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W sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla
kobiet i mezczyzn za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz
mechanizmow egzekwowania

— Podejscie ogdlne

I. WPROWADZENIE

W odpowiedzi na apel Rady z czerwca 2019 r. o opracowanie konkretnych §rodkéw na rzecz
zwigkszenia przejrzysto$ci wynagrodzen, w dniu 4 marca 2021 r. Komisja przedlozyta
wniosek dotyczacy dyrektywy w sprawie wzmocnienia stosowania zasady roéwnosci
wynagrodzen dla kobiet 1 m¢zczyzn za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizméw przejrzysto$ci wynagrodzen oraz mechanizmow

egzekwowania.
Dyrektywa ta ma na celu:

(1)  okreslenie minimalnych wymogoéw w celu wzmocnienia stosowania zasady rownosci
wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za taka samg prace lub prace o takiej same;j

wartosSci;

14317/21 hod/NJ/mg 1
LIFE.4 PL.



(1)) wyeliminowanie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ poprzez zwigkszenie przejrzystosci

systemOw wynagrodzen, oraz
(iii)) poprawe egzekwowania praw i obowiazkéw w zakresie rownego wynagrodzenia.

Parlamenty narodowe DK, ES, IT, PT i SE przedstawity w terminie o§miu tygodni od
przedlozenia wniosku Komisji uzasadnione opinie, zgodnie z art. 6 protokotu nr 2

zalaczonego do Traktatow.

Proponowang podstawg prawng jest art. 157 ust. 3 TFUE, ktéry wymaga, by Parlament

Europejski i Rada stanowity zgodnie ze zwykta procedurg ustawodawcza.

Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny przyjal opinie na sesji plenarnej w dniu

9 czerwca 2021 r.

II. DYSKUSJE PODCZAS PREZYDENCJI SEOWENSKIEJ
Rada przeanalizowata wniosek na forum Grupy Roboczej do Spraw Spotecznych, ktorej
przedstawiono sze$¢ wersji tekstu kompromisowego. Prezydencja odbyta osiem
petnodniowych posiedzen grupy roboczej oraz wiele dwustronnych dyskusji w celu
znalezienia najwlasciwszych rozwiazan dla zastrzezen delegacji.
Glowne kwestie poruszone przez organy przygotowawcze Rady
1. Proporcjonalnosé i ingerencja w systemy krajowe
Podczas dyskusji na temat oceny skutkow zwrocono duza uwage na uzasadnienie
1 szczegotowe wyjasnienie wniosku, aby rozwia¢ obawy zwigzane
z proporcjonalnoscia proponowanych rozwigzan. Wiele delegacji zwrocito uwage na
duza ztozonos$¢ i nakazowy charakter wniosku. Podkreslity potrzebe wiekszej
elastycznos$ci we wdrazaniu dyrektywy. Kilka delegacji wyrazito obawy, ze
proponowane obowiazki kolidowatyby z ich modelami rynku pracy 1 rola partnerow
spotecznych w tym zakresie.
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Rozwigzania zaproponowane przez prezydencj¢ maja na celu uproszczenie systemu
monitorowania wdrazania dyrektywy. Zmieniono kilka przepisow w celu wyjasnienia,
ze wniosek nie powinien kolidowa¢ z krajowymi modelami rynku pracy. Propozycja
prezydencji uwzglednia rolg partnerow spotecznych i autonomi¢ dialogu spotecznego.
Ponadto kilka kluczowych poje¢ zawartych we wniosku zostato zdefiniowanych na
nowo lub doprecyzowanych, aby rozwia¢ wszelkie watpliwosci co do rozumienia

terminologii i zapewni¢ jednolite stosowanie dyrektywy.

2. Zwigkszenie obcigzen finansowych i administracyjnych dla pracodawcow, zwtaszcza

dla mikro- i matych pracodawcow

Mimo ze popiera cel wniosku, kilka delegacji wyrazito obawy zwigzane

z przewidywanym obcigzeniem administracyjnym i finansowym pracodawcow
zwigzanym z wykonywaniem obowigzkéw w zakresie przejrzysto$ci wynagrodzen.
Niektore delegacje byty zdania, ze MSP powinny by¢ zwolnione z pewnych
obowigzkow. Pojawity si¢ rowniez obawy zwigzane z danymi, ktdre pracodawcy
zatrudniajacy co najmniej 250 pracownikéw powinni przekazywaé w ramach
sprawozdawczosci dotyczacej wynagrodzen. Zdaniem niektorych delegacji ilosé¢
wymaganych danych jest nadmierna. Z drugiej strony niektore delegacje opowiedziaty
si¢ za obnizeniem progu obowiazkowej sprawozdawczo$ci dotyczacej wynagrodzen,

tak aby obejmowala ona rowniez srednie przedsiebiorstwa.

Prezydencja utrzymata w swojej propozycji kompromisowej prog 250 pracownikow,
a takze dane wymagane do sprawozdawczos$ci dotyczacej wynagrodzen, co uznaje si¢
za wlasciwa rownowage. Wprowadzono jednak kilka zwolnien dla mikro- 1 matych
pracodawcow. W szczegdlnosci w propozycji prezydencji sprecyzowano kryteria,
ktore nalezy stosowac do koncepcji pracy o rownej wartosci, co powinno utatwic jej

zastosowania.
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Przepisy dotyczgce potgczonych form dyskryminacji.

Chociaz we wniosku przewidziano, ze pracodawcy maja gromadzi¢ dane dotyczace
wylacznie dyskryminacji pracownikow ze wzgledu na pteé, niektore delegacje
wyrazily obawy co do przepisu dotyczacego uwzglednienia polaczenia dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢ 1 dyskryminacji z innych przyczyn objetych ochrong. Niektore

delegacje poruszyty kwesti¢ niejasnych konsekwencji takiego przepisu.

W propozycji prezydencji wyjasniono, ze zakres obowigzkow pracodawcy

w odniesieniu do srodkéw w zakresie przejrzysto$ci wynagrodzen nie ulega zmianie.
Ponadto wyjasniono w niej, ze w kontekscie dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na
pte¢ powinna istnie¢ mozliwo$¢ uwzglednienia réwniez dyskryminacji ze wzgledu na
polaczone przyczyny, umozliwiajac tym samym sagdom lub wtasciwemu organowi

nalezyte uwzglednienie takiej dyskryminacji.

Zakres stosowania dyrektywy, w szczegdlnosci w odniesieniu do 0sob ubiegajqcych sie

o zatrudnienie

Niektore delegacje zwrocity uwage, ze wniosek ma zastosowanie do pracownikoéw
1 nie obejmuje 0s6b ubiegajacych si¢ o zatrudnienie, w zwigzku z czym sceptycznie
odniosty sie do przepisu przewidujacego zapewnienie przejrzystos¢ wynagrodzen

przed zatrudnieniem.

W propozycji prezydencji wyjasniono, ze do celow zapewnienia przejrzystosci
wynagrodzen przed zatrudnieniem dyrektywa ma zastosowanie rowniez do os6b

ubiegajacych si¢ o zatrudnienie.

Srodki ochrony prawnej oraz egzekwowanie praw i obowigzkow w zakresie rownego

wynagrodzenia

Wiele delegacji wyrazilo obawy zwigzane z proponowanymi przepisami dotyczacymi
srodkoéw ochrony prawnej i mechanizmow egzekwowania praw 1 obowiazkow
zwigzanych z zasadg rownos$ci wynagrodzen. Delegacje byly zdania, ze przepisy te sa
zbyt szczegodtowe 1 koliduja z krajowymi systemami sagdowymi. Szczegodlnie powazne
obawy wyrazono w odniesieniu do przeniesienia ci¢zaru dowodu, dowiedzenia
wykonywania takiej samej pracy lub pracy o takiej samej wartosci oraz wykorzystania
w tym zakresie jednego zrodla i hipotetycznego komparatora, terminéw

przedawnienia, kosztow prawnych i sgdowych oraz kar.
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W propozycji prezydencji uwzgledniono wigkszos$¢ zastrzezen zgloszonych przez
delegacje, umozliwiajac panstwom cztonkowskim wigksza elastyczno$¢ przy
jednoczesnym zachowaniu gidéwnych elementow niezbednych do skutecznego
stosowania zasady rowno$ci wynagrodzen. W propozycji tej wyjasniono

m.in. stosowanie jednego zrodta i hipotetycznego komparatora, gdy dowodzi si¢

wykonywania takiej samej pracy lub pracy o takiej samej wartosci.

Biorgc pod uwage przedstawione powyzej kwestie, kompromisowy tekst prezydencji
uwzglednia rozne modele rynku pracy, a takze role partneréw spotecznych. Obejmuje
on wylgczenia i odstepstwa dla mikro- i matych pracodawcow w celu
zminimalizowania finansowych i administracyjnych skutkow przepisow
szczegotowych. Ponadto zapewnia on panstwom czlonkowskim wigksza elastyczno$¢

w zakresie egzekwowania przepisoOw zawartych we wniosku.
Ponizej przedstawiono gldwne elementy wprowadzone w poréwnaniu z wnioskiem Komisji:

— Jezeli chodzi o zakres stosowania dyrektywy, prezydencja wprowadzita zmiany w celu
objecia 0sob ubiegajacych sie o zatrudnienie zakresem stosowania Srodkow

dotyczacych przejrzystosci wynagrodzen przed zatrudnieniem.

— W celu poprawy jednolitego stosowania i lepszego zrozumienia kluczowych pojeé
prezydencja zaproponowala dodanie w art. 2 definicji ,,zasady rownosci
wynagrodzen”, ,,organu kontrolnego”, ,,przedstawicieli pracownikow”,

,mikropracodawcow” i ,,matych pracodawcow”.

— Jezeli chodzi o dyskryminacje¢ taczong, w tekscie kompromisowym prezydencji
wyjasniono, ze przedmiotowa dyrektywa nalezycie uwzglednia wszelkie niekorzystne
sytuacje wynikajace z dyskryminacji krzyzowej, ale nie naktada na pracodawcow
dodatkowych obowiazkéw w zakresie gromadzenia danych zwigzanych z obj¢tymi

ochrong przyczynami innymi niz ptec.
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Jezeli chodzi o kryteria, ktore nalezy wzia¢ pod uwage przy ocenie zadan
wykonywanych w organizacji, z myslg o zastosowaniu koncepcji pracy o réwnej
wartosci, prezydencja zaproponowata w oparciu o istniejace wytyczne Unii
Europejskiej zestaw czterech kryteriow (umiejetnos$ci, wysitku, odpowiedzialno$ci

1 warunkoéw pracy), ktére nalezy stosowac.

W celu zmniejszenia obcigzen administracyjnych dla mikro- 1 matych pracodawcow
tekst kompromisowy prezydencji wprowadzil mozliwos¢ zwolnien dla
mikroprzedsigbiorstw i matych przedsigbiorstw w odniesieniu do niektdrych

obowigzkow zwigzanych z przejrzystoscig wynagrodzen.

Jezeli chodzi o obawy zwigzane z dialogiem spotecznym i rolg partnerow
spotecznych, prezydencja zaproponowala zmiany do szeregu przepisow
umozliwiajacych elastyczno$¢ w oparciu o prawo krajowe lub praktyke krajowa oraz

z uwzglednieniem réznych modeli rynku pracy.

W odniesieniu do przepisow dotyczacych srodkdw ochrony prawnej i egzekwowania
zasady rownos$ci wynagrodzen, kompromisowa propozycja prezydencji nalezycie
uwzglednia obawy delegacji w odniesieniu do r6znych krajowych systemow
sagdowych. Wprowadzono szereg zmian, aby umozliwi¢ panstwom cztonkowskim
wigksza elastyczno$¢ w zakresie przepisOw dotyczacych przenoszenia cig¢zaru

dowodu, termindéw przedawnienia, kosztow prawnych i sadowych oraz kar.

W szczegblnosci, aby rozwiac zgloszone przez kilka delegacji obawy dotyczace
stosowania ,,hipotetycznego komparatora” w sporach pracowniczych, prezydencja
wyjasnila to pojecie 1 sytuacje, w ktérych nalezy stosowac taki komparator.
Kompromisowa propozycja prezydencji dazy rowniez do tego, by nie ograniczac
oceny, czy pracownicy znajduja si¢ w sytuacji porownywalnej do sytuacji, w ktorych
pracownicy pfici zenskiej 1 me¢skiej pracuja dla tego samego pracodawcy; taka
mozliwo$¢ zostaje rozszerzona i uwzglednia sytuacje, gdy jedno zrodto okresla

warunki wynagrodzenia,

Jezeli chodzi o monitorowanie wdrazania zasady rowno$ci wynagrodzen, prezydencja
zmienita pierwotny wniosek, aby zapewni¢ panstwom cztonkowskim wystarczajaca

elastycznos¢.
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Zmiany w zataczniku wprowadzone do wniosku Komisji (zamieszczonego w dok. 6750/21)

wyttluszczono, a skreslenia oznaczono symbolem [...].

Na posiedzeniu Coreperu 1 grudnia 2021 r. zdecydowana wigkszo$¢ delegacji poparta prace
prezydencji i zgodzita si¢ co do tego, ze tekst kompromisowy stanowi solidng podstawe
przysztych negocjacji z Parlamentem Europejskim. Kilka delegacji wyrazito ubolewanie

z powodu tego, ze tekst nie byl przedmiotem dalszych dyskusji na szczeblu technicznym.
Chociaz niektore delegacje nie byly jeszcze w stanie wycofa¢ swoich ogélnych zastrzezen
weryfikacji, znaczna wigkszo$¢ zgodzita sie, ze tekst jest wystarczajaco dojrzaty, aby mogt

zosta¢ przekazany Radzie EPSCO z mysla o wypracowaniu podejscia ogolnego.

Niewycofane zastrzezenia

Ogolne zastrzezenia weryfikacji: AT, DE, HU, IE, RO, SE, SK, FL

Zastrzezenia parlamentarne: EE.

III. PODSUMOWANIE
Rada (EPSCO) jest proszona o wypracowanie podejscia ogdlnego do tekstu przedstawionego
w zalgczniku do niniejszej noty oraz o upowaznienie prezydencji do rozpoczecia negocjacji
w sprawie tego dossier z przedstawicielami Parlamentu Europejskiego.
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ZALACZNIK
Whniosek

DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY

W sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za
taka sama prace lub prace o takiej samej warto$ci za posrednictwem mechanizméw

przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania

PARLAMENT EUROPEJSKI I RADA UNII EUROPEJSKIEJ,

uwzgledniajac Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, w szczego6lnosci jego art. 157 ust. 3,
uwzgledniajac wniosek Komisji Europejskie;,

po przekazaniu projektu aktu ustawodawczego parlamentom narodowym,

uwzgledniajac opinie Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego!,

stanowiac zgodnie ze zwykla procedurg ustawodawcza,

a takze majac na uwadze, co nastgpuje:

(1)  Wart. 21w art. 3 ust. 3 Traktatu o Unii Europejskiej wymienia si¢ prawo do réwnosci

kobiet 1 mezczyzn jako jedng z podstawowych wartosci 1 jedno z podstawowych zadan Unii.

