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ZALECENIA

ZALECENIE KOMISJI

z dnia 7 marca 2014 r.

w sprawie wzmocnienia zasady réwnosSci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn dzieki
przejrzystosci

(Tekst majacy znaczenie dla EOG)
(2014/124/UE)

KOMISJA EUROPEJSKA,

uwzgledniajagc  Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej,
w szczegllnosci jego art. 292,

a takze majac na uwadze, co nastgpuje:

(1)

(6)

()

W art. 2 i art. 3 ust. 3 Traktatu o Unii Europejskiej
wymienia si¢ prawo do réwnosci kobiet i mezczyzn
jako jedna z podstawowych wartosci i jedno z podstawo-
wych zadan Unii.

Artykuly 8 i 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Euro-
pejskiej (TFUE) stanowia, Ze Unia we wszystkich swoich
dziataniach zmierza do zniesienia nieréwnosci oraz
wspierania réwnosci kobiet i mezczyzn, a takze do zwal-
czania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na plec.

W art. 157 ust. 1 TFUE zobowigzuje si¢ kazde panistwo
cztonkowskie do zapewnienia stosowania zasady
réwnosci wynagrodzen dla pracownikéw plci meskiej
i zenskiej za takg samg prace lub prace o réwnej warto-
Sci.

Artykul 23 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej
stanowi, ze nalezy zapewni¢ réwno$¢ kobiet i mezczyzn
we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie zatrudnie-
nia, pracy i wynagrodzenia.

Réwne wynagrodzenie za taka samg pracg i pracg
o réwnej wartosci jest jednym z pieciu priorytetéw okre-
Slonych w Karcie kobiet, ktory potwierdza zobowiazanie
Komisji do aktywnego wykorzystania wszystkich instru-
mentéw prawnych i pozaprawnych, aby zlikwidowal
wynikajace z plci réznice w wynagrodzeniu. Strategia
Komisji na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn na lata
2010-2015 opiera si¢ na priorytetach Karty kobiet.
W ramach strategii okreslono, ze Komisja zbada mozliwe
sposoby poprawy przejrzystosci wynagrodzen.

Dyrektywa 2006/54/WE  Parlamentu  Europejskiego
i Rady (') stanowi, Ze bezposrednia lub posrednia dyskry-

Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady 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 (Dz.U. L 204 z 26.7.2006, s. 23).

minacja ze wzgledu na ple¢ w odniesieniu do wszelkich
aspektow i warunkoéw wynagrodzenia za taka sama prace
lub pracg o réwnej wartoSci musi zostaé wyeliminowana.
W szczegblnosci w przypadku, gdy ustalanie wynagro-
dzenia odbywa si¢ w oparciu o system zaszeregowania
pracownikéw, za jego podstawe nalezy przyjac te same
kryteria w odniesieniu do kobiet i m¢zczyzn oraz sporza-
dzi¢ go w taki sposéb, aby wykluczy¢ jakakolwiek
dyskryminacje ze wzgledu na plec.

(7)  Kobiety w Unii, mimo znacznej poprawy pod wzgledem
osiggnie¢ edukacyjnych i dos$wiadczenia zawodowego, za
kazdg przepracowang godzing nadal zarabiaja Srednio
16,2 % mniej od mezczyzn (Eurostat 2011). Wskazuje
to na utrzymujgce si¢ zréznicowanie wynagrodzenia ze
wzgledu na plec, ktérego poziom obniza si¢ dotychczas
bardzo powoli.

(8) W komunikacie Komisji COM(2007) 424 final ()
stwierdza sig, ze kobiety nadal s3 ofiarami dyskryminacji
placowej ze wzgledu na ple¢ oraz nieréwnosci na rynku
pracy, co uniemozliwia im pelne wykorzystanie ich
potencjalu.  Widoczna  bezposrednia  dyskryminacja
placowa za dokladnie t¢ samg prace wystepuje obecnie
dos¢ rzadko. Istniejace ramy prawne okazaly si¢ jednak
mniej skuteczne w zapewnianiu wdrazania zasady
réwnego wynagrodzenia za prace o réwnej wartoSci.
W przypadku takiej dyskryminacji istnieje mniejsze praw-
dopodobiefistwo wszczgcia postegpowania sagdowego nie
tylko dlatego, ze ewentualne ofiary prawdopodobnie nie
sa Swiadome jej wystgpowania, ale takze dlatego, ze
ofiarom dyskryminacji placowej trudniej jest wyegzek-
wowal zasade réwno$ci wynagrodzen. Ofiary musza
ustali¢ fakty, ktére stanowig podstawe domniemania
dyskryminacji, w celu przeniesienia ci¢zaru dowodu na
pracodawce. Niejasne struktury wynagrodzen i brak
dostepu do informacji na temat pozioméw wynagrodzen
pracownikéw wykonujacych taka sama prace lub prace
o réwnej wartosci to gtowne czynniki, ktére maja wplyw
na te trudnosci.

() Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europej-

skiego Komitetu Ekonomiczno-Spofecznego i Komitetu Regionéw
z dnia 18 lipca 2007 r. ,Znoszenie réznic w wynagradzaniu kobiet
i mezczyzn”.
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(99 W komunikacie Komisji COM(2010) 543 final (') wymie-
niono dalsze ulepszenia w zakresie transpozycji, wdra-
zania i egzekwowania prawodawstwa unijnego w kontek-
Scie jego priorytetéw w ramach inteligentnych regulacji.

(10) W dniach 18 listopada 2008 r. (3) i 24 maja 2012 r. (%)
Parlament Europejski przyjat rezolucje w  sprawie
réwnosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn wraz
z zaleceniami dotyczacymi lepszego wdrazania zasady
réwnosci wynagrodzen. Zalecenia te obejmujg wprowa-
dzenie $rodkow stuzacych przejrzystoci plac i neutral-
nych pod wzgledem plci systeméw oceny pracy i zasze-
regowania pracownikéw.

(11) Rada w swoich konkluzjach z dnia 6 grudnia 2010 r.
w sprawie wzmocnienia zobowigzan i zintensyfikowania
dzialan na rzecz zlikwidowania wynikajacych z plci
réznic w wynagrodzeniu oraz w sprawie przegladu reali-
zacji pekinskiej platformy dzialania () zacheca panstwa
czlonkowskie do podjecia $rodkéw majacych na celu
wyeliminowanie przyczyn zrdznicowania wynagrodzenia
ze wzgledu na ple¢, w szczegdlnosci takich Srodkow,
ktére stuzg promowaniu przejrzystosci wynagrodzen
i neutralnych pod wzgledem plci systeméw oceny
pracy i zaszeregowania pracownikow.

(12) W komunikacie Komisji COM(2013) 83 final (°) wzywa
si¢ pafistwa czlonkowskie do podjecia dziatan zmierzaja-
cych do zlikwidowania zréznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na pled, usunigcia innych przeszkéd utrudniajg-
cych kobietom udzial w rynku pracy oraz zachgcenia
pracodawcéw  do  wyeliminowania  dyskryminagji
w miejscu pracy w ramach dzialan na rzecz stosowania
strategii aktywnego wigczenia.

(13)  Ze sprawozdania Komisji dla Parlamentu Europejskiego
i Rady COM(2013) 861 final (°) wynika, zZe wdrazanie
zasady réwnosSci wynagrodzen moga utrudniaé brak
przejrzystosci w systemach wynagrodzen, brak pewnosci
prawa w odniesieniu do pojecia pracy o réwnej wartosci
oraz przeszkody proceduralne. Przeszkody te obejmuja
fakt, ze pracownicy nie posiadajg informacji niezbednych
do skutecznego dochodzenia roszczen w  sprawie
réwnosci  wynagrodzen, a zwlaszcza informacji na
temat pozioméw wynagrodzent danych kategorii pracow-
nikéw, ktérzy wykonuja taka sama pracg lub prace
o réwnej wartosci.

(14) Dzialanie na poziomie Unii majace na celu ulatwienie
wdrozenia zasady réwnosSci wynagrodzen pomogloby

(") Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europej-
skiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego i Komitetu Regionéw
z dnia 8 pazdziernika 2010 r. ,Inteligentne regulacje w Unii Euro-
pejskiej”.

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

(%) P7_TA(2012)0225.

() Dz.U. C 345 7z 18.12.2010, s. 1.

() Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europej-

skiego Komitetu Ekonomlczno Spolfecznego i Komitetu Regiondéw

z dnia 20 lutego 2013 r. ,Inwestycje spoleczne na rzecz wzrostu

i spojnosci, w tym wdrazanie Europejskiego Funduszu Spolecznego

na lata 2014-2020" (s. 11).

