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Stosowanie zasady rownego wynagradzania pracownikow plci meskiej i
zenskiej za taka samg prace lub prace o takiej samej wartoSci

Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 24 maja 2012 r. z zaleceniami dla Komisji
W sprawie stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla pracownikow plci meskiej
| zenskiej za takg samg prace lub prace tej samej wartosci (2011/2285 (INI))

Parlament Europejski,

uwzgledniajgc art. 225 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE),
uwzgledniajac art. 8 1 157 TFUE,

uwzgledniajac dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z dnia 5 lipca
2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownos$ci szans oraz rownego traktowania
kobiet i mg¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana)?,

uwzgledniajac komunikat Komisji z dnia 21 wrze$nia 2010 r. zatytutowany ,,Strategia na
rzecz rownosci kobiet i me¢zezyzn 2010-2015” (COM(2010)0491),

uwzgledniajac komunikat Komisji z dnia 5 marca 2010 r. zatytulowany ,,Zwigkszone
zaangazowanie na rzecz roéwnosci miedzy kobietami i mezczyznami. Karta Kobiet”
(COM(2010)0078),

uwzgledniajgc sprawozdanie Komisji z maja 2010 r. zatytulowane ,,Zrd6znicowanie
wynagrodzenia ze wzglgedu na pte¢ w Europie z perspektywy prawnej”,

uwzgledniajac sprawozdanie Komisji z lutego 2009 r., sporzadzone przez europejska sie¢
ekspertow prawnych w obszarze rownosci pici, zatytutowane ,, Transpozycja
przeredagowanej wersji dyrektywy 2006/54/WE”,

uwzgledniajac komunikat Komisji z dnia 18 lipca 2007 r. zatytutowany ,,Znoszenie roznic
w wynagradzaniu kobiet i me¢zczyzn” (COM(2007)0424),

uwzgledniajac sprawozdanie Komisji z lutego 2007 r., sporzadzone przez komisyjng sie¢
ekspertow prawnych w obszarze zatrudnienia, spraw spotecznych i rownosci miedzy
mezezyznami i kobietami, zatytutowane ,,Aspekty prawne roznic w wynagradzaniu kobiet
I mezczyzn”,

uwzgledniajac europejski pakt na rzecz rownosci pici (2011-2020) przyjety przez Rade
w dniu 7 marca 2011 r.,

uwzgledniajac orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w oparciu o art.
157 TFUE,

uwzgledniajac sprawozdanie Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia
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I Pracy z dnia 5 marca 2010 r. pt. ,,Dzialania na rzecz zmniejszania roznic w ptacy kobiet
I mezczyzn: dziatania rzadu i partneréw spotecznych”,

uwzgledniajac ramy dziatan na rzecz réwnosci kobiet i me¢zczyzn przyjete przez
europejskich partnerow spotecznych w dniu 1 marca 2005 r. oraz sprawozdania
uzupehniajace z lat 2006, 2007 1 2008, a takze koncowe sprawozdanie oceniajace z 2009 r.,

uwzgledniajac postanowienia Konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy z 1994 r.!
dotyczacej pracy w niepelnym wymiarze czasu, ktore zobowigzujg panstwa do zawarcia
w umowach o0 zamowienia publiczne klauzuli dotyczgcej pracy, w tym rownosci
wynagrodzen,

uwzgledniajac konwencje nr 100 Miedzynarodowej Organizacji Pracy pt. ,,Jednakowe
wynagrodzenie”,

uwzgledniajge seminarium internetowe MOP — Global Compact ONZ z marca 2011 r.:
,»,ROwne wynagrodzenie za prace o rownej wartosci: jak to osiagnacé?”,

majac na uwadze art. 11 ust. 1 lit. d) Konwencji w sprawie eliminacji wszelkich form
dyskryminacji kobiet, przyjetej przez Zgromadzenie Ogdlne ONZ w rezolucji nr 34/180
z dnia 18 grudnia 1979-r.,

uwzgledniajac swa rezolucje z dnia 18 listopada 2008 r. w sprawie stosowania zasady
réwnosci wynagrodzen dla mezezyzn i kobiet?,

uwzgledniajgec komunikat uzupetniajacy Komisji z dnia 3 lutego 2009 r. do rezolucji z dnia
18 listopada 2008 r.,

uwzgledniajgc wniosek przedtozony przez 10 postéw dnia 8 marca 2010 r. zgodnie z art. 42
Regulaminu, dotyczacy sporzadzenia sprawozdania w ramach inicjatywy ustawodawczej
zatytutowanego ,,ROwna ptaca za t¢ samg prace”,

uwzgledniajgc art. 42 i 48 Regulaminu,

uwzgledniajac sprawozdanie Komisji Praw Kobiet 1 ROwnouprawnienia oraz opini¢
Komisji Zatrudnienia i Spraw Socjalnych (A7-0160/2012),

. majac na uwadze, ze zgodnie z najnowszymi tymczasowymi i niekompletnymi danymi

w Unii wynagrodzenie kobiet jest srednio o 16,4% nizsze od wynagrodzenia me¢zczyzn,

a zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ waha si¢ w panstwach cztonkowskich
od 4,4% do 27,6%; majac rowniez na uwadze, ze mimo pokaZnego zbioru przepiséw
prawnych obowigzujacych od niemal 40 lat oraz dziatan i zasobdw ukierunkowanych na
zmniejszenie takich réznic w wynagrodzeniu®, zmiany zachodza niezwykle powoli
(rozbiezno$¢ na poziomie Unii wynosita 17,7% w 2006 r., 17,6% w 2007 r., 17,4% w 2008
r., 16,9% w 2009 r. i 16,4% w 2010 r.), a w niektorych panstwach cztonkowskich ta

http://www.ilo.org/ilolex/cgi-
lex/pdconv.pl?host=status01&textbase=iloeng&document=178&chapter=1&query=%23status%3D
01&highlight=on&querytype=bool&context=0.
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rozbiezno$¢ si¢ nawet poglebita; przy czym zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na
pte¢ moze by¢ wyzsze od wskazanego, gdyz caly czas brakuje danych dotyczacych trzech
panstw czlonkowskich;