(2) Art. 8 1 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (,, TFUE”) stanowig, ze Unia we
wszystkich swoich dziataniach zmierza do zniesienia nierdwnosci oraz wspierania rdwnosci

kobiet i mezczyzn, a takze do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na plec.

1 DzU.C[...]z[...],s. [...].
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G)

(4)

)

(6)

W art. 157 ust. 1 TFUE zobowigzuje si¢ kazde panstwo cztonkowskie do zapewnienia
stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla pracownikow pici meskiej 1 zenskiej za taka
samg prace lub prace takiej samej wartosci (zwanej dalej ,,zasada rownosci

wynagrodzen”).

Art. 23 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej stanowi, ze nalezy zapewni¢ rowno$¢
kobiet 1 mezczyzn we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy

1 wynagrodzenia.

Wirod zasad uwzglednionych w Europejskim filarze praw socjalnych?, ogloszonym
wspolnie przez Parlament Europejski, Rad¢ 1 Komisje, znajduje si¢ zasada rownego
traktowania i rownych szans kobiet i m¢zczyzn, a takze prawo do rownego wynagrodzenia

za pracg o takiej samej wartosci.

Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady® stanowi, Ze bezposrednia lub
posrednia dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ w odniesieniu do wszelkich aspektow

1 warunkow wynagrodzenia za taka sama prace lub prace o takiej samej warto$ci musi zostac
wyeliminowana. W szczegdlnosci w przypadku, gdy ustalanie wynagrodzenia odbywa si¢

W oparciu o system zaszeregowania pracownikow, za jego podstawe nalezy przyjac te same
kryteria w odniesieniu do kobiet i mezczyzn oraz sporzadzi¢ go w taki sposob, aby

wykluczy¢ jakakolwiek dyskryminacje ze wzgledu na pte€.

https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-
union/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles pl
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 mg¢zczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.U. L 204 z 26.7.2006, s. 23).
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(7)

()

)

W ocenie z 2020 r.* stwierdzono, ze wdrazanie zasady rownosci wynagrodzen jest
utrudnione ze wzgledu na brak przejrzystosci systemoéw wynagrodzen, brak pewno$ci prawa
w odniesieniu do pojecia ,,pracy o takiej samej warto$ci” oraz przeszkody proceduralne
napotykane przez ofiary dyskryminacji. Pracownicy nie posiadajg informacji niezb¢dnych
do skutecznego dochodzenia roszczen w zakresie rowno$ci wynagrodzen, a zwlaszcza
informacji na temat pozioméw wynagrodzen poszczeg6lnych kategorii pracownikow, ktorzy
wykonuja taka sama pracg lub pracg o takiej samej wartosci. W sprawozdaniu stwierdzono,
ze wigksza przejrzysto$¢ pozwolitaby na ujawnianie nierownego traktowania ze wzgledu na
pte¢ 1 dyskryminacji w strukturach ptac przedsiebiorstwa lub jednostki organizacyjne;.
Pozwolitaby ponadto pracownikom, pracodawcom i partnerom spotecznym na
podejmowanie odpowiednich dziatan w celu egzekwowania prawa do takiego samego

wynagrodzenia.

Po dogtebnej ocenie istniejacych ram dotyczacych réwnego wynagrodzenia za takg sama
prace lub prace o takiej samej warto$ci® oraz szeroko zakrojonym i pluralistycznym
procesie konsultacji®, zapowiedziano — w strategii na rzecz rbwnouprawnienia plci na lata

2020-20257 — wigzace $rodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen.

Zrbznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ jest spowodowane roznymi czynnikami,
a niektore z nich wigzg si¢ z bezposrednig i posrednig dyskryminacja ptacowa ze wzgledu na
pte¢. Ogolny brak przejrzystosci w odniesieniu do poziomu wynagrodzen w obrebie
jednostki organizacyjnej utrwala sytuacje, w ktorej dyskryminacja ptacowa oraz uprzedzenia
ze wzgledu na pte¢ moga utrzymywac si¢ bez mozliwosci wykrycia lub, w przypadku gdy
istnieje podejrzenie ich wystepowania, sg trudne do udowodnienia. Konieczne jest zatem
wprowadzenie wigzacych srodkéw prowadzacych do zwiekszenia przejrzystosci
wynagrodzen, zache¢cajacych jednostki organizacyjne do przegladu ich struktur ptacowych
w celu zapewnienia rdownosci wynagrodzen dla kobiet i m¢zczyzn wykonujacych takg sama
prace lub prace o takiej samej wartosci, a takze umozliwiajgcych ofiarom dyskryminacji
egzekwowanie przystugujacego im prawa do rownego wynagrodzenia. Nalezy je uzupetnic
0 przepisy wyjasniajace istniejace pojecia prawne (takie jak pojecie ,,wynagrodzenia”
1,,pracy o takiej samej wartosci’’) oraz o $rodki usprawniajace mechanizmy egzekwowania

prawa i dostep do wymiaru sprawiedliwosci.

SWD(2020)50. Zob. réwniez sprawozdanie Komisji z 2013 r. dla Parlamentu Europejskiego
i1 Rady dotyczace stosowania dyrektywy 2006/54/WE, COM(2013) 861 final.

Ocena odpowiedniego przepisu dyrektywy 2006/54/WE wdrazajacej zawartg w Traktacie
zasadg ,,rownego wynagrodzenia za takg samg praceg lub prace takiej samej wartosci”,
SWD(2020) 50; Sprawozdanie z realizacji planu dziatania UE na lata 2017-2019 na rzecz
eliminowania zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢, COM(2020) 101 final.
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/initiatives/ares-2020-33490_pl

Komunikat Komisji: ,,Unia rownoSci: strategia na rzecz rOwnouprawnienia pici na lata
2020-2025” z dnia 5 marca 2020 r., COM(2020) 152 final.
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(10)

(11)

Nalezy wzmocni¢ stosowanie zasady rownosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn poprzez
wyeliminowanie bezposredniej i posredniej dyskryminacji ptacowej. Nie stoi to na
przeszkodzie temu, aby pracodawcy w rézny sposéb wynagradzali réznych pracownikow
wykonujgcych takg sama prace lub praceg o takiej samej wartosci, o ile kierujg si¢
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem ptci oraz wolnymi od uprzedzen kryteriami,

takimi jak osiggniecia i kompetencje.

Niniejsza dyrektywa powinna mie¢ zastosowanie do wszystkich pracownikow, w tym
pracownikow zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy, pracownikow
zatrudnionych na podstawie umow na czas okreslony lub 0séb pozostajagcych w stosunku
pracy z agencja pracy tymczasowej badz dysponujacych umowa o prace zawartg z taka
agencja, a takze pracownikow na stanowiskach kierowniczych, os6b dysponujacych
umowa o prac¢ lub pozostajacych w stosunku pracy zgodnie z definicjg prawng, umowa
zbiorowg lub praktyka obowigzujaca w danym panstwie cztonkowskim, z uwzglgednieniem
orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (zwanego dalej ,,Trybunatem™).
[...] Zakresem przedmiotowej dyrektywy moga zosta¢ objeci pracownicy domowi,
pracownicy na zadanie, pracownicy wykonujacy prace przerywang, pracownicy w systemie
bonéw ustugowych, osoby pracujace za posrednictwem platform internetowych oraz
stazysci 1 praktykanci, pod warunkiem ze spetniaja odpowiednie kryteria. Przy stwierdzaniu
istnienia stosunku pracy powinno si¢ bra¢ pod uwage fakty §wiadczace o rzeczywistym

wykonywaniu pracy, a nie sposob, w jaki strony opisuja taczacy ich stosunek.

11a(nowy) Waznym elementem eliminowania dyskryminacji placowej jest przejrzystos¢

(12)

wynagrodzen przed zatrudnieniem, dlatego niniejsza dyrektywa powinna mie¢ rowniez

zastosowanie do osob ubiegajacych si¢ o zatrudnienie.

Nalezy doprecyzowac, zgodnie z orzecznictwem Trybunatu, podstawowe pojecia dotyczace
réwnego wynagrodzenia, takie jak ,,wynagrodzenie” 1 ,,praca o takiej samej warto$ci”, co
pozwoli usuna¢ przeszkody, na jakie napotykaja ofiary dyskryminacji ptacowej ze wzgledu
na ple¢, egzekwujac swoje prawa, a takze pokierowac¢ pracodawcow na drodze do
zapewnienia poszanowania tego prawa. Powinno to utatwi¢ stosowanie wspomnianych

poje¢, zwlaszcza w odniesieniu do mikro-, matych i $rednich przedsiebiorstw.
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(13) Zasada rownego wynagrodzenia [...] powinna by¢ przestrzegana w odniesieniu do ptacy lub
uposazenia oraz wszelkich innych korzysci, pieni¢znych lub rzeczowych, ktére pracownicy
otrzymuja bezposrednio lub posrednio od swojego pracodawcy z tytulu zatrudnienia.
Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu® pojecie ,,wynagrodzenia” powinno obejmowaé nie
tylko uposazenie, ale rowniez skladniki uzupekiajace lub zmienne wynagrodzenia.

W ramach skladnikéw uzupekniajacych lub zmiennych nalezy uwzglednié wszelkie
Swiadczenia oprocz zwyklego wynagrodzenia podstawowego lub minimalnego, ktore
pracownik otrzymuje bezposrednio lub posrednio, w gotowce lub w naturze. Moga one
obejmowa¢ miedzy innymi premie, rekompensat¢ za prac¢ w godzinach nadliczbowych,
utatwienia zwigzane z podré6za, [...] dodatki mieszkaniowe, rekompensate za udziat

w szkoleniach, ptatnosci w przypadku zwolnienia, ustawowe $wiadczenia chorobowe,
ustawowo wymagane odszkodowanie i emerytury pracownicze. Powinna ona obejmowac
wszystkie elementy wynagrodzenia naleznego na mocy prawa, [...] uktadu zbiorowego lub

praktyki obowigzujacej w kazdym panstwie czlonkowskim.

(13-a)(nowy) Aby zapewni¢ jednolita prezentacje¢ informacji wymaganych niniejsza
dyrektywa, poziomy wynagrodzen powinny by¢ wyrazone jako roczne wynagrodzenie
brutto i odpowiadajace mu wynagrodzenie godzinowe brutto. Ich obliczenie moze
opiera¢é si¢ na rzeczywistym wynagrodzeniu okreslonym dla danego pracownika,
niezaleznie od tego, czy jest ono ustalane jako stawka roczna, miesi¢czna, godzinowa

czy tez w inny sposob.

Na przyklad sprawa C-58/81, Komisja Wspolnot Europejskich przeciwko Wielkiemu
Ksigstwu Luksemburga, ECLI:EU:C:1982:215; sprawa C-171/88, Rinner-Kulhn przeciwko
FWW Spezial-Gebaudereinigung GmbH, ECLI:EU:C:1989:328; sprawa C-147/02
Alabaster przeciwko Woolwhich plc oraz Sekretarz Stanu ds. Zabezpieczenia Spotecznego,
ECLI:EU:C:2004:192; sprawa C-342/93, Gillespie i inni ECLL:EU:C:1996:46; sprawa
C-278/93 Freers 1 Speckmann przeciwko Deutsche Bundepost, ECLI:EU:C:1996:83; sprawa
C-12/81, Eileen Garland przeciwko British Rail Engineering Limited, ECLI:EU:C:1982:44;
sprawa C-360/90, Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.V. przeciwko Monika Bétel,
ECLI:EU:C:1992:246; sprawa C-33/89, Maria Kowalska przeciwko Freie und Hansestadt
Hamburg, ECLI: EU:C:1990:265.
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(13a) (nowy) Panstwa czlonkowskie nie powinny by¢ zobowiazane do tworzenia nowych
organow do celow niniejszej dyrektywy. Zadania wynikajace z niniejszej dyrektywy
mogq zosta¢ powierzone ustanowionym juz organom, w tym partnerom spolecznym,

zgodnie z prawem krajowym lub praktyka krajowa.

(13b) (nowy) Aby chroni¢ pracownikoéw i uspokoi¢ obawy przed wiktymizacja przy
stosowaniu zasady réwnosci wynagrodzen, pracownicy powinni moc by¢
reprezentowani przez przedstawiciela. Jako przedstawiciel moga wystepowacé zwiazki
zawodowe lub inni przedstawiciele pracownikow. Jezeli nie ma przedstawicieli
pracownikéw, pracownicy powinni moc by¢ reprezentowani przez wybranego przez
siebie przedstawiciela. Panstwa czlonkowskie powinny mie¢ mozliwo$¢ uwzglednienia

uwarunkowan krajowych i roznych rél zwiazanych z reprezentacja pracownikow.
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(14)

W art. 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej zapisano, ze przy okreslaniu

1 realizacji swoich polityk 1 dziatan Unia powinna dazy¢ do zwalczania wszelkiej
dyskryminacji ze wzgledu na pteé, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub Swiatopoglad,
niepelnosprawnosé, wiek lub orientacj¢ seksualng. W art. 4 dyrektywy 2006/54/WE
zapisano, ze nie moze wystepowac zadna bezposrednia ani posrednia dyskryminacja ze
wzgledu na ple¢, w szczegdlnosci w odniesieniu do wynagrodzenia. Dyskryminacja ptacowa
ze wzgledu na pte¢, w ktorej pte¢ odgrywa decydujaca role, moze w praktyce przybierac
rézne formy. Moze wigza¢ si¢ ona z przecinaniem réznych osi dyskryminacji lub
nieréwnosci, gdy pracownik nalezy do jednej lub kilku grup objetych ochrong przeciwko
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, z jednej strony, oraz ze wzgledu na pochodzenie rasowe
lub etniczne, religi¢ lub §wiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng
(zgodnie z ochrong na mocy dyrektywy 2000/43/WE lub dyrektywy 2000/78/WE), z drugiej
strony. Do grup, ktére spotykaja sie z takimi wielorakimi formami dyskryminacji,
nalezg przykladowo kobiety ze Srodowisk migracyjnych, kobiety romskie, kobiety

z niepelnosprawnos$ciami, kobiety mlode lub starsze. Niniejsza dyrektywa powinna zatem
zawiera¢ wyjasnienie, ze w kontekscie dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢ nalezy
stworzy¢ mozliwos¢ uwzglednienia takiego polaczenia, a tym samym wyeliminowac
wszelkie watpliwosci, jakie moga pojawic si¢ w tym wzgledzie w obowigzujacych ramach
prawnych, i umozliwi¢ sagdom lub innym wlasciwym organom nalezyte uwzglednienie
kazdej niekorzystnej sytuacji wynikajacej z takiej dyskryminacji krzyzowej, zwlaszcza do
celow merytorycznych i proceduralnych, w tym w celu uznania faktu wystepowania
dyskryminacji, podj¢cia decyzji w sprawie odpowiedniego komparatora, dokonania oceny
proporcjonalno$ci oraz w celu okreslenia, w stosownych przypadkach, poziomu
przyznanego odszkodowania badz natozonych kar. Wyjasnienie to nie powinno zmienia¢
zakresu obowigzkow pracodawcow w odniesieniu do Srodkow w zakresie przejrzystosci
wynagrodzen na mocy niniejszej dyrektywy. W szczegolnos$ci pracodawcy nie powinni
by¢ zobowiazani do gromadzenia danych zwigzanych z innymi objetymi ochrong

przyczynami niz ple¢.
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(15)

Aby zapewni¢ poszanowanie prawa do rownego wynagrodzenia dla kobiet i megzczyzn,
pracodawcy muszg stosowa¢ mechanizmy ustalania wynagrodzen lub struktury
wynagrodzen gwarantujace, aby w wynagrodzeniach pracownikdw ptci meskiej i zenskiej
wykonujacych takg samg prace lub prace o takiej samej warto$ci nie wystepowaty roznice,
ktore nie bytyby uzasadnione obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem pitci czynnikami.
Takie mechanizmy ustalania wynagrodzen lub struktury wynagrodzen powinny
umozliwia¢ pordwnanie wartosci roznych miejsc pracy w obregbie tej samej struktury
organizacyjnej i moga opiera¢ sie na istniejacych wytycznych Unii Europejskiej’,
wskaznikach i modelach neutralnych pod wzgledem plci. Zgodnie z orzecznictwem
Trybunatlu warto$¢ pracy powinna by¢ oceniana i porownywana na podstawie obiektywnych
kryteriow, takich jak wymogi zwigzane z wyksztatlceniem, wymogi zawodowe

i szkoleniowe, umiejetnosci, wysitek 1 odpowiedzialno$¢, wykonywana praca i charakter
wigzacych sie z nig zadan!®. Aby ulatwié — zwlaszeza mikro-, malym i §rednim
przedsiebiorstwom — stosowanie pojecia pracy o rownej wartos$ci, obiektywne kryteria,
ktore nalezy wykorzystywac¢, powinny obejmowac¢ nastepujace cztery czynniki:
umiejetnosci, wysilek, odpowiedzialnos¢ i warunki pracy. Czynniki te zostaly wskazane
w powyzszych wytycznych jako niezbedne i wystarczajace do oceny zadan
wykonywanych w organizacji niezaleznie od sektora gospodarki, do ktorego
przedsiebiorstwo nalezy. Poniewaz nie wszystkie czynniki s w rownym stopniu istotne
w odniesieniu do konkretnego stanowiska, pracodawca powinien wywazy¢ kazdy z tych
czterech czynnikow w zaleznosci od znaczenia tych kryteriow dla danego miejsca pracy
lub stanowiska. W stosownych przypadkach mozna rowniez uwzgledni¢ dodatkowe

kryteria.