Sprawozdanie Komisji dla Parlamentu Europejskiego i Rady doty-

czace stosowania dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego

i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie

zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn

w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

—
=

(15)

(16)

(17)

organom krajowym i odpowiednim zainteresowanym
stronom w zwigkszeniu wysitkow na rzecz wyelimino-
wania zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pleé
i dyskryminacji placowej dzigki poprawie wdrazania
obecnych wymogéw prawnych. Przy pelnym poszano-
waniu zasady pomocniczoéci nalezy poprawi¢ skuteczne
stosowanie zasady rowno$ci wynagrodzen w pafstwach
czonkowskich.

Niniejsze zalecenie powinno koncentrowac si¢ na prze-
jrzystosci kategorii placowych, ktéra ma podstawowe
znaczenie w kontekscie skutecznego stosowania zasady
réwnosci  wynagrodzen. Wigksza przejrzystos¢ moze
ujawni¢ nierowne traktowanie i dyskryminacje ze
wzgledu na ple¢ w strukturze wynagrodzen przedsigbior-
stwa lub organizacji. Umozliwia ona pracownikom,
pracodawcom i partnerom spolecznym podjecie odpo-
wiednich dzialati majacych na celu zapewnienie wdro-
zenia zasady réwno$ci wynagrodzen. W ramach niniej-
szego zalecenia powinien zostaé przedstawiony zestaw
srodkéw, ktorych celem jest wsparcie panstw czlonkow-
skich w przyjeciu indywidualnie dostosowanego podej-
§cia zmierzajgcego do poprawy przejrzystosci plac.
Nalezy zachgcaé panstwa czlonkowskie do wdrazania
srodkéw, ktére bedg najbardziej odpowiadaty whasciwym
im warunkom, oraz do wdrozenia co najmniej jednego
z podstawowych $rodkéw na rzecz poprawy przejrzys-
tosci okreSlonych w niniejszym zaleceniu (upowaznienie
do zwracania si¢ z wnioskiem o udzielenie informacji na
temat wynagrodzenia, udzielanie informacji przez przed-
sigbiorstwo, kontrola wynagrodzen, rokowania zbiorowe
dotyczace réwnosci wynagrodzen).

Umozliwienie pracownikom wystepowania z wnioskiem
o udzielenie informacji na temat pozioméw wynagro-
dzen, w tym skladnikéw uzupelniajacych lub zmiennych
takich jak S$wiadczenia niepieni¢zne i premie, innych
kategorii pracownikéw wykonujacych takg samg prace
lub pracg o réwnej wartosci z podziatem na ple¢ spowo-
dowaloby zwigkszenie przejrzystosci polityki placowej
przedsigbiorstwa lub organizacji. Przyczyniloby si¢ to
takze do poprawy szans na powodzenie w przypadku
indywidualnych dzialan prawnych dotyczacych dyskrymi-
nacji podejmowanych w sadach krajowych i w konsek-
wencji miatoby skutek odstraszajacy.

Regularne informowanie przez pracodawce o placach
z podzialem na kategori¢ pracownikéw lub stanowiska
oraz z podzialem na ple¢ takze przyczyniloby sie do
poprawy przejrzystoici plac i zapewniloby wiarygodna
podstawe do dyskusji na temat $rodkéw stuzacych wdro-
zeniu zasady réwnosci wynagrodzen. Takie zbiorowe
ujawnianie informacji na temat plac nie powinno by¢
wymagane w przypadku zatrudniajagcych ponizej 50
pracownikéw przedsigbiorstw i organizacji spelniajacych
kryteria dotyczace zatrudnienia dla malych przedsie-
biorstw przewidziane w zaleceniu Komisji 2003/361/WE
z dnia 6 maja 2003 r. dotyczacym definicji mikroprzed-
sigbiorstw oraz malych i $rednich przedsigbiorstw (),
poniewaz mogloby to naklada¢ na nie nieproporcjonalne
obcigzenie.