. majgc na uwadze, ze powody lezace u podstaw utrzymujacego si¢ znacznego zrdznicowania
wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ sg ztozone, roznorakie i czesto wspotzalezne od innych
czynnikoéw oraz wykraczajg daleko poza prostg zasad¢ rownej placy za te samg prace lub
prace o rownej wartosci; majac na uwadze, ze powody te uwzgledniaja bezposrednig

i posrednig dyskryminacje oraz czynniki spoteczno-gospodarcze, np. rynek pracy
charakteryzujacy si¢ wysokim poziomem segregacji poziomej i pionowej, przyznawanie
nizszej wartosci pracy kobiet, nierownowage w godzeniu zycia zawodowego 1 prywatnego
oraz tradycyjne praktyki i stereotypy wplywajace m.in. na wybor formy edukacji,
doradztwo edukacyjne, dostep do branz i w rezultacie na karier¢ zawodowa, zwlaszcza

w przypadku dziewczat i kobiet, co sklania je do wyboru typowo kobiecych zawodow,
ktore sg gorzej optacane; majac na uwadze, ze wedtug analiz ekspertow dyskryminacja,
zaréwno bezposrednia, jak 1 posrednia, odpowiada praktycznie w polowie za zr6znicowanie
wynagrodzenia;

. majgc na uwadze, ze zbyt czesto rdéznice w wynagrodzeniu sg powigzane z dziedzictwem
kulturowym oraz z czynnikami prawnymi i gospodarczymi charakteryzujacymi
wspotczesne spoteczenstwo;

. majac na uwadze, ze kobiety musiatyby pracowac $rednio az do 2 marca 2012 r., azeby
zarobic tyle, ile wynosita §rednia roczna ptaca mezczyzn do dnia 31 grudnia 2011 r.;

. majac na uwadze, ze wprowadzenie w zycie zasady jednakowej placy za takg sama prace
oraz za prac¢ o rownej wartosci jest kluczowe, by osiggna¢ rownos¢ plei; majac na uwadze,
ze Komisja i panstwa cztonkowskie powinny zosta¢ wezwane do gromadzenia

I regularnego publikowania statystyk wskazujgcych nie tylko na $rednie wynagrodzenie za
godzing pracy, lecz takze na wynagrodzenie, jakie otrzymuja kobiety i mezczyzni za taka
samg prace oraz za prace o rownej wartosci;

. majac na uwadze, ze chociaz dyrektywa 2006/54/WE przyczynita si¢ do poprawy sytuacji
kobiet na rynku pracy, nie zmienita ona w sposéb zasadniczy legislacji dotyczacej
zmniejszania zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢; majac na uwadze, ze
wstepne badania ekspertow pokazuja, iz w legislacji panstw cztonkowskich wprowadzono
jedynie niewielkie zmiany lub nie wprowadzono ich wcale, a na pracodawcow nie sg
naktadane Zzadne sankcje; majac na uwadze, ze zlozonos¢ tej kwestii wymaga nie tylko
poprawy ustawodawstwa, ale rOwniez przyjecia ogoélnoeuropejskiej strategii na rzecz
przeciwdziatania zroznicowaniu wynagrodzenia ze wzglgdu na ptec, co z kolei wymaga
silnego przywddztwa Unii w obszarze koordynowania polityk, propagowania dobrych
praktyk i angazowania réznorakich podmiotow;

. majac na uwadze, ze panuje tendencja do czgstszego negocjowania wynagrodzen
indywidualnie, co skutkuje brakiem informacji i przejrzystosci w odniesieniu do
zindywidualizowanego systemu ptac, prowadzac do zwigkszania rozbieznosci migdzy
stawkami wynagrodzen pracownikow na podobnych stanowiskach, a takze moze skutkowac
zwigkszaniem zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢; majac na uwadze, ze
bardziej zdecentralizowany i zindywidualizowany system ustalania wynagrodzen powinien
by¢ oceniany raczej jako niepokojaca zmiana, a ochrona danych nie moze by¢ podawana
jako uzasadniony powdd niepublikowania informacji statystycznych dotyczacych



wynagrodzen;

. majac na uwadze, ze we wszystkich panstwach cztonkowskich uczennice osiagaja lepsze
wyniki w szkole anizeli uczniowie, a kobiety stanowig az 59% wszystkich absolwentow
uczelni wyzszych; majac jednak na uwadze, ze ze wzgledu na tradycyjne praktyki

I stereotypy dotyczace edukacji Stanowig one mniejszos$¢ na takich kierunkach jak
matematyka czy inzynieria informatyczna;

majac na uwadze, ze umiejetnosci i kompetencje kobiet sg czesto niedoceniane, podobnie
jak zawody i stanowiska zdominowane przez kobiety, a ocena taka czgsto nie opiera si¢ na
zadnych obiektywnych kryteriach; majac na uwadze, ze poszerzanie perspektyw kariery
zawodowej kobiet i zmiany modeli edukacji mogtyby mie¢ pozytywny wplyw na
rozwigzanie kwestii zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢, na przyktad przez
zwigkszenie liczby kobiet naukowcow i inzynierow;

majac na uwadze, ze kobiety czesciej zatrudniane sg w niepelnym wymiarze godzin oraz ze
zroznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ jest niemal dwukrotnie wigksze

w przypadku pracownikoéw wykonujacych prace w niepelnym wymiarze godzin niz

w przypadku pracownikoéw pelnoetatowych;