(15a)(nowy) Krajowe modele ustalania wynagrodzen roznia si¢ i mogq opierac si¢ na

umowach zbiorowych lub elementach okreslonych przez pracodawce. Niniejsza

dyrektywa nie ma wplywu na rézne krajowe modele ustalania wynagrodzen.

10

DOKUMENT ROBOCZY SLUZB KOMISJI/* SWD/2013/0512 final */EUR-Lex —
52013SC0512 — EN — EUR-Lex (europa.eu)

Na przyktad sprawa C-400/93, Royal Copenhagen, ECLI:EU:C:1995:155; sprawa C-309/97,
Angestelltenbetriebsrat der Wiener Gebietskrankenkasse, ECLI:EU:C:1999:241; sprawa
C-381/99, Brunnhofer, ECLI:EU:C:2001:358; sprawa C-427/11, Margaret Kenny 1 inni
przeciwko Ministrowi Sprawiedliwos$ci, Rownosci 1 Reformy Prawa i innym [2013 1.]
ECLL:EU:C:2013:122, pkt 28.
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(16)

(17)

Istotnym parametrem na potrzeby ustalenia, czy prac¢ mozna uznac za prace o takiej same;j
wartosci, jest okreslenie obowigzujacego komparatora. Pozwala to pracownikowi wykazacé,
iz byl traktowany mniej korzystnie niz komparator innej ptci, wykonujacy taka samg prace
lub prace o takiej samej warto$ci. Opierajac si¢ na zmianach wynikajacych z definicji
dyskryminacji bezposredniej i posredniej zawartej w dyrektywie 2006/54/WE,

w sytuacjach, w ktorych nie wystepuje rzeczywisty komparator, nalezy zezwoli¢ na
zastosowanie hipotetycznego komparatora, co umozliwi pracownikowi wykazanie, ze nie
byt traktowany w taki sam sposéb, w jaki traktowany bytby hipotetyczny komparator innej
ptci. Dzieki temu wyeliminowana zostataby powazna przeszkoda, z jaka stykajg si¢
potencjalne ofiary dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ptec [...], gdy wymog znalezienia
komparatora plci przeciwnej sprawia, iz wniesienie roszczenia zwigzanego z rownym
wynagrodzeniem jest niemal niemozliwe. Ponadto nie nalezy uniemozliwia¢ pracownikom
odwotywania si¢ do innych faktéw, na podstawie ktérych mozna domniemywac
wystepowania rzekomej dyskryminacji, takich jak statystyki lub inne dost¢pne informacje.
Pozwolitoby to skuteczniej zwalcza¢ nieréwnosci w wynagrodzeniach ze wzglgdu na pteé

w sektorach oraz zawodach charakteryzujacych si¢ segregacja ptciowa.

Trybunat wyjasnit'!, Ze w celu ustalenia, czy pracownicy znajduja sie¢ w poréwnywalnej
sytuacji, pordwnanie niekoniecznie ogranicza si¢ do sytuacji, w ktorych me¢zczyzni i kobiety
pracuja dla tego samego pracodawcy. Pracownicy mogg znajdowac si¢ w porownywalnej
sytuacji takze wtedy, gdy nie pracujg dla tego samego pracodawcy, o ile warunki
wynagrodzenia mozna przyporzadkowac¢ jednemu Zrodhu okreslajagcemu te warunki pracy
i gdy warunki te sa w pelni rOwne i poré6wnywalne. Taka sytuacja moze mie¢ miejsce
w przypadku, gdy wszystkie stosowne warunki wynagrodzenia sg regulowane przepisami
ustawowymi lub umowami [...] dotyczacymi wynagrodzen i majacymi zastosowanie do
kilku przedsigbiorstw, lub gdy takie warunki sg ustalane centralnie dla wigcej niz jednej
jednostki organizacyjnej lub przedsigbiorstwa w obrebie spotki holdingowej lub
konglomeratu. Trybunat wyjasnil takze, iz porownanie nie ogranicza si¢ do pracownikow
zatrudnionych w tym samym czasie, w ktorym zatrudniony jest pow6d'?. Ponadto przy
dokonywaniu faktycznej oceny nalezy bra¢ pod uwage, ze roznic¢ w wynagrodzeniu

mozna wytlumaczy¢ czynnikami niezwiazanymi z plcia.

11
12

Sprawa C-320/00 Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
Sprawa 129/79 Macarthys, ECLI:EU:C:1980:103.
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(18)

(19)

Panstwa cztonkowskie powinny zapewni¢ udostepnienie specjalnych narzgdzi i metod,
ktore postuza pracodawcom jako wsparcie i wskazowki na potrzeby oceny tego, co stanowi
pracg o takiej samej wartosci. Powinno to utatwi¢ stosowanie tego pojecia, zwlaszcza

w odniesieniu do mikro-, matych i §rednich przedsigbiorstw. Uwzgledniajac prawo
krajowe, umowy zbiorowe lub praktyke, panstwa czlonkowskie moga zdecydowac

0 powierzeniu opracowania konkretnych narzedzi i metod partnerom spolecznym lub

opracowaniu ich we wspolpracy lub po konsultacji z partnerami spotecznymi.

Systemy zaszeregowania pracownikow i oceny stanowisk pracy moga prowadzi¢ do
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na plec, o ile nie sg stosowane w sposob neutralny pod
wzgledem pfci, a zwlaszcza gdy opierajg si¢ na tradycyjnych stereotypach zwigzanych

z ptcig. W takich przypadkach przyczyniaja si¢ one do zr6znicowania wynagrodzenia

i utrwalajg je, w rozny sposob wartosciujac stanowiska pracy zajmowane przez mezczyzn

1 kobiety w sytuacjach, w ktoérych wykonywana przez nich praca ma takg samg wartos¢.
Jezeli jednak stosowane sa neutralne pod wzgledem plci systemy oceny stanowisk pracy

1 zaszeregowania pracownikoéw, skutecznie przyczyniaja si¢ one do stworzenia przejrzystego
systemu wynagrodzen i majg zasadnicze znaczenie w eliminowaniu bezposredniej lub
posredniej dyskryminacji ze wzgledu na ple¢. Przyczyniaja si¢ do wykrycia posredniej
dyskryminacji ptacowej powiazanej z zanizaniem wartos$ci pracy wykonywanej zwykle
przez kobiety. Dzieje si¢ to za posrednictwem pomiaru i porownywania stanowisk pracy,
w przypadku ktérych zakres czynnosci jest wprawdzie rozny, ale ktére jednak maja taka

samg wartosc.
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(20)

21)

(22)

Tym samym wspierana jest zasada pracy o takiej samej wartosci. Brak informacji

o przewidywanym zakresie wynagrodzenia na okreslonym stanowisku pracy tworzy
asymetri¢ informacyjna, ktora ogranicza sit¢ przetargowa osob ubiegajacych si¢

o zatrudnienie. Zagwarantowanie przejrzystosci powinno umozliwi¢ potencjalnym
pracownikom podejmowanie $wiadomych decyzji odnosnie do oczekiwanego
wynagrodzenia, bez ograniczania w jakikolwiek sposob sity przetargowej pracodawcy lub
pracownika do negocjowania wynagrodzenia nawet poza wskazanym przedziatem.
Zapewniatoby to wyrazng 1 pozbawiong dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ podstawe
ustalania wynagrodzen oraz przerwatoby praktyki polegajace na zanizaniu wartosci
wynagrodzenia w pordwnaniu z umiejetnosciami i doswiadczeniem. Taki $rodek stuzacy
przejrzystosci odnositby sie rowniez do dyskryminacji krzyzowej, w przypadku ktorej
nieprzejrzyste systemy ustalania wynagrodzen pozwalajg na stosowanie praktyk
dyskryminacyjnych ze wzgledu na rézne przyczyny. [...] Osoby ubiegajace si¢

o zatrudnienie powinny otrzyma¢ informacje na temat wynagrodzenia poczatkowego
lub jego przedzialu przed rozmowa kwalifikacyjng lub w inny sposob przed zawarciem
umowy o prace, tak aby umozliwi¢ im prowadzenie negocjacji w sposob przejrzysty

i podjecie Swiadomej decyzji w sprawie wynagrodzenia. Informacje moga by¢
przekazywane przez pracodawce lub w inny sposob, na przyklad przez partnerow

spolecznych.

Aby przerwac proces utrwalania si¢ zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pteé
migdzy pracownikami plci zenskiej 1 meskiej, dotykajacego poszczegolnych pracownikow
przez dtuzszy czas, pracodawcy nie powinni mie¢ prawa do zadawania osobie ubiegajace]
si¢ o zatrudnienie pytan o uzyskiwane przez nig wynagrodzenie w przesztosci ani do

proaktywnego starania si¢ o uzyskanie takich informacji.

Srodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen powinny chroni¢ prawo pracownikéw do
rownego wynagrodzenia, a jednoczesnie w jak najwiekszym stopniu ogranicza¢ koszty

1 obcigzenia, na jakie narazeni sg pracodawcy, przy szczegolnym uwzglednieniu
mikroprzedsigbiorstw 1 matych przedsigbiorstw. W stosownych przypadkach srodki
powinny by¢ dostosowane do wielkos$ci pracodawcow, z uwzglednieniem liczby
zatrudnionych pracownikow. Liczba pracownikow zatrudnionych przez pracodawcow,
ktora ma by¢ stosowana jako kryterium tego, czy pracodawca podlega obowigzkowi
sprawozdawczoSci dotyczacej wynagrodzen, o ktorej mowa w niniejszej dyrektywie,
moze by¢ zgodna z definicja zawarta w zaleceniu Komisji w sprawie
mikroprzedsigbiorstw oraz malych i §rednich przedsiebiorstw'>.

13

Zalecenie Komisji z dnia 6 maja 2003 r. dotyczace definicji mikro, malych i sSrednich
przedsi¢biorstw C(2003) 1422.

14317/21 hod/NJ/mg 18

LIFE.4 PL



(23)

24)

(25)

Pracodawcy powinni udostepni¢ swoim pracownikom informacje na temat [...] kryteriow
stosowanych do okreslania poziomoéw wynagrodzenia i wzrostu wynagrodzen. [...]
Wzrost wynagrodzen odnosi si¢ do procesu przenoszenia si¢ pracownika na wyzszy
poziom wynagrodzenia. Kryteria zwigzane ze wzrostem wynagrodzen mogg
obejmowac na przyklad indywidualne osiagniecia, rozwo6j umiejetnosci lub staz pracy.
Wykonujac ten obowiazek, panstwa czlonkowskie powinny zwrdci¢ szczegélng uwage,
by nie naklada¢ na mikroprzedsi¢biorstwa i male przedsi¢biorstwa nadmiernych
obcigzen administracyjnych. Panstwa czlonkowskie moga rowniez ustanowi¢, jako
srodki lagodzace, gotowe szablony w celu wsparcia malych przedsi¢biorstw

i mikroprzedsi¢biorstw w wypelnianiu tego obowiazku. Panstwa czlonkowskie moga
zwolni¢ mikro- i malych pracodawcow z obowiazku zwigzanego ze wzrostem
wynagrodzen, na przyklad zezwalajac im na udostepnienie kryteriow dotyczacych

wzrostu wynagrodzen na wniosek pracownikow.

Kazdy pracownik powinien mie¢ prawo do uzyskania, na wniosek, informacji dotyczacych
jego poziomu wynagrodzenia oraz $redniego poziomu wynagrodzenia, w podziale na ple¢,
w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych taka sama prace¢ lub prace o takiej
samej wartosci. W przedsiebiorstwach, w ktérych sa przedstawiciele pracownikéw,
informacje te moga by¢ przekazywane za ich posrednictwem. Pracodawcy powinni co
roku informowa¢ swoich pracownikéw o tym prawie. Pracodawcy moga réwniez z wlasnej
inicjatywy zdecydowac si¢ na udzielenie takich informacji, bez koniecznosci zwracania si¢

0 nie przez pracownikow.

Pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 250 pracownikdéw powinni regularnie sktada¢
sprawozdania na temat wynagrodzenia, w odpowiedni i przejrzysty sposob, na przyktad
zamieszczajac informacje w swoich sprawozdaniach z dziatalno$ci. Spotki podlegajace
wymogom dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2013/34/UE!* mogg réwniez
zdecydowac si¢ na przedstawienie w swoim sprawozdaniu z dziatalnos$ci sprawozdania na
temat wynagrodzenia wraz z innymi kwestiami dotyczacymi pracownikow. Aby
zmaksymalizowa¢ zakres przejrzystosci wynagrodzen pracownikow, panstwa
czlonkowskie moga nalozy¢ na pracodawcow zatrudniajacych mniej niz

250 pracownikow obowiazek regularnego skladania sprawozdan o wynagrodzeniach.

