Streszczenie
Badanie na zlecenie Komisji Prawnej

Parlament Europejski

Obowiazki sprawozdawcze w zakresie
rownosci ptci i rbwnosci wynagrodzen

Aktualna sytuacja w panstwach cztonkowskich i
mozliwosci zaostrzenia i stosowania sankgji
prawnych wobec przedsiebiorstw'

Abstrakt

Niniejsze badanie, zlecone przez Departament Tematyczny Parlamentu Europejskiego ds. Praw
Obywatelskich i Spraw Konstytucyjnych na wniosek Komisji Prawnej, zawiera pogtebiong analize
strategii i stanu prawnego w zakresie dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢ w Unii Europejskiej.
Dokument opracowano na podstawie kompleksowego badania poréwnawczego obejmujgcego kraje
europejskie (tj. Wtochy, Francje, Niemcy, Danie, Islandie i Hiszpanie), aby ostatecznie sformutowac i
przedstawic konkretne zalecenia polityczne w celu wypracowania wspélnego iopartego narzetelnych
informacjach rozwigzania problemu dyskryminacji ptacowej w UE, zwtaszcza w $wietle niedawno
przyjetego przez Komisje Europejskg wniosku dotyczacego dyrektywy w sprawie sprawozdawczosd
przedsiebiorstw w zakresie zréwnowazonego rozwoju (CSRD).

! Petne badanie w jezyku angielskim:
https.//www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2021/698641/IPOL_STU(2021)698641 EN.pdf
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Kontekst

Kobiety pracujace w Unii Europejskiej zarabiaja obecnie srednio 14,1 % mniej za godzine pracy niz
mezczyzni®. Luka ptacowa miedzy kobietamia mezczyznamistanowi nie tylko forme niesprawiedliwosdw
wymiarze indywidualnym, lecz ma rowniez istotne skutki spoteczno-gospodarcze, poniewaz réownos¢ ptd
jest nieodigcznie zwigzana ze wzrostem gospodarczym izréwnowazonymrozwojem?. Nie powinno zatem
dziwi¢, ze po opublikowaniu w 2013 r. pogfebionego badania* Komisja Europejska w swojej strategii na
rzeczréwnouprawnienia picina lata 2020-2025 uznata réwny dostepdo gospodarkizaréwno dla kobiet, jak
i mezczyzn za jeden z priorytetdéw, zas w2021 r. Parlament Europejski przyjat,,rezolucje w sprawie strategii
UE na rzecz réGwnouprawnienia pfci, wzywajaca Komisje Europejska do opracowania ambitnego nowego
planu dziatania w sprawie zmniejszenia zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢, wyznaczajacego
jasne cele dla krajow UE na nastepne pie¢lat”>. W celu wyeliminowania czynnikéw przyczyniajacych sie do
luki ptacowej miedzy kobietamia mezczyznami postowie do Parlamentu Europejskiego opowiedzieli sie
réwniez za zwiekszeniem dostepu kobiet i dziewczat do nauki i pracy w sektorach zdominowanych przez
mezczyzn, za bardziej elastyczng organizacjg pracy, a takze za poprawa ptaciwarunkdw pracy w sektorach
zdominowanych przez kobiety®.

Wspieranie rownosci ptci uwzgledniono réwniez w celach zréwnowazonego rozwoju ONZ, a méwiac
dokfadniej w celu nr 57. Kwestia ta nadal nie jest jednak dostrzegana na poziomie fadu korporacyjnego, a
inwestorzy, podejmujac decyzje inwestycyjne, nie zwracajg jeszcze nalezytej uwagi na zagrozenia dla
zrbwnowazonego rozwoju, mimo ze badania potwierdzaja, iz przedsiebiorstwa spetniajagce wymogi w
zakresie zrownowazonego rozwoju (ktére w przypadku UE obejmujg rownos¢ pici) osiggaja lepsze zyskis.