. majac na uwadze, ze wedtug analiz ekspertow roznice w wynagrodzeniu kobiet | mg¢zczyzn
zaczynaja by¢ widoczne po powrocie kobiet na rynek pracy z pierwszego urlopu
macierzynskiego, poglebiaja si¢ w przypadku powtarzajacych sie przerw w karierze ze
wzgledu na czynniki zewnetrzne, takie jak przerwy w zatrudnieniu zwigzane z opiekg nad
dzieckiem lub cztonkami rodziny pozostajacymi na utrzymaniu, i ro$nie z wiekiem

I poziomem wyksztatcenia; majac na uwadze, ze wolniejsze, krotsze i/lub przerywane
kariery kobiet przyczyniajg si¢ réwniez do powstania roznic w sktadkach na systemy
zabezpieczenia spolecznego, zwigkszajac tym samym w przypadku kobiet
prawdopodobienstwo zycia w ubdstwie na starosc;

. majac na uwadze, ze wedlug dostgpnych danych kwalifikacje i do§wiadczenie zdobywane
przez kobiety, w porownaniu do tych zdobywanych przez m¢zczyzn, przynosza mniejsze
korzys$ci finansowe; majac na uwadze, ze oprdcz przyjecia koncepcji ,,réwnego
wynagrodzenia za prace o rownej wartosci”, ktora musi by¢ wolna od stereotypow
dotyczacych plci, nalezy roéwniez odejs¢ od rol spotecznych, ktore dotychczas znacznie
wptywaly na formy edukacji 1 zatrudnienia, natomiast edukacja moze 1 musi przyczynic si¢
do zlikwidowania stereotypow dotyczacych plci wystepujacych w spoteczenstwie; majac
ponadto na uwadze, ze urlop macierzynski i rodzicielski nie musi prowadzi¢ do
dyskryminacji kobiet na rynku pracy;

. majac na uwadze, ze pracodawcy w sfeminizowanych branzach oraz zawodach wyptacaja
srednio nizsze wynagrodzenia; majac takze na uwadze, ze we wspomnianych branzach

I zawodach zazwyczaj rzadziej wystepuje zarOwno reprezentacja zwigzkowa, jak i zbiorowe
uktady pracy;

. majgc na uwadze, ze zgodnie z przepisami i europejskim orzecznictwem pracodawcy maja
obowigzek stosowac te same kryteria oceny wobec wszystkich cztonkow personelu,
ustalenia dotyczace wynagrodzenia muszg by¢ zrozumiate i przejrzyste, a stosowane
kryteria muszg uwzglednia¢ specyficzny charakter i typ pracy oraz muszg by¢ pozbawione
elementow dyskryminacyjnych;



O. majac na uwadze, ze réznice w wynagrodzeniu sg jeszcze bardziej wyrazne wérdd kobiet
borykajacych si¢ z szeregiem réznego rodzaju trudnosci, takich jak kobiety
niepetnosprawne, kobiety nalezace do mniejszosci oraz kobiety niewykwalifikowane;

P. majac na uwadze, ze jedynie niewielka liczba skarg dotyczacych dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢, przybierajacej forme rdéznicy w wynagrodzeniu, wnoszona jest do wlasciwych
W tym zakresie organéw sadowych'; majac na uwadze, ze istnieje wiele powodow tak

niskiej liczby skarg, np. brak informacji o wynagrodzeniach, problematyczny zakres
poréwnania, niedostateczne zasoby wilasne skarzgcego;

Q. majac na uwadze, ze Europejski Instytut ds. ROwnouprawnienia Ptci moze odgrywac
zasadniczg role w monitorowaniu rozwoju réznic w wynagrodzeniu w zaleznosci od pici
oraz analizowaniu przyczyn tych réznic, a takze w ocenie wptywu przepisow w tym
zakresie;

R. majac na uwadze, ze Parlament wielokrotnie wzywat Komisj¢ do podjgcia inicjatyw, w tym
przegladu istniejacych przepisow, w celu wyeliminowania zréznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na ple¢ i ryzyka ubostwa wsrdd emerytow, ktore jest wyzsze wsrod kobiet, co jest
bezposrednia konsekwencjg zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢;

1. zwraca si¢ do Komisji o dokonanie przegladu dyrektywy 2006/54/WE najp6zniej do dnia
15 lutego 2013 r., zgodnie z jej art. 32, oraz o zaproponowanie do niej zmian na podstawie
art. 157 TFUE z uwzglednieniem szczegotowych zalecen przedstawionych w zataczniku do
niniejszej rezolucji, przynajmniej w odniesieniu do nastepujacych aspektéw zréznicowania
wynagrodzenia ze wzgledu na ptec:

- definicje,
- analiza sytuacji i przejrzystos¢ wynikow,
- ocena pracy i zaszeregowanie pracownikow,
- organy wlasciwe w zakresie rownouprawnienia i srodki prawne,
- dialog spoteczny,
- zapobieganie dyskryminacji,
- upowszechnianie problematyki pfci,
- sankcje,
- racjonalizacja unijnego prawodawstwa i unijnej polityki;
2. potwierdza, ze zalecenia te sg zgodne z prawami podstawowymi i zasadg pomocniczosci;

3. wyraza przekonanie, ze wnioskowany projekt nie bedzie miat konsekwencji finansowych;

4. dostrzega liczne przyczyny wzrostu zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ptec¢ i

! Dokument referencyjny do komunikatu Komisji zatytutowanego ,,Strategia na rzecz rownosci kobiet
i megzezyzn 2010-2015” (SEC(2010)1080, s. 36).



10.

11.

12.

13.

14.