14

Dyrektywa 2013/34/UE, zmieniona dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
2014/95/UE z dnia 22 pazdziernika 2014 r. w odniesieniu do ujawniania informacji
niefinansowych 1 informacji dotyczacych ré6znorodnos$ci przez niektoére duze jednostki oraz
grupy (Dz.U. L 330z 15.11.2014, s. 1).
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(26)

27

(28)

Sktadanie sprawozdan o wynagrodzeniach powinno pozwoli¢ pracodawcom na ocenianie

1 monitorowanie ich struktur wynagrodzen oraz polityki wynagrodzen, a tym samym

z wlasnej inicjatywy stosowac si¢ do zasady réwnos$ci wynagrodzen. Jednoczesnie dane
dezagregowane wedtug kryterium plei powinny stuzy¢ wtasciwym organom publicznym,
przedstawicielom pracownikéw i1 innym zainteresowanym stronom jako pomoc

w monitorowaniu zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ w poszczegdlnych
sektorach (segregacja pozioma) i funkcjach (segregacja pionowa). Pracodawcy moga
zdecydowac si¢ na dotgczanie do publikowanych danych wyjasnien dotyczacych wszelkich
roznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢. Jezeli r6znice w srednim wynagrodzeniu za
takg samg prace¢ lub pracg o takiej samej wartosci migdzy pracownikami pici zenskiej

a pracownikami ptci meskiej nie mogg by¢ uzasadnione obiektywnymi i neutralnymi pod
wzgledem ptci czynnikami, pracodawca powinien wprowadzi¢ srodki w celu usunigcia

nierdOwnosci.

Dazac do zmniejszenia obcigzen, na jakie narazeni sg pracodawcy, panstwa cztonkowskie
moglyby podejmowac decyzje o gromadzeniu i tgczeniu niezbednych danych za
posrednictwem administracji krajowych, co umozliwi obliczenie zrdZznicowania
wynagrodzenia ze wzglgdu na pte¢ migdzy pracownikami plci zenskiej 1 meskiej
przypadajacego na poszczegdlnych pracodawcow. Takie gromadzenie danych moze
wymagac potaczenia danych od kilku organdéw administracji publicznej (takich jak
inspektoraty podatkowe 1 urzedy zabezpieczenia spotecznego) i byloby mozliwe, jezeli
dostepne bytyby dane administracyjne dopasowujace dane pracodawcoéw (poziom
przedsigbiorstwa/jednostki organizacyjnej) do danych pracownikow (poziom indywidualny),
przy uwzglednieniu $wiadczen pieni¢znych i rzeczowych. Panstwa cztonkowskie moglyby
podja¢ decyzje o gromadzeniu tych informacji nie tylko w odniesieniu do pracodawcow
objetych obowiazkiem sprawozdawczym dotyczacym wynagrodzen, ustanowionym na
podstawie niniejszej dyrektywy, ale rowniez w odniesieniu do mikro-, matych 1 srednich
przedsiebiorstw. Publikacja wymaganych informacji przez panstwa cztonkowskie powinna
zastgpi¢ obowigzek skladania sprawozdan o wynagrodzeniach przez pracodawcoéw objetych
danymi administracyjnymi, pod warunkiem osiagnigcia rezultatu, jaki byt zamierzony

w ramach obowigzku sprawozdawczego.

Aby informacje na temat r6znic w wynagrodzeniach pracownikow pici zenskiej 1 meskie;j
byly powszechnie dostgpne na szczeblu organizacyjnym, panstwa cztonkowskie powinny
zestawiac¢ [...] otrzymywane od pracodawcéw dane dotyczace réznic w wynagrodzeniach
[...], nie nakladajac dodatkowego obcigzenia na pracodawcow. [...] Te dane powinny by¢
podawane do wiadomosci publicznej, umozliwiajac porownywanie danych poszczegolnych

pracodawcow, sektoréw i regiondw w danym panstwie cztonkowskim.

14317/21 hod/NJ/mg 20

LIFE.4 PL



(29)

(30)

€2))

W nastepstwie wspdlnych ocen wynagrodzen podejmowane powinny by¢ przeglady

1 weryfikacje struktur wynagrodzen w organizacjach zatrudniajacych co najmniej

250 pracownikow, ktore wykazuja problem polegajacy na nieréwno$ci w wynagradzaniu.
Wspolng ocene wynagrodzen nalezy przeprowadzaé, jezeli pracodawcy

i przedstawiciele pracownikow nie zgadzaja sie¢ co do tego, ze réznica w Srednim
poziomie wynagrodzenia pracownikow plci Zenskiej i meskiej wynoszaca co najmniej

5 % moze by¢ uzasadniona obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami,
lub jezeli pracodawca nie przedstawi takiego uzasadnienia. Wspolna ocena wynagrodzen
powinna by¢ przeprowadzana przez pracodawcow we wspotpracy z przedstawicielami
pracownikow; jezeli [...] nie ma przedstawicieli pracownikdéw, pracownicy powinni ich do
tego celu wyznaczy¢. Wspdlne oceny wynagrodzen powinny prowadzi¢ do wyeliminowania

dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w systemach wynagrodzen.

Wszelkie przetwarzanie lub publikowanie informacji na podstawie niniejszej dyrektywy
powinno byé zgodne z rozporzadzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679"°.
Nalezy wprowadzi¢ szczegolne zabezpieczenia, aby zapobiec bezposredniemu lub
posredniemu ujawnianiu informacji dotyczacych konkretnego mozliwego do
zidentyfikowania wspoipracownika. Z drugiej strony, nie nalezy uniemozliwia¢
pracownikom dobrowolnego ujawniania wynagrodzenia na potrzeby egzekwowania zasady

réwnosci wynagrodzen [...].

Wazne jest, aby partnerzy spoteczni omawiali kwestie rownosci wynagrodzen i1 zwracali na
nie szczegolng uwage podczas rokowan zbiorowych. Nalezy przy tym uwzglednia¢ rdzne
wlasciwos$ci krajowych systemow dialogu spotecznego i rokowan zbiorowych w catej Unii
oraz autonomi¢ i swobode zawierania umow przez partnerow spotecznych, a takze ich
funkcje¢ jako przedstawicieli pracownikow 1 pracodawcow. W zwigzku z tym panstwa
cztonkowskie powinny przewidzie¢, zgodnie ze swoimi krajowymi systemami i praktykami,
odpowiednie $rodki, [...] ktére powinny zacheca¢ partnerow spolecznych do poswigcenia
nalezytej uwagi kwestiom rownego wynagrodzenia; [...] Srodki te mogg obejmowa¢é
dyskusje na odpowiednim szczeblu rokowan zbiorowych oraz opracowanie neutralnych pod

wzgledem plci systemOw oceny stanowisk pracy i zaszeregowania pracownikow.

15

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 .
w sprawie ochrony 0sob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych

1 w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE
(ogblne rozporzadzenie o ochronie danych), Dz.U. L 119 z 4.5.2016, s. 1.
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(33)

(34)

Pracownicy powinni dysponowac niezbednymi procedurami ulatwiajgcymi korzystanie

z prawa dostepu do wymiaru sprawiedliwos$ci. Przepisy krajowe wprowadzajace obowigzek
stosowania procedury pojednawczej lub interwencji organu ds. rownosci badz uzalezniajace
je od zachet lub Kkar, nie powinny uniemozliwia¢ stronom korzystania z przystugujacego im

prawa dostepu do sadu.

Zaangazowanie organéw ds. rownosci, obok innych zainteresowanych stron, w sposob
zasadniczy przyczynia si¢ do skutecznego stosowania zasady réwnosci wynagrodzen.
Uprawnienia i zakres zadan organow ds. réwno$ci powinny zatem by¢ odpowiednio
dostosowane, aby w petni obejmowac¢ dyskryminacje ptacowa ze wzgledu na pte¢, w tym
przejrzysto$¢ wynagrodzen lub wszelkie inne prawa i obowiazki okreslone w niniejsze;j
dyrektywie. Aby pokona¢ przeszkody proceduralne i zwigzane z kosztami, na jakie narazeni
sg pracownicy przekonani o tym, ze sg dyskryminowani, usitujacy dochodzi¢ swojego prawa
do réwnos$ci wynagrodzen, nalezy umozliwi¢ organom ds. rdwnosci, a takze
stowarzyszeniom, organizacjom, organom i przedstawicielom pracownikéw lub innym
podmiotom prawnym zainteresowanym zapewnianiem rOwnosci mezczyzn i kobiet,
reprezentowanie osob fizycznych. Powinny one mie¢ mozliwos$¢ podjgcia decyzji

o0 udzieleniu pomocy pracownikom w ich imieniu lub w ramach udzielonego im wsparcia,
co umozliwiloby pracownikom, ktérzy do§wiadczyli dyskryminacji, skuteczne dochodzenie

swoich praw i co przyczynitoby si¢ do przestrzegania zasady rOwnosci wynagrodzen.

Organy ds. rownosci oraz przedstawiciele pracownikow powinni réwniez mie¢ mozliwosé
reprezentowania jednego lub kilku pracownikow, ktorzy uwazaja si¢ za dyskryminowanych
ze wzgledu na pte¢, przy naruszeniu zasady rownosci wynagrodzen [...]. Sposobem na
utatwienie postgpowania, ktore w przeciwnym razie nie zostaloby wszczete ze wzgledu na
bariery proceduralne 1 finansowe lub ze wzgledu na obawe przed represjonowaniem, a takze
ze wzgledu na to, 1z pracownicy s3 dyskryminowani z kilku przyczyn, trudnych do
rozdzielenia, jest wnoszenie roszczen w imieniu kilku pracownikow lub udzielanie im
wsparcia. Roszczenia zbiorowe moga przyczyni¢ si¢ do wykrycia dyskryminacji
systemowej 1 sprawi¢, ze kwestie rownosci wynagrodzen oraz rGwnouprawnienia ptci beda
bardziej dostrzegane przez spoteczenstwo. Mozliwo$¢ zbiorowego dochodzenia roszczen
motywowalaby do przestrzegania srodkow w zakresie przejrzystosci wynagrodzen z wlasnej
inicjatywy, wywierajac wzajemng presj¢ i zwigkszajac §wiadomos¢ pracodawcow oraz ich
gotowos¢ do dziatan zapobiegawczych. Panstwa czlonkowskie mogg podja¢ decyzje

o ustaleniu kryteriow kwalifikacji przedstawicieli uczestniczacych w postepowaniu

sadowym, aby zapewni¢ wysoka jakos$¢ reprezentacji.
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(36)

(37)

Panstwa cztonkowskie powinny zadba¢ o przydzielenie organom ds. rownos$ci
dostatecznych zasobow na skuteczne i odpowiednie wykonywanie ich zadan zwigzanych
z dyskryminacjg ptacowa ze wzgledu na pte¢. W przypadku gdy zadania przydzielono
wigcej niz jednemu organowi, panstwa czlonkowskie powinny zapewni¢ odpowiednig
koordynacj¢ przy wykonywaniu tych zadan. Panstwa czlonkowskie powinny rozwazy¢
udostepnienie kwot pozyskanych jako grzywny organom ds. ré6wnosci, aby te ostatnie
mogly skutecznie wykonywa¢ swoje funkcje zwigzane z egzekwowaniem prawa do
rownego wynagrodzenia, w tym wnoszenia roszczen dotyczacych dyskryminacji
placowej lub udzielania ofiarom dyskryminacji pomocy i wsparcia w dochodzeniu

takich roszczen.

Odszkodowanie powinno w petni pokrywac straty i1 szkody poniesione w wyniku
dyskryminacji placowej ze wzgledu na pte¢'®. Powinno obejmowaé petne odzyskanie
zaleglego wynagrodzenia i zwigzanych z nim premii lub §wiadczen rzeczowych,
odszkodowanie za utracone szanse (takie jak dostep do niektérych swiadczen

w zaleznoS$ci od poziomu wynagrodzenia) i uszczerbek psychiczny (taki jak cierpienie
psychiczne wynikajace z niedocenienia wykonanej pracy). Nie nalezy zezwala¢ na

stosowanie ustalonej z gory maksymalnej granicy takiego odszkodowania.

W uzupehieniu odszkodowania nalezy przewidzie¢ inne $rodki ochrony prawnej. Sady lub
wlasciwe organy powinny mie¢ migdzy innymi mozliwo$¢ wymagania od pracodawcy
wprowadzenia §rodkow strukturalnych lub organizacyjnych w celu wywigzania si¢

z obowiazkow zwiazanych z rownoscia wynagrodzen. Srodki takie moga obejmowaé na
przyktad obowigzek dokonywania przegladu mechanizmu ustalania wynagrodzen w oparciu
o neutralng pod wzgledem plci oceng stanowisk pracy i zaszeregowanie pracownikow;
opracowania planu dzialania w celu wyeliminowania wykrytych rozbiezno$ci 1 ograniczenia
wszelkich nieuzasadnionych réznic w wynagrodzeniach; udostepniania informacji

1 podnoszenia §wiadomosci pracownikOw na temat ich prawa do rownego wynagrodzenia;
ustanowienia obowiazkowych szkolen dla pracownikéw zajmujacych si¢ kadrami, ktore
dotyczylyby rownego wynagrodzenia oraz neutralnej pod wzgledem plci oceny stanowisk

pracy i zaszeregowania pracownikow.

16

Sprawa C407/14, Maria Auxiliadora Arjona Camacho przeciwko Securitas Seguridad
Espafia SA, ECLLI:EU:C:2015:831, pkt 45.
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(39)
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W mysl orzecznictwa Trybunatu!” dyrektywa 2006/54/WE wprowadzono przepisy
zapewniajace przeniesienie ci¢zaru dowodu na pozwanego w sytuacji, gdy wystepuje
dyskryminacja prima facie. [...] Niemniej jednak nawet sposob ustalenia tego
domniemania nie zawsze jest dla ofiar i sadow latwy. W sprawie C-109/88 (sprawa
Danfoss) Trybunal orzekl, ze w przypadku, gdy system wynagrodzen jest zupelnie
nieprzejrzysty, ci¢zar dowodu powinien zosta¢ przeniesiony na pozwanego, niezaleznie od
faktu, ze pracownik wykazuje prima facie przypadek dyskryminacji. Powinno to mie¢
miejsce w szczegolnosci w przypadku, gdy pracodawca w sposob oczywisty nie
wywigzal si¢ z obowiazkow w zakresie przejrzystosci wynagrodzen wynikajacych

z niniejszej dyrektywy, na przyklad odmowil udzielenia informacji wymaganych przez
pracownikow lub, w stosownych przypadkach, nie zlozyl sprawozdania na temat

zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢.

Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu, krajowe przepisy dotyczace terminéw egzekwowania
praw gwarantowanych na mocy niniejszej dyrektywy powinny by¢ tak skonstruowane, aby
nie mozna byto uznaé, iz praktycznie uniemozliwiaja lub zbytnio utrudniajg korzystanie

z tych praw. Szczegdlng przeszkoda dla ofiar dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢ sa
terminy przedawnienia. W tym celu nalezy ustanowi¢ wspolne minimalne normy. Normy te
powinny regulowac poczatek biegu terminu przedawnienia, dtugo$¢ terminu przedawnienia
oraz okolicznosci powodujace przerwanie lub zawieszenie biegu tego terminu. Panstwa
czlonkowskie powinny uzna¢, ze bieg terminow przedawnienia nie rozpoczyna si¢
przed ustaniem naruszenia zasady rownosci wynagrodzen lub naruszenia praw lub
obowiazkow wynikajacych z niniejszej dyrektywy, a powod wie lub mozna zasadnie
oczekiwaé, ze bedzie wiedzial o naruszeniu, lub przed rozwigzaniem umowy o prace.
Panstwa czlonkowskie powinny [...] przewidywac¢ co najmniej trzyletni termin
przedawnienia w odniesieniu do wnoszenia roszczen. Panstwa czlonkowskie mogg
rowniez ustali¢ wyzszy maksymalny termin przedawnienia, w ktorym powaéd bedzie

zobowigzany do dzialania.