Jedna z takich luk jest dyskryminacja ptacowa ze wzgledu na pte¢. UE wdrozyta szereg miekkich i twardych
narzedzi politycznych w celu uzyskania poprawy w zakresie rownosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn. Takie
podejscie strategiczne wynika z faktu, ze dysproporcje ptacowe dotycza dwdch gtéwnych wymiaréw; z
jednej strony kwestii ,rownego wynagrodzenia za takg sama prace o réwnej wartosci”, a z drugiej strony
czynnikdéw strukturalnych i instytucjonalnych, ktére sprawiaja, ze kobiety znajdujg sie w bardzo
niekorzystnej sytuacji ekonomicznej w poréwnaniu z mezczyznami®. Czynniki te, do ktérych naleza
przestarzate stereotypy dotyczace rél kobiet i mezczyzn w spoteczenstwie, sprawiaja, ze przecietnie kobiety
stanowig znaczna wiekszos¢ w najstabiej optacanych sektorach gospodarki, a takze w nieproporcjonalnie
wiekszym stopniu niz mezczyzniangazuja sie w opieke nad dzie¢miinieodpfatne prace domowe.

2 Komisja Europejska, ,Factsheet on the Equal Pay Gap” [Nota tematyczna w sprawie luki ptacowej] (2020 r.).

3 W ramach celéw zréwnowazonego rozwoju ONZ cel nr 5 dotyczy wtasnie osiagniecia réwnosci ptci na kilku ptaszczyznach, wtym
wprowadzenia przepiséw dotyczacych réwnouprawnienia.

#Komisja Europejska, ,Tackling the gender pay gap in the European Union” [Problem luki ptacowej miedzy kobietami i mezczyznami
w Unii Europejskiej] (2013 r.), https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/d339a089-b1ec-4f16-88a9-a96a57af8dof.

5> Euromonitor, ,Luka ptacowa miedzy kobietami amezczyznami: definicjai przyczyny” (8 kwietnia2021r.).

6 Parlament Europejski, ,Women in science: how to achieve equality in academia” [Kobiety w nauce: jak osiaggna¢ réwnos¢ w
srodowisku akademickim”] (2 lutego 2017 r.); Parlament Europejski, ,Wptyw pandemii COVID-19 na sytuacje kobiet (infografiki)” (1
marca 2021 r.).

7 Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), ,The SDGS in Action” [Cele zréwnowazonego rozwoju w dziataniu] (2021
r.); rezolucja dostepna jest pod adresem: https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0025 PL.html

8 Jennifer Howard-Grenville, Gerald F. Davis, Thomas Dyllick C. Chet Miller, Stefan Thay i Anne S. Tsui, ,Sustainable Development for
a Better World: Contributions of Leadership, Management, and Organizations” [Zréwnowazony rozwdj dla lepszego $wiata: wktad
przywodztwa, zarzadzania i organizacjil, Academy of Management Discoveries 5,4 (2019 r.):s. 355-366.

9 Szczegbtowy i aktualny przeglad tego zagadnienia jest dostepny na stronie Parlamentu Europejskiego: ,Equal Pay for Equal Work
Legislation. Legislative train 08.2021" [Przepisy dotyczace réwnego wynagrodzenia za taka sama prace. Legislacyjny rozktad jazdy
08.2021] wraz z powigzanymi odniesieniami i materiatami; zob. takze Joanna Hofman, Madeline Nightingale, Michaela Buckmayer i
Pedro Sanjurjo, ,Equal Pay for Equal Work: Binding pay-transparency measures” [Réwne wynagrodzenie zataka sama prace:wigzace
srodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen], badanie na zlecenie Komisji Zatrudnienia i Spraw Socjalnych Parlamentu
Europejskiego (2020r.), s. 5-43.

