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Whniosek

DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY

W sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn
za taka samg prace lub prace o takiej samej wartos$ci za posrednictwem mechanizmow
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania

{SEC(2021) 101 final} - {SWD(2021) 41 final} - {SWD(2021) 42 final}
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UZASADNIENIE

1. KONTEKST WNIOSKU
. Powody przedstawienia wniosku

Prawo do rownego wynagrodzenia kobiet i mgzczyzn za takg samg pracg lub prace o takiej
samej wartosci jest jedna z podstawowych zasad Unii Europejskiej zapisang w traktacie
rzymskim. Wymodg zapewnienia rownosci wynagrodzen zostat okreSlony w dyrektywie
2006/54/WE (,,wersja przeredagowana™)!, uzupetionej w2014 r. zaleceniem Komisji
w sprawie przejrzysto$ci wynagrodzen (,,zalecenie z 2014 r.”)%. Jednak pomimo tych ram
prawnych skuteczne wdrozenie w Unii Europejskiej wspomnianej zasady i jej egzekwowanie
w praktyce jest nadal wyzwaniem. Za jedng z gtéwnych przeszkod uznano brak przejrzystosci
wynagrodzef®. Zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢* utrzymuje si¢ w UE na
poziomie okoto 14 %. Zrdznicowanie wynagrodzenia wplywa na jako$¢ zycia kobiet
w perspektywie dlugoterminowej, na ich zwigkszone ryzyko ubodstwa oraz utrzymujace si¢
zroznicowanie emerytur, ktore w UE wynosi 33 %°. Pandemia COVID-19 oraz jej skutki
gospodarcze 1 spoleczne sprawiaja, ze rozwigzanie tego problemu jest jeszcze pilniejsze,
biorgc pod uwage, ze kryzys szczegdlnie powaznie dotknat pracownikow pici zenskiej®.

Parlament Europejski wielokrotnie wzywal do nasilenia dzialan na szczeblu UE, ktore
prowadzi¢ begda do skuteczniejszego stosowania przepisOw dotyczacych rownosci
wynagrodzen. Rada wezwala zarowno panstwa czlonkowskie, jak i Komisje do podjecia
dzialan. W czerwcu 2019 r. zwrdcita si¢ do Komisji, aby ta opracowala konkretne $rodki
shuzace zwigkszeniu przejrzystoéci wynagrodzen’.

! Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie

wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz.U. L 204 z 26.7.2006, s. 23). W dyrektywie skonsolidowano
obowigzujace dyrektywy w sprawie rownosci pici w dziedzinie zatrudnienia, przy uwzglednieniu orzecznictwa
Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej, tj. dyrektywe 75/117/EWG w sprawie rowno$ci wynagrodzen,
dyrektywe 86/378/EWG (zmieniong dyrektywa 96/97/WE) w sprawie rownego traktowania w systemach
zabezpieczenia spotecznego pracownikow, dyrektywe 76/207/EWG (zmieniong dyrektywa 2002/73/WE)
w sprawie rownego traktowania mezczyzn i kobiet oraz dyrektywe 97/80/WE (zmieniong dyrektywa 98/52/WE)
dotyczaca cigzaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na ptec.
2 Zalecenie Komisji 2014/124/UE z dnia 7 marca 2014 r. w sprawie wzmocnienia zasady réwnosci
wynagrodzen dla kobiet i mg¢zczyzn dzigki przejrzystosci (Dz.U. L 69 z 8.3.2014, s. 112).

Zob. oceny i sprawozdania Komisji dotyczace stosowania, odpowiednio SWD(2020) 50 i COM(2013)
861 final.

4

Wskaznik zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ okre§la réznice migdzy S$rednim
wynagrodzeniem brutto za godzing pracy pracownikow plci meskiej i zenskiej, wyrazong jako odsetek §redniego
wynagrodzenia brutto za godzing pracy pracownikoéw ptci meskiej, Eurostat, sdg_05_20.