15.

w zwiazku z tym przyznaje, ze wielopoziomowe i wieloaspektowe podejscie wymaga
silnego przywaddztwa Unii w obszarze koordynowania polityk, propagowania dobrych
praktyk i angazowania réznorakich podmiotéw w charakterze europejskich partneréw
spotecznych, w celu stworzenia ogolnoeuropejskiej strategii na rzecz eliminowania réznic
w wynagrodzeniu kobiet i mg¢zczyzn;

wzywa panstwa cztonkowskie do konsekwentnego wdrazania i egzekwowania dyrektywy
2006/54/WE oraz do zache¢cania sektora prywatnego do odgrywania aktywniejszej roli

W eliminowaniu r6znic W wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn; panstwa cztonkowskie

i Komisja powinni zachecaé partnerow spotecznych, w tym pracodawcow, do stosowania
takich systemow oceny pracy, ktore sg wolne od dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, a takze
do wdrazania systemow zaszeregowania pracownikow oraz do promowania koncepcji pracy
za rOwne wynagrodzenie;

wzywa panstwa czlonkowskie do dawania przyktadu w odniesieniu do likwidowania réznic
w wynagrodzeniu kobiet w instytucjach rzgdowych i publicznych oraz
w przedsigbiorstwach publicznych;

podkresla znaczenie negocjacji zbiorowych i zbiorowych uktadéow pracy w zwalczaniu
dyskryminacji kobiet, zwlaszcza w zakresie dostgpu do zatrudnienia, wynagrodzen,
warunkow pracy, awansu zawodowego oraz szkolen zawodowych;

przyjmuje z zadowoleniem inicjatyw¢ Komisji dotyczacg ustanowienia Dnia Rownosci
Wynagrodzen, ktory obchodzony byt po raz pierwszy w dniu 5 marca 2011 r., a po raz
drugi w dniu 2 marca 2012 r;

zwraca uwagg, ze nie mozna tolerowac nierownego wynagradzania ze wzglgdu na inne
czynniki, takie jak rasa, pochodzenie etniczne, orientacja seksualna czy religia;

przyjmuje z zadowoleniem inicjatyw¢ Rady, przedstawiong w czasie prezydencji belgijskiej
w 2010 r., dotyczaca oceny i aktualizacji zbioru wskaznikéw ilosciowych i jako$ciowych;

zachgca Komisje do wspierania $cislejszej wspolpracy migdzy panstwami cztonkowskimi
w zakresie badan, analiz i czerpania wszelakich korzysci z wymiany najlepszych praktyk;

zachgca panstwa cztonkowskie, aby — 0 ile to mozliwe przy udziale partnerow spotecznych
— wymienialy si¢ najlepszymi praktykami 1 zacie$niaty wspolprace na rzecz rozwoju
nowych sposobdw walki z réznicami w wynagrodzeniu ze wzgledu na pte¢;

wzywa Komisje i panstwa cztonkowskie do sprzeciwiania si¢ nierownemu wynagradzaniu
mezczyzn i Kobiet we wszystkich przedmiotowych strategiach politycznych Unii

I programach krajowych, a zwlaszcza w tych, ktore sa ukierunkowane na zwalczanie
ubostwa;

proponuje, by panstwa cztonkowskie wyznaczyly obronce rowno$ci wynagrodzen, ktory
odpowiadatby za monitorowanie sytuacji w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich oraz
sktadat sprawozdania swojemu parlamentowi krajowemu i Parlamentowi Europejskiemu

Z poczynionych postepow;

wzywa Komisje do dokonania przegladu dyrektywy Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia
1997 r. dotyczacej porozumienia ramowego dotyczacego pracy W niepelnym wymiarze



16.

17.

18.

godzin, zawartego przez UNICE, CEEP i ETUC?!, pod katem eliminowania réznic
w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn;

zacheca partnerow spotecznych do przyjmowania odpowiedzialno$ci, jezeli chodzi

0 stworzenie struktury wynagrodzen charakteryzujacej si¢ wigksza rownoscig pfici;
organizowania szkolen w zakresie umiejetnosci negocjacyjnych, w tym negocjowania
wynagrodzenia; promowania wiedzy o rowno$ci wynagrodzenia przede wszystkim w celu
dazenia do wprowadzenia obowigzkowych audytow wynagrodzen; oraz do wzmocnienia
pozycji kobiet w strukturze partnerstwa spotecznego, w szczegolnosci na stanowiskach

decyzyjnych;

wzywa panstwa cztonkowskie do zapewnienia mozliwo$ci wykorzystywania powodztwa
zbiorowego w przypadkach naruszen zasady rownos$ci wynagrodzen, umozliwiajac osobom
indywidualnym lub organom przedstawicielskim wnoszenie spraw do sagdu w imieniu
skarzacych oraz za ich zgoda oraz do przyznania organizacjom pozarzagdowym i zwigzkom
zawodowym prawa do reprezentowania ofiar dyskryminacji rOwniez w postgpowaniach
administracyjnych; wzywa Komisj¢ do zastanowienia si¢ — W konteks$cie prac nad
przysztym wnioskiem dotyczacym dyrektywy horyzontalnej w sprawie dochodzenia
roszczen zbiorowych — nad wlgczeniem don powddztwa zbiorowego w przypadkach
naruszen zasady rOwnosci wynagrodzen;

podkresla, ze bardzo niewiele skarg dotyczacych dyskryminacji motywowanej
zréznicowaniem wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ wniesiono do wlasciwych sadow
(zwyktych lub administracyjnych); zacheca zatem Komisje i panstwa cztonkowskie do
kontynuowania kampanii spotecznych, obejmujacych przekazywanie doktadnych
informacji na temat ci¢zaru dowodu, biorac pod uwage, ze odgrywa on istotng rolg

w zapewnianiu zasady réwnego traktowania;

19. jest zdania, ze nalezy usprawnic¢ i uprosci¢ procedury i mechanizmy stuzace przestrzeganiu

20.

21.

22.

23.