(7) Zalecenie Komisji 2003/361/WE z dnia 6 maja 2003 r. dotyczace

definicji mikroprzedsigbiorstw oraz malych i $rednich przedsie-
biorstw (Dz.U. L 124 z 20.5.2003, s. 36).
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(18) Kontrole wynagrodzein powinny ulatwial analize (22) Neutralne pod wzgledem plci systemy oceny pracy
aspektow réwnouprawnienia plci w kontekscie wynagro- i zaszeregowania pracownikéw skutecznie przyczyniaja
dzen oraz wyciggnigcie wnioskéw dotyczacych stoso- si¢ do ustanawiania przejrzystego systemu wynagrodzen.
wania zasady réwnosci wynagrodzen. Kontrole wynagro- Pozwalajag one na wykrycie posredniej dyskryminacji
dzen moga stanowi¢ podstawe dyskusji miedzy praco- placowej zwigzanej ze zbyt niskg wyceng prac wykony-
dawcami i przedstawicielami pracownikéw majgcej na wanych glownie przez kobiety, poniewaz stuzg do wyko-
celu wyeliminowanie dyskryminacji placowej ze wzgledu nywania pomiaréw i poréwnywania prac o réznym
na ple¢. Wdrozenie $rodkéw zwigzanych z kontrolami zakresie zadan, ale o rdéwnej wartosci i tym samym
wynagrodzen nie powinno by¢ wymagane od zatrudnia- sprzyjaja wspieraniu zasady pracy o réwnej wartosci.
jacych ponizej 250 pracownikéw przedsigbiorstw i orga- Zacheca si¢ panstwa czlonkowskie, partneréw spolecz-
nizacji spelniajacych kryteria dotyczace zatrudnienia dla nych i pracodawcéw do promowania rozwoju i stoso-
Srednich  przedsi¢biorstw przewidziane w  zaleceniu wania neutralnych pod wzgledem plci systeméw oceny
2003/361/WE, poniewaz mogloby to nakladal na nie pracy 1 zaszeregowania pracownikéw w oparciu
nieproporcjonalne obcigzenie. o zalagcznik 1 do dokumentu roboczego stuzb Komisji
towarzyszacego sprawozdaniu dotyczacemu stosowania
dyrektywy 2006/54/WE (?).
(19)  Zachgcanie lub zobowigzywanie partneréw spolecznych
do omawiania kwestii zwigzanych z réwnoscig wynagro- (23)  Zaangazowanie organéw ds. réwnosci w sposob zasad-
dzef i zwracanie na nie szczegélnej uwagi w ramach niczy przyczynia si¢ do skutecznego stosowania zasady
rokowari zbiorowych jest kolejnym sposobem poprawy réwnosci wynagrodzen. Uprawnienia i kompetencje
przejrzystosci plac i rozwiazania kwestii zrdznicowania krajowych organéw ds. réwnosci plci powinny zatem
wynagrodzenia ze wzgledu na plec. by¢ odpowiednie, aby obja¢ ich zakresem dyskryminacje
placowa ze wzgledu na pleé, w tym wszelkie zobowia-
zania dotyczgce przejrzystosci. Nalezy zmniejszaé prze-
) ) szkody proceduralne i przeszkody zwiazane z kosztami,
(20)  Opracowywanie statystyk dotyczacych plac z podziatem z jakimi maja do czynienia ofiary dyskryminacji placo-
na plec i przekazywanie dokfadnych i pehnych statystyk wej, umozliwiajgc organom ds. réwnosci reprezento-
Eurostatowi ma zasafimcze: znaczenie - w kgnteksae wanie oséb fizycznych. Przyczynitoby si¢ to takze do
analizy i monitorowania zmian W zréznicowaniu wyna- zmniejszenia ryzyka sporu w przypadku indywidualnych
grodzenia ze wzgledu na ple¢ na poziomie europejskim. pracownikéw i potencjalnie mogloby poméc zaradzic
W rozporzadzeniu Rady (WE) nr 530/1999 (') naklada obecnie bardzo niskiej liczbie spraw dotyczacych
si¢ na panstwa czlonkowskie obowiazek opracowywania réwnosci wynagrodzefi wnoszonych do sadu.
co cztery lata statystyk strukturalnych dotyczacych
zarobkéw, ktére ulatwiaja obliczanie zréznicowania
wynagrodzen}a ze wzgledu na piec}. Zroznicowanie (24)  Dzigki dzialaniom informacyjnym zainteresowane strony
Wynagrodzenla e wzgledu na pk;c za lata 2006 dowiaduja si¢ o istnieniu i znaczeniu zasady réwnosci
i 2010 zostalo obliczone na.podstaww danych zgroma- wynagrodzefi. Nalezy zachecaé pafistwa czlonkowskie
dzonych w ramach ’b.aQama §truktury wynagrpdzen. do podnoszenia wiedzy przedsi¢biorstw i organizacji,
Dane dotyczqc,e zréznicowania wynagrodzenia ze partnerow spolecznych i ogdlu  spoleczefistwa, aby
wzgledu na pte¢ za lata 2,0,0,7_2,009_20“61}}7 Przeka.zane skutecznie promowaé zasad¢ réwnosSci wynagrodzen,
dobrowplme, czgsto z opoznieniem 1w formie pI‘O]ektU: stosowaé metody oceny pracy i zaszeregowania wolne
podlegaje%c_ego poznigjszym zmianom. Roczne statystyki od nieréwnego traktowania ze wzgledu na ple¢ oraz
0 W}'SOkle],J?k,OSCI moglyby przyczyme si¢ do poprawy eliminowaé zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu
przejrzystosci 1 da,l.s2§go po‘dnoszen.l.a sW1adpmo§c1 na na ple¢ w bardziej ogélnym zakresie. Konieczne sa
temat problemu Zroznicowania sytuacjt lf(})blf:nm@.z?zyz,n) takze dzialania podejmowane na poziomie przedsie-
w  zakresie wynagrodzen. Dostgpno$¢ i mozliwosé biorstw i organizacji
poréwnania takich danych ma zasadnicze znaczenie dla ’
oceny zmian w calej Unii.
PRZYJMUJE NINIEJSZE ZALECENIE:
(21)  Brak definicji pracy o réwnej wartosci, w tym wyraznie