17

Sprawa C-109/88, Handels- og Kontorfunktion@rernes Forbund I Danmark przeciwko
Dansk Arbejdsgiverforening, dziatajacej w imieniu Danfoss, ECLI:EU:C:1989:383.
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Powaznym aspektem znieche¢cajacym ofiary dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢ do
dochodzenia swojego prawa do rownego wynagrodzenia sg koszty postgpowania sadowego;
prowadzi to do niedostatecznej ochrony i niedostatecznego egzekwowania prawa do
rownego wynagrodzenia. Aby wyeliminowac te istotng przeszkode proceduralng na drodze
do dochodzenia sprawiedliwos$ci, panstwa czlonkowskie powinny umozliwi¢ sadom
ocene, czy powdd, ktory przegral sprawe, mial uzasadnione podstawy do wytoczenia
powodztwa przed sagdem, oraz orzeczenie, ze przegrywajacy powod nie musi ponosic¢
kosztow sadowych. Powinno to mie¢ zastosowanie w szczegolno$ci w przypadku, gdy
pozwany nie wywigzal si¢ z obowigzkow w zakresie przejrzystosci wynagrodzen

okreslonych w niniejszej dyrektywie.

Panstwa cztonkowskie powinny przewidzie¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace kary
na wypadek naruszenia przepiséw krajowych przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy
lub przepiséw krajowych, ktore obowigzujg w dniu wejscia w zycie niniejszej dyrektywy

1 ktére odnoszg si¢ do prawa do rownego wynagrodzenia dla me¢zczyzn i kobiet za takg sama
prace lub prace o takiej samej wartosci. Takie kary mogg obejmowaé grzywny, ktore
powinny by¢ ustalane na [...] poziomie nalezycie uwzgledniajacym wagg i czas trwania
naruszenia, jakikolwiek zamiar dyskryminacji lub powaznego zaniedbania ze strony
pracodawcy, a takze wszelkie inne czynniki obcigzajace lub tagodzace, ktére moga miec
zastosowanie w okolicznosciach danej sprawy, na przyktad gdy dyskryminacja ptacowa ze

wzgledu na pte¢ jest powigzana z dyskryminacja z innych przyczyn. [...]

Panstwa cztonkowskie powinny zapewni¢ stosowanie konkretnych kar za powtarzajace
si¢ naruszenia jakichkolwiek praw lub obowiazkow zwigzanych z rownos$cig wynagrodzen
dla mezczyzn 1 kobiet za takg samg pracg lub prace o takiej samej wartosci, aby
odzwierciedli¢ wage czynu i jeszcze bardziej zniechgca¢ do dokonywania takich naruszen.
Takie kary mogg obejmowac rézne rodzaje finansowych czynnikow zniechecajacych,
takich jak cofniecie publicznych swiadczen lub wylaczenie na okreslony czas

z przyznawania zachet finansowych lub kredytowych badz z mozliwos$ci uczestnictwa

w postgpowaniu o udzielenie zamoéwienia publicznego.
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Wynikajace z tej dyrektywy obowigzki pracodawcow stanowig cze$¢ majacych
zastosowanie obowigzkow w obszarze prawa ochrony srodowiska, prawa socjalnego i prawa
pracy, ktorych przestrzeganie panstwa cztonkowskie muszg w kontekscie uczestnictwa

w postgpowaniach o udzielenie zamdwienia publicznego zapewni¢ na mocy dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/23/UE'8, dyrektywy Parlamentu Europejskiego

i Rady 2014/24/UE"° i dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/25/UE?°. Aby
zachowac zgodno$¢ z tymi obowigzkami w zakresie, w jakim dotycza one prawa do
rownego wynagrodzenia, panstwa czlonkowskie powinny przede wszystkim dopilnowac,
aby podmioty gospodarcze, realizujgc zamdwienie publiczne lub koncesje, dysponowaty
mechanizmami ustalania wynagrodzen, ktére nie prowadzg do r6znicy w wynagrodzeniach
migdzy pracownikami plci zenskiej a pracownikami ptci meskiej, ktorej to réznicy nie
mozna uzasadni¢ czynnikami neutralnymi pod wzglgdem ptci, w jakiejkolwiek kategorii
pracownikow wykonujacych taka sama pracg lub prace o takiej samej warto$ci. Ponadto,
panstwa cztonkowskie powinny rozwazy¢ wprowadzenie przez instytucje zamawiajace,

w stosownych przypadkach, kar i warunkow wypowiedzenia, gwarantujacych zachowanie
zgodnosci z zasadg rownosci wynagrodzen podczas realizowania zaméwien publicznych

1 koncesji. Moga one rowniez uwzgledni¢ kwestie nieprzestrzegania zasady rownosci
wynagrodzen przez oferenta lub jednego z jego podwykonawcow przy rozpatrywaniu
zastosowania podstaw wykluczenia lub decyzji o nieudzieleniu zamowienia oferentowi,

ktory ztozyt oferte najkorzystniejsza z ekonomicznego punktu widzenia.

18

19

20

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego 1 Rady 2014/23/UE z dnia 26 lutego 2014 r.

w sprawie udzielania koncesji, Dz.U. L 94 z 28.3.2014, s. 1.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego 1 Rady 2014/24/UE z dnia 26 lutego 2014 r.

w sprawie zamowien publicznych, uchylajaca dyrektywe 2004/18/WE, Dz.U. L 94
z28.3.2014, s. 65.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/25/UE z dnia 26 lutego 2014 r.

w sprawie udzielania zamédwien przez podmioty dziatajace w sektorach gospodarki wodnej,
energetyki, transportu i ustug pocztowych, uchylajaca dyrektywe 2004/17/WE, Dz.U. L 94
z28.3.2014, s. 243.
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(45)

(46)

(47)

Skuteczne wdrozenie prawa do rownego wynagrodzenia wymaga odpowiedniej ochrony
sagdowej 1 administracyjnej przed niekorzystnym traktowaniem w odpowiedzi na probe
dochodzenia przez pracownika praw dotyczacych rownego wynagrodzenia me¢zczyzn

1 kobiet, na jakagkolwiek skargg skierowang do pracodawcy lub na jakiekolwiek
postepowanie prawne lub administracyjne majgce na celu wyegzekwowanie zgodnosci

z prawem do réwnego wynagrodzenia. Zgodnie z orzecznictwem?! kategoria
pracownikow uprawnionych do ochrony powinna by¢ interpretowana szeroko

i obejmowac wszystkich pracownikow, ktorzy mogg podlega¢ sSrodkom odwetowym
podjetym przez pracodawce w odpowiedzi na skarge dotyczacqg dyskryminacji.
Ochrona nie ogranicza si¢ wylacznie do pracownikoéw, ktorzy zlozyli skargi, lub ich
przedstawicieli, ani do tych, ktorzy spelniaja okreslone wymogi formalne dotyczace

uznania okres$lonego statusu, takiego jak status Swiadka.

Dazac do poprawy egzekwowania zasady rOwnos$ci wynagrodzen, w niniejszej dyrektywie
nalezy wzmocni¢ istniejace narzedzia i procedury egzekwowania prawa w odniesieniu do
praw i obowigzkow okreslonych w niniejszej dyrektywie oraz przepiséw dotyczacych

réwnosci wynagrodzen okreslonych w dyrektywie 2006/54/WE.

W niniejszej dyrektywie ustanowiono minimalne wymogi, respektujac w ten sposob
prerogatywy panstw cztonkowskich w zakresie wprowadzania i utrzymywania
korzystniejszych przepisow. Prawa nabyte na mocy obowigzujacych ram prawnych powinny
nadal mie¢ zastosowanie, chyba ze niniejsza dyrektywa zostajag wprowadzone korzystniejsze
przepisy. Wdrozenie niniejszej dyrektywy nie moze zosta¢ wykorzystane do ograniczenia
istniejacych praw ustanowionych w obowigzujacym prawie Unii lub prawie krajowym

W tym obszarze, ani nie moze stanowi¢ wigzacego uzasadnienia dla ograniczenia praw
przystugujacych pracownikom w odniesieniu do rownego wynagrodzenia me¢zczyzn 1 kobiet

za takg samg pracg lub prace o takiej samej wartosci.

21

Sprawa C-404/18, Hakelbracht i inni, ECLI:EU:C:2019:523.
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(48)

(49)

(50)

W celu zapewnienia wtasciwego monitorowania wdrazania prawa do rownego
wynagrodzenia kobiet i m¢zczyzn za taka samg pracg lub pracg o takiej samej wartosci
panstwa cztonkowskie powinny [...] upewni¢ sie¢, Ze zadania zwigzane z wdrazaniem
srodkdw na rzecz przejrzystosci wynagrodzen przewidzianych w niniejszej dyrektywie sg
realizowane oraz gromadzi¢ okreslone dane w celu monitorowania nierownosci
wynagrodzen i wplywu §rodkow dotyczacych przejrzystosci wynagrodzen. W przypadku
gdy zadania zwiagzane z monitorowaniem wdrazania niniejszej dyrektywy sa
wykonywane przez rozne organy lub podmioty, panstwa czlonkowskie powinny

zapewni¢ odpowiednig koordynacje tych zadan.

W kontekscie analizy i monitorowania zmian w zréznicowaniu wynagrodzenia ze wzgledu
na pte¢ na poziomie Unii zasadnicze znaczenie ma opracowywanie statystyk dotyczacych
ptac z podziatem na pte¢ i przekazywanie doktadnych i pelnych statystyk Komisji
(Eurostatowi). W rozporzadzeniu Rady [...] nr 530/1999%2 naktada sie na panstwa
cztonkowskie obowigzek zestawiania co cztery lata statystyk strukturalnych na poziomie
mikro, ktore dotycza zarobkow i ktore dostarczaja ujednoliconych danych na potrzeby
obliczania zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢. Roczne statystyki o wysokiej
jako$ci moglyby zwiekszy¢ przejrzystos$¢ oraz poprawi¢ monitorowanie i $wiadomos¢
zagadnien nierownosci ptacowych ze wzgledu na pte¢. Dostepnos¢ i mozliwos¢ pordwnania
takich danych ma zasadnicze znaczenie dla oceny zachodzacych zmian, zar6wno na
szczeblu krajowym, jak 1 w catej Unii. Odpowiednie statystyki przekazywane do
Eurostatu powinny by¢ gromadzone do celow statystycznych w rozumieniu

rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady nr 223/2009%.

Niniejsza dyrektywa ma na celu lepsze i skuteczniejsze wdrozenie zasady roéwnosci
wynagrodzen [...] poprzez ustanowienie wspolnych minimalnych wymogow, ktére powinny
mie¢ zastosowanie do wszystkich przedsigbiorstw i jednostek organizacyjnych w catej Unii
Europejskiej. Poniewaz cel ten nie moze zosta¢ osiggnigty w sposdb wystarczajacy przez
panstwa czlonkowskie 1 powinien by¢ w zwigzku z tym osiaggnigty na poziomie Unii, Unia
moze podja¢ dziatania zgodnie z zasada pomocniczos$ci okreslong w art. 5 Traktatu o Unii
Europejskiej. Zgodnie z zasada proporcjonalno$ci okre§long w tym artykule niniejsza
dyrektywa, ktora ogranicza si¢ do wyznaczenia minimalnych norm, nie wykracza poza to,

co jest konieczne do osiggnigcia tego celu.

22

23

Rozporzadzenie Rady (WE) nr 530/1999 z dnia 9 marca 1999 r. dotyczace statystyk
strukturalnych odnoszacych si¢ do zarobkow 1 kosztow pracy (Dz.U. L 63 z 12.3.1999, s. 6).
Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 223/2009 z dnia

11 marca 2009 r. w sprawie statystyki europejskiej
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(1)

(52)

(33)

Kluczowe znaczenie w opracowywaniu sposobu wdrazania srodko6w na rzecz przejrzystosci
wynagrodzen w panstwach cztonkowskich ma rola partneréw spotecznych, zwtaszcza

w panstwach, w ktorych powszechnie stosowane sg rokowania zbiorowe. Panstwa
cztonkowskie powinny mie¢ zatem mozliwos$¢ powierzenia partnerom spotecznym
wdrozenia przedmiotowej dyrektywy w catosci lub czgsciowo, pod warunkiem, ze
wprowadzg one wszelkie niezbedne §rodki celem zapewnienia, aby rezultaty, do osiggnigcia
ktorych dazy przedmiotowa dyrektywa, byty w kazdym momencie realizowane. Ponadto
panstwa czlonkowskie powinny mie¢ mozliwos¢ zezwolenia partnerom spolecznym na
utrzymywanie, negocjowanie, zawieranie i egzekwowanie ukladéw zbiorowych, ktore
ustanawiaja rozne zasady dotyczace przejrzystosci wynagrodzen, pod warunkiem ze

zawsze zapewnia sie osiagniecie rezultatow, do ktérych dazy niniejsza dyrektywa.

Przy wdrazaniu niniejszej dyrektywy panstwa cztonkowskie powinny unika¢ naktadania
administracyjnych, finansowych i prawnych ograniczen, ktore utrudnialtyby tworzenie

1 rozwijanie mikroprzedsiebiorstw oraz matych i $rednich przedsiebiorstw. Zacheca sie
zatem panstwa czlonkowskie do przeprowadzenia oceny skutkow aktu transponujacego
dyrektywe dla matych i §rednich przedsi¢biorstw w celu zapewnienia, by nie poniosty one
nieproporcjonalnych konsekwencji — przy czym szczegdlng uwage nalezy zwrécic¢ na
mikroprzedsigbiorstwa i na zmniejszenie obcigzen administracyjnych — oraz do

opublikowania wynikéw takiej oceny.

Zgodnie z art. 42 rozporzadzenia (UE) 2018/1725%* skonsultowano sie z Europejskim
Inspektorem Ochrony Danych, ktory wydat opinig?® dnia 27 kwietnia 2021 r.

PRZYJMUJA NINIEJSZA DYREKTYWE:

24

25

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego 1 Rady (UE) 2018/1725 z dnia

23 pazdziernika 2018 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiagzku z przetwarzaniem
danych osobowych przez instytucje, organy 1 jednostki organizacyjne Unii i swobodnego
przepltywu takich danych oraz uchylenia rozporzadzenia (WE) nr 45/2001 1 decyzji

nr 1247/2002/WE (Dz.U. L 295 z 21.11.2018, s. 39).
https://edps.europa.eu/system/files/2021-04/21-04-27 2021-
0251_d0905_comments_en.pdf
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ROZDZIAL 1
Przepisy ogdlne
Artykut 1
Przedmiot

W niniejszej dyrektywie ustanawia si¢ minimalne wymogi stuzagce wzmocnieniu stosowania zasady
réwnego wynagrodzenia [...] za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci dla mezczyzn

i kobiet, ktora zapisano w art. 157 TFUE, a takze wzmocnieniu zakazu dyskryminacji, ktory
przewidziano w art. 4 dyrektywy 2006/54/WE, zwlaszcza za posrednictwem mechanizmow

przejrzystosci oraz skuteczniejszych mechanizmoéw egzekwowania.