24.

zasady rownego wynagrodzenia za prac¢ o rOwnej wartosci oraz zakazujace wszelkich form
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢;

wzywa panstwa cztonkowskie, organizacje zwigzkowe i organizacje pracodawcow do
wspdlnego opracowania obiektywnego instrumentu oceny pracy w celu zmniejszenia roznic
mi¢dzy wynagrodzeniami me¢zczyzn i kobiet;

zacheca panstwa cztonkowskie do okre$lenia celw, strategii i ram czasowych na rzecz
zmniejszenia zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ oraz wyrdwnania
wynagrodzen za takg samg prace lub prace o jednakowej wartosci;

wzywa Komisj¢ do promowania dalszych badan nad strategiami ,,flexicurity”, aby oceni¢
ich wptyw na zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ oraz okresli¢, w jaki
sposob strategie te moga pomoc rozwigza¢ problem dyskryminacji ze wzgledu na pte¢;

z zadowoleniem przyjmuje konkluzje Rady z dnia 6 grudnia 2010 r., w ktorych wzywa sie¢
panstwa czlonkowskie do przedsiewzigcia kompleksowych srodkow w celu
wyeliminowania przyczyn nierownosci ptacowych;

utrzymuje, ze zwigkszenie szans kobiet na zatrudnienie, zwlaszcza na najwyzszych
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25.

26.

27.

28.

stanowiskach, utatwitoby eliminowanie zré6znicowania wynagrodzen ze wzgledu na pte¢;
podkresla, ze kobiety powinny odgrywac aktywniejszg role w procesie podejmowania
decyzji gospodarczych i wykorzystywa¢ swoje wptywy, aby doprowadzi¢ do osiggni¢cia
rozwigzan uwzgledniajacych aspekt rownosci pici; zwraca uwage na badania, wedlug
ktoérych istnieje silny zwigzek miedzy wieksza liczba kobiet na stanowiskach kierowniczych
firmy a jej wickszymi zyskami z aktywow, sprzedazy i kapitatu inwestycyjnego;

przypomina panstwom czlonkowskim o ich zobowigzaniu dotyczacym oceny wplywu
polityki zatrudnienia i polityki podatkowej na roznice w wynagrodzeniach;

proponuje, aby Parlament wyznaczyt nagrode ,,Kobiety w Europejskim Biznesie” (Women
& Business in Europe) przyznawang pracodawcom (przedsigbiorstwom, instytucjom

I organom wladzy), ktorzy wzorowo wspieraja kobiety, popierajg powotywanie kobiet na
stanowiska kierownicze i przestrzegajg zasady rownosci wynagrodzen;

podkresla konieczno$é podjecia dziatan stuzacych rozwojowi i awansowi zawodowemu pod
warunkiem zapewnienia rzeczywistej rownosci kobiet i mezczyzn; wskazuje, ze zasada
réwnosci jest elementem koncepcji spotecznej odpowiedzialnos$ci przedsigbiorstw,
wspieranej na szczeblu migdzynarodowym i krajowym, ktora powinna by¢ rozwijana we
wszystkich panstwach cztonkowskich UE;

zobowigzuje swojego przewodniczacego do przekazania niniejszej rezolucji, a takze
szczegdtowych zalecen przedstawionych w zalgczniku, Komisji i Radzie oraz rzadom
| parlamentom panstw cztonkowskich.



ZALACZNIK

SZCZEGOLOWE ZALECENIA DOTYCZACE TRESCI PRZEDSTAWIONEGO

WNIOSKU

Zalecenie 1: DEFINICJE

Dyrektywa 2006/54/WE zawiera definicje rownego wynagrodzenia, ktorg przejeto z przepisow
zawartych w dyrektywie Rady 75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizenia
ustawodawstw Panstw Cztonkowskich dotyczacych stosowania zasady rownosci wynagrodzen
dla mezezyzn i kobiet! Aby dysponowaé bardziej szczegdtowymi kategoriami, pozwalajacymi
zwalcza¢ zroznicowanie wynagrodzen ze wzgledu na ple¢ (GPG — z ang. ,,gender pay gap”),
wazne jest zdefiniowanie w bardziej szczegdétowy sposob kilku pojec, jak np.:

GDP, ktorego definicja nie moze obejmowaé samego wynagrodzenia brutto za godzing,
gdyz nalezy wprowadzi¢ rozroznienie pomie¢dzy nieskorygowanym GDP a GDP ,netto”;

bezposrednia i posrednia dyskryminacja ptacowa;

wynagrodzenie, ktorego definicja winna obejmowac wszelkie ptace i pensje netto, a takze
wszelkie uprawnienia finansowe przystugujace z tytutu wykonywanej pracy oraz
Swiadczenia rzeczowe;

réznice w emeryturach (w réznych filarach systemow emerytalnych, np. w systemach
repartycyjnych, pracowniczych programach emerytalnych, jako kontynuacja
zréznicowania wynagrodzenia po przej$ciu na emeryture);

praca traktowana jako ,,rowna” (w poszczeg6dlnych kategoriach zawodow);

praca o jednakowej wartos$ci, ktérej definicja umozliwi uwzglednienie wlasciwych
czynnikow;

pracodawca, ktorego definicja zapewni jasne okreslenie odpowiedzialnosci za
wynagradzanie pracownikow i ewentualne roznice w wynagrodzeniach;

zawody i uktady zbiorowe — nalezy wyjasnié, ze istnieje mozliwos$¢ porownywania
W sadzie prac zwigzanych z r6znymi uktadami zbiorowymi i r6znymi zawodami, pod
warunkiem ze prace te mozna porownac jako majace jednakowy charakter lub jednakowa
wartosc.

Zalecenie 2: ANALIZA SYTUACJI | PRZEJRZYSTOSC WYNIKOW

2.1.

2.2.

Brak informacji i wiedzy wsrod pracodawcow i zatrudnionych o istniejgcych lub
ewentualnych réznicach w wynagrodzeniu w ramach ich przedsi¢biorstwa, jak rowniez
ich ignorowanie, ostabia wdrozenie zasady zapisanej w Traktacie i w obowigzujacych
przepisach prawnych.

Uznajgc fakt braku doktadnych, poréwnywalnych i spojnych danych statystycznych,
dotyczacych réwniez GDP w przypadku pracy w niepelnym wymiarze godzin
| zr6znicowania emerytur ze wzgledu na pte¢, oraz istniejgce nizsze stawki
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2.3.

2.4.

2.5.