5 https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-1

6 https://www.eurofound.europa.eu/publications/policy-brief/2020/women-and-labour-market-equality-
has-covid-19-rolled-back-recent-gains

7 Konkluzje Rady EPSCO, czerwiec 2019 r. (dok. 10349/19).
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Jedng z 20 zasad Europejskiego filaru praw socjalnych jest zasada réwnouprawnienia pfici
oraz prawo do réwnego wynagrodzenia®. W swoim planie dziatania na lata 2017-2019 na
rzecz eliminowania zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na plte¢’ Komisja ocenita
potrzebe wprowadzenia dalszych srodkow prawnych w celu poprawy egzekwowania zasady
rownos$ci wynagrodzen 1mozliwosci poprawy przejrzystosci wynagrodzen. W swoich
wytycznych politycznych!® przewodniczaca Ursula von der Leyen zapowiedziata, ze Komisja
przedstawi nowe wigzace srodki w zakresie przejrzysto$ci wynagrodzen. Zobowigzanie to
zostalo potwierdzone w strategii na rzecz rownouprawnienia plci na lata 2020-2025'".

Inicjatywa ta jest nastepstwem przeprowadzonej przez Komisje retrospektywnej oceny'?
odpowiednich przepiséw prawnych (,,ocena z 2020 r.”’) oraz szeregu innych sprawozdan w tej
sprawie'®>. W ocenach tych stwierdzono, ze prawo do réwnego wynagrodzenia nie jest
odpowiednio stosowane w praktyce oraz ze przejrzysto$¢ wynagrodzen jest niedostateczna
w wielu panstwach cztonkowskich.

Cele wniosku

Inicjatywa ma na celu rozwigzanie problemu utrzymujacego si¢ niedostatecznego
egzekwowania podstawowego prawa do réwnego wynagrodzenia oraz zapewnienie, aby
prawo to przestrzegane byto w calej UE dzigki ustanowieniu norm w zakresie przejrzystosci
wynagrodzen, a tym samym umozliwieniu pracownikom dochodzenia ich praw do réwnego
wynagrodzenia.

Autorzy dyrektywy, ktorej dotyczy wniosek, daza do osiagniecia tych celow:
—  ustanawiajac przejrzysto$¢ wynagrodzen w obrebie jednostek organizacyjnych;

—  ulatwiajac stosowanie kluczowych pojeé¢ dotyczacych rownosci wynagrodzen,
w tym ,,wynagrodzenia” i ,,pracy o takiej samej warto$ci” oraz

— wzmacniajac mechanizmy egzekwowania prawa.

Przejrzysto$¢ wynagrodzen umozliwia pracownikom wykrywanie oraz udowadnianie
przypadkow ewentualnej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Rzuca ona §wiatlo na przypadki
nierownego traktowania ze wzgledu na pte¢ w systemach wynagradzania oraz klasyfikowania
stanowisk w sposob, ktory nie przewiduje traktowania wartoSci pracy kobiet 1 me¢zczyzn
w stopniu réwnym pod wzgledem pici lub ktory nie uwzglednia wartosci niektérych
umiejetnosci zawodowych, postrzeganych najczesciej jako wilasciwe kobietom. Takie
nierowne traktowanie jest czegsto nieSwiadome, a zatem przejrzystos¢ wynagrodzen moze

8 Filar praw socjalnych ma na celu zapewnienie obywatelom nowych i skuteczniejszych praw, w oparciu

020 Kkluczowych zasad, zob.: https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-
monetary-union/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_pl

9 COM(2017) 678 final, zob. rowniez powigzane sprawozdanie z realizacji (COM(2020) 101 final).

10 https://ec.europa.eu/commission/sites/beta-political/files/political-guidelines-next-commission_en.pdf
i COM(2020)152 final.