Artykut 2
Zakres
1. Niniejsza dyrektywa ma zastosowanie w odniesieniu do pracodawcow w sektorze
publicznym i prywatnym.
2. Niniejsza dyrektywa ma zastosowanie do wszystkich pracownikdéw zwigzanych umowa

o prac¢ lub pozostajagcych w innym stosunku pracy okreslonym przez prawo, umowy
zbiorowe pracy lub praktyke obowiazujace w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich,

przy uwzglednieniu orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci.

3.(nowy) Osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie sa rowniez objete zakresem stosowania

niniejszej dyrektywy do celow art. S.
Artykut 3
Definicje

1. Do celéw niniejszej dyrektywy stosuje si¢ nastepujace definicje:

-a)nowy ,,zasada rownosci wynagrodzen” oznacza zasade rownosci wynagrodzen dla

kobiet i mezczyzn za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci;
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b)

d)

g)

h)

»wynagrodzenie” oznacza zwykla podstawowg lub minimalng ptace lub
uposazenie oraz wszystkie inne korzysci pieni¢zne lub rzeczowe, otrzymywane
przez pracownika bezposrednio lub posrednio (,,sktadniki uzupetniajace lub

zmienne”’) od swojego pracodawcy z racji swojego zatrudnienia;

,poziom wynagrodzenia” oznacza roczne wynagrodzenie brutto 1 odpowiadajace

mu wynagrodzenie godzinowe brutto;

»Zréznicowanie wynagrodzenia” oznacza roznice Sredniego poziomu
wynagrodzenia mi¢dzy zatrudnionymi u pracodawcy pracownikami pici zenskiej
1 me¢skiej, wyrazong jako odsetek §redniego poziomu wynagrodzenia

pracownikow ptci meskiej;

,mediana wynagrodzenia” oznacza wynagrodzenie pracownika, od ktérego

wyzsza warto$¢ otrzymuje potowa, a nizszg — druga potowa pracownikow;

»mediana zr6znicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢” oznacza roznice
migdzy mediang wynagrodzenia pracownikow plci zenskiej 1 mediang poziomu
wynagrodzenia pracownikéw ptci meskiej, wyrazong jako odsetek mediany

poziomu wynagrodzenia pracownikéw plci meskiej;

»~kwartyl przedziatu wynagrodzenia” oznacza kazda z czterech rownych grup
pracownikow, na ktore sg oni podzieleni wedlug poziomu otrzymywanego przez

nich wynagrodzenia — od najnizszego do najwyzszego;

,kategoria pracownikéw” oznacza pracownikow wykonujacych takg samg prace
lub pracg o takiej samej wartosci, pogrupowanych przez pracodawce tych
pracownikow lub tez przez inny podmiot na podstawie obiektywnych

i neutralnych ze wzgledu na ple¢ kryteriow [...] okreslonych [...] w stosunku do
danego pracodawcy zgodnie z prawem krajowym, umowami zbiorowymi lub

praktyka;

»dyskryminacja bezposrednia” oznacza sytuacje, w ktorej dana osoba traktowana
jest mniej korzystnie ze wzgledu na pte¢ niz jest, byta lub bylaby traktowana inna

osoba w porownywalnej sytuacji;
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1) »dyskryminacja posrednia” oznacza sytuacje, w ktorej z pozoru neutralny przepis,
kryterium lub praktyka stawiataby osoby danej ptci w szczegolnie niekorzystnym
potozeniu w poréwnaniu z osobami innej ptci, chyba ze dany przepis, kryterium
lub praktyka sg obiektywnie uzasadnione zgodnym z prawem celem, a $rodki

osiggniecia tego celu sg wlasciwe 1 niezbedne;

1 ,»organ ds. rownos$ci” oznacza organ lub organy wyznaczone na podstawie art. 20
dyrektywy 2006/54/WE w celu promowania, analizy, monitorowania i wspierania
rownego traktowania wszystkich osob, pozbawionego dyskryminacji ze wzgledu

na pleg;

k) »[-..] organ kontrolny” oznacza organ lub organy [...] odpowiedzialne, zgodnie
z prawem Kkrajowym lub praktyka krajowa, za kontrole lub funkcje kontrolne
[...] w odniesieniu do kwestii rownos$ci wynagrodzen. W stosownych

przypadkach te funkcje moga pelnié¢ partnerzy spoleczni;

(D(nowy) ,,przedstawiciele pracownikéw” oznaczaja przedstawicieli pracownikow

zgodnie z prawem krajowym lub praktykag krajowa;

(m)(nowy) ,,mikropracodawca” oznacza pracodawce zatrudniajacego mniej niz

10 osob;

(n)(nowy) »maly pracodawca” oznacza pracodawce zatrudniajacego co najmniej

10 i mniej niz 50 osdb;

14317/21 hod/NJ/mg 32
LIFE.4 PL



Do celéw niniejszej dyrektywy dyskryminacja obejmuje:

a) molestowanie 1 molestowanie seksualne w rozumieniu art. 2 ust. 2 dyrektywy
2006/54/WE, a takze kazde mniej korzystne traktowanie oparte na odrzuceniu lub
podporzadkowaniu si¢ takiemu zachowaniu przez osobg, ktérej ono dotyczy, o ile
takie molestowanie lub traktowanie jest zwigzane z korzystaniem z praw

przewidzianych w niniejszej dyrektywie lub z niego wynika;
b) polecenie dyskryminowania osoby ze wzglgdu na pte¢;

C) wszelkie mniej korzystne traktowanie kobiety zwigzane z cigzg lub urlopem

macierzynskim w rozumieniu dyrektywy Rady 92/85/EWG?;

d) (nowy)wszelkie mniej korzystne traktowanie pracownika ze wzgledu na ple¢ [...]

w rozumieniu dyrektywy Rady (UE) 2019/1158%7;

e) (nowy) [...] dyskryminacj¢ oparta na polaczeniu dyskryminacji ze wzglgdu na ple¢ oraz
z wszelkich innych przyczyn dyskryminacji, przed ktérg chroni dyrektywa
2000/43/WE lub dyrektywa 2000/78/WE.

Ustep 2 lit. ) nie naklada na pracodawcow dodatkowych obowigzkow w zakresie
gromadzenia danych, o ktérych mowa w niniejszej dyrektywie, dotyczacych innych

objetych ochrona przyczyn dyskryminacji niz ple¢.

26

27

Dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia
srodkow stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia
pracownic w ci3zy, pracownic, ktore niedawno rodzily, i pracownic karmigcych piersig
(dziesigta dyrektywa szczegdtowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG)
(Dz.U.L 348 2 28.11.1992, s. 1).

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia

20 czerwca 2019 r. w sprawie r6wnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
rodzicow i opiekunow oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz.U. L 188

z 12.7.2019, s. 79-93).
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Artykut 4
Taka sama praca i praca o takiej samej wartoS$ci

1. Panstwa cztonkowskie podejmuja niezbgdne dziatania celem zagwarantowania, aby
pracodawcy korzystali z mechanizmu ustalania wynagrodzen lub [...] struktur
wynagrodzen zapewniajacych rowne wynagradzanie kobiet 1 m¢zczyzn za takg samg

prace lub prace o takiej samej wartosci.

2. Panstwa cztonkowskie podejmujg wszelkie niezbedne srodki gwarantujace, aby
udostepnione zostaty analityczne narzedzia lub metody wspierania i prowadzenia
pracodawcow w procesie oceny i porownywania wartosci pracy zgodnie z kryteriami
okreslonymi w niniejszym artykule. Te narzgdzia lub metody moga obejmowac neutralne
pod wzgledem plci systemy oceny pracy i zaszeregowania pracownikéw. Forme takich
narzedzi lub metod mozna ustali¢ zgodnie z prawem krajowym, umowami

zbiorowymi lub praktyka.

3. [...] Mechanizmy ustalania wynagrodzen lub struktury wynagrodzen umozliwiaja
ocene¢ tego, czy pracownicy znajduja sie¢ w poré6wnywalnej sytuacji pod wzgledem
wartos$ci pracy, na podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem plci kryteriow,
niezwiazanych bezposrednio lub posrednio z plcig pracownikow. Te obiektywne
kryteria obejmuja umiejetnosci, wysilek, odpowiedzialnos¢ i warunki pracy, oraz —

w stosownych przypadkach — wszelkie inne czynniki [...] istotne na danym stanowisku
lub miejscu pracy [...]. Kryteria te stosuje si¢ rowniez w sposob obiektywny

i neutralny pod wzgledem plci.

3a(nowy) Uwzgledniajac prawo krajowe, umowy zbiorowe lub praktyke, panstwa
czlonkowskie moga powierzy¢ partnerom spolecznym podjecie sSrodkow, o ktorych
mowa w ust. 1-3, lub podjecie niezbednych Srodkow we wspolpracy z partnerami
spolecznymi, pod warunkiem ze obowiazki wynikajace z niniejszego artykulu sa

zawsze nalezycie wypelniane.

5. Jezeli na potrzeby ustalenia wynagrodzenia wykorzystywana jest ocena stanowiska pracy
oraz zaszeregowanie pracownika, opiera si¢ ona na tych samych obiektywnych
i neutralnych pod wzgledem plci kryteriach [...] i jest sporzadzana tak, aby wykluczy¢
jakakolwiek bezposrednig i posrednia dyskryminacj¢ ze wzgledu na pte€.
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ROZDZIAL 11
Przejrzystosé wynagrodzen
Artykut 5
Przejrzysto$¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem

1. Osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie majg prawo do otrzymania od przysztego pracodawcy
informacji o poczatkowym |[...] wynagrodzeniu lub przedziale wynagrodzenia
przewidzianego w odniesieniu do danego stanowiska, opartego na obiektywnych
1 neutralnych pod wzgledem pftci kryteriach. Informacje takie podaje si¢ z odpowiednim
wyprzedzeniem w opublikowanym ogloszeniu o naborze przed rozmowa

kwalifikacyjna, a w kazdym razie przed zawarciem umowy o prace.

2. Pracodawca nie zadaje osobom ubiegajacym si¢ o zatrudnienie [...] pytania o to, jak

ksztattowato si¢ ich wynagrodzenie w poprzednich stosunkach pracy.
Artykut 6
Przejrzystos¢ ustalania wynagrodzen i polityki wzrostu wynagrodzen

1. Pracodawca zapewnia swoim pracownikom tatwy dostep do kryteriow stosowanych w celu
okreslenia wynagrodzenia, poziomu wynagrodzen oraz, w stosownych przypadkach,
wzrostu wynagrodzen pracownikow. Kryteria te sa obiektywne i neutralne pod wzgledem

plei.

2.(nowy) Panstwa czlonkowskie moga zwolni¢ mikro- i malych pracodawcow z obowigzku

zwiazanego ze wzrostem wynagrodzen, o ktorym mowa w ust. 1.
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Artykut 7
Prawo do informacji

1. Pracownicy majg prawo do zwracania si¢ o informacje i otrzymywania na piSmie
informacji dotyczacych ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $redniego
poziomu wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikow
wykonujacych takg samg prace jak oni lub prace o takiej samej wartos$ci jak ich praca,

zgodnie z przepisami ust. 1ai 3.

la.(nowy) Pracownicy maja mozliwos¢ zwrocenia si¢ o informacje, o ktorych mowa w ust. 1,
i ich otrzymania, za posrednictwem swoich przedstawicieli, zgodnie z prawem
krajowym lub praktyka krajowa. Organ ds. rownos$ci moze rowniez zwrocic si¢
o informacje, o ktorych mowa w ust. 1, i je otrzyma¢, na wniosek pracownika,

zgodnie z prawem krajowym lub praktykg krajowg.

2. Co roku pracodawcy informujg wszystkich pracownikéw o przystugujacym im prawie do

otrzymywania informacji, o ktorych mowa w ust. 1.

2a.(nowy) W drodze odstepstwa od ust. 2 mikro- i mali pracodawcy co dwa lata informujg
wszystkich pracownikéw o przyshugujacym im prawie do otrzymania informacji,

o ktorych mowa w ust. 1.

3. Na wniosek pracownika pracodawcy udzielajg informacji, o ktorych mowa w ust. 1,
w rozsadnym terminie. Na stosowny wniosek pracownika informacje te sg przekazywane

w formatach dostgpnych dla osob niepelnosprawnych.

5. Pracownikom nie uniemozliwia si¢ ujawniania wynagrodzenia na potrzeby egzekwowania

zasady rownosci wynagrodzen [...].

14317/21 hod/NJ/mg 36
LIFE.4 PL



6. Pracodawcy moga wymagac, aby pracownik, ktéry uzyskat informacje inne niz dotyczace

jego wlasnego wynagrodzenia lub poziomu wynagrodzen zgodnie z niniejszym

artykutem, nie wykorzystywal tych informacji do zadnego innego celu niz cel polegajacy

na dochodzeniu prawa do réwnego wynagrodzenia |[...].

Artykut 8

Sprawozdawczos$¢ w zakresie roznic w wynagrodzeniach pracownikow plci zenskiej i meskiej

1. Pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 250 pracownikéw przekazuja corocznie

nastepujace informacje dotyczace ich organizacji, zgodnie z ust. 2 [...] 1 5:

a)

b)

d)

g)

réznice w wynagrodzeniu wszystkich pracownikéw pici zenskiej 1 meskiej;

réznice w wynagrodzeniu wszystkich pracownikéw pici zenskiej 1 meskiej

w formie sktadnikoéw uzupetniajacych lub zmiennych;

mediana r6znicy w wynagrodzeniu wszystkich pracownikéw pici zenskiej
1 meskiej;

mediana roznicy w wynagrodzeniu wszystkich pracownikéw plci zenskiej

1 meskiej w formie sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych;

odsetek pracownikow plci zenskiej 1 meskiej otrzymujacych sktadniki

uzupehniajace lub zmienne;

odsetek pracownikow plci zeniskiej 1 meskiej w kazdym kwartylu przedziatu

wynagrodzenia;

roznice w wynagrodzeniu pracownikoéw ptci zenskiej 1 meskiej w podziale na
kategorie pracownikow, wedlug statego wynagrodzenia podstawowego oraz

sktadnikoéw uzupetniajacych lub zmiennych.

la.(nowy) Kryterium stosowanym w celu ustalenia, czy pracodawca podlega

sprawozdawczos$ci dotyczacej wynagrodzen i wspdlnej ocenie wynagrodzen, jest

liczba pracownikow.

2. Kadra kierownicza pracodawcy potwierdza rzetelno$¢ informacji.
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3. Informacje, o ktorych mowa w ust. 1 lit. a)—g), sa przekazywane organowi
odpowiedzialnemu za gromadzenie i publikowanie takich danych zgodnie z art. 26
ust. 3 lit. ¢). Pracodawca moze publikowa¢ informacje, o ktorych mowa w ust. 1

lit. a)—f), na swojej stronie internetowej lub udostepnia¢ je publicznie w inny sposob.