okreslonych kryteriéw oceny sluzacych poréwnaniu
réznych rodzajéw pracy, jest gtéwng przeszkoda, ktéra
utrudnia ofiarom dyskryminacji placowej dochodzenie
roszczen na drodze sadowej. Aby ocenié, czy pracownicy
wykonujg prace o réwnej wartosci, nalezy uwzglednié
szereg czynnikdéw, w tym charakter pracy, szkolenia
i warunki pracy. Wlaczenie takiej definicji oraz kryteriow
oceny pracy i zaszeregowania pracownikow do prze-
piséw krajowych mogloby poméc ofiarom dyskryminacji
placowej we wnoszeniu roszczen do sagdéw krajowych.

(") Rozporzadzenie Rady (WE) nr 530/1999 z dnia 9 marca 1999 r.
dotyczgce statystyk strukturalnych odnoszacych si¢ do zarobkéw
i kosztow pracy (Dz.U. L 63 z 12.3.1999, s. 6).

I. PRZEDMIOT

1. Niniejsze zalecenie zawiera wytyczne dla panstw czlonkow-

skich majace poméc im w lepszym i skuteczniejszym wdra-
zaniu zasady réwnosci wynagrodzen w celu zwalczania
dyskryminacji placowej i przyczynienia si¢ do wyelimino-
wania utrzymujgcego si¢ zrdéznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na plec.

() Dokument roboczy Stuzb Komisji towarzyszacy sprawozdaniu

Komisji dla Parlamentu Europejskiego i Rady dotyczacemu stoso-
wania dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady
réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dzie-
dzinie zatrudnienia i pracy, SWD(2013) 512 final.



8.3.2014

Dziennik Urz¢dowy Unii Europejskiej

L 69/115

II. PRZEJRZYSTOSC PLAC

. Pafistwa czlonkowskie powinny zachecaé pracodawcow
publicznych i prywatnych oraz partneréw spotecznych do
przyjecia polityki przejrzystoéci w odniesieniu do sklad-
nikéw i struktury wynagrodzenia. Powinny one wprowa-
dzi¢ konkretne $rodki stuzgce promowaniu przejrzystosci
plac. W szczegdlnosci Srodki te powinny obejmowal co
najmniej jedno z dzialan, o ktérych mowa w motywach
3-6, w ramach podejscia dostosowanego do konkretnych
warunkéw krajowych.

Uprawnienia pracownikéw do uzyskiwania informacji
na temat pozioméw wynagrodzen

. Pafistwa czlonkowskie powinny wprowadzi¢ odpowiednie
i proporcjonalne $rodki zapewniajace pracownikom mozli-
wo$¢ zwracania si¢ z wnioskiem o udzielenie informacji na
temat pozioméw wynagrodzen z podzialem na ple¢, kate-
gorie pracownikéw wykonujacych taka samg prace lub
prace o réwnej wartosci. Informacje te powinny dotyczy¢
nie tylko stalego wynagrodzenia, ale takze skladnikéw
uzupekniajgcych lub zmiennych takich jak $wiadczenia
niepieni¢zne i premie.