2 PE698.641


https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/d339a089-b1ec-4f16-88a9-a96a57af8d0f
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0025_PL.html
https://www.europarl.europa.eu/legislative-train/theme-deeper-and-fairer-internal-market-with-a-strengthened-industrial-base-labour/file-equal-pay-for-equal-work-legislation
https://www.europarl.europa.eu/legislative-train/theme-deeper-and-fairer-internal-market-with-a-strengthened-industrial-base-labour/file-equal-pay-for-equal-work-legislation
https://www.europarl.europa.eu/legislative-train/theme-deeper-and-fairer-internal-market-with-a-strengthened-industrial-base-labour/file-equal-pay-for-equal-work-legislation

Obowiazki sprawozdawcze w zakresie rGwnosci ptci i rdwnosci wynagrodzen

Decydenci wdrozyli strategie polityczne majgce na celu rozwigzanie problemu dyskryminacji ptacowej ze
wzgledu na pte¢ zaréwno na szczeblu europejskim, jak i na szczeblu panstw cztonkowskich™. Jednym z
gtownych instrumentéw polityki stosowanych przez UE na szczeblu regionalnym jest dyrektywa w sprawie
sprawozdawczosci niefinansowej, nakfadajagca na duze przedsiebiorstwa zatrudniajgce ponad 500
pracownikéw obowiazek ujawniania informacji dotyczacych réznorodnosci. Chociaz ujawnianie informadi
na temat réznorodnosci utatwia rozliczanie przedsiebiorstw z réwnosci ptci w miejscu pracy, istnieje pilna
potrzeba zwiekszenia zaangazowania przedsiebiorstw we wspotprace z decydentami w celu zmniejszenia
réznic wtraktowaniu kobiet i mezczyzn, wtym w zakresie rownosci wynagrodzen. W zwigzku z tym Komisja
przyjeta niedawno wniosek dotyczacy dyrektywy w sprawie sprawozdawczosci przedsiebiorstw w zakresie
zrobwnowazonego rozwoju (CSRD), ktérej celem jest zmiana dyrektywy w sprawie sprawozdawczosd
niefinansowej oraz rozszerzenie zakresu i stopnia realizacji obowigzkéw sprawozdawczych. CSRD z jednej
strony bedzie dotyczy¢ wiekszej liczby przedsiebiorstw, poniewaz ustanowione najejmocy obowigzki beda
miec zastosowanie do wszystkich przedsiebiorstw w UE notowanych na gietdzie, zdrugiejzas — wprowadzi
znaczace zmiany, jesli chodzi o uwzglednianie kwestii zréwnowazonego rozwoju, poniewaz bedzie
wymagac od przedsiebiorstw przedstawienia szczegétowego opisu sposobu, w jaki wigczajg one kwestie
zrbwnowazonego rozwoju do swojej dziatalnosci, oraz wplywu ich dziatalnosci na spoteczenstwo i
$rodowisko. Wniosek ten umozliwia réwniez matym i $érednim przedsiebiorstwom (MSP) dobrowolne
sktadanie sprawozdan dotyczacych obowigzkdéw w zakresie zréwnowazonego rozwoju. Ponadto dazy sie w
nim do uproszczenia procesu sprawozdawczosci poprzez ograniczenie czynnikdéw zniechecajacych do
nieprzestrzegania przepiséw. Omawiana jest rowniez kwestia wprowadzenia sankgji prawnych wobec
duzych przedsiebiorstw w przypadku nieprzestrzegania przez nie przepiséw.

