jest ustalenie dyskryminacji wynikajacej ze
zrbéznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na plec.

2.2. INFORMOWANIE O WYNAGRODZENIACH NA POZIOMIE PRZEDSIEBIORSTWA

W zaleceniu zachgcono panstwa cztonkowskie do wprowadzenia srodkow majacych na celu
zapewnienie, aby pracodawcy w przedsi¢biorstwach i organizacjach zatrudniajacych co
najmniej 50 pracownikdw regularnie informowali pracownikéw, przedstawicieli
pracownikow i partnerow spotecznych o $rednim wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn
w podziale na kategori¢ pracownikéw lub stanowiska®. Sprawozdawczo$¢ taka wplywa na
poprawe przejrzystosci ptac i stanowi wiarygodng podstawe do dyskusji na temat Srodkow
stuzacych wdrozeniu zasady rownosci wynagrodzen.

W niektorych panstwach cztonkowskich pracodawcy sa zobowigzani do regularnego
przedstawiania pisemnego sprawozdania na temat sytuacji w zakresie réwnosci ptci wich
przedsigbiorstwie lub organizacji obejmujacego szczegdétowe informacje na temat
wynagrodzeﬁ27. Na przyktad w Danii pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 35 pracownikow
muszg co roku sporzadza¢ zestawienie wynagrodzen z podziatem na pte¢ dla grup liczacych
co najmniej 10 oséb kazdej plci na tym samym stanowisku. Informacje te sg udostepniane
pracownikom za posrednictwem ich przedstawicieli.

We Francji przedsigbiorstwa musza przedstawia¢ przedstawicielom pracownikéow dane
dotyczace rownosci  wynagrodzen wrocznych  sprawozdaniach, w szczegdlnosci
w sprawozdaniu na temat roéwnosci plci, ktore jest obowigzkowe w przypadku
przedsigbiorstw zatrudniajacych co najmniej 300 pracownikow, a takze w sprawozdaniu na
temat sytuacji gospodarczej przedsigbiorstwa, ktére jest obowigzkowe dla przedsigbiorstw
zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikow. Sprawozdania te musza zawiera¢ dane
liczbowe dotyczace wynagrodzen w podziale wedhlug pici i kategorii zawodowej.

W Belgii przedsigbiorstwa musza co dwa lata przygotowywaé sprawozdania na temat
dysproporcji placowych na poziomie przedsigbiorstwa. Przedsiebiorstwa zatrudniajace co
najmniej 50 pracownikow musza co dwa lata przeprowadzaé szczegdtowa analize struktury
wynagrodzen swojego przedsigbiorstwa w podziale wedtug pici, a takze statusu, stanowiska,
stazu pracy 1poziomu kwalifikacji lub ksztalcenia. Belgia zobowigzuje ponadto
przedsigbiorstwa do przygotowywania podziatu ze wzgledu na pte¢ kilku sekcji ich rocznych
sprawozdan spolecznych. We Wloszech przedsigbiorstwa zatrudniajace ponad 100

24 Np. AT, EE, FI, NL, SE.

> Np. w Austrii.

% Sekcja 4 zalecenia.

2 Np. AT, BE, DE, DK, FR, IT, UK.



pracownikow musza co dwa lata przedstawia¢ informacje na temat rownosci plci z wyraznym
odniesieniem do poziomow wynagrodzen.

W Niemczech niedawno przyjeta ustawa wprowadzila dla duzych przedsiebiorstw ogdlny
obowigzek skladania sprawozdan dotyczacych rozwoju zawodowego kobiet irdéwnosci
wynagrodzen. W Zjednoczonym Krolestwie pracodawcy =zatrudniajacy 250 lub wigcej
pracownikow musza publikowaé pewne informacje na temat réznic w wynagrodzeniach ze
wzgledu na ple¢, w szczegodlnosci w odniesieniu do stawki godzinowej wynagrodzenia,
premii i ogdlnego podziatu wynagrodzenia®®. Na Litwie przyjeta w 2017 r. ustawa naklada na
przedsigbiorstwa zatrudniajagce ponad 20 pracownikéw wymog corocznego przedstawiania
radom pracowniczym i zwigzkom zawodowym anonimowych danych dotyczacych $redniego
wynagrodzeniem ich personelu, z wyjatkiem kadry kierowniczej, w podziale wedtug grupy
zatrudnienia i pte¢. Ponadto przedsigbiorstwa zatrudniajgce ponad 50 pracownikow muszg
przygotowywaé sprawozdanie o wynagrodzeniach okreslajace wynagrodzenie pracownikow
wedtug kategorii w zaleznos$ci od ich pozycji i kwalifikacji i udostepniac je pracownikom.