4. Panstwa cztonkowskie moga podja¢ decyzje o samodzielnym zestawianiu informacji,
o ktorych mowa w ust. 1 lit. a)-f), na podstawie danych administracyjnych, takich jak dane
dostarczone przez pracodawcow organom podatkowym lub organom zabezpieczenia
spotecznego. Informacje te podawane s3 do wiadomosci publicznej zgodnie z art. 26 ust. 3

lit. c).

5. Pracodawca udostepnia informacje, o ktorych mowa w ust. 1 lit. g), wszystkim
pracownikom i ich przedstawicielom [...]. Na wniosek przekazuje te informacje organowi
kontrolnemu i organowi ds. rownosci. ROwniez na wniosek zapewnia dostep do

informacji z poprzednich czterech lat, o ile s one dostepne.

7. [...] Pracodawca udziela odpowiedzi na wnioski pracownikdéw, ich przedstawicieli
i organu kontrolnego o dodatkowe wyjasnienia i szczegoty dotyczace wszelkich
udostgpnionych danych, w tym o wyjasnienia dotyczace wszelkich rdznic
w wynagrodzeniach ze wzglgdu na pte¢. Organ ds. r6wnosci moze rowniez zwrocic si¢
o takie wyjasnienia na wniosek pracownika. Pracodawca udziela odpowiedzi
w rozsagdnym terminie, przedstawiajgc uzasadnienie. Jezeli réznice w wynagrodzeniu ze
wzgledu na pte¢ nie s3 uzasadnione obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem pfci
czynnikami, pracodawca podejmuje Srodki zaradcze w $cistej wspoipracy

z przedstawicielami pracownikow, organem kontrolnym lub organem ds. rownosci.
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Artykut 9
Wspolna ocena wynagrodzen

Panstwa cztonkowskie wprowadzaja odpowiednie $rodki w celu zapewnienia, aby
pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 250 pracownikéw przeprowadzali we wspolpracy

z przedstawicielami swoich pracownikoéw wsp6lng ocen¢ wynagrodzen, w przypadku gdy:

a) sprawozdawczo$¢ dotyczaca wynagrodzen przeprowadzona zgodnie z art. 8
wykazuje réznic¢ $redniego poziomu wynagrodzen miedzy pracownikami plci
zenskiej i meskiej, wynoszaca co najmniej 5 % w ktorejkolwiek kategorii

pracownikow;

b) pracodawca nie uzasadnit takiej r6znicy w srednim poziomie wynagrodzenia

obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem ptci kryteriami.

Wspolng ocene wynagrodzen przeprowadza si¢ w celu zidentyfikowania réznic
w wynagrodzeniach pracownikow plci Zenskiej i meskiej, ktore nie moga by¢é
uzasadnione obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem plci czynnikami, a takze

w celu zaradzenia tym réznicom i zapobiegania im; ocena ta obejmuje nastepujace

elementy:

a) analiz¢ odsetka pracownikéw plci zenskiej 1 meskiej w kazdej kategorii
pracownikow;

b) [...] informacje na temat $rednich pozioméw wynagrodzenia pracownikdéw pici

zenskiej 1 meskiej oraz sktadnikdéw uzupeiniajacych lub zmiennych dla kazde;j

kategorii pracownikow;

c) ustalenia odnos$nie do wszelkich roznic w przecietnych poziomach wynagrodzen

pracownikow ptci zefiskiej 1 meskiej w kazdej kategorii pracownikow;

d) przyczyny takich réznic w przecietnych poziomach wynagrodzen oraz
obiektywne i neutralne pod wzglgdem ptci uzasadnienia, jezeli takie istnieja,

ustalone wspoélnie przez przedstawicieli pracownikow oraz pracodawce;
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e) srodki majace na celu wyeliminowanie takich rdznic, jezeli nie sg one

obiektywnie uzasadnione kryteriami neutralnymi pod wzglgdem pici;

f) oceng [...] wszelkich srodkéw uwzglednionych we wczesniejszych wspolnych

ocenach wynagrodzen.

3. Pracodawcy udostepniajg wspdlne oceny wynagrodzen pracownikom i przedstawicielom
pracownikow oraz przekazujq je |[...] organowi odpowiedzialnemu za zbieranie
wspolnych ocen wynagrodzen zgodnie z art. 26 ust. 3 lit. d). Wspolna ocena
wynagrodzen jest udostepniana organowi ds. rownosci i organowi kontrolnemu na ich

whniosek.

4. [...] Podczas wprowadzania Srodkéw ze wspolnej oceny wynagrodzen pracodawca
podejmuje srodki zaradcze co do nieuzasadnionych réznic w wynagrodzeniu w $cistej
wspotpracy z przedstawicielami pracownikéw, uwzgledniajac prawo krajowe lub
praktyki krajowe. [...] Organ kontrolny lub organ ds. rowno$ci moze zosta¢
poproszony o wlaczenie si¢ w ten proces. Jego dzialania obejmuja ustanowienie
neutralnej pod wzgledem pici oceny miejsc pracy i zaszeregowania pracownikow celem
zapewnienia, aby wykluczona byla jakakolwiek bezposrednia lub posrednia dyskryminacja

ptacowa ze wzgledu na ptec.
Artykut 10
Ochrona danych

1. W zakresie, w jakim informacje przekazane w mysl srodkéw wprowadzonych na
podstawie art. 7, 8 19 wigza si¢ z przetwarzaniem danych osobowych, sg one

przekazywane zgodnie z rozporzadzeniem (UE) 2016/679.

2. Zadne dane osobowe przetwarzane |[...] zgodnie z art. 7, 8 lub 9 nie s3 wykorzystywane

w zadnym innym celu niz wdrozenie zasady rownosci wynagrodzen [...].
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3. Panstwa cztonkowskie mogg postanowi¢, ze w przypadku, gdy ujawnienie informacji na
podstawie art. 7, 8 1 9 prowadzitoby do ujawnienia, bezposrednio lub posrednio,
wynagrodzenia wspotpracownika mozliwego do zidentyfikowania, dostep do tych
informacji maja wyltacznie przedstawiciele pracownikdéw, organ kontrolny lub organ
ds. rownosci. Przedstawiciele lub organ ds. rownos$ci doradzajg pracownikom
w odniesieniu do ewentualnego roszczenia na podstawie niniejszej dyrektywy, nie
ujawniajac rzeczywistych poziomoéw wynagrodzenia poszczegdlnych pracownikoéw
wykonujacych takg samg pracg lub prace o takiej samej wartosci. Do celow

monitorowania zgodnie z [...] art. 26 informacje udostepnia sie [...] bez ograniczen.
Artykut 11
Dialog spoleczny

Nie naruszajac niezalezno$ci partneroOw spolecznych i zgodnie z krajowym prawem i praktyka,
panstwa czlonkowskie podejmuja stosowne Srodki, by zapewni¢ skuteczne zaangazowanie
partnerow spolecznych poprzez omawianie praw i obowiazkéw wynikajacych z niniejszej

dyrektywy, w stosownych przypadkach, [...] na ich wniosek.
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ROZDZIAL 111
Srodki ochrony prawnej i egzekwowanie
Artykut 12
Ochrona praw

Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby po ewentualnym odwotaniu si¢ do procedury pojednawczej
Wszyscy pracownicy, ktoérzy uwazajg si¢ za pokrzywdzonych w zwigzku z nieprzestrzeganiem
zasady réwnos$ci wynagrodzen [...], mieli dostep do procedur sadowych w celu egzekwowania praw
1 obowigzkow zwigzanych z zasadg rownosci wynagrodzen [...]. Procedury takie sg dla
pracownikow oraz dla oséb dziatajacych w ich imieniu tatwo dostgpne, takze po ustaniu stosunku

pracy, w ktérym miata miejsce domniemana dyskryminacja.
Artykut 13
Procedury w imieniu pracownikow lub w celu udzielenia im wsparcia

1. Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby stowarzyszenia, organizacje, organy ds. rownosci
1 przedstawiciele pracownikow lub inne podmioty prawne, ktére maja, zgodnie
z [...] prawem krajowym, uzasadniony interes w zapewnianiu rownosci m¢zczyzn i kobiet,
mogly uczestniczy¢ we wszelkich postepowaniach administracyjnych lub sagdowych [...]
zwigzanych z egzekwowaniem praw lub obowigzkow w kontekscie zasady rownosci
wynagrodzen [...]. Moga oni dziata¢ w imieniu lub na rzecz pracownika, ktory jest
domniemang ofiarg naruszenia jakichkolwiek praw lub obowigzkow zwigzanych z zasada

rownos$ci wynagrodzen |[...], za jego zgoda.

2. Organy ds. rownosci 1 przedstawiciele pracownikdéw maja rowniez prawo do dziatania
w imieniu lub na rzecz kilku pracownikéw, za ich zgoda, o ile przewiduje to prawo

krajowe.
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Artykut 14
Prawo do odszkodowania

Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby kazdy pracownik, ktory ponidst szkode w wyniku
naruszenia jakichkolwiek praw lub obowigzkow zwigzanych z zasadg réwnosci
wynagrodzen [...], mial prawo wniesienia roszczenia i uzyskania za t¢ szkod¢ pelnego

odszkodowania lub zado$¢uczynienia, zgodnie z ustaleniami panstwa cztonkowskiego.

Odszkodowanie lub zado$¢uczynienie, o ktorych mowa w ust. 1, zapewniajg rzeczywiste
i skuteczne odszkodowanie za poniesione straty i szkody lub zado$éuczynienie za nie,
jezeli zadecyduja tak panstwa czlonkowskie, w sposob zniechecajacy 1 proporcjonalny

do poniesionej szkody.

Odszkodowanie lub zado$¢uczynienie stawia pracownika, ktory poniost szkode,

w sytuacji, w ktérej znajdowatby sie, gdyby nie byt dyskryminowany ze wzglgdu na pteé
lub gdyby nie doszto do naruszenia zadnych praw ani obowigzkoéw zwigzanych z zasada
réwnosci wynagrodzen me¢zczyzn i kobiet za takg sama prace lub prace o takiej same;j
wartosci. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, by odszkodowanie lub zado$¢uczynienie
obejmowalo pelne odzyskanie zalegtego wynagrodzenia i zwigzanych z nim premii lub
Swiadczen rzeczowych, odszkodowanie za utracone szanse i uszczerbek moralny, a takze

[...] odsetki za zwloke.

Odszkodowanie lub zado$¢uczynienie nie podlegaja ograniczeniu przez ustalony wczesniej

gorny limit.
Artykut 15

Inne srodki ochrony prawnej

Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby w przypadku naruszenia praw lub obowigzkéw

zwigzanych z zasadg rownos$ci wynagrodzen |[...] sady lub inne wlasciwe organy, zgodnie

z przepisami krajowymi, mogly wyda¢, na wniosek powoda i na koszt pozwanego:

nakaz [...] zaprzestania naruszenia;

nakaz [...] podjecia srodkéw niezbgdnych do wykonania praw lub obowigzkéw

zwigzanych z zasadg rownosci wynagrodzen [...]
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Niezastosowanie si¢ do ktoregokolwiek z tych nakazow podlega, w stosownych przypadkach,

okresowej karze pienigznej, ktorej celem jest zapewnienie przestrzegania nakazu.
Artykut 16
Przeniesienie ciezaru dowodu

1. Panstwa cztonkowskie wprowadzaja zgodnie ze swoimi krajowymi systemami sgdowymi
stosowne srodki zapewniajace, aby w sytuacji, gdy pracownicy, ktdrzy uznajg si¢ za
poszkodowanych z powodu niezastosowania do nich zasady réwnego traktowania,
przedstawig przed sagdem lub innym wlasciwym organem fakty pozwalajace domniemywac
wystepowanie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, do pozwanego nalezato
udowodnienie, ze bezposrednia lub posrednia dyskryminacja w zwigzku

z wynagrodzeniem nie miata miejsca.

2. Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby w [...] postepowaniu sgdowym dotyczacym
domniemanej dyskryminacji [...] ptacowej, w przypadku, gdy pracodawca [...] w sposob
oczywisty nie wywiazal sie z obowiazkoéw zwigzanych z przejrzysto$ciag wynagrodzen,

o ktérych mowa w art. 5-9 niniejszej dyrektywy, do pracodawcy nalezato udowodnienie,

ze taka dyskryminacja nie miata miejsca.

4. Niniejsza dyrektywa nie stanowi przeszkody dla wprowadzania przez panstwa
cztonkowskie zasad postgpowania dowodowego, ktore sg korzystniejsze dla skarzacego
w postepowaniach wszczetych w celu wyegzekwowania jakichkolwiek praw lub
obowigzkow zwigzanych z réwnos$cia wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za takg sama

prace lub prace o takiej samej wartosci.

5. Panstwa cztonkowskie moga odstapi¢ od stosowania ust. 1 w odniesieniu do postepowan,

w ktorych ustalenie stanu faktycznego nalezy do sadu lub innego wtasciwego organu.

6. Niniejszego artykutu nie stosuje si¢ do postgpowan karnych, chyba ze prawo krajowe

stanowi inaczej.
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Artykut 16a (nowy)
Dowiedzenie wykonywania takiej samej pracy lub pracy o takiej samej wartoSci

1. Przy ocenie, czy pracownicy plci zenskiej i meskiej wykonuja taka sama prace lub
prace o takiej samej wartoS$ci, ocena, czy pracownicy znajdujg si¢ w porownywalnej
sytuacji, nie ogranicza sie do sytuacji, w ktorych pracownicy plci Zenskiej i meskiej
pracuja dla tego samego pracodawcy, lecz obejmuje jedno zrodlo okreslajace
warunki wynagrodzenia. Jedno Zrodlo istnieje, jezeli okresla wszystkie elementy

wynagrodzenia istotne dla poréwnania pracownikow.

2. Ponadto ocena, czy pracownicy znajdujq si¢ w porownywalnej sytuacji, nie ogranicza

sie do pracownikow zatrudnionych w tym samym czasie co dany pracownik.

3. W sytuacji, w ktorej nie mozna ustali¢ rzeczywistego komparatora, zezwala si¢ na
wykorzystanie wszelkich innych dowodow w celu udowodnienia domniemanej
dyskryminacji placowej, w tym statystyk lub poréwnania sposobu traktowania

pracownika w poréwnywalnej sytuacji.
Artykut 17
Dostep do Srodkéw dowodowych

1. Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby w postepowaniu w sprawie roszczenia dotyczacego
réwnosci wynagrodzenia [...] sady krajowe lub wlasciwe organy mogly nakazaé
pozwanemu ujawnienie wszelkich istotnych dowodow, ktorymi dysponuje, zgodnie

z prawem krajowym i praktyka krajowa.