Glowne ustalenia

Aby zrozumie¢, ktdre rozwigzania polityczne umozliwiajg postep w eliminowaniu nieréwnosci ptacowych,
przeprowadzilismy analize poréwnawcza obecnej sytuacjiw UE oraz w sze$ciu wybranych krajach, tj. w
Danii, Francji, Niemczech, Islandii, Wtoszech i Hiszpanii. Wyboru panstw dokonano starannie, aby
odzwierciedli¢ sytuacje w zakresie rownosci wynagrodzen w regionie, tj, w oparciu o pofozenie
geograficzne, wskazniki zréznicowania ze wzgledu na pte¢, ramy prawne kazdego z panstw oraz zmiany,
jakie zaszly w nich ostatnio w wymiarze prawnym i politycznym. Przeprowadzona analiza poréwnawza
pokazuje, ze — mimo stosowania ogdinych warunkéw — kontekst i specyfika panstw cztonkowskich w
dalszym ciggu sgistotne. Wynika tow duzej mierze ztego, ze luka pfacowa miedzy kobietamia mezczyznami
jest nieodigcznie zwigzana zinnymiformamiwykluczenia systemowego w gospodarce i spoteczenstwie, co
znajduje odzwierciedlenie w innych nieréwnosciach miedzy kobietami a mezczyznami w zakresie
zatrudnienia, edukacji, umiejetnosci, opieki i emerytur. Czynniki kulturowe, strukturalne i instytucjonalne
sprawiaja, ze kobiety przewazajg w najstabiej optacanych sektorach gospodarkii sa w znacznym stopniu
wykluczone ze stanowisk decyzyjnych. Jednoczesnie w UE to gtéwnie kobiety swiadczg nieodptatng prace
w gospodarstwie domowym i przy opiece nad dzie¢mi, co oznacza, ze wiele kobiet musi wybieraé¢ miedzy
macierzyfistwema podjeciem pracy zawodowej.

Z jednej strony w ostatnich dziesiecioleciach poczyniono znaczne postepy w eliminowaniu nieréwnosci ptd
w Europie — spoteczeistwo coraz czesciej podwaza stereotypy dotyczace pici, kobiety uczestnicza w
gospodarce w wiekszym stopniu niz w przesziosci, a decydenci coraz czesciej uznajg znaczenie
uwzgledniania problematyki ptci w polityce publicznej. Z drugiejjednak strony w zadnymkraju europejskim
nie osiggnieto jeszcze parytetu ptciw zakresie wynagrodzen, a postep w zmniejszaniu luki pfacowejmiedzy
kobietamia mezczyznamiwyhamowatw ostatnich latach.

UE gwarantuje zasade ,rownosci wynagrodzen za prace o takiej samejwartosci” i faktycznie pracownicy
europejscy zdajg sobie sprawe, ze w przypadku dyskryminacji moga podja¢ dziatania prawne bez dziatan
odwetowych ze strony pracodawcy. Zasada ,réwnosci wynagrodzen za takg samg prace” zostata zapisana
w art. 157 TFUE. Art. 23 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej jednoznacznie odnosisie do rownosdi

10 Hofman et al. (2020r.),s. 11-12.
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pici we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie wynagrodzen. Zmniejszanie luki ptacowej miedzy
kobietamia mezczyznamijestréwniez elementem europejskiej strategii zatrudnienia od 1999 r. PonadtoUE
ustanowita Europejski Dzien Réwnosci Wynagrodzen (10 listopada), aby w ten sposéb zwiekszy¢
Swiadomos¢ na ten temat, pod hastem #MakeHerCount. UE wspiera takze panstwa cztonkowskie w
poprawie stosowania przez nie zasady réwnosci wynagrodzen; przyktadem sa zalecenia Komisji Europejskiej
z 2014 r. dla panstw cztonkowskich dotyczace dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢. W zaleceniu
Komisjiz2014 r. potozono nacisk na réznice w definicjach, stanowigce wistotnym stopniu o zréznicowaniu
ram prawnych panstw cztonkowskich, w zwigzku z czym Komisja zalecita poszczegdélnym panstwom
doprecyzowanie pojecia ,pracy o rownejwartosci”.

Jezeli chodzi o strukturalne, instytucjonalne i kulturowe uwarunkowania luki ptacowej miedzy kobietamia
mezczyznami, UE pracuje nad wdrozeniem strategii, takich jak dyrektywa w sprawie rGwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, w celu zmiany tradycyjnych ukfadéw rodzinnych, promowania
elastycznejpracy dla kobiet i mezczyzn oraz wspierania réwnego podziatu zadan domowych i opiekunczych
miedzy partnerami. UE przygotowata réwniez dyrektywe w sprawie kobiet w zarzadach, ktérej celem jest
poprawa rownowagi ptciw zarzadach.