W kilku panstwach cztonkowskich istnieje dalej idacy obowigzek spoczywajacy na
pracodawcach do regularnej oceny praktyk w zakresie wynagrodzenia i rdznic
w wynagrodzeniach w szerszym kontekscie ich Z%Odnoéci z obowigzkiem sporzadzenia planu
dziatania dotyczacego réwnego wynagrodzenia , Obowigzki takie dotyczg sporzadzania
przez przedsigbiorstwo sprawozdan dotyczacych $redniego wynagrodzenia poszczeg6élnych
kategorii pracownikow lub stanowisk, wykraczaja jednak poza zakres zwyklej
sprawozdawczo$ci, wymagajac rowniez bardziej doglebnej analizy struktury wynagrodzen
oraz podejmowania dziatan nastepczych w celu zaradzenia nierdwnos$ci wynagrodzen.
Krajowe $rodki zostaly szczegdétowo omowione w sekcji niniejszego sprawozdania dotyczacej
kontroli wynagrodzen.

Kilka panstw cztonkowskich wprowadzito obowigzki sprawozdawcze dla przedsigbiorstw
majace zastosowanie wylacznie do sektora publicznego™.

W dwoéch panstwach cztonkowskich® trwaja obecnie dyskusje na temat nowych Srodkoéw
ustawodawczych wprowadzajacych obowiagzki sprawozdawcze dla przedsi¢biorstw.

2.3. KONTROLE WYNAGRODZEN NA POZIOMIE PRZEDSIEBIORSTWA

W zaleceniu zachgca si¢ panstwa cztonkowskie do przyjecia odpowiednich srodkéw, dzigki
ktérym w przedsiebiorstwach i organizacjach zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikow
przeprowadzano by kontrole wynagrodzen. Kontrole te powinny obejmowa¢ analiz¢ udziatu
kobiet i mezczyzn w kazdej kategorii pracownikow lub na kazdym stanowisku, analizg
stosowanych systemOw oceny pracy i zaszeregowania pracownikow oraz szczegétowe
informacje na temat wynagrodzen i rozpigtosci wynagrodzen ze wzgledu na plec. Powinn;/
by¢ one udostepniane na wniosek przedstawicielom pracownikow i partnerom spoiecznym3 .
Kontrole wynagrodzen powinny ulatwia¢ analiz¢ aspektow rownosci plci w kontekscie
wynagrodzen, wyciagniecie wnioskow dotyczacych stosowania zasady rownosci
wynagrodzen oraz okreslenie mozliwych rozwigzan w przypadku stwierdzenia problemow.

28 Akty wykonawcze z 2017 r. do ustawy 0 réwnosci z 2010 r. (informacje na temat zréznicowania

wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢).

2 AT, BE, ES, FI, FR, SE.
%0 Np. HU, FR, UK.
3 IE, IT.

3 Sekcja 5 zalecenia.



Moga one stanowi¢ podstawe dyskusji migdzy pracodawcami i przedstawicielami
pracownikow na temat sposoboéw wyeliminowania dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na
ptec.

Sprawozdania na temat wynagrodzen czgsto stanowig podstawe doglebnej analizy, ktora
znacznie wykracza poza samo przedstawienie danych statystycznych iopiera si¢ na
informacjach faktycznych na temat struktury wynagrodzen. Sprawozdania jako takie mozna
wykorzysta¢ w kontek$cie dziatan nastepczych, takich jak plany dzialania ukierunkowane na
usuni¢cie stwierdzonych nierownosci w wynagrodzeniach kobiet i m¢zczyzn.