2. Panstwa cztonkowskie zapewniaja, by sady krajowe lub wlasciwe organy byty
uprawnione do nakazania ujawnienia dowodow, w ktorych znajduja si¢ informacje poufne,
w przypadku gdy uznajg je za istotne dla roszczenia dotyczacego rownosci
wynagrodzenia. Zapewniaja, by sady krajowe, nakazujac ujawnienie takich informacji,
dysponowaly skutecznymi srodkami ochrony takich informacji, zgodnie z krajowymi

przepisami proceduralnymi.
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Artykut 18
Terminy przedawnienia

1. Panstwa cztonkowskie zapewniaja przepisy majace zastosowanie do termindéw
przedawnienia wnoszenia roszczen dotyczacych rownosci wynagrodzenia mgzczyzn
1 kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci. Przepisy te regulujg poczatek
biegu terminu przedawnienia, dtugos$¢ terminu przedawnienia oraz okolicznos$ci
powodujace przerwanie lub zawieszenie biegu tego terminu, z uwzglednieniem faktu, ze
bieg termindow przedawnienia nie rozpoczyna si¢, zanim powod dowiedzial si¢
o naruszeniu lub mozna w uzasadniony sposob oczekiwaé, ze o nim wie. Panstwa
czlonkowskie moga zdecydowaé, ze bieg terminu przedawnienia nie rozpoczyna si¢

przed rozwigzaniem umowy o prace. Ustala si¢ go na okres nie krotszy niz trzy lata.

4. Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby bieg terminu przedawnienia ulegat zawieszeniu
lub, w zalezno$ci od prawa krajowego, przerwaniu w momencie podjecia dziatan przez
powoda, poprzez wniesienie roszczenia do sadu lub podanie roszczenia do wiadomosci
pracodawcy, bezposrednio lub poprzez przedstawicieli pracownikéw, organ kontrolny

lub organ ds. rownosci.

5.(nowy) Artykul ten ustanawia jednolite przepisy dotyczgce terminéw przedawnienia i nie

odnosi si¢ do kwestii przepisow dotyczacych wygasniecia roszczen.
Artykut 19
Koszty prawne i sadowe

Panstwa czlonkowskie zapewniaja, by w przypadkach, w ktorych pozwany [...] wygrywa
sprawe z tytutu dyskryminacji ptacowej, sqd skorzystal z mozliwos$ci ocenienia — zgodnie

z prawem krajowym — czy powod, ktory przegral sprawe, mial uzasadnione podstawy do
wytoczenia powodztwa przed sadem, oraz orzeczenia, Ze przegrywajacy powdod nie musi

ponosi¢ kosztéow sadowych. [...]
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Artykut 20
Kary

1. Panstwa cztonkowskie ustanawiajg przepisy dotyczace skutecznych, proporcjonalnych
i odstraszajacych kar majacych zastosowanie w przypadku naruszen praw i obowiazkéw
zwigzanych z zasada rownoS$ci wynagrodzen |[...]. Panstwa czlonkowskie podejmuja
wszelkie niezbedne Srodki, by zapewni¢ stosowanie tych przepiséw i powiadamiajg
niezwtocznie Komisj¢ o tych przepisach i srodkach, a takze o wszelkich p6zniejszych

zmianach, ktore ich dotycza.

2. Panstwa cztonkowskie zapewniaja [...], by kary gwarantowaly rzeczywisty efekt
odstraszajacy w przypadku naruszen praw i obowigzkow zwiazanych z zasadg

rownosci wynagrodzen. Moga one obejmowac grzywny.

3. Panstwa cztonkowskie zapewniaja stosowanie konkretnych kar w przypadku
powtarzajacych si¢ naruszen praw i obowigzkow zwigzanych z rownym wynagrodzeniem

mezezyzn i kobiet [...].

4. Panstwa cztonkowskie wprowadzaja wszelkie niezbedne $rodki w celu zapewnienia

skutecznego stosowania przewidzianych kar w praktyce.
Artykut 21
Kwestie dotyczace rownosci wynagrodzen w zamowieniach publicznych i koncesjach

1. Stosowne srodki podejmowane przez panstwa cztonkowskie na podstawie art. 30 ust. 3
dyrektywy 2014/23/UE, art. 18 ust. 2 dyrektywy 2014/24/UE i art. 36 ust. 2 dyrektywy
2014/25/UE obejmuja srodki majace na celu zapewnienie, aby podczas realizacji
zamowien publicznych lub koncesji podmioty gospodarcze przestrzegaty obowiazkow
dotyczacych rownosci wynagrodzen dla m¢zczyzn 1 kobiet za takg samg prace lub prace

o takiej samej wartosci.
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2. Panstwa cztonkowskie rozwaza wprowadzenie przez instytucje zamawiajace,
w stosownych przypadkach, kar i warunkéw wypowiedzenia, gwarantujacych zachowanie
zgodnosci z zasadg réwnosci wynagrodzen podczas realizowania zaméwien publicznych
1 koncesji. Dziatajac na podstawie art. 38 ust. 7 lit. a) dyrektywy 2014/23/UE, art. 57 ust. 4
lit. a) dyrektywy 2014/24/UE lub art. 80 ust. 1 dyrektywy 2014/25/UE w zwiazku z art. 57
ust. 4 lit. a) dyrektywy 2014/24/UE, organy panstw cztonkowskich moga wykluczy¢
dowolny podmiot gospodarczy z uczestnictwa w postepowaniu o udzielenie zaméwienia
publicznego lub zosta¢ zobowigzane przez panstwa cztonkowskie do wykluczenia go,
jezeli mogg wykazac, za pomoca wszelkich stosownych srodkow, naruszenie obowigzkow,
o ktorych mowa w ust. 1, zwigzane z niezastosowaniem si¢ do wymogdéw dotyczacych
przejrzystosci wynagrodzen lub z r6znica w wynagrodzeniu wynoszaca wiecej niz 5 %
w ktorejkolwiek kategorii pracownikdéw oraz nieuzasadniong przez pracodawce
obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami. Nie narusza to zadnych innych
praw lub obowiazkéw okreslonych w dyrektywie 2014/23/UE, dyrektywie 2014/24/UE lub
dyrektywie 2014/25/UE.

Artykut 22
Represjonowanie i ochrona przed mniej korzystnym traktowaniem

1. Pracownicy 1 ich przedstawiciele nie sg traktowani mniej korzystnie ze wzgledu na to, ze
dochodza swoich praw dotyczacych rownego wynagrodzenia m¢zczyzn i1 kobiet lub

popieraja inng osobe w celu ochrony swoich praw.

2. Panstwa cztonkowskie wprowadzaja do swoich krajowych systemow prawnych takie
srodki, jakie sg konieczne do ochrony pracownikow, w tym pracownikéw bedacych
przedstawicielami pracownikow, [...] przed zwolnieniem lub innym niekorzystnym
traktowaniem przez pracodawce¢ w odpowiedzi na skarge wniesiong w przedsigbiorstwie
lub jakiekolwiek postgpowanie prawne majace na celu zapewnienie zgodnoS$ci
z jakimikolwiek prawami lub obowigzkami dotyczacymi rdwnosci wynagrodzeh mezczyzn

1 kobiet.
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Artykut 23
Stosunek do dyrektywy 2006/54/WE

Rozdziat III niniejszej dyrektywy ma zastosowanie do postepowan dotyczacych wszelkich praw lub
obowigzkow zwigzanych z zasadg rownos$ci wynagrodzen [...] okreslong w art. 4 dyrektywy

2006/54/WE.

ROZDZIAL IV
Przepisy horyzontalne
Artykut 24
Poziom ochrony

1. Panstwa cztonkowskie mogg wprowadzi¢ lub utrzymac przepisy, ktore sg korzystniejsze

dla pracownikow od tych ustanowionych w niniejszej dyrektywie.

2. Wdrozenie niniejszej dyrektywy nie moze by¢ w zadnym przypadku powodem obnizenia
poziomu ochrony w obszarach objetych niniejszg dyrektywa. Pozostaje ono bez
uszczerbku dla prawa panstw czlonkowskich i partneréow spolecznych do
ustanawiania, w Swietle zmieniajacych si¢ okolicznosci, przepisow ustawowych,
wykonawczych lub umownych lub ukladéw zbiorowych innych niz obowiazujace
w dniu [poda¢ date wejscia w zycie niniejszej dyrektywy], pod warunkiem ze
spelnione sa minimalne wymagania ustanowione w niniejszej dyrektywie i ze

istniejacy poziom ochrony nie ulega obnizeniu.
Artykut 25
Organy ds. rownosci

I. Nie naruszajac kompetencji organu kontrolnego lub innych organéw, ktore egzekwuja
prawa pracownikow, w tym partneréw spotecznych, [...] organy ds. rdwnosci ustanowione
na podstawie dyrektywy 2006/54/WE sa wtasciwe w odniesieniu do kwestii wchodzacych
w zakres niniejszej dyrektywy.
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2. Panstwa cztonkowskie podejmuja aktywne dzialania w celu wspierania $cistej wspotpracy
1 koordynacji miedzy [...] organami ds. réwnosci i [...] organami kontrolnymi [...]

w odniesieniu do kwestii zwiazanych z zasada rownosci wynagrodzen.

3. Panstwa cztonkowskie zapewniajg organom ds. rownosci odpowiednie zasoby niezbedne
do skutecznego petnienia ich funkcji w odniesieniu do poszanowania prawa do rownego

wynagrodzenia m¢zczyzn 1 kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci.

[...]

Artykut 26
Monitorowanie i upowszechnianie informacji

1. Panstwa cztonkowskie zapewniajg spojne i skoordynowane monitorowanie i wspieranie
wdrazania zasady rownos$ci wynagrodzen [...] i egzekwowania wszystkich dostepnych

srodkdéw ochrony prawne;.

3. Panstwa cztonkowskie zapewniajag wykonanie [...] nastgpujacych zadan [...]:

a) upowszechnianie informacji wsrod przedsigbiorstw i organizacji publicznych
1 prywatnych, partnerow spotecznych i ogotu spoteczenstwa, a tym samym
promowanie zasady rownosci wynagrodzen za takg samg pracg lub za prace

o takiej samej warto$ci oraz prawa do przejrzystosci wynagrodzen;

b) analiza |[...] przyczyn zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ oraz

projektowanie narzedzi utatwiajagcych [...] ocene nieréwnosci w wynagradzaniu,

C) gromadzenie danych otrzymanych od pracodawcow zgodnie z art. § oraz
niezwloczne publikowanie danych, o ktorych mowa w art. 8 ust. 1 lit. a)-f),
w sposob latwy, dostepny i przyjazny dla uzytkownika, umozliwiajacy
porownanie pracodawcow, sektoréow i regionow danego panstwa
czlonkowskiego. Nalezy zapewni¢ dostep takze do informacji z poprzednich

czterech lat, o ile s3 one dostepne;
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d) gromadzenie sprawozdan ze wspolnych ocen wynagrodzen na podstawie art. 9

ust. 3;

e) agregowanie danych na temat liczby i1 rodzajow roszczen dotyczacych
dyskryminacji ptacowej wniesionych do sadéw oraz skarg wniesionych do

wlasciwych organow publicznych, w tym organow ds. rownosci.

4. Panstwa cztonkowskie co dwa lata jednorazowo i zbiorczo udost¢pniajg Komisji dane,

o ktérych mowa w ust. 3 lit. ¢), d) i e) [...].
Artykut 27
Rokowania i dzialania zbiorowe

1. Niniejsza dyrektywa nie narusza w zaden sposob prawa do negocjowania, zawierania
i egzekwowania uméw zbiorowych oraz do podejmowania dziatan zbiorowych zgodnie

z prawem krajowym lub praktyka krajowa.

2.(nowy) Zgodnie z prawem krajowym i praktyka krajowa, panstwa czlonkowskie moga
zezwalaé partnerom spolecznym na utrzymywanie, negocjowanie, zawieranie
i egzekwowanie umow zbiorowych, ktore ustanawiajq przepisy dotyczace
przejrzystosci wynagrodzen, pod warunkiem ze zawsze zapewnia si¢ osiagniecie

rezultatow, do ktorych dazy niniejsza dyrektywa.
Artykut 28
Statystyka

Panstwa cztonkowskie co roku [...] przekazuja Komisji (Eurostatowi) aktualne krajowe dane
umozliwiajace wyliczenie zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ptec [...] w formie
nieskorygowanej [...]. Wspomniane dane statystyczne sa przekazywane w podziale na pte¢, sektor
gospodarki, wymiar czasu pracy (petny wymiar czasu pracy/niepelny wymiar czasu pracy), rodzaj

wlasnos$ci gospodarczej (wlasnos¢ publiczna/prywatna) oraz wiek; sa one obliczane co roku.

Pierwsze roczne dane dotyczace wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ przekazuje si¢ nie

wczesniej niz 31 stycznia 2028 r. za rok referencyjny 2026.

14317/21 hod/NJ/mg 51
LIFE.4 PL



Artykut 29
Rozpowszechnianie informacji

Panstwa cztonkowskie podejmuja aktywne dzialania celem zagwarantowania, aby zainteresowane
osoby na caltym obszarze danego panstwa byty poinformowane wszelkimi odpowiednimi
sposobami o przepisach przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy oraz o odpowiednich

obowigzujacych juz przepisach.
Artykut 30
Wdrozenie

Na wspolny wniosek partneréw spolecznych panstwa cztonkowskie moga im powierzy¢ wdrozenie
niniejszej dyrektywy, zgodnie z prawem krajowym lub praktyka krajowa dotyczacymi roli
partnerow spotecznych, pod warunkiem, ze panstwa cztonkowskie podejma wszystkie konieczne

dzialania, aby przez caly czas zagwarantowac rezultaty, ktore zaklada niniejsza dyrektywa.
Artykut 31
Transpozycja

1. Panstwa cztonkowskie wprowadzaja w zycie przepisy ustawowe, wykonawcze
1 administracyjne niezbedne do wykonania niniejszej dyrektywy do dnia [trzy lata po

wejsciu w zycie dyrektywy] r. Niezwlocznie powiadamiaja o tym Komisje.

2. Informujac Komisje, panstwa cztonkowskie przekazuja rowniez streszczenie wynikow
swojej oceny dotyczace] wptywu przyjetego przez nie aktu transponujacego na mikro-,
mate 1 Srednie przedsigbiorstwa oraz odniesienie do miejsca, w ktérym taka ocena jest

publikowana.

3. Przepisy przyjete przez panstwa cztonkowskie zawieraja odniesienie do niniejszej
dyrektywy lub odniesienie takie towarzyszy ich urzedowej publikacji. Sposéb

dokonywania takiego odniesienia okreslany jest przez panstwa cztonkowskie.
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Artykut 32
Sprawozdawczos¢ i przeglady

1. Do dnia [osiem lat po wejsciu w Zycie] r. panstwa czlonkowskie przekazuja Komisji
wszystkie informacje na temat sposobu stosowania niniejszej dyrektywy oraz jej wptywu

w praktyce.

2. Na podstawie informacji przekazanych przez panstwa cztonkowskie Komisja przedktada
Parlamentowi Europejskiemu i Radzie sprawozdanie z wykonania niniejszej dyrektywy

1 proponuje, w stosownych przypadkach, zmiany legislacyjne.
Artykut 33
Wejscie w zycie

Niniejsza dyrektywa wchodzi w zycie dwudziestego dnia po jej opublikowaniu w Dzienniku

Urzedowym Unii Europejskiej.
Artykut 34
Adresaci
Niniejsza dyrektywa skierowana jest do panstw cztonkowskich.

Sporzadzono w Brukseli dnia [...] 1.

W imieniu Parlamentu Europejskiego W imieniu Rady
Przewodniczgcy Przewodniczgcy
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