2.6.

wynagrodzenia dla kobiet, zwtaszcza w zawodach tradycyjnie zdominowanych przez
kobiety, panstwa cztonkowskie powinny szczegoétowo uwzgledni¢ w swojej polityce
spotecznej zréznicowanie wynagrodzen ze wzgledu na pte¢ oraz traktowac je jako
powazny problem.

Z tego wzgledu kluczowe znaczenie ma wprowadzenie w przedsiebiorstwach (np.

W przedsiebiorstwach, w ktdrych zatrudnionych jest przynajmniej 30 osob, przy czym
kazda ple¢ jest reprezentowana w liczbie co najmniej 10% pracownikdéw) obowiazku
systematycznego przeprowadzenia audytow wynagrodzen, a takze publikowania ich
wynikow, z uwzglednieniem ochrony danych osobowych. Obowigzek ten moze
obejmowac réwniez informacje na temat §wiadczen o charakterze niestalym,
dodawanych do wynagrodzenia. Informacje te powinny by¢ dostepne dla pracownikow,
zwigzkow zawodowych i1 wlasciwych organdw (np. inspekcji pracy, organow ds.
réwnosci).

Pracodawcy powinni udostepnia¢ pracownikom oraz ich przedstawicielom te wyniki
w formie statystyk ptac z podziatem na ple¢, lecz z uwzglgdnieniem ochrony danych
osobowych. Dane te powinno si¢ opracowywac¢ w kazdym panstwie cztonkowskim na
poziomie branzowym i krajowym.

Nalezy zobowigza¢ pracodawcoéw do wdrazania polityki przejrzystosci w odniesieniu do
elementow sktadowych i struktury wynagrodzenia, z uwzglgdnieniem wynagrodzen
dodatkowych, premii i innych korzysci sktadajgcych si¢ na wynagrodzenie.

W przypadku gdy statystyki ptac wykazuja grupowe lub indywidualne zréznicowanie
wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢, pracodawcy sg zobowigzani do przeanalizowania
tych roznic oraz do podjecia dziatan w celu ich wyeliminowania.

Zalecenie 3: OCENA PRACY | ZASZEREGOWANIE PRACOWNIKOW

3.1.

3.2.

Pojecie wartosci pracy musi by¢ oparte na kwalifikacjach, umiejetnosciach
interpersonalnych i odpowiedzialnosci, z podkresleniem jakos$ci pracy, w celu
promowania réwnych szans kobiet i mezczyzn. Pojecie to nie powinno by¢ nacechowane
stereotypowym, niekorzystnym dla kobiet podejSciem, np. podkreslajagcym raczej sile
fizyczna niz umiejetnosci interpersonalne, 1 musi zapewniac, ze praca zaktadajaca
odpowiedzialno$¢ za ludzi nie bedzie uznawana za mniej wartosciowg od pracy
zaktadajacej odpowiedzialno$¢ za zasoby materialne lub finansowe. Dlatego tez nalezy
zapewni¢ kobietom mozliwos¢ korzystania z informacji, wsparcia lub szkolen w zakresie
wynagrodzenia, zaszeregowania pracownikow i widetek ptacowych. Nalezy stworzy¢
mozliwos$¢ domagania si¢ od sektoréw dziatalnosci i przedsigbiorstw dokonania oceny
systemoOw zaszeregowania pracownikow pod katem obowigzkowego uwzgledniania
problematyki ptci oraz wprowadzenia niezbednych korekt.

Inicjatywa Komisji powinna zach¢ca¢ panstwa cztonkowskie do wprowadzenia
zaszeregowania pracownikow zgodnego z zasadg roéwnosci kobiet i mezczyzn,
umozliwiajgcego zardéwno pracodawcom, jak i pracownikom wykrywanie przypadkow
ewentualnego dyskryminowania w zakresie wynagrodzenia w oparciu 0 wypaczong
definicje skali ptacy. Wazne pozostaje poszanowanie prawa krajowego i tradycji
dotyczacych systemow stosunkow pracy. Ocena i klasyfikacja pracy powinna by¢
réwniez przejrzysta 1 udostepniona wszystkim zainteresowanym stronom, a takze
inspektoratom pracy i organom ds. rownosci.



3.3. Panstwa cztonkowskie powinny przeprowadzi¢ dogtebna analiz¢ skupiajaca si¢ na
zawodach zdominowanych przez kobiety.

3.4. Neutralna ptciowo ocena pracownika powinna opiera¢ si¢ na nowych systemach
zaszeregowania i organizacji personelu oraz organizacji pracy, a takze na do$wiadczeniu
zawodowym i wydajnosci, ocenianych przede wszystkim pod katem jakoS$ci, na przyktad
edukaciji i innych kwalifikacji, wymogow psychicznych i fizycznych, odpowiedzialnosci
za ludzi i zasoby materialne, co postuzy jako zroédto danych i skal ocen celem okreslenia
wynagrodzenia, przy nalezytym uwzglednieniu zasady porownywalnosci.

Zalecenie 4: ORGANY DS. ROWNOSCI I SRODKI PRAWNE

Organy ds. promowania i monitorowania rownosci powinny odgrywa¢ wiekszg role

w niwelowaniu réznic w wynagrodzeniu kobiet i m¢zczyzn. Organy te powinny by¢
upowaznione do monitorowania, raportowania oraz, gdzie to mozliwe, egzekwowania

w skuteczniejszy i bardziej niezalezny sposob prawodawstwa w dziedzinie rownosci plci,

a takze powinny dysponowac odpowiednimi srodkami finansowymi. Nalezy dokona¢ przegladu
art. 20 dyrektywy 2006/54/WE w celu wzmocnienia mandatu tych organdw, umozliwiajgc im:

- wspieranie ofiar dyskryminacji ptacowej i doradzanie im;

udostgpnianie niezaleznych sondazy na temat r6znicy w wynagrodzeniach;