We Francji prywatni pracodawcy zatrudniajagcy ponad 50 pracownikéw maja na przykiad
obowigzek sporzadzania rocznych sprawozdan, ktore musza obejmowaé dane z podzialem
wedlug plci 1wedlug kategorii zawodowej odzwierciedlajagce faktyczny poziom
wynagrodzenia. W oparciu 0 zgromadzone informacje nalezy ponadto przeprowadzi¢ analize
sytuacji kobiet i mezczyzn w poszczegblnych grupach zawodowych w przedsigbiorstwie pod
katem systemow klasyfikacji zawodowej oraz dysproporcji placowych. Uktady zbiorowe
i jednostronne plany dzialania musza okresla¢ cele w zakresie rownosci plci oraz
szczegoOlnych srodkow, ktére pozwolg je osiagnac.

W Szwecji pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 25 pracownikéw sa zobowigzani
przeprowadza¢ co trzy lata badanie dotyczace wynagrodzen, w ktorych ocenia si¢ praktyki
w zakresie wynagrodzenia i zroéznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na plec
W przedsigbiorstwie. Na podstawie wynikow badania pracodawcy musza opracowa¢ plan
dziatania w celu usunigcia réznic ze wzgledu na pte¢ w wynagrodzeniach i innych warunkach
zatrudnienia oraz zapobiegania takim réznicom. W Finlandii przedsigbiorstwa zatrudniajace
30 lub wiecej pracownikdw maja obowigzek sporzadzania plandw w zakresie rownosci,
obejmujacych badania dotyczgce wynagrodzen majace na celu ustalenie, czy w miejscu pracy
istniejg roznice wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢; plan w zakresie rdwnos$ci musi zawiera¢
propozycje sposobow usunigcia nieuzasadnionych réznic. W Niemczech przedsigbiorstwa
zatrudniajace ponad 500 pracownikow musza przeprowadzac kontrole wynagrodzen.

W Zjednoczonym Kroélestwie sady pracy moga nakaza¢ pracodawcom przeprowadzanie
kontroli rowno$ci wynagrodzen w przypadku, kiedy osoba wygrywa sprawe przed sadem
dotyczacg naruszenia przepiséw dotyczacych rownosci wynagrodzen.

W Danii pracodawcy maja mozliwo$¢ wyboru pomigdzy ustanowieniem dobrowolnej analizy
dotyczacej rownosci wynagrodzen lub sprawozdaniem na temat statystyk ptacowych.

W Estonii i we Wtoszech trwaja dyskusje nad nowymi $rodkami w tej dziedzinie. Rzad
Estonii planuje na przyktad zaproponowaé zobowigzanie prawne do przeprowadzania
okresowych kontroli wynagrodzen w sektorze publicznym oraz — na podstawie jej wynikow —
do przygotowania planéw dziatania w zakresie rownosci pftci.

2.4. DOPROWADZENIE,  ABY ROWNOSC WYNAGRODZEN, W TYM KONTROLE
WYNAGRODZEN, STALY SIE CZESCIA ROKOWAN ZBIOROWYCH

Zachgcanie lub zobowigzywanie partnerow spolecznych do omawiania kwestii zwigzanych
z rownos$cig wynagrodzen w ramach rokowan zbiorowych jest kolejnym sposobem poprawy
przejrzystosci plac i rozwigzania problemu zrdéznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na plec.
W zaleceniu zachgcono zatem panstwa czlonkowskie do zapewnienia, aby kwestia rownosci



wynagrodzen, wtym kontroli wynagrodzen, byla omawiana na wlasciwym poziomie
w ramach rokowan zbiorowych®.

Zwiazki zawodowe zdecydowanie opowiadaja si¢ za wlaczeniem aspektu réwnosci
wynagrodzen do rokowan zbiorowych34.

Pic¢ panstw cztonkowskich® dysponuje $rodkami ustawodawczymi majacymi na celu
zapewnienie, aby kwestia rownosci wynagrodzen byta czgscig procesu rokowan zbiorowych.