Jednym z najbardziejdecydujacych dziatan zmierzajacych do ugruntowaniakultury rownosci wynagrodzen
w UE byta dyrektywa 2006/54/WE, ktdra przyczynita sie rowniez do potwierdzenia skutecznosci dyrektyw
jako gtéwnego narzedzia osiggania waznych celéw za pomoca ,miekkich” mechanizméw prawa. Kolejnym
decydujagcym krokiem byt wniosek dotyczacy zmiany dyrektywy w sprawie sprawozdawczosd
niefinansowej, obecnie okreslanejjako CSRD.

Panstwa czionkowskie sg takze zréznicowane pod wzgledem czynnikow odpowiedzialnych za
wystepowanie réznic w traktowaniukobiet i mezczyzn. Z analizy poréwnawczejram prawnych zaréwno na
szczeblu unijnym, jak i krajowym, wynika, ze przepisy krajowe r6znig sie pod wzgledem zrédet prawnych
stuzacych egzekwowaniu réwnosciwynagrodzen oraz pod wzgledem mozliwoscizdefiniowaniatejzasady.
Chociaz wiekszos¢ krajow zdotata rozwigza¢ problem ,réwnosci wynagrodzen za prace o takiej samej
wartosci”, a dyskryminacja w zakresie wynagrodzenia za taka samg prace jest niezgodna z prawem i
potepiana spotecznie praktycznie we wszystkich krajach, zdefiniowanie rownosciwynagrodzenjest wazne,
aby zaja¢ sie czynnikamizniechecajgcymikobiety do pozostawania poza rynkiem pracy oraz przeszkodami,
jakie napotykajg one na drodze awansuzawodowego.

Przypadek Wtoch, gdzie luka ptacowa miedzy kobietamia mezczyznamiwynosi5 %ijest nizsza od $redniej,
obrazuje, wjakisposdb niski wskaznik zatrudnienia kobiet moze skrywac pozytywna selekcje na rynku pracy,
przyczyniajac sie do sztucznego zmniejszenia tej luki. Selekcja pozytywna oznacza, ze zatrudniane sg tylko
kobiety o wysokich kwalifikacjach, podczas gdy kobiety o nizszych kwalifikacjach pozostaja poza rynkiem
pracy, gtéwnie ze wzgledu na opieke nad dzie¢mi i obowiazki domowe. W zwigzku z tym najnowsza
inicjatywa ustawodawcza Wioch, tj. przyszty krajowy plan odbudowy i zwiekszania odpornosci, obejmuije
zachety dla przedsiebiorstw stuzgce uznaniu wartosci pracy kobiet oraz przepisy zniechecajgce kobiety do
wybierania miedzy pracg a obowigzkami zwigzanymi z opieka, co moze stanowi¢ decydujacy krok w
kierunku zwalczania posredniejdyskryminacji ptacowe;j.

We Francji, Danii i Hiszpanii wystepujg umiarkowane dysproporcje ptacowe ze wzgledu na pte¢, co w duzej
mierze wynika z tego, ze kobiety przewazaja w mniej optacanych sektorach gospodarki, a ponadto sa w
nieproporcjonalnym stopniu zaangazowane w nieodpfatng prace opiekuncza. Wskaznik zatrudnienia kobiet
w tych krajach jest jednak stosunkowo wyzszy niz we Wtoszech. Francja wprowadzita niedawno ustawe o
przysztosci zawodowej z 2019 r., w ktdrej okreslono wskazniki stuzgce do pomiaru sytuacji w zakresie
réwnosci wynagrodzen w przedsiebiorstwach zatrudniajagcych co najmniej 50 pracownikéw. Ustawa o
przysztosci zawodowej okresla rowniez potencjalne sankcje dla przedsiebiorstw tej wielkosci. Mimo ze
ustawa zostata przyjeta stosunkowo niedawno, a zatem jest zbyt wczesnie, aby jg ocenia¢, przyczynita sie do
nadania odpowiedniejrangipolityce uwzgledniajgcejaspekt pici, co okazato sieistotne zwlaszcza podczas
pandemii COVID-19. W Danii, inaczej niz w innych panstwach cztonkowskich, zasada rownosci pici nie