Informowanie o wynagrodzeniach

. Pafistwa czlonkowskie powinny wprowadzi¢ $rodki majace
na celu zapewnienie, aby pracodawcy w przedsiebiorstwach
i organizacjach zatrudniajacych co najmniej 50 pracow-
nikéw regularnie informowali pracownikéw, przedstawicieli
pracownikow i partneréw spotecznych o $rednim wynagro-
dzeniu w podziale na kategori¢ pracownikéw lub stano-
wiska z podzialem na plec.

Kontrole wynagrodzen

. Pafistwa czlonkowskie powinny przyja¢ odpowiednie
srodki majgce na celu zapewnienie, aby w przedsigbior-
stwach i organizacjach zatrudniajacych co najmniej 250
pracownikéw prowadzane byly kontrole dotyczace wyna-
grodzen. Kontrole te powinny obejmowac analiz¢ udziatu
kobiet i mezczyzn w kazdej kategorii pracownikow lub na
kazdym stanowisku, analize stosowanych systeméw oceny
pracy i zaszeregowania pracownikow oraz szczegdlowe
informacje na temat wynagrodzen i rozpigto$ci wynagro-
dzen ze wzgledu na ple¢. Wyniki tych kontroli powinny
by¢ udostgpniane na wniosek przedstawicielom pracow-
nikéw i partnerom spotecznym.

Rokowania zbiorowe

. Bez uszczerbku dla autonomii partneréw spolecznych
i zgodnie z krajowymi przepisami i praktyka panstwa
czlonkowskie powinny zapewni¢ omoéwienie kwestii
réwnosci wynagrodzen, w tym kontroli dotyczacej wyna-
grodzen, na odpowiednim poziomie rokowan zbiorowych.

Statystyki i dane administracyjne

. Pafistwa czlonkowskie powinny nadal zwigkszaé dostep-
no$¢ aktualnych danych dotyczacych zréznicowania wyna-

10.

11.

12.

()
A

grodzenia ze wzgledu na ple¢ dzigki terminowemu przeka-
zywaniu do Eurostatu rocznych statystyk. Statystyki te
powinny by¢ opracowywane z podzialem na ple¢, sektor
gospodarki ('), wymiar czasu pracy (pelny wymiar czasu
pracy/niepelny wymiar czasu pracy), rodzaj wlasnosci
gospodarczej (wlasno$¢ publiczna/prywatna) oraz wiek,
a takze powinny by¢ obliczane co roku.

. Panstwa cztonkowskie powinny takze przekazywaé Komisji

dane na temat liczby i rodzajéw przypadkéw dyskryminacji
placowej, zglaszajac je zgodnie z motywem 18.

Ochrona danych

. W zakresie w jakim wszelkie informacje przekazane

zgodnie ze $rodkami podjetymi zgodnie z motywami 3-8
wigza si¢ z ujawnieniem danych osobowych, nalezy prze-
kazywal je zgodnie z krajowymi przepisami o ochronie
danych, w szczegdlnosci z przepisami krajowymi wdraza-
jacymi dyrektywe 95/46/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady (2.

Pojecie pracy o réwnej wartosci

Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej panstwa czlonkowskie powinny wyjasnic
w swoich przepisach pojecie ,pracy o réwnej wartosci”.
Warto$¢ pracy powinna by¢ oceniana i poréwnywana na
podstawie obiektywnych kryteriow, takich jak wymogi
zwigzane z wyksztalceniem, wymogi zawodowe i szkole-
niowe, umiejetnosci, wysitkki i odpowiedzialnos¢, podjeta
praca i charakter wigzacych si¢ z nig zadan.

Systemy oceny pracy i zaszeregowania pracownikow

Panstwa cztonkowskie powinny promowaé rozwdj i stoso-
wanie neutralnych pod wzgledem plci systeméw oceny
pracy i zaszeregowania pracownikéw, w tym w ramach
swoich mozliwosci jako pracodawcéw w sektorze publicz-
nym, zapobiegaé ewentualnej dyskryminacji placowej lub
wykrywal i eliminowa¢ ewentualng dyskryminacje placowa
w oparciu o skale plac dyskryminujace ze wzgledu na pleé.
Powinny one w szczeg6lnosci zachgcaé pracodawcéw i part-
neréw spolecznych do wprowadzania neutralnych pod
wzgledem plci systeméw oceny pracy i zaszeregowania
pracownikow.