W Belgii porozumienia mi¢dzybranzowe podpisywane co dwa lata przez przedstawicieli
zarzadu 1 pracownikow musza obejmowac srodki majace na celu zmniejszenie zrdznicowania
wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢, polegajace gléwnie na zapewnieniu, by systemy
zaszeregowania pracownikéw byly neutralne pod wzgledem pici. Prawo naklada takze
obowigzek negocjowania srodkow majacych na celu zmniejszenie réoznic w wynagrodzeniach
kobiet imezczyzn w trakcie rokowan zbiorowych na poziomie sektora. We Francji
przedsigbiorstwa muszg uwzglednia¢ kwesti¢ réwnosci ptci w rokowaniach zbiorowych.
Pracodawcy prywatni maja obowigzek negocjowania celow w zakresie rownego
wynagrodzenia dla kobiet i m¢zczyzn: co trzy lata na poziomie oddziatlu i co roku na
poziomie przedsigbiorstwa. Wdrozenie tych §rodkoéw jest monitorowe przez krajowa komisje¢
ds. negocjacji zbiorowych (CNNC). Szwedzka ustawa stanowi, ze pracodawcy i pracownicy
powinni wspotpracowaé na rzecz zapobiegania réznicom w wWynagrodzeniach i eliminowania
rych réznic. Od 2007 r., kiedy to partnerzy spoleczni negocjowali na szczeblu krajowym
szczegotowe ramy wynagrodzenia dla kobiet, zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na
ptec¢ stato si¢ kluczowa kwestig podczas kazdej rundy negocjacji.

Trzy inne panstwa cztonkowskie®® wprowadzity dobrowolne $rodki stuzace wiaczeniu kwestii
rownosci wynagrodzen do rokowan zbiorowych. Srodki te obejmuja publikacje wytycznych
dotyczacych rokowan zbiorowych i organizowanie szkolen w zakresie rownosci pici dla
partneréw spotecznych.

3. WDRAZANIE POZOSTALYCH PRZEPISOW DOTYCZACYCH ROWNOSCI
WYNAGRODZEN PRZEDSTAWIONYCH W ZALECENIU

W zaleceniu przewidziano szereg innych s$rodkow, ktore roéwniez przyczyniaja si¢ do
poprawy rownosci wynagrodzen, wykraczajacych poza $cista kwestie wickszej przejrzystosci
ptac®’. Niniejsza sekcja zawiera informacje na temat aktualnego stanu wdrozenia niektérych
Z powyzszych srodkéw w panstwach cztonkowskich.

Poprawa jakosci danych statystycznych

W zaleceniu zachgca sie panstwa czlonkowskie do dalszej poprawy dostepnosci aktualnych
danych dotyczacych zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ poprzez terminowe
przekazywanie Eurostatowi rocznych statystyk.

33
34

Sekcja 6 zalecenia.

Jak okre$lono w rezolucji ETUC z 2015 r. na temat rokowan zbiorowych jako skutecznego narze¢dzia
eliminowania zr6znicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ (Collective bargaining — our powerful
tool to close the gender pay gap).

% BE, DE, FI, FR SE.

% AT, CY, PT.

3 Sekcje 7-17 zalecenia.



Kilka panstw cztonkowskich zglosito, ze ich krajowe urzedy statystyczne dostarczaja co roku
wyczerpujacych danych na temat zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pieéSB. W
Hiszpanii obowigzek przekazywania danych statystycznych z podzialem wedlug pici jest
w przypadku wiladz publicznych gwarantowany ustawa™, podczas gdy dunskie
ustawodawstwo zawiera przepisy na temat statystyk dotyczacych wynagrodzenia w podziale
wedtug pltci majace zastosowanie do przedsiebiorstw

Definicja pojecia ,, pracy 0 rownej wartosci”

W zaleceniu zachgca si¢ panstwa czlonkowskie do wyjasnienia w ustawodawstwie krajowym
pojecia ,,pracy o rownej warto$ci”.

Kilka panstw cztonkowskich*' juz teraz posiada w swoim ustawodawstwie definicje pojecia
»pracy orownej wartosci”, wskazujagcg ramy analityczne lub najistotniejsze kryteria
porownania wartosci réznych rodzajow pracy. W wiekszosci tych przypadkéw, zgodnie
z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci dotyczacym zasady réwnosci wynagrodzer’l42,
przepisy wymieniaja umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialno$¢ i warunki pracy jako gtowne
czynniki stuzace ocenie warto$ci pracy.