12 SWD(2020) 50.

13 Sprawozdanie z wykonania dyrektywy 2006/54/WE (SWD (2013) 512 final); ocena skutkow

towarzyszaca zaleceniu w sprawie przejrzystosci wynagrodzen (SWD(2014) 59 final); sprawozdanie na temat
wdrozenia zalecenia Komisji w sprawie wzmocnienia zasady réwnosci wynagrodzen dla kobiet i m¢zczyzn
dzigki przejrzystosci (COM(2017) 671 final).
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przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia §wiadomosci tej problematyki ws$rdéd pracodawcoOw oraz
pomdc im w identyfikowaniu dyskryminujacych réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na
pte¢, ktorych nie mozna wytlumaczy¢ obowigzujagcymi czynnikami dopuszczajacymi
swobodg¢ uznania 1 ktore czesto sg niezamierzone. Przejrzysto§¢ wynagrodzen jest tym samym
podstawowym narzedziem shuzagcym rozwianiu watpliwosci odnosnie do réwnosci
wynagrodzen dla me¢zczyzn 1kobiet oraz wspieraniu procesu eliminowania uprzedzen ze
wzgledu na ple¢ w praktykach w zakresie wynagrodzen. Moze ona wpltywaé na zmiang
nastawienia do wynagrodzenia kobiet poprzez zwigkszanie swiadomosci i poszerzanie debaty
dotyczacej przyczyn strukturalnych roznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na plec.
Inicjatywa moze, obok zapewnienia zgodnosci z zasadg rowno$ci wynagrodzen, sta¢ si¢ takze
bodzcem do przegladu polityki réwnosci plci w ujeciu bardziej ogdlnym na poziomie
przedsigbiorstw, atakze przyczyni¢ si¢ do promowania blizszej wspOtpracy migdzy
pracodawcami a przedstawicielami pracownikow.

. Spojnosé z przepisami obowiazujacymi w tej dziedzinie polityki

W  niniejszym wniosku wprowadzone zostaja, w oparciu o przeksztalcong dyrektywe
i zalecenie z 2014 r., nowe 1 bardziej szczegbtowe przepisy w celu zapewnienia zgodnos$ci
z zasada réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg pracg lub prace o takiej
samej wartosci.

UE, dazac do zbudowania bardziej sprawiedliwej Europy i promowania lepszych warunkow
zycia 1pracy dla kazdego, kieruje si¢ Europejskim filarem praw socjalnych i zapisanymi
w nim 20 zasadami. W dniu 3 marca 2021 r. Komisja przedstawila ambitny plan dziatania,
aby zapewni¢ wdrozenie filaru na calym terytorium UE.

Dyrektywa, ktorej dotyczy wniosek, jest elementem szerszego pakietu $rodkdéw i inicjatyw
podejmujacych zagadnienia podstawowych przyczyn zrdéznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na pte¢ oraz wzmocnienia pozycji ekonomicznej kobiet. Dyskryminacja ptacowa
1 uprzedzenia w strukturach wynagrodzen to tylko niektére z podstawowych przyczyn tego
zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢, ksztaltujacego si¢ na poziomie 14 %.
Wsrod innych przyczyn i czynnikdw znajduja si¢ pozioma i pionowa segregacja rynku pracy,
stosunek pelnych etatow do pracy w niepelnym wymiarze godzin, atakze ograniczenia
zwigzane z nieodplatng opieka. Pomijajac powyzsze przyczyny i czynniki, nadal wystepuje
tzw. ,,niewyjasnione” zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢, ktore stanowi dwie
trzecie zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ w panstwach cztonkowskich UE.
Temu zjawisku zaradzi¢ ma przedmiotowa inicjatywa. Nalezy rowniez zauwazy¢, ze przebieg
zatrudnienia, w tym zroznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ w polaczeniu ze
strukturg systemu emerytalnego, wptywa na zréznicowanie emerytur ze wzgledu na ptec.