- publikowanie niezaleznych sprawozdan i wydawanie zalecef na temat wszelkich kwestii
zwigzanych z dyskryminacjg ptacowa;

- korzystanie z umocowania prawnego w celu wszczynania wlasnego postepowania
wyjasniajacego;

- korzystanie z umocowania prawnego w celu naktadania sankcji w przypadkach naruszen
zasady roéwnos$ci wynagrodzen za taka samg prace lub wnoszenia do sagdu powodztwa
w sprawach dotyczacych dyskryminacji ptacowej;

- zapewnianie specjalnych szkolen partnerom spotecznym oraz prawnikom, sedziom
i rzecznikom praw obywatelskich, w oparciu o zestaw instrumentow analitycznych
I ukierunkowanych srodkow wykorzystywanych w czasie sporzadzania umow lub
podczas weryfikacji, czy wdrazane sg zasady i polityka nakierowane na eliminowanie
nierdwnosci w wynagrodzeniu, a takze zapewnianie pracodawcom kursow i materiatow
szkoleniowych dotyczacych niedyskryminacyjnej oceny pracy.

Zalecenie 5: DIALOG SPOLECZNY

Konieczne jest prowadzenie dalszego nadzoru uktadéw zbiorowych, stosowanych skali plac

| systemOw zaszeregowania pracownikow, gtéwnie dotyczacych traktowania pracownikdw
zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin i pracownikéw o innych nietypowych formach
zatrudnienia lub korzystajacych z dodatkdw/premii tacznie ze $wiadczeniami niepieni¢znymi.
Srodki te nie powinny dotyczy¢ wytacznie podstawowych warunkéw pracy, ale tez
drugorzednych warunkdéw pracy oraz systemow zabezpieczen spotecznych dla pracownikéw
(urlopy, systemy emerytalne, samochody stuzbowe, opieka nad dzie¢mi, elastyczne godziny
pracy, bonusy itp.). Respektujac prawo krajowe, uktady zbiorowe lub praktyke, panstwa
cztonkowskie powinny zacheca¢ partnerdw spotecznych do wprowadzania neutralnych ptciowo
systemow zaszeregowania pracownikow, co umozliwi zaréwno pracodawcom, jak

i zatrudnionym zidentyfikowanie przypadkow ewentualnego dyskryminowania w zakresie



wynagrodzenia w oparciu 0 wypaczong definicj¢ skali ptacy.

Kadra kierownicza moze rowniez odgrywac¢ wazng role nie tylko w zakresie réwnosci
wynagrodzen, ale takze pod wzglgdem tworzenia klimatu sprzyjajacego rownemu podziatowi
obowigzkow w zakresie opieki i rozwojowi kariery zarowno pracownikow pici meskiej, jak

I zenskiej.

Partnerzy spoteczni powinni mie¢ mozliwo$¢ uwzgledniania kwestii zwigzanych z rownos$cig
wynagrodzen w Swojej agendzie, nie tylko w obrgbie wtasnych sektorow, a takze opowiedzenia

sie za rownowaga migdzy sektorami’.

Komisja powinna opracowac praktyczny, przyjazny dla uzytkownikow podrecznik dialogu
spotecznego w przedsiebiorstwach i1 panstwach cztonkowskich. Przewodnik ten powinien
zawiera¢ wskazowki i kryteria oceny wartosci pracy oraz pordwnywania stanowisk. Powinien
rowniez zawiera¢ propozycje dotyczace ewentualnych metod oceny pracy.

Zalecenie 6: ZAPOBIEGANIE DYSKRYMINAC/JI

W art. 26 dyrektywy 2006/54/WE, dotyczacym zapobiegania dyskryminacji, nalezy doda¢
szczegOlne postanowienia odnoszace si¢ do zapobiegania dyskryminacji ptacowej, aby panstwa
cztonkowskie wraz z partnerami spotecznymi i organami ds. rownosci szans przyjety:

- specjalne $rodki w zakresie ksztalcenia i zaszeregowania pracownikow nakierowane na
system szkolen zawodowych, majace na celu unikanie i zapobieganie dyskryminacji
w szkoleniach i zaszeregowaniu oraz w gospodarczej ocenie umiejetnosci,

- specjalne strategie polityczne umozliwiajace godzenie pracy z zyciem rodzinnym
I osobistym, uwzgledniajace wysokiej jakosSci 1 przystepnag cenowo opieke nad dzieckiem
oraz opieke nad innymi osobami pozostajagcymi na utrzymaniu i inne ustugi opiekuncze,
elastyczng organizacj¢ pracy i godzin pracy oraz urlop macierzynski, ojcowski,
rodzicielski i rodzinny,

- konkretne dziatania (zgodnie z art. 157 ust. 4 TFUE na rzecz wyeliminowania roznic
w wynagrodzeniach i segregacji piciowej, realizowane przez partneroéw spotecznych
I organy ds. rownos$ci na poziomie umownym i sektorowym, takie jak: promowanie
porozumien w zakresie wynagrodzen majacych na celu niwelowanie réznic
w wynagrodzeniu kobiet i m¢zczyzn, badania na temat rowno$ci wynagrodzen za taka
samg prace, ustanowienie celow jakosciowych i iloSciowych oraz analizy pordwnawczej,
a takze wspieranie wymiany najlepszych praktyk,

- wlaczang do uméw publicznych klauzul¢ wymagajaca poszanowania rownosci plci
i rtownos$ci wynagrodzen za takg samg prace.