Dwa panstwa cztonkowskie poinformowaly o swoich planach  wprowadzenia
w ustawodawstwie krajowym jednoznacznej definicji ,,pracy o réwnej wartosci”™*

Systemy oceny pracy i zaszeregowania pracownikow

W zaleceniu zachgca si¢ panstwa czlonkowskie do promowania rozwoju i Stosowania
neutralnych pod wzgledem plci systemow oceny pracy i zaszeregowania pracownikow.

W niektorych panstwach cztonkowskich prawodawstwo wyraznie przewiduje wymag, aby
systemy oceny pracy i zaszeregowania pracownikow wykorzystywane na potrzeby ustalania
wynagrodzenia byly neutralne pod wzglgdem p%ci44. Niektére panstwa czlonkowskie
wprowadzity praktyczne narzedzia, takie jak podreczniki i listy kontrolne do oceny pracy
wolnej od dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz programy szkoleniowe dla pracodawcow.
Ich celem jest wspieranie wdrazania przez przedsigbiorstwa neutralnych pod wzgledem pfci
system6w oceny pracy i zaszeregowania pracownikow*.

Monitorowanie i egzekwowanie

W zaleceniu zachgca si¢ panstwa czlonkowskie do zapewnienia, aby stale monitorowaly
wdrazanie zasady rownos$ci wynagrodzen i wdrazaly wszystkie dostgpne $rodki zaradcze
w celu zwalczania dyskryminacji w zakresie wynagrodzen.

% Np. CZ, DK, EE, ES, FR, NL, PL, RO, SK.
% Aurt. 20 ustawy organicznej nr 3/2007 z dnia 22 marca 2007 r. w sprawie rzeczywistej rownosci kobiet
i mgzezyzn stanowi, ze problematyka pici musi by¢ skutecznie ujeta w statystykach i badaniach.
%0 Sekcja 5a ustawy o réwnym wynagradzaniu zawiera przepisy dotyczace statystyk plac w podziale wedtug plci.
Ustawa ta zobowiazuje przedsi¢gbiorstwa zatrudniajace co najmniej 35 pracownikow, ktoére maja przy tym co
najmniej dziesi¢¢ osob kazdej plci zatrudnionych do petnienia tych samych zadan, aby sporzadzaty co roku
statystyki w podziale wedtug pftci lub uzgodnﬂy z pracownikami, ze co najmniej raz na trzy lata beda
sporzqdza’fy sprawozdanie w sprawie rowno$ci wynagrodzen.

Np. CY CZ, DE, FR, HR, HU, IE, PL, PT, RO, SK, SE i UK.

1 Zob. wyroki w sprawach C-237/85, C-262/88, C-400/93, C-381/99, C-333/97, C-471/08, C-194/08.
Zob. takze motyw 9 dyrektywy 2006/54/WE.

3 AT, LT.

44 Np. AT, BE, CY, IT, LT, PT, SI.

o Np. BE, CY, EE, ES, FR, NL, SE.



W kilku panstwach cztonkowskich inspekcje pracy na poziomie regionalnym lub federalnym
monitoruja dyskryminacj¢ wynikajaca ze zrdéznicowania wynagrodzeﬁ46. Jako czgsé
administracji krajowej inspektoraty te sa odpowiedzialne za prowadzenie kontroli w celu
zapewnienia zgodnosci z przepisami. W niektorych krajach inspektoraty pracy moga naktadac
kary administracyjne za nieprzestrzeganie zasady réwnego wynagrodzenia®’.

W Belgii przedsigbiorstwo zatrudniajace co najmniej 50 pracownikOw moze mianowaé
cztonka swojego personelu mediatorem, ktory bedzie doradzat przy opracowywaniu
I wdrazaniu planu majacego na celu utworzenie w przedsigbiorstwie neutralnej pod wzgledem
plci struktury wynagrodzen oraz na temat ewentualnych Srodkow zaradczych w przypadku
zarzutdw dyskryminacji motywowanej zréznicowaniem wynagrodzenia ze wzgledu na ptec.