W odniesieniu  do neutralnych pod wzgledem plci
systemOw oceny pracy i zaszeregowania pracownikow
zacheca si¢ panstwa czlonkowskie do wzorowania si¢ na
zalgczniku 1 do dokumentu roboczego stuzb Komisji towa-
rzyszacego sprawozdaniu dotyczacemu stosowania dyrek-
tywy 2006/54/WE.

Co najmniej NACE Rev. 2, sekcje B-S z wyjatkiem sekcji O.

Dyrektywa 95/46/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
24 pazdziernika 1995 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych
w zakresie przetwarzania danych osobowych i swobodnego prze-
plywu tych danych (Dz.U. L 281z 23.11.1995, s. 31).
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III. PRZEPISY HORYZONTALNE partneréw spolecznych 1 ogélu spoleczenstwa, aby
i . promowa¢ réwno$¢ wynagrodzen i zasad¢ pracy o réwnej
Organy ds. réwnosci wartosci 1 przejrzystosci plac, wyeliminowaé przyczyny
zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ oraz
13. Pafistwa czlonkowskie powinny zapewnié, aby zakres ™ wynag WZs € P

14.

15.

16.

17.

uprawnien i kompetencji ich krajowych organéw ds.
réwnoéci obejmowal kwestie zwigzane z dyskryminacja
placowa ze wzgledu na ple¢, w tym zobowiazania doty-
czace przejrzystosci. W stosownych przypadkach panstwa
cztonkowskie powinny udzieli¢ organom ds. réwnosci
prawa dostgpu do informacji i wynikéw kontroli, o ktérych
mowa w motywach 4 i 5 niniejszego zalecenia.

Pafistwa czlonkowskie powinny ograniczy¢ przeszkody
proceduralne we wnoszeniu spraw dotyczacych réwnosci
wynagrodzen do sadu, umozliwiajac organom ds. réwnosci
reprezentowanie oséb fizycznych w sprawach dotyczacych
dyskryminacji placowej.

Panstwa czlonkowskie powinny zapewni¢ blizszg wspot-
prace i koordynacje miedzy krajowymi organami ds.
réwnoéci i krajowymi organami pelnigcymi funkcje
kontrolng na rynku pracy.

Monitorowanie i egzekwowanie

Panistwa czlonkowskie powinny zapewni¢ spdjne monito-
rowanie wdrazania zasady réwnosci wynagrodzen i egzek-
wowania wszystkich dostepnych $rodkéw odwolawczych
w kontekscie dyskryminacji placowe;j.

Dzialania informacyjne

Panstwa czlonkowskie powinny podnosi¢ $wiadomosé
przedsigbiorstw publicznych i prywatnych oraz organizacji,

18.

19.

opracowaé narzedzia pomocne w prowadzeniu analizy
i oceny nieréwnosci w wynagradzaniu.

IV. DZIALANIA NASTEPCZE

Pafistwa czlonkowskie powinny podja¢ niezbedne $rodki,
aby zapewni¢ stosowanie niniejszego zalecenia oraz powia-
domi¢ Komisje o podjeciu takich $rodkéw do dnia
31 grudnia 2015 r. w celu umozliwienia Komisji doklad-
nego monitorowania sytuacji, przygotowania sprawozdania
z postepu wdrazania niniejszego zalecenia i dokonania na
jego podstawie oceny potrzeby podjecia dalszych dziatan.

V. PRZEPISY KONCOWE

Niniejsze zalecenie skierowane jest do wszystkich panstw
czlonkowskich. Zalecenie skierowane jest réwniez do part-
neréw spolecznych, szczegdlnie w paristwach czlonkow-
skich, w ktérych zgodnie z krajowymi przepisami i praktyka
partnerzy spoleczni ponosza szczegdélna odpowiedzialnosé
za wdrazanie zasady réwnosci wynagrodzen w wyniku
zawierania ukladow zbiorowych.

Sporzadzono w Brukseli dnia 7 marca 2014 r.

W imieniu Komisji
Viviane REDING
Wiceprzewodniczgcy
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