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Stosowanie zasady rownego wynagradzania pracownikéw plci meskiej i Zefiskiej
za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci

P7 TA(2012)0225

Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 24 maja 2012 r. z zaleceniami dla Komisji w sprawie
stosowania zasady rowno$ci wynagrodzen dla pracownikéw plci meskiej i zenskiej za takg sama

prace lub prace tej samej wartosci (2011/2285 (INI))

(2013/C 264 E[12)
Parlament Europejski,
— uwzgledniajac art. 225 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE),
— uwzgledniajac art. 8 i 157 TFUE,

— uwzgledniajac dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (1),

— uwzgledniajac komunikat Komisji z dnia 21 wrze$nia 2010 r. zatytulowany ,Strategia na rzecz réwnosci
kobiet i me¢zczyzn 2010-2015” (COM(2010)0491),

— uwzgledniajagc komunikat Komisji z dnia 5 marca 2010 r. zatytutowany ,Zwickszone zaangazowanie na
rzecz rowno$ci migdzy kobietami i mezczyznami. Karta Kobiet” (COM(2010)0078),

— uwzgledniajac sprawozdanie Komisji z maja 2010 r. zatytulowane ,Zrdznicowanie wynagrodzenia ze
wzgledu na ple¢ w Europie z perspektywy prawnej”,

— uwzgledniajac sprawozdanie Komisji z lutego 2009 r., sporzadzone przez europejskg sieé ekspertéw
prawnych w obszarze réwnosci plci, zatytulowane ,Transpozycja przeredagowanej wersji dyrektywy
2006/54/WE”,

— uwzgledniajac komunikat Komisji z dnia 18 lipca 2007 r. zatytutowany ,Znoszenie roznic w wynagra-
dzaniu kobiet i mezczyzn” (COM(2007)0424),

— uwzgledniajac sprawozdanie Komisji z lutego 2007 r., sporzadzone przez komisyjng sie¢ ekspertow
prawnych w obszarze zatrudnienia, spraw spolecznych i réwnosci migdzy mezczyznami i kobietami,
zatytulowane ,Aspekty prawne réznic w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn”,

— uwzgledniajac europejski pakt na rzecz réwnosci plci (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 i Pracy z dnia
5 marca 2010 r. pt. ,Dzialania na rzecz zmniejszania roznic w placy kobiet i mezczyzn: dziatania rzadu
i partneréw spolecznych”,

— uwzgledniajac ramy dzialan na rzecz réwnosci kobiet i mezezyzn przyjete przez europejskich partneréw
spolecznych w dniu 1 marca 2005 r. oraz sprawozdania uzupelniajace z lat 2006, 2007 i 2008, a takze
koficowe sprawozdanie oceniajace z 2009 r.,

() Dz.U. L 204 z 26.7.2006, s. 23.
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uwzgledniajac postanowienia Konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy z 1994 r. (') dotyczacej
pracy w niepelnym wymiarze czasu, ktére zobowigzujg panstwa do zawarcia w umowach o zaméwienia
publiczne klauzuli dotyczacej pracy, w tym réwnosci wynagrodzen,

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

uwzgledniajac seminarium internetowe MOP — Global Compact ONZ z marca 2011 r.: ,Réwne wyna-
grodzenie za prace o réwnej wartosci: jak to osiagnac?”,

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

uwzgledniajagc swa rezolucje z dnia 18 listopada 2008 r. w sprawie stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet (2),

uwzgledniajac komunikat uzupelniajacy Komisji z dnia 3 lutego 2009 r. do rezolucji z dnia 18 listopada
2008 r.,

uwzgledniajac wniosek przedlozony przez 10 postéw dnia 8 marca 2010 r. zgodnie z art. 42 Regu-
laminu, dotyczacy sporzadzenia sprawozdania w ramach inicjatywy ustawodawczej zatytulowanego
,Rowna placa za t¢ samg prace”,

uwzgledniajac art. 42 i 48 Regulaminu,

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

majac na uwadze, ze zgodnie z najnowszymi tymczasowymi i niekompletnymi danymi w Unii wyna-
grodzenie kobiet jest Srednio o 16,4 % nizsze od wynagrodzenia mezczyzn, a zréznicowanie wyna-
grodzenia ze wzgledu na ple¢ waha si¢ w panstwach czlonkowskich od 4,4 % do 27,6 %; majac
réwniez na uwadze, ze mimo pokaznego zbioru przepiséw prawnych obowigzujacych od niemal 40
lat oraz dzialan i zasobéw ukierunkowanych na zmniejszenie takich réznic w wynagrodzeniu (?),
zmiany zachodzg niezwykle powoli (rozbiezno$¢ na poziomie Unii wynosita 17,7 % w 2006 r.,
17,6 % w 2007 r., 17,4 % w 2008 r., 16,9 % w 2009 r.i 16,4 % w 2010 r.), a w niektérych panstwach
czlonkowskich ta rozbiezno$¢ si¢ nawet poglebita; przy czym zréznicowanie wynagrodzenia ze
wzgledu na ple¢ moze by¢ wyzsze od wskazanego, gdyz caly czas brakuje danych dotyczacych trzech
panstw czlonkowskich;