Dwa panstwa cztonkowskie zglosity wprowadzenie konkretnych sankcji zniechecajacych do
dyskryminacji. We Francji wprowadzono w szczegélnosci kare w wysokosci do 1 % kwoty
wyptat ztytulu wynagrodzen w przypadku przedsigbiorstw zatrudniajacych ponad
pigc¢dziesigciu pracownikow, ktore dopuszczg si¢ naruszenia zobowigzan w zakresie rownosci
wynagrodzen. W Niderlandach przedsi¢biorstwa dopuszczajace si¢ dyskryminacji sg
wykluczane z procedur udzielania zamowien publicznych, aich obecne umowy z rzadem
moga zosta¢ zakonczone.

Organy ds. rownosci

Zgodnie z przepisami dyrektywy 2006/54/WE*® wszystkie organy ds. rowno$ci maja udzielac
niezaleznej pomocy ofiarom dyskryminacji w zakresie wynagrodzen. Jednakze zadania
I uprawnienia organéw ds. rowno$ci w poszczeg6élnych panstwach cztonkowskich sg bardzo
zroznicowane. Tylko w niektorych panstwach cztonkowskich® rola organéw ds. réwnosci
obejmuje reprezentowanie 0s6b fizycznych w przypadku takich skarg przed sadami
krajowymi lub udzielanie im pomocy w tym konteks$cie. W niektorych innych panstwach
cztonkowskich™ organy ds. rownos$ci posiadaja daleko idace kompetencje do rozpatrywania
skarg dotyczacych dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Gdyby organy ds. rownosci pici lepiegj
wykorzystywaly swoje kompetencje do udzielania niezaleznej pomocy ofiarom
dyskryminacji, ofiary te mialyby tatwiejszy dostep do wymiaru sprawiedliwosci; pozwolitoby
to takze lepiej zapewni¢ skuteczno$¢ ram prawnych dotyczacych rownosci wynagrodzen.

W zaleceniu zachg¢cano zatem panstwa cztonkowskie do dopilnowania, aby zakres uprawnien
I kompetencji krajowych organow ds. rownosci obejmowat kwestie zwigzane z dyskryminacja
motywowang zréznicowaniem wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ wtym zobowigzania
dotyczace przejrzystosci. Wzywa si¢ ponadto panstwa czlonkowskie, aby w stosownych
przypadkach udzielaly organom ds. rownosci prawa dostgpu do informacji dotyczacych
wynagrodzen i kontroli wynagrodzen.

W niektorych panstwach cztonkowskich® mandat organu ds. rownosci obejmuje rowniez
obowigzki pracodawcy w zakresie przejrzystosci odnoszace si¢ do dyskryminacji
motywowanej zroznicowaniem wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢, a w szczegdlnosci prawo
dostepu do informacji na temat wynagrodzen i wynikéw kontroli wynagrodzen.

46 Np. CY, CZ, ES, FR, LV, PL.
4 Tak jest na przyktad na Lotwie.
8 Art. 20 ust. 2.

49 Np. AT, FI, SE.

%0 Np. BE, FR, NL.

o Np. EE, FI, SE.
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4, PRAKTYCZNE STOSOWANIE | WPLYW SRODKOW W ZAKRESIE PRZEJRZYSTOSCI
WYNAGRODZEN NA POZIOMIE KRAJOWYM

Brak jest szczegotowej analizy ekonomicznej doktadnego wplywu wprowadzenia srodkow
stuzacych przejrzystoSci wynagrodzen na poziomie krajowym. Trudno jest w zwigzku z tym
przedstawi¢ wymierne dane na temat wpltywu kazdego konkretnego $rodka.

Jednakze badania przeprowadzone na szczeblu krajowym wskazuja na zwigzek migdzy takimi
srodkami a poprawg ogoélnej sytuacji w zakresie rownosci wynagrodzen irownosci szans
mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu ogoétem. Kilka przykltadow, na ktérych opieraty sie
zalecenia z 2014 r., odzwierciedla niektdre z tych skutk6w>?:

Jednym z przyktadow zwiagzanych z kwestig prawa pracownikéw do informacji na temat
wynagrodzenia jest przypadek Portugalii, gdzie w 2009 r. nalozono na pracodawcow
obowigzek dostarczania pracownikom informacji na temat przeci¢tnego wynagrodzenia
wedlug kategorii pracownikéw. Zdaniem zainteresowanych stron jest to wazna przyczyna,
dlaczego zrdéznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ jest w tym kraju stosunkowo
niewielkie.