4 PE698.641



Obowiazki sprawozdawcze w zakresie rGwnosci ptci i rdwnosci wynagrodzen

zostata wyraznie wigczona do konstytucji, dlatego Dania opiera swoje przepisy dotyczace réwnosci ptcina
dyrektywach UE. Dania wprowadzita niedawno (w 2019 r.) ustawe o réwnosci wynagrodzen, ktéra zawiera
podstawowe przepisy dotyczace niedyskryminacji. Ustawodawstwo Danii, w przeciwiehstwie do przepiséw
innych panstw cztonkowskich, przewiduje jednak pewne przypadki dyskryminacji posredniej. Najnowsze
regulacje wprowadzone w Hiszpanii, dekret krélewski 6/2019 oraz dekrety krolewskie 901 i 902/2020,
wymagajg od przedsiebiorstw zatrudniajagcych co najmniej 50 pracownikédw opracowywania planéw
réwnosci, zapewniaja narzedzia wspierajgce przedsiebiorstwa w przestrzeganiu przepisow, a takze okreslajg
sankcje w przypadku dyskryminacji.

Niemcy i Islandia w znaczacym stopniu odbiegaja od $rednie;j.

Niemcy odnotowuja podobno jednga z najwiekszychluk ptacowych miedzy kobietamia mezczyznamiw UE,
co czesciowo wynika z powszechnego zatrudniania kobiet w niepetnym wymiarze czasu pracy i na czas
okres$lony. Najnowsze przepisy wprowadzone w Niemczech, tj. ustawa o przejrzystosci wynagrodzen z2017
r.,zapewniajg pracownikom przedsiebiorstw zatrudniajacych ponad 200 0s6b mozliwos¢ zadaniainformadi
na temat kryteriéw i procedury ustalania wynagrodzen. Jednocze$nie ustawa ta wymaga od przedsigbiorstw
zatrudniajgcych ponad 500 pracownikéw publikowania regularnych sprawozdan na tematréwnosci ptci. W
niemieckim ustawodawstwie brakuje jednak mechanizméw egzekwowania, nie uwzglednia ono takze
niektorych czynnikdw strukturalnych przyczyniajgcych sie do powstawanialuki ptacowej miedzy kobietami
a mezczyznami.

Z kolei Islandia jest godnym nasladowania przyktadem, jesli chodzi o sposéb, w jaki zajmuje sie
(bez)posredna dyskryminacja ptacowa ze wzgledu na ptec i zakazuje tejdyskryminacji. Zgodnie zustawg o
certyfikacji w zakresie réwnosci wynagrodzen ustawodawstwo islandzkie okres$la jasne parametry oceny
przypadkdéw nieréwnego traktowania i wyznacza organy odpowiedzialne za ocene skarg dotyczacych
dyskryminacjiw miejscu pracy.

Zalecenia

Nawet jedli ostatnie dziatania podjete zaréwno na szczeblu europejskim, jak i na szczeblu panstw
cztonkowskich wskazuja na rosnaca swiadomos¢ zasady réwnosci wynagrodzen, dotychczas stosowane
srodki sg nadal niewystarczajgce. Duzo uwagi po$wiecono réznorodnosci, wskazujgc na potrzebe poprawy
w kwestiach dotyczacych zréwnowazonego rozwoju, w tym wptywu dziatalnosci gospodarczej na stabsze
grupy spoteczne - w tym przypadku kobiety. Dlatego tez obecny wniosek dotyczacy dyrektywy CSRD
zmieniajgcej dyrektywe w sprawie sprawozdawczosci niefinansowej jest decydujacym krokiem w kierunku
uwzglednienia réownoscikobiet obok innych elementéw zréwnowazonego rozwoju, nawet jeslidobrostan
kobiet stanowi jedynie podkategorie i nie zostat jeszcze ujety w dyrektywie. W obecnym konteksde
spoteczno-politycznym, kiedy panstwa cztonkowskie i Unia odbudowujg sie po pandemii COVID-19, nie
mozna poming¢wdrazania praktykréwnosci ptciw kulturze przedsiebiorstw.