majac na uwadze, ze powody lezace u podstaw utrzymujacego si¢ znacznego zrdznicowania wyna-
grodzenia ze wzgledu na ple¢ sa zlozone, roznorakie i czgsto wspélzalezne od innych czynnikéw oraz
wykraczajg daleko poza prosta zasade rownej placy za t¢ samg pracg lub pracg o réwnej wartosci;
majac na uwadze, ze powody te uwzgledniaja bezposrednia i posrednig dyskryminacje oraz czynniki
spofeczno-gospodarcze, np. rynek pracy charakteryzujacy sie wysokim poziomem segregacji poziomej
i pionowej, przyznawanie nizszej warto$ci pracy kobiet, nierdwnowage w godzeniu Zycia zawodowego
i prywatnego oraz tradycyjne praktyki i stereotypy wplywajace m.in. na wybdr formy edukacji,
doradztwo edukacyjne, dostep do branz i w rezultacie na kariere zawodowa, zwlaszcza w przypadku
dziewczat i kobiet, co sklania je do wyboru typowo kobiecych zawodéw, ktére sa gorzej oplacane;
majgc na uwadze, ze wedlug analiz ekspertéw dyskryminacja, zaréwno bezposrednia, jak i posrednia,
odpowiada praktycznie w polowie za zréznicowanie wynagrodzenia;

majac na uwadze, ze zbyt czesto réznice w wynagrodzeniu sg powigzane z dziedzictwem kulturowym
oraz z czynnikami prawnymi i gospodarczymi charakteryzujacymi wspoélczesne spoleczenstwo;

majac na uwadze, ze kobiety musialyby pracowac $rednio az do 2 marca 2012 r., azeby zarobic tyle,
ile wynosila $rednia roczna placa mezczyzn do dnia 31 grudnia 2011 r,

http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/pdconv.pl?host=status01&textbase=iloeng&document=17 8 &chapter=1&query=

%2 3status%3D01&highlight=on&querytype=bool&context=0

Dz.U. C 16 E z 22.1.2010, s. 21.

Zréwnowazony rozw0j w Unii Europejskiej: raport monitorujacy z 2011 r. w sprawie strategii zréwnowazonego
rozwoju UE, Eurostat, 2011.
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E. majac na uwadze, Ze wprowadzenie w zycie zasady jednakowej placy za taka sama prace oraz za pracg
o réwnej wartosci jest kluczowe, by osiagnaé réwnos¢ plci; majgc na uwadze, ze Komisja i pafistwa
czlonkowskie powinny zosta¢ wezwane do gromadzenia i regularnego publikowania statystyk wska-
zujgcych nie tylko na $rednie wynagrodzenie za godzing pracy, lecz takze na wynagrodzenie, jakie
otrzymuja kobiety i mezczyZni za takg sama prace oraz za pracg o réwnej wartosci;

F. 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 zréznicowania
wynagrodzenia ze wzgledu na pleé; majac na uwadze, ze wstgpne badania ekspertéw pokazujg, iz
w legislacji paistw czlonkowskich wprowadzono jedynie niewielkie zmiany lub nie wprowadzono ich
weale, a na pracodawcéw nie s3 nakladane zadne sankcje; majac na uwadze, ze zlozono$¢ tej kwestii
wymaga nie tylko poprawy ustawodawstwa, ale rowniez przyjecia ogélnoeuropejskiej strategii na rzecz
przeciwdzialania zréznicowaniu wynagrodzenia ze wzgledu na pleé, co z kolei wymaga silnego przy-
wodztwa Unii w obszarze koordynowania polityk, propagowania dobrych praktyk i angazowania
réznorakich podmiotow;

G. majac na uwadze, ze panuje tendencja do czestszego negocjowania wynagrodzen indywidualnie, co
skutkuje brakiem informacji i przejrzysto$ci w odniesieniu do zindywidualizowanego systemu plac,
prowadzac do zwickszania rozbieznosci migdzy stawkami wynagrodzen pracownikéw na podobnych
stanowiskach, a takze moze skutkowal zwigkszaniem zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na
pleé; majac na uwadze, Ze bardziej zdecentralizowany i zindywidualizowany system ustalania wyna-
grodzen powinien by¢ oceniany raczej jako niepokojaca zmiana, a ochrona danych nie moze by¢
podawana jako uzasadniony powdd niepublikowania informacji statystycznych dotyczacych wynagro-
dzen;

H. majac na uwadze, ze we wszystkich panstwach czlonkowskich uczennice osiagaja lepsze wyniki
w szkole anizeli uczniowie, a kobiety stanowig az 59 % wszystkich absolwentéw uczelni wyzszych;
majac jednak na uwadze, ze ze wzgledu na tradycyjne praktyki i stereotypy dotyczace edukacji stanowia
one mniejszo$¢ na takich kierunkach jak matematyka czy inzynieria informatyczna;

. majac na uwadze, ze umiejetnoéci i kompetencje kobiet sg czgsto 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 moglyby mie¢ pozytywny wplyw na rozwiazanie kwestii zréznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na pleé, na przyklad przez zwigkszenie liczby kobiet naukowcéw i inzynieréw;

J.  majac na uwadze, ze kobiety czesciej zatrudniane sa w niepelnym wymiarze godzin oraz ze zrdzni-
cowanie wynagrodzenia ze wzgledu na plec jest niemal dwukrotnie wigksze w przypadku pracownikéw
wykonujacych pracg w niepelnym wymiarze godzin niz w przypadku pracownikéw pelnoetatowych;

K. majac na uwadze, ze wedlug analiz ekspertow réznice w wynagrodzeniu kobiet i mezZczyzn zaczynaja
by¢ widoczne po powrocie kobiet na rynek pracy z pierwszego urlopu macierzyniskiego, poglebiaja si¢
w przypadku powtarzajacych si¢ przerw w karierze ze wzgledu na czynniki zewnetrzne, takie jak
przerwy w zatrudnieniu zwigzane z opieka nad dzieckiem lub czlonkami rodziny pozostajacymi na
utrzymaniu, i ro$nie z wiekiem i poziomem wyksztalcenia; majagc na uwadze, ze wolniejsze, krétsze
i/lub przerywane kariery kobiet przyczyniajg si¢ rowniez do powstania réznic w skladkach na systemy
zabezpieczenia spolecznego, zwigkszajac tym samym w przypadku kobiet prawdopodobiefistwo zycia
w ubdstwie na staros¢;