Szwedzkie przepisy w sprawie rownego traktowania natozyly na pracodawcéw obowigzek
regularnego sporzadzania sprawozdan na temat sytuacji w zakresie wynagrodzen
obejmujacych analiz¢ dysproporcji placowych ze wzgledu na ple¢. Z przeprowadzonego
w 2011 r. krajowego badania wynika, ze sposroéd réznych srodkow wprowadzonych przez
rzad najwigkszy wplyw na zwalczanie dyskryminacji w zakresie wynagrodzen ma obowigzek
badania wynagrodzen. W przegladzie przeprowadzonym przez rzecznika rGwnouprawnienia
pici stwierdzono, ze dzigki temu obowigzkowi w latach 2006-2008 okoto 6 000 0séb
otrzymato korekty wynagrodzen.

Francja stanowi przyktad zawarcia rownosci wynagrodzen w ukladach zbiorowych:
przepisy przyjete w 2006 r. zobowigzuja pracodawcow i zwigzki zawodowe do omawiania raz
do roku podczas negocjacji uktadow zbiorowych kwestii zréznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na pte¢ na poziomie przedsigbiorstwa i poziomie sektora. W wyniku wprowadzenia
tego obowigzku znacznie wzrost odsetek uktadow zbiorowych, w ktérych zwraca si¢ uwage
kwesti¢ zroéznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ (z 3% w2007 r. do 10 %
w 2010 r.). Ponadto wigkszos$¢ z tych uktadow zbiorowych nie tylko zawiera krotka analize
sytuacji, ale przedstawia rowniez konkretne wskazniki i wykaz dziatan majacych na celu
wyeliminowanie problemu zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na plec.

Te konkretne przyktady wdrozenia przepiséw zgodnie z trzema z czterech gtownych srodkow
stuzacych przejrzystosci wynagrodzen zaproponowanych w zaleceniu iich skutki pokazuja,
ze $rodki okre$lone w zaleceniu moga w duzym stopniu przyczyni¢ si¢ do ogoélnego
zmniejszenia dyskryminacji w zakresiec wynagrodzen i zrdéznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na plec.

5. WNIOSKI | DALSZE DZIALANIA

Zalecenie stanowi pierwszy jak dotad zestaw konkretnych $rodkdw na rzecz przejrzystosci
wynagrodzen. Celem tych $rodkéw jest zwalczanie nierdéwnosci w wynagradzaniu oraz
utrzymujacego si¢ zrdéznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte. Zalecenie zacheca
panstwa czlonkowskie do wprowadzenia przynajmniej jednego z wymienionych srodkéw
zwigkszajacych przejrzystos$¢ plac, aby zwalcza¢ dyskryminacje w zakresie wynagrodzen.

52 Zob. takze ocena skutkow zalaczona do zalecenia (SWD(2014) 59 final).
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Jest ono niewigzacym instrumentem prawnym, ktory nie naktada na panstwa cztonkowskie
zadnego formalnego zobowigzania.

Z analizy informacji przekazanych przez panstwa cztonkowskie i inne zainteresowane strony
wynika, ze wprawdzie wigkszos¢ panstw czlonkowskich wprowadzita srodki majace na celu
zwickszenie przejrzystosci wynagrodzen, ale jedna trzecia panstw cztonkowskich nie posiada
zadnych $rodkow w tej dziedzinie.

Co wigcej, tylko niewielka grupa panstw cztonkowskich skorzystata z okazji, jakg jest
zalecenie, aby dokona¢ przegladu wiasnych systemow prawnych i wzmocni¢ zasadg rownosci
wynagrodzen dla kobiet 1 m¢zczyzn dzigki wprowadzeniu $rodkow stuzacych przejrzystosci
wynagrodzen zaproponowanych w zaleceniu lub w inny sposob.