Niniejsza inicjatywa jest elementem wielotorowego podejécia, obejmujacego miedzy innymi
dyrektywe w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym!'4, inicjatywy
sektorowe ukierunkowane na zwalczanie stereotypow 1 zapewnienie lepszej rdwnowagi pici,

14 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie

roéwnowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady
2010/18/UE (Dz.U. L 188 z 12.7.2019, 5. 79).
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a takze wniosek dotyczacy dyrektywy w sprawie poprawy rownowagi ptci wsrod dyrektorow
niewykonawczych duzych unijnych spotek, ktorych akcje sa notowane na gietdzie'.

Dyrektywa, ktorej dotyczy wniosek, jest w pelni zgodna ze zobowigzaniem UE do realizacji
Agendy ONZ na rzecz zréwnowazonego rozwoju 2030 i wnosi wktad w realizacje celow
zrbwnowazonego  rozwoju, w szczeg6lnosci celu 5  dotyczacego  osiagnigcia
rownouprawnienia plci i wzmocnienia pozycji wszystkich kobiet i dziewczat!®.

. Spojnos¢ z innymi politykami Unii

Niniejszy wniosek jest spdjny z inicjatywa majacg na celu poszerzenie zakresu istotnych
informacji niefinansowych, ktéore sa udostepniane przez przedsigbiorstwa wich
sprawozdaniach!”. Jest on spojny z inicjatywa UE dotyczaca wynagrodzen minimalnych'®
oraz inicjatywa na rzecz zréwnowazonego ladu korporacyjnego!®, ktora zostanie wkrotce
przedstawiona, oraz przez te inicjatywy wspierany.

2. PODSTAWA PRAWNA, POMOCNICZOSC I PROPORCJONALNOSC
. Podstawa prawna

Dyrektywa, ktorej dotyczy wniosek, opiera si¢ na art. 157 ust. 3 Traktatu o funkcjonowaniu
Unii  Europejskiej (TFUE), ktory stanowi, ze UE przyjmuje S$rodki zmierzajace do
zapewnienia stosowania zasady ,,rOwnosci szans i rownos$ci traktowania mezczyzn 1 kobiet
w dziedzinie zatrudnienia 1 pracy, w tym zasady rdwno$ci wynagrodzen za taka samg prace
lub prace takiej samej wartosci”.

Art. 157 ust. 3 TFUE stanowi podstawe prawng przeksztatconej dyrektywy i zalecenia
z2014r. Stanowi on zatem rdwniez podstawe prawng przewidzianych w niniejszej
inicjatywie wigzacych Srodkow w zakresie przejrzystosci wynagrodzen, ktore wspierajg
wdrazanie 1 lepsze egzekwowanie zasady rdwnosci wynagrodzen na mocy art. 157 TFUE
1 przeksztatconej dyrektywy.

. Pomocniczos$é

Wdrozenie unijnej zasady roéwnosci wynagrodzen ustanowiono na szczeblu UE juz
w Traktacie ustanawiajacym Europejska Wspdlnote Gospodarczg z 1957 r. (art. 119 Traktatu
EWG, nastgpnie art. 141 Traktatu WE, a obecnie art. 157 TFUE). Wskazuje to na znaczenie
tej zasady jako podstawowej wartoSci UE. Poczatkowo zasada ta miala wymiar przede
wszystkim gospodarczy, poniewaz jej celem bylo zapobieganie zakléceniom konkurencji.
Jednak w 1976 r. Trybunal Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej uznat spoteczny cel art. 119

15 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ GA/TXT/2uri=CELEX:52012PC0614

16 https://ec.europa.eu/info/strategy/international -strategies/sustainable-development-goals pl

17 https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12129-Revision-of-Non-
Financial-reporting-directive

18 COM(2020) 682 final.

19 https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12548-Sustainable-corporate-

governance



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/GA/TXT/?uri=CELEX:52012PC0614
https://ec.europa.eu/info/strategy/international-strategies/sustainable-development-goals_pl
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12129-Revision-of-Non-Financial-reporting-directive
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12129-Revision-of-Non-Financial-reporting-directive
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12548-Sustainable-corporate-governance
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12548-Sustainable-corporate-governance