L. majac na uwadze, ze wedlug dostepnych danych kwalifikacje i doswiadczenie zdobywane przez
kobiety, w poréwnaniu do tych zdobywanych przez mezczyzn, przynosza mniejsze korzysci finan-
sowe; majac na uwadze, ze oprocz przyjecia koncepgji ,réwnego wynagrodzenia za pracg o réwnej
warto$ci”, ktéra musi by¢ wolna od stereotypéw dotyczacych plci, nalezy réwniez odejs¢ od rdl
spolecznych, ktére dotychczas znacznie wplywaly na formy edukacji i zatrudnienia, natomiast edukacja
moze i musi przyczynic si¢ do zlikwidowania stereotypéw dotyczacych plci wystepujacych w spoteczen-
stwie; majac ponadto na uwadze, ze urlop macierzynski i rodzicielski nie musi prowadzi¢ do dyskry-
minacji kobiet na rynku pracy;

M. majac na uwadze, ze pracodawcy w sfeminizowanych branzach oraz zawodach wyplacajg Srednio
nizsze wynagrodzenia; majac takze na uwadze, Ze we wspomnianych branzach i zawodach zazwyczaj
rzadziej wystepuje zaréwno reprezentacja zwigzkowa, jak i zbiorowe uklady pracy;
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N.

1.

majac na uwadze, Ze zgodnie z przepisami i europejskim orzecznictwem pracodawcy maja obowigzek
stosowal te same kryteria oceny wobec wszystkich czlonkéw personelu, ustalenia dotyczace wynagro-
dzenia musza by¢ zrozumiale i przejrzyste, a stosowane kryteria musza uwzglednial specyficzny
charakter i typ pracy oraz muszg by¢ pozbawione elementéw dyskryminacyjnych;

majac na uwadze, ze réznice w wynagrodzeniu sg jeszcze bardziej wyrazne wsrdd kobiet borykajacych
si¢ z szeregiem réznego rodzaju trudnodci, takich jak kobiety niepelnosprawne, kobiety nalezace do
mniejszo$ci oraz kobiety niewykwalifikowane;

majac na uwadze, ze jedynie niewielka liczba skarg dotyczacych dyskryminacji ze wzgledu na pled,
przybierajacej forme réznicy w wynagrodzeniu, wnoszona jest do wlasciwych w tym zakresie organow
sadowych ('); majac na uwadze, ze istnieje wiele powodow tak niskiej liczby skarg, np. brak informacji
o wynagrodzeniach, problematyczny zakres poréwnania, niedostateczne zasoby wlasne skarzacego;

majac na uwadze, ze Europejski Instytut ds. Réwnouprawnienia Plci moze odgrywaé zasadnicza role
w monitorowaniu rozwoju réznic w wynagrodzeniu w zaleznosci od plci oraz analizowaniu przyczyn
tych réznic, a takze w ocenie wplywu przepiséw w tym zakresie;

majac na uwadze, ze Parlament wielokrotnie wzywal Komisj¢ do podjecia inicjatyw, w tym przegladu
istniejacych przepiséw, w celu wyeliminowania zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pleé
i ryzyka ubdstwa wsrod emerytéw, ktére jest wyzsze wirdd kobiet, co jest bezposrednig konsekwencja
zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pleé;

zwraca si¢ do Komisji o dokonanie prze: u dyrekt 2 54/WE najpo6zniej do dnia 15 lutego
¢d ji 0 dok przegladu dyrektywy 2006/54/ jpozniej do d luteg

2013 r., zgodnie z jej art. 32, oraz o zaproponowanie do niej zmian na podstawie art. 157 TFUE
z uwzglednieniem szczegbtowych zalecenn przedstawionych w zalaczniku do niniejszej rezolucji, przynaj-
mniej w odniesieniu do nastgpujacych aspektéw zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pleé:

2.

3.

— definicje,

— analiza sytuacji i przejrzystos¢ wynikow,

— ocena pracy i zaszeregowanie pracownikow,

— organy wlasciwe w zakresie réwnouprawnienia i $rodki prawne,

— dialog spoleczny,

— zapobieganie dyskryminacji,

— upowszechnianie problematyki plci,

— sankgje,

— racjonalizacja unijnego prawodawstwa i unijnej polityki;

potwierdza, ze zalecenia te sa zgodne z prawami podstawowymi i zasada pomocniczosci;

wyraza przekonanie, ze wnioskowany projekt nie bedzie mial konsekwencji finansowych;

(") Dokument referencyjny do komunikatu Komisji zatytulowanego ,Strategia na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn

2010-2015” (SEC(2010)1080, s. 36).



13.9.2013 Dziennik Urzgdowy Unii Europejskiej C 264 E[79

Czwartek, 24 maja 2012 r.