Zalecenie 7: UPOWSZECHNIANIE PROBLEMATYKI PLCI

Nalezy w wiekszym stopniu uwzgledni¢ kwesti¢ ptci poprzez umieszczenie w art. 29
dyrektywy 2006/54/WE doktadnych wskazowek skierowanych do panstw cztonkowskich,

! Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy: Dzialania na rzecz zmniejszania

roznic w ptacy kobiet i mgzczyzn — dziatania rzadu i partnerow spotecznych”, S marca 2010 r., s.
30.



dotyczacych zasady rownosci wynagrodzen i majacych na celu zniesienie zroznicowania
wynagrodzen ze wzgledu na pte¢. Komisja Europejska musi przygotowac si¢ do zapewnienia
panstwom czlonkowskim i zainteresowanym podmiotom wsparcia w zakresie konkretnych
srodkow stuzacych usunieciu zroznicowania wynagrodzen ze wzgledu na ptec¢ poprzez:

- wprowadzenie systemow sprawozdawczosci stuzacych ocenie zréznicowania
wynagrodzen kobiet 1 m¢zczyzn,

- stworzenie banku danych zawierajgcego informacje o zmianach w systemach
zaszeregowania i organizacji pracownikow,

- zbieranie i upowszechnianie wynikow doswiadczen w zakresie reformy organizacji
pracy,

- rozpowszechnianie informacji i wytycznych na temat praktycznych narzg¢dzi, zwlaszcza
dla MSP (np. na temat narzedzia informatycznego LOGIB-D), umozliwiajacych
zniesienie réznic placowych, w tym w ramach krajowych lub sektorowych uktadow
zbiorowych,

opracowanie — wspdlnie z partnerami spotecznymi i stowarzyszeniami — europejskiego
certyfikatu jako$ci w zakresie rdwno$ci wynagrodzen, ktory instytucje, przedsigbiorstwa
I wladze moglyby wykorzystywa¢ do potwierdzenia przestrzegania okreslonych
kryteriéw dotyczacych rownosci wynagrodzen, np. przejrzystosci ptac,

- sformutowanie specjalnych wytycznych dotyczacych monitorowania réznic
w wynagrodzeniu w kontekscie rokowan zbiorowych oraz udostgpnienie ich na stronie
internetowej z ttumaczeniem na rézne jezyki w celu zapewnienia powszechnej
dostepnosci.

Zalecenie 8: SANKCJE

8.1. Zrdznych przyczyn prawodawstwo w tym obszarze jest ewidentnie mniej skuteczne,
a zatem majac na uwadze fakt, ze samo ustawodawstwo nie rozwigze catego problemu,
Komisja i panstwa cztonkowskie powinny wzmocnic istniejace przepisy prawne poprzez
wprowadzenie do nich odpowiednich rodzajéw sankcji, ktore sg skuteczne,
proporcjonalne i odstraszajace.

8.2. Wazne jest, aby panstwa cztonkowskie podejmowaty kroki niezbedne do zapewnienia, ze
naruszenie zasady rownosci wynagrodzen za prace o jednakowej wartosci podlega
odpowiednim sankcjom zgodnie z obowigzujacymi przepisami prawnymi.

8.3.  Pomimo obowigzujacych przepiséw prawnych kontrolowanie i sankcjonowanie czgsto
jest dalekie od zgodnosci z zasadg rownosci wynagrodzen. Kwestie te nalezy
potraktowac priorytetowo, natomiast agencjom i organom za nie odpowiedzialnym
nalezy zapewni¢ niezbg¢dne $Srodki techniczne i finansowe.

8.4. Warto przypomnie¢, ze na mocy dyrektywy 2006/54/WE panstwa cztonkowskie juz sa
zobowigzane do zapewnienia zados¢uczynienia lub odszkodowania (art. 18), a takze do
stosowania sankcji (art. 25). Przepisy te jednak nie wystarczaja, aby unikng¢ naruszenia
zasady rownosci wynagrodzen. Dlatego proponuje si¢ przeprowadzenie analizy
wykonalnosci, skutecznosci i oddziatywania natozenia ewentualnych kar, takich jak:



- sankcje, ktore musza obejmowac wyplate odszkodowania osobie pokrzywdzone;;

- kary administracyjne naktadane przez inspektorow pracy lub wiasciwe organy ds.
rownosci (np. w razie niedopetnienia notyfikacji, obowigzkowego powiadomienia
lub niedostgpnosci analizy 1 oceny statystyk plac z podziatem na pte¢ (zgodnie
z zaleceniem 2));

- wykluczenie z korzystania ze sSrodkow pomocy publicznej, dotacji (w tym ze
srodkow UE, ktérymi gospodaruja panstwa cztonkowskie) oraz uczestnictwa
W procedurach udzielania zamowien publicznych, jak juz przewidziano
w dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady 2004/17/WE z dnia 31 marca 2004
r. koordynujacej procedury udzielania zamowien przez podmioty dziatajgce
w sektorach gospodarki wodnej, energetyki, transportu i ustug pocztowych® i w
dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady 2004/18/WE z dnia 31 marca 2004 r.
w sprawie koordynacji procedur udzielania zamowien publicznych na roboty
budowlane, dostawy i ustugi?;

- podawanie do wiadomosci publicznej tozsamosci tamigcych prawo.

Zalecenie 9: RACJONALIZACIJA UNIJNEGO PRAWODAWSTWA | UNIJNEJ POLITYKI

9.1. Jednym z obszaréw wymagajacych pilnego dziatania jest fakt, ze kwestia nizszych ptac
jest najwyrazniej zwigzana z praca w niepelnym wymiarze godzin. Sprawa ta wymaga
dokonania oceny i ewentualnego przegladu dyrektywy 97/81/WE, ktéra przewiduje
rowne traktowanie pracownikow zatrudnionych w pelnym wymiarze godzin
i pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin, jak i bardziej
ukierunkowanych oraz skuteczniejszych srodkow w ramach zbiorowych uktadéw pracy.

9.2. Konkretny cel zmniejszenia réznic w wynagrodzeniach powinien zosta¢ w trybie pilnym
wprowadzony do wytycznych w sprawie zatrudnienia, zwiaszcza w zakresie dostepu do
szkolenia zawodowego oraz uznania kwalifikacji i umiej¢tnosci kobiet.

1 Dz.U. L 134 2 30.4.2004, s. 1.
2Dz.U. L 134 7 30.4.2004, s. 114.