PL

EWG oraz jego bezposredni horyzontalny skutek?®. Trybunal uzupehil w pdzniejszym
wyroku, ze ,cel gospodarczy realizowany przez art. 119 traktatu, a mianowicie
wyeliminowanie zaklocen konkurencji miedzy przedsigbiorstwami majacymi siedzibe
w roznych panstwach czlonkowskich, jest drugorzedny w stosunku do celu spotecznego
realizowanego przez ten sam przepis, ktory stanowi wyraz podstawowego prawa

cztowieka”?!,

Jak wykazano w ocenie z 2020 r., poréwnywalne wysitki w catej UE na rzecz promowania
rownosci wynagrodzen prawdopodobnie nie przyniosg efektow, jezeli odpowiednia
inicjatywa nie zostanie podjeta na szczeblu UE. Konieczne jest zastosowanie
skoordynowanego podejscia; brak takiego podejscia zagraza osiggnigciu na szczeblu
krajowym réwnos$ci wynagrodzen mezczyzn i1 kobiet, zapisanej w art. 157 ust. 1 TFUE.

Fakt, ze krajowe S$rodki na rzecz przejrzystosci wynagrodzen sg rozdrobnione i majg
ograniczony zakres, zwigksza ryzyko zaklocenia konkurencji ze wzgledu na rézne poziomy
standardow spotecznych. Wystepuje ryzyko, iz przedsigbiorstwa beda konkurowac
w nierownych warunkach dziatania, co moze utrudnia¢ funkcjonowanie rynku wewnetrznego.
Potrzebne sg dzialania na szczeblu UE, aby zapewni¢ zblizony poziom ochrony pracownikow
w calej UE i stworzy¢ rowne warunki dziatania dla podmiotéw funkcjonujacych na rynku
wewnetrznym.

Dyrektywa, ktorej dotyczy wniosek, opiera si¢ na minimalnej harmonizacji systemow panstw
cztonkowskich i umozliwia im ustanawianie wyzszych standardow, o ile si¢ na to zdecyduja.
Wyraznie zezwala im na powierzenie wdrazania partnerom spotecznym, pod warunkiem ze
beda oni w stanie zagwarantowac ciagle uzyskiwanie rezultatdw wymaganych na mocy
niniejszej dyrektywy. Takie powiazane podejscie, pozwalajace na wdrozenie potaczenia
istotnych praw podmiotowych i obowigzkéw okreslonych w niniejszej dyrektywie w drodze
uktadu zbiorowego, gwarantuje poszanowanie réznych elementow krajowych systeméw
dialogu spolecznego oraz rokowan zbiorowych, a takze niezaleznosci partnerow spotecznych.

. Proporcjonalnos¢

Art. 5 ust. 4 Traktatu o Unii Europejskiej stanowi, ze ,,[z]godnie z zasadg proporcjonalnosci
zakres 1 forma dziatania Unii nie wykraczaja poza to, co jest konieczne do osiggnigcia celow
Traktatow”.

W zaleceniu z 2014 r. nie osiggni¢to celu, jakim jest skuteczniejsze wdrozenie zasady
rownosci wynagrodzen za posrednictwem przejrzystosci wynagrodzen; wynika to z jego
niewigzacego charakteru, co spowodowato ograniczone wdrazanie przez panstwa
cztonkowskie??. Przeksztalcong dyrektywe nalezy zatem uzupehi¢ i zapewnié jej wsparcie
w formie dyrektywy, ktorej dotyczy wniosek. Przyjecie wigzacych $rodkow prawnych
stanowi proporcjonalng odpowiedZ na wyrazng potrzebe praktycznego dziatania na rzecz
utrzymania zasady rownosci wynagrodzen inie wykracza poza to, co jest konieczne do
osiggnigcia wspomnianego celu.

20 Sprawa 43