4. dostrzega liczne przyczyny wzrostu zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ i w zwigzku
z tym przyznaje, ze wielopoziomowe i wieloaspektowe podejcie wymaga silnego przywdédztwa Unii
w obszarze koordynowania polityk, propagowania dobrych praktyk i angazowania réznorakich podmiotéw
w charakterze europejskich partneré6w spotecznych, w celu stworzenia ogdélnoeuropejskiej strategii na rzecz
eliminowania réznic w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn;

5. wzywa panstwa czlonkowskie do konsekwentnego wdrazania i egzekwowania dyrektywy
2006/54/WE oraz do zachgcania sektora prywatnego do odgrywania aktywniejszej roli w eliminowaniu
réznic w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn; pafstwa czlonkowskie i Komisja powinni zachecaé partneréw
spolecznych, w tym pracodawcéw, do stosowania takich systeméw oceny pracy, ktore sa wolne od dyskry-
minacji ze wzgledu na ple¢, a takze do wdrazania system6w zaszeregowania pracownikéw oraz do promo-
wania koncepcji pracy za réwne wynagrodzenie;

6. wzywa panstwa czlonkowskie do dawania przykladu w odniesieniu do likwidowania réznic w wyna-
grodzeniu kobiet w instytucjach rzadowych i publicznych oraz w przedsi¢biorstwach publicznych;

7. podkresla znaczenie negocjacji zbiorowych i zbiorowych ukladéw pracy w zwalczaniu dyskryminacji
kobiet, zwlaszcza w zakresie dostepu do zatrudnienia, wynagrodzen, warunkéw pracy, awansu zawodowego
oraz szkolen zawodowych;

8. przyjmuje z zadowoleniem inicjatywe Komisji dotyczacg ustanowienia Dnia Réwnosci Wynagrodzen,
ktéry obchodzony byt po raz pierwszy w dniu 5 marca 2011 r., a po raz drugi w dniu 2 marca 2012 r;

9.  zwraca uwagg, ze nie mozna tolerowaé nierdwnego wynagradzania ze wzgledu na inne czynniki, takie
jak rasa, pochodzenie etniczne, orientacja seksualna czy religia;

10.  przyjmuje z zadowoleniem inicjatywe Rady, przedstawiona w czasie prezydencji belgijskiej w 2010
r., dotyczaca oceny i aktualizacji zbioru wskaznikéw ilosciowych i jakosciowych;

11.  zach¢ca Komisje do wspierania $cislejszej wspdlpracy migdzy panstwami cztonkowskimi w zakresie
badan, analiz i czerpania wszelakich korzysci z wymiany najlepszych praktyk;

12.  zacheca panstwa czlonkowskie, aby — o ile to mozliwe przy udziale partneréw spolecznych -
wymienialy si¢ najlepszymi praktykami i zacie$nialy wspélprace na rzecz rozwoju nowych sposobéw
walki z réznicami w wynagrodzeniu ze wzgledu na ple¢;

13.  wzywa Komisje i panstwa czlonkowskie do sprzeciwiania si¢ nieréwnemu wynagradzaniu mezczyzn
i kobiet we wszystkich przedmiotowych strategiach politycznych Unii i programach krajowych, a zwlaszcza
w tych, ktére sa ukierunkowane na zwalczanie ubdstwa;

14.  proponuje, by panstwa czlonkowskie wyznaczyly obronice réwnosci wynagrodzen, ktéry odpowia-
dalby za monitorowanie sytuacji w poszczegdlnych panstwach czlonkowskich oraz skladal sprawozdania
swojemu parlamentowi krajowemu i Parlamentowi Europejskiemu z poczynionych postepéw;

15. wzywa Komisje do dokonania przegladu dyrektywy Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r.
dotyczacej porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepelnym wymiarze godzin, zawartego przez
UNICE, CEEP i ETUC ('), pod katem eliminowania réznic w wynagrodzeniu kobiet i me¢zczyzn;

16.  zachgca partneréw spolecznych do przyjmowania odpowiedzialnosci, jezeli chodzi o stworzenie
struktury wynagrodzen charakteryzujacej sie wigksza réwnos$cig plci; organizowania szkolen w zakresie
umiejetno$ci negocjacyjnych, w tym negocjowania wynagrodzenia; promowania wiedzy o réwno$ci wyna-
grodzenia przede wszystkim w celu dazenia do wprowadzenia obowigzkowych audytéw wynagrodzen; oraz
do wzmocnienia pozycji kobiet w strukturze partnerstwa spolecznego, w szczegdlnosci na stanowiskach
decyzyjnych;

() Dz.U. L 14 z 20.1.1998, s. 9.
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17.  wzywa panstwa czlonkowskie do zapewnienia mozliwosci wykorzystywania powédztwa zbiorowego
w przypadkach naruszen zasady réwnosci wynagrodzef, umozliwiajgc osobom indywidualnym lub
organom przedstawicielskim wnoszenie spraw do sadu w imieniu skarzacych oraz za ich zgoda oraz do
przyznania organizacjom pozarzadowym i zwigzkom zawodowym prawa do reprezentowania ofiar dyskry-
minacji réwniez w postgpowaniach administracyjnych; wzywa Komisje do zastanowienia si¢ — w kontekscie
prac nad przyszlym wnioskiem dotyczacym dyrektywy horyzontalnej w sprawie dochodzenia roszczen
zbiorowych — nad wlaczeniem don powddztwa zbiorowego w przypadkach naruszen zasady réwnosci
wynagrodzen;

18.  podkresla, ze bardzo niewiele skarg dotyczacych dyskryminacji motywowanej zréznicowaniem
wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ wniesiono do wilasciwych sagdoéw (zwyklych lub administracyjnych);
zacheca zatem Komisje i panistwa czlonkowskie do kontynuowania kampanii spofecznych, obejmujgcych
przekazywanie dokladnych informacji na temat cigzaru dowodu, biorac pod uwage, ze odgrywa on istotna
role w zapewnianiu zasady réwnego traktowania;

19.  jest zdania, ze nalezy usprawniC i uprosci¢ procedury i mechanizmy stuzace przestrzeganiu zasady
réwnego wynagrodzenia za pracg o réwnej wartosci oraz zakazujace wszelkich form dyskryminacji ze
wzgledu na pleé;

20. wzywa panstwa czlonkowskie, organizacje zwiazkowe i organizacje pracodawcéw do wspdlnego
opracowania obiektywnego instrumentu oceny pracy w celu zmniejszenia réznic migdzy wynagrodzeniami
mezczyzn i kobiet;