Rownos¢ kobiet i mezczyzn jest jedng z podstawowych wartosci Unii Europejskiej, ktéra to
warto$¢ nadal jednak nie jest rzeczywistoscia w miejscu pracy. We wszystkich sektorach
gospodarki kobiety zarabiaja w UE $rednio niemal o 16 % mniej za godzing pracy niz
mezezyzni. W okresie ostatnich pigciu lat zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pteé
ustabilizowato si¢ 1przy obecnym tempie zmian mogloby catkowicie znikngé dopiero na
poczatku nastgpnego stulecia. W badaniu Europejskiego Instytutu ds. Réwnosci Kobiet
I Mezczyzn wskazano, ze nierdéwnosci w wynagrodzeniu szkodza nie tylko kobietom, ale
pociagaja za soba konsekwencje dla catego spoteczenstwa. Istnieje silny zwigzek miedzy
zroznicowaniem wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢, ubostwem wsrdd dzieci i niedoborem
wykwalifikowanej sity roboczej. Ponadto niedostateczne wykorzystanie umiejetnosci kobiet
W spoleczenstwie pocigga za soba rowniez konsekwencje dla catej gospodarki®.

W chwili obecnej, mimo zasady rowno$ci wynagrodzen, dyskryminacja w miejscu pracy
nadal jest zjawiskiem powszechnym: za doktadnie t¢ samg prace kobietom ptaci si¢ mniej niz
mezczyznom, a wynagrodzenie za prace zwykle wykonywang przez kobiety jest nizsze niz za
prace wykonywang zwykle przez mezczyzn, nawet je$li maja one taka samg wartosc.
Tajemnica wokot kwestii poziomu wynagrodzen utrudnia wykrycie przypadkow
dyskryminacji. Nawet jesli wiekszo$¢ Europejczykéw (69 %) jest $wiadoma istnienia
W gospodarce zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢, pracownikom wydaje sie¢, ze
takie zroznicowanie nie dotyczy ich przedsiebiorstwa, itylko 26 % Europejczykow jest
swiadome gwarancji prawnej réwnego wynagrodzenia za takg samg pracg. Jedna trzecia
pracownikow nie zna wysokosci wynagrodzenia swoich kolegdéw, a odsetek ten jest jeszcze
wyzszy w przypadku kobiet. Niedawne badanie pokazuje, ze Europejczycy zamierzaja
wspiera¢ wieksza przejrzystos¢ w miejscu pracy: niemal dwie trzecie 0osob opowiadato si¢ za
publikowaniem $rednich wynagrodzen wyplacanych w ich organizacji lub przedsigbiorstwie
W podziale wedtug pici i rodzaju pracy>.

Aby wyeliminowa¢ zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ oraz urzeczywistni¢
zasad¢ rownos$ci wynagrodzen, Komisja bedzie w dalszym ciggu monitorowacé, czy panstwa
cztonkowskie przestrzegaja zasady rownosci wynagrodzen, m.in egzekwujac, w stosownych
przypadkach, odpowiednie $rodki oraz w ramach dorocznego europejskiego semestru.

*% Economic Benefits of Gender Equality in the European Union (Korzysci gospodarcze wynikajgce z réwnosci
plci w Unii Europejskiej), EIGE (2017). How closing the gender gaps in labour market activity and pay leads to
economic growth (W jaki sposob zlikwidowanie réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn w zakresie aktywnosci
zawodowej i wynagrodzen prowadzi do wzrostu gospodarczego), publikacja dostepna pod adresem:
http://eige.europa.eu/rdc/eige-publications

> Eurobarometr 465.
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Jednak brak widocznych postgpéw w zwalczaniu dyskryminacji w zakresie wynagrodzen
i utrzymujace si¢ zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na ptec, a takze niewielki zakres
dzialan nastepczych podjetych w nastepstwie zalecenia sugeruja ewentualng potrzebe
dalszych ukierunkowanych $rodkéw na szczeblu UE. Dzigki realizacji koncepcji
przejrzystosci wynagrodzen obywatele zyskaja narzedzie, ktore pozwoli im dowiedzie¢ si¢
0 dyskryminacji, jakiej ulegaja, oraz przyczyni si¢ do lepszego stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen w praktyce.
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