Wymiana najlepszych praktyk miedzy partnerami europejskimi to wtasciwy krok w kierunku rozwigzania
problemu réwnosci wynagrodzeniwypetnienia luki miedzy polityka réwnosciwynagrodzen a sankcjamiza
nieprzestrzeganie przepisdw. Zalecamy rozwigzanie oparte na wspotpracy na szczeblu politycznym i na
poziomie przedsiebiorstw, a takze na szczeblu krajowym i ponadnarodowym. Opowiadamy sie za
opracowaniem konkretnej dyrektywy dotyczacej rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet, zamiast
takiej, ktora traktowataby luke pfacowa miedzy kobietamia mezczyznamijedynie jako element dodatkowy.

W odniesieniu do szczebla krajowego opowiadamy sie za transpozycjg przedmiotowejzasady dostosowang
do specyfikigeograficznejispoteczno-gospodarczej kazdego paristwa cztonkowskiego orazza okresleniem
najwlasciwszego organu, ktory bedzie petni¢ funkcje w zakresie egzekwowania i kontroli przestrzegania
réwnosciwynagrodzen, a takze bedzie monitorowac przy padki dyskryminacji. Proponujemy skorzystanie z
modelu islandzkiegow celu stworzenia systemu certyfikacjii opracowania odpowiednich wskaznikéw, ktére
pozwolg oceni¢ przypadki dyskryminacji i uswiadomi¢ réznym podmiotom (m.in. pracownikom,
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inwestorom, organom nadzorczym), jak wyglada sytuacja w tym zakresie. Zaréwno organy europejskie, jak
i organy panstw cztonkowskich powinny wykorzystywac¢ odpowiednie technologie do przetwarzania
danych osobowych, co pozwolitoby uzyskiwac informacje na temat statusu kazdego pracownika, a tym
samym klasyfikowac systemywynagrodzen w przedsiebiorstwach.

Zachecamy do lepszego zrozumienia koncepcji rownosci wynagrodzen w sferze miekkiego prawa, zaréwno
na szczeblu regionalnym, jak i na szczeblu panstw cztonkowskich, co jak dotad znaczaco przyczynito sie do
rozwoju kultur korporacyjnych, zwiekszajac wage kwestii takich jak réwnowaga pici w zarzadach i
ujawnianie informacji o wynagrodzeniach. Zalecamy réwniez wspélne dziatanie na rzecz wsparcia drogi
obranejprzez Europe na poziomie zwigzkéw zawodowych, co moze w znacznym stopniu przyczynic sie do
rozpowszechnienia i potwierdzenia takiejkultury pracy.

Aby wesprzec te wysitki, kluczowe jest réwniez opracowanie przez decydentédw polityki opieki spotecznejw
odniesieniu do rodzicielstwa, rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz urlopow
opiekuiczych (zgodnie z zaleceniami europejskiej strategii zatrudnienia), co pozwoli kobietom na
skuteczne iwydajne zaangazowanie sie w prace.

Zastrzezenie prawne i prawo autorskie. Opinie wyrazone w niniejszym dokumencie sg jedynie opiniami autoréw i niekoniecznie odzwierciedlaja
oficjalne stanowisko Parlamentu Europejskiego. Powielanie i ttumaczenie dokumentu do celéw niekomercyjnych jest dozwolone, pod warunkiem
ze podane zostanie zrédto, a Parlament Europejski zostanie wczesniej powiadomiony i otrzyma egzemplarz publikacji. © Unia Europejska, 2022.
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