21.  zacheca panstwa czlonkowskie do okreslenia celéw, strategii i ram czasowych na rzecz zmniejszenia
zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ oraz wyréwnania wynagrodzen za taka samg prace lub
pracg o jednakowej wartosci;

22.  wzywa Komisje do promowania dalszych badaf nad strategiami ,flexicurity”, aby oceni¢ ich wplyw
na zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ oraz okresli¢, w jaki sposéb strategie te moga poméc
rozwigzaé problem dyskryminacji ze wzgledu na pleé;

23.  z zadowoleniem przyjmuje konkluzje Rady z dnia 6 grudnia 2010 r., w ktérych wzywa si¢ panstwa
czlonkowskie do przedsigwzigcia kompleksowych $rodkéw w celu wyeliminowania przyczyn nieréwnosci
placowych;

24, utrzymuje, ze zwigkszenie szans kobiet na zatrudnienie, zwlaszcza na najwyzszych stanowiskach,
ulatwiloby eliminowanie zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na pleé; podkresla, ze kobiety powinny
odgrywac aktywniejsza role w procesie podejmowania decyzji gospodarczych i wykorzystywaé swoje
wplywy, aby doprowadzi¢ do osiggniecia rozwigzafi uwzgledniajacych aspekt réwnosci plci; zwraca
uwage na badania, wedlug ktorych istnieje silny zwiazek miedzy wigksza liczba kobiet na stanowiskach
kierowniczych firmy a jej wigkszymi zyskami z aktywow, sprzedazy i kapitatu inwestycyjnego;

25.  przypomina pafistwom czlonkowskim o ich zobowigzaniu dotyczacym oceny wplywu polityki
zatrudnienia i polityki podatkowej na réznice w wynagrodzeniach;

26.  proponuje, aby Parlament wyznaczy! nagrode ,Kobiety w Europejskim Biznesie” (Women & Business
in Europe) przyznawang pracodawcom (przedsigbiorstwom, instytucjom i organom wladzy), ktérzy
wzorowo wspieraja kobiety, popieraja powolywanie kobiet na stanowiska kierownicze i przestrzegaja zasady
réwnosci wynagrodzen;

27.  podkresla koniecznos$¢ podjecia dziatan stuzacych rozwojowi i awansowi zawodowemu pod warun-
kiem zapewnienia rzeczywistej rownosci kobiet i mezczyzn; wskazuje, ze zasada réwnosci jest elementem
koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstw, wspieranej na szczeblu migdzynarodowym i krajo-
wym, ktéra powinna by¢ rozwijana we wszystkich pafistwach czlonkowskich UE;

28.  zobowiazuje swojego przewodniczacego do przekazania niniejszej rezolugji, a takze szczegdlowych

zalecenn przedstawionych w zalgczniku, Komisji i Radzie oraz rzagdom i parlamentom panstw czltonkow-
skich.
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ZALACZNIK

SZCZEGOLOWE ZALECENIA DOTYCZACE TRESCI PRZEDSTAWIONEGO WNIOSKU

Zalecenie 1: DEFINICJE

Dyrektywa 2006/54/WE zawiera definicj¢ rownego wynagrodzenia, ktorg przejeto z przepisdw zawartych w dyrektywie
Rady 75/117[EWG z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizenia ustawodawstw Panstw Czlonkowskich dotyczacych
stosowania zasady réwno$ci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet (') Aby dysponowa¢ bardziej szczegdlowymi katego-
riami, pozwalajacymi zwalczaé zréznicowanie wynagrodzen ze wzgledu na ple¢ (GPG - z ang. ,gender pay gap”), wazne
jest zdefiniowanie w bardziej szczegdtowy sposob kilku pojeé, jak np.:

— GDP, ktérego definicja nie moze obejmowaé samego wynagrodzenia brutto za godzing, gdyz nalezy wprowadzi¢
rozréznienie pomiedzy nieskorygowanym GDP a GDP ,netto”;

— bezposrednia i posrednia dyskryminacja placowa;

— wynagrodzenie, ktérego definicja winna obejmowal wszelkie place i pensje netto, a takze wszelkie uprawnienia
finansowe przystugujace z tytulu wykonywanej pracy oraz $wiadczenia rzeczowe;

— réznice w emeryturach (w réznych filarach systeméw emerytalnych, np. w systemach repartycyjnych, pracowniczych
programach emerytalnych, jako kontynuacja zréznicowania wynagrodzenia po przejsciu na emeryture);

— praca traktowana jako ,réwna” (w poszczegdlnych kategoriach zawoddéw);
— praca o jednakowej wartodci, ktdrej definicja umozliwi uwzglednienie wlasciwych czynnikéw;

— pracodawca, ktorego definicja zapewni jasne okrelenie odpowiedzialnosci za wynagradzanie pracownikéw i ewen-
tualne réznice w wynagrodzeniach;

— zawody i uklady zbiorowe — nalezy wyjasnié, ze istnieje mozliwo$¢ poréwnywania w sadzie prac zwigzanych
z roéznymi ukladami zbiorowymi i réznymi zawodami, pod warunkiem ze prace te mozna poréwnaé jako majace
jednakowy charakter lub jednakowa wartos¢.

Zalecenie 2: ANALIZA SYTUAC]I I PRZEJRZYSTOSC WYNIKOW

2.1. Brak informacji i wiedzy wérdd pracodawcéw i zatrudnionych o istniejacych lub ewentualnych réznicach w wyna-
grodzeniu w ramach ich przedsigbiorstwa, jak réwniez ich ignorowanie, ostabia wdrozenie zasady zapisanej w Trak-
tacie i w obowiazujacych przepisach prawnych.

2.2. Uznajac fakt braku dokladnych, poréwnywalnych i spdjnych danych statystycznych, dotyczacych réwniez GDP
w przypadku pracy w niepelnym wymiarze godzin i zréznicowania emerytur ze wzgledu na pleé, oraz istnicjgce
nizsze stawki wynagrodzenia dla kobiet, zwlaszcza w zawodach tradycyjnie zdominowanych przez kobiety, panstwa
czlonkowskie powinny szczegdlowo uwzglednié w swojej polityce spolecznej zréznicowanie wynagrodzen ze
wzgledu na ple¢ oraz traktowac je jako powazny problem.

2.3. Z tego wzgledu kluczowe znaczenie ma wprowadzenie w przedsigbiorstwach (np. w przedsigbiorstwach, w ktérych
zatrudnionych jest przynajmniej 30 os6b, przy czym kazda ple¢ jest reprezentowana w liczbie co najmniej 10 %
pracownikéw) obowiazku systematycznego przeprowadzenia audytéw wynagrodzen, a takze publikowania ich
wynikéw, z uwzglednieniem ochrony danych osobowych. Obowigzek ten moze obejmowaé réwniez informacje
na temat $wiadczen o charakterze niestatym, dodawanych do wynagrodzenia. Informacje te powinny by¢ dostgpne
dla pracownikéw, zwigzkoéw zawodowych i wlasciwych organéw (np. inspekeji pracy, organéw ds. réwnosci).

2.4. Pracodawcy powinni udostepnia¢ pracownikom oraz ich przedstawicielom te wyniki w formie statystyk plac
z podzialem na ple, lecz z uwzglednieniem ochrony danych osobowych. Dane te powinno si¢ opracowywacl
w kazdym panstwie czlonkowskim na poziomie branzowym i krajowym.

2.5. Nalezy zobowigza¢ pracodawcéw do wdrazania polityki przejrzystosci w odniesieniu do elementéw skladowych
i struktury wynagrodzenia, z uwzglednieniem wynagrodzent dodatkowych, premii i innych korzysci skladajgcych sie
na wynagrodzenie.

() DzU. L 45 z 19.2.1975, s. 19.
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2.6. W przypadku gdy statystyki plac wykazuja grupowe lub indywidualne zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na

ple¢, pracodawcy s3 zobowiazani do przeanalizowania tych réznic oraz do podjecia dziatan w celu ich wyelimino-
wania.

Zalecenie 3: OCENA PRACY I ZASZEREGOWANIE PRACOWNIKOW

3.1. Pojecie warto$ci pracy musi by¢ oparte na kwalifikacjach, umiejetnosciach interpersonalnych i odpowiedzialnosci,
z podkresleniem jakosci pracy, w celu promowania rownych szans kobiet i mezczyzn. Pojecie to nie powinno byé
nacechowane stereotypowym, nickorzystnym dla kobiet podejsciem, np. podkreslajacym raczej sile fizyczna niz
umiejetnosci interpersonalne, i musi zapewniaé, ze praca zakladajaca odpowiedzialno§¢ za ludzi nie bedzie uzna-
wana za mniej warto$ciowa od pracy zakladajacej odpowiedzialno§¢ za zasoby materialne lub finansowe. Dlatego tez
nalezy zapewni¢ kobietom mozliwo$¢ korzystania z informacji, wsparcia lub szkolei w zakresie wynagrodzenia,
zaszeregowania pracownikow i widelek placowych. Nalezy stworzy¢é mozliwo$¢ domagania si¢ od sektoréw dzia-
falnodci i przedsigbiorstw dokonania oceny systeméw zaszeregowania pracownikéw pod katem obowigzkowego
uwzgledniania problematyki plci oraz wprowadzenia niezbednych korekt.

3.2. Inicjatywa Komisji powinna zachg¢caé panistwa czlonkowskie do wprowadzenia zaszeregowania pracownikéw zgod-
nego z zasadg réwnosci kobiet i mezczyzn, umozliwiajacego zaréwno pracodawcom, jak i pracownikom wykry-
wanie przypadkéw ewentualnego dyskryminowania w zakresie wynagrodzenia w oparciu o wypaczong definicje
skali placy. Wazne pozostaje poszanowanie prawa krajowego i tradycji dotyczacych systeméw stosunkéw pracy.
Ocena i klasyfikacja pracy powinna by¢ rowniez przejrzysta i udostgpniona wszystkim zainteresowanym stronom,
a takze inspektoratom pracy i organom ds. réwnosci.

3.3. Pafistwa czlonkowskie powinny przeprowadzi¢ doglebng analize¢ skupiajaca si¢ na zawodach zdominowanych przez
kobiety.

3.4. Neutralna plciowo ocena pracownika powinna opieral si¢ na nowych systemach zaszeregowania i organizacji
personelu oraz organizacji pracy, a takze na dowiadczeniu zawodowym i wydajnosci, ocenianych przede wszystkim
pod katem jakosci, na przyklad edukacji i innych kwalifikacji, wymogéw psychicznych i fizycznych, odpowiedzial-
nosci za ludzi i zasoby materialne, co postuzy jako zrédto danych i skal ocen celem okreslenia wynagrodzenia, przy
nalezytym uwzglednieniu zasady poréwnywalnosci.

Zalecenie 4 ORGANY DS. ROWNOSCI 1 SRODKI PRAWNE

Organy ds. promowania i monitorowania réwnosci powinny odgrywac wigksza role w niwelowaniu réznic w wynagro-
dzeniu kobiet i mezczyzn. Organy te powinny by¢ upowaznione do monitorowania, raportowania oraz, gdzie to
mozliwe, egzekwowania w skuteczniejszy i bardziej niezalezny sposob prawodawstwa w dziedzinie réwnosci plci,
a takze powinny dysponowaé odpowiednimi $rodkami finansowymi. Nalezy dokonaé przegladu art. 20 dyrektywy
2006/54/WE w celu wzmocnienia mandatu tych organdw, umozliwiajac im:

— wspieranie ofiar dyskryminacji placowej i doradzanie im;
— udostepnianie niezaleznych sondazy na temat réznicy w wynagrodzeniach;

— publikowanie niezaleznych sprawozdan i wydawanie zalecefi na temat wszelkich kwestii zwigzanych z dyskryminacja
placows;

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

— korzystanie z umocowania prawnego w celu nakladania sankcji w przypadkach naruszen zasady réwnosci wynagro-
dzen za takg samg pracg lub wnoszenia do sadu powddztwa w sprawach dotyczgcych dyskryminacji placowej;

— zapewnianie specjalnych szkolefi partnerom spolecznym oraz prawnikom, sedziom i rzecznikom praw obywatelskich,
w oparciu o zestaw instrumentow analitycznych i ukierunkowanych $rodkéw wykorzystywanych w czasie sporza-
dzania uméw lub podczas weryfikacji, czy wdrazane sg zasady i polityka nakierowane na eliminowanie nieréwnosci
w wynagrodzeniu, a takze zapewnianie pracodawcom kurséw i materialéw szkoleniowych dotyczacych niedyskry-
minacyjnej oceny pracy.

Zalecenie 5: DIALOG SPOLECZNY

Konieczne jest prowadzenie dalszego nadzoru uktadéw zbiorowych, stosowanych skali plac i systeméw zaszeregowania
pracownikéw, gléwnie dotyczacych traktowania pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin i pracow-
nikéw o innych nietypowych formach zatrudnienia lub korzystajacych z dodatkéw/premii lacznie ze $wiadczeniami
niepienigznymi. Srodki te nie powinny dotyczy¢ wylacznie podstawowych warunkéw pracy, ale tez drugorzednych
warunkow pracy oraz systeméw zabezpieczen spolecznych dla pracownikéw (urlopy, systemy emerytalne, samochody
stuzbowe, opieka nad dzie¢mi, elastyczne godziny pracy, bonusy itp.). Respektujac prawo krajowe, uklady zbiorowe lub
praktyke, panstwa czlonkowskie powinny zachgcaé partneréw spolecznych do wprowadzania neutralnych plciowo
systemOw zaszeregowania pracownikéw, co umozliwi zaréwno pracodawcom, jak i zatrudnionym zidentyfikowanie
przypadkéw ewentualnego dyskryminowania w zakresie wynagrodzenia w oparciu o wypaczona definicj¢ skali placy.
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Kadra kierownicza moze réwniez odgrywal wazng role nie tylko w zakresie réwnosci wynagrodzen, ale takze pod
wzgledem tworzenia Klimatu sprzyjajacego réwnemu podzialowi obowiazkéw w zakresie opieki i rozwojowi kariery
zar6wno pracownikow plci meskiej, jak i zenskiej.

Partnerzy spoleczni powinni mie¢ mozliwo$¢ uwzgledniania kwestii zwigzanych z réwnoscia wynagrodzen w swojej
agendzie, nie tylko w obrebie wlasnych sektoréw, a takze opowiedzenia si¢ za réwnowaga miedzy sektorami (7).

Komisja powinna opracowa¢ praktyczny, przyjazny dla uzytkownikéw podrecznik dialogu spotecznego w przedsiebior-
stwach i pafistwach cztonkowskich. Przewodnik ten powinien zawieraé wskazéwki i kryteria oceny wartosci pracy oraz
poréwnywania stanowisk. Powinien réwniez zawiera¢ propozycje dotyczace ewentualnych metod oceny pracy.

Zalecenie 6: ZAPOBIEGANIE DYSKRYMINAC]I

W art. 26 dyrektywy 2006/54/WE, dotyczacym zapobiegania dyskryminacji, nalezy dodaé szczegélne postanowienia
odnoszgce si¢ do zapobiegania dyskryminacji placowej, aby panstwa czlonkowskie wraz z partnerami spolecznymi
i organami ds. réwnosci szans przyjely:

— specjalne Srodki w zakresie ksztalcenia i zaszeregowania pracownikéw nakierowane na system szkolefi zawodowych,
majgce 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 wyso-
kiej jakosci i przystepna cenowo opieke nad dzieckiem oraz opieke nad innymi osobami pozostajacymi na utrzy-
maniu i inne ustugi opiekunicze, elastyczna organizacj¢ pracy i godzin pracy oraz urlop macierzyfiski, ojcowski,
rodzicielski i rodzinny,

— konkretne dzialania (zgodnie z art. 157 ust. 4 TFUE na rzecz wyeliminowania réznic w wynagrodzeniach i segregacji
plciowej, realizowane przez partneréw spolecznych i organy ds. rownosci na poziomie umownym i sektorowym,
takie jak: promowanie porozumient w zakresie wynagrodzefi majacych na celu niwelowanie réznic w wynagrodzeniu
kobiet i mezczyzn, badania na temat réwnosci wynagrodzen za taka sama pracg, ustanowienie celéw jakosciowych
i ilo$ciowych oraz analizy poréwnawczej, a takze wspieranie wymiany najlepszych praktyk,

— wlgczang do uméw publicznych klauzule wymagajaca poszanowania réwnosci plci i réwnosci wynagrodzen za taka
samg prace.

Zalecenie 7: UPOWSZECHNIANIE PROBLEMATYKI PLCI

Nalezy w wigkszym stopniu uwzgledni¢ kwesti¢ plci poprzez umieszczenie w art. 29 dyrektywy 2006/54/WE doktadnych
wskazowek skierowanych do panstw czltonkowskich, dotyczacych zasady réwnosci wynagrodzen i majacych na celu
zniesienie zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na pled. Komisja Europejska musi przygotowac si¢ do zapewnienia
panstwom czlonkowskim i zainteresowanym podmiotom wsparcia w zakresie konkretnych $rodkéw stuzacych usunigciu
zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na ple¢ poprzez:

— wprowadzenie systemow sprawozdawczosci stuzacych ocenie zréznicowania wynagrodzen kobiet i mezczyzn,

— stworzenie banku danych zawierajacego informacje o zmianach w systemach zaszeregowania i organizacji pracow-
nikow,
— zbieranie i upowszechnianie wynikéw doswiadczen w zakresie reformy organizacji pracy,

(') Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy: Dziatania na rzecz zmniejszania réznic w placy kobiet i mezczyzn —
dzialania rzadu i partneréw spolecznych”, 5 marca 2010 r., s. 30.
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— rozpowszechnianie informacji i wytycznych na temat praktycznych narzedzi, zwlaszcza dla MSP (np. na temat
narzedzia informatycznego LOGIB-D), umozliwiajacych zniesienie réznic ptacowych, w tym w ramach krajowych
lub sektorowych uktadow zbiorowych,

— opracowanie — wspélnie z partnerami spolecznymi i stowarzyszeniami — europejskiego certyfikatu jakosci w zakresie
réwnosci wynagrodzen, ktdry instytucje, przedsigbiorstwa i wladze moglyby wykorzystywal do potwierdzenia prze-
strzegania okrelonych kryteridw dotyczacych réwnosci wynagrodzen, np. przejrzystosci plac,

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

Zalecenie 8: SANKCJE

8.1. Z réznych przyczyn prawodawstwo w tym obszarze jest ewidentnie mniej skuteczne, a zatem majac na uwadze fakt,
ze samo ustawodawstwo nie rozwigze calego problemu, Komisja i paristwa czlonkowskie powinny wzmocnié
istniejace przepisy prawne poprzez wprowadzenie do nich odpowiednich rodzajéow sankcji, ktére sa skuteczne,
proporcjonalne i odstraszajace.

8.2. Wazne jest, aby pafistwa czlonkowskie podejmowaly kroki niezbedne do zapewnienia, ze naruszenie zasady
réwnosci wynagrodzen za pracg o jednakowej warto$ci podlega odpowiednim sankcjom zgodnie z obowiazujacymi
przepisami prawnymi.

8.3. Pomimo obowigzujacych przepiséw prawnych kontrolowanie i sankcjonowanie czesto jest dalekie od zgodnosci
z zasadg réwnosci wynagrodzen. Kwestie te nalezy potraktowac priorytetowo, natomiast agencjom i organom za nie
odpowiedzialnym nalezy zapewni¢ niezbedne $rodki techniczne i finansowe.

8.4. Warto przypomnie¢, ze na mocy dyrektywy 2006/54/WE panstwa czlonkowskie juz sg zobowiazane do zapew-
nienia zado$¢uczynienia lub odszkodowania (art. 18), a takze do stosowania sankgji (art. 25). Przepisy te jednak nie
wystarczaja, aby unikna¢ naruszenia zasady rownosci wynagrodzeni. Dlatego proponuje si¢ przeprowadzenie analizy
wykonalnosci, skutecznosci i oddzialywania nalozenia ewentualnych kar, takich jak:

— sankcje, ktére muszg obejmowaé wyplate odszkodowania osobie pokrzywdzonej;

— kary administracyjne nakladane przez inspektoréw pracy lub wiasciwe organy ds. réwnosci (np. w razie niedo-
pelnienia notyfikacji, obowiagzkowego powiadomienia lub niedostgpnosci analizy i oceny statystyk plac
z podzialem na ple¢ (zgodnie z zaleceniem 2));

— wykluczenie z korzystania ze $rodkéw pomocy publicznej, dotacji (w tym ze $rodkéw UE, ktérymi gospodaruja
panstwa czlonkowskie) oraz uczestnictwa w procedurach udzielania zaméwien publicznych, jak juz przewi-
dziano w dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady 2004/17/WE z dnia 31 marca 2004 r. koordynujacej
procedury udzielania zamdéwien przez podmioty dzialajace w sektorach gospodarki wodnej, energetyki, trans-
portu i ustug pocztowych (') i w dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady 2004/18/WE z dnia 31 marca
2004 r. w sprawie koordynacji procedur udzielania zaméwien publicznych na roboty budowlane, dostawy
i ustugi (3);

— podawanie do wiadomosci publicznej tozsamosci tamigcych prawo.

Zalecenie 9: RACJONALIZACJA UNIINEGO PRAWODAWSTWA 1 UNIJNE] POLITYKI

9.1. Jednym z obszaréw wymagajacych pilnego dzialania jest fakt, ze kwestia nizszych plac jest najwyrazniej zwiazana
z praca w niepelnym wymiarze godzin. Sprawa ta wymaga dokonania oceny i ewentualnego przegladu dyrektywy
97/81|WE, ktéra przewiduje réwne traktowanie pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze godzin i pracow-
nikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin, jak i bardziej ukierunkowanych oraz skuteczniejszych srodkoéw
w ramach zbiorowych ukladéw pracy.

9.2. Konkretny cel zmniejszenia réznic w wynagrodzeniach powinien zosta¢ w trybie pilnym wprowadzony do wytycz-
nych w sprawie zatrudnienia, zwlaszcza w zakresie dostepu do szkolenia zawodowego oraz uznania kwalifikacji
i umiejetnosci kobiet.

(") Dz.U. L 134 z 30.4.2004, s. 1.

() Dz.U. L 134 z 30.4.2004, s. 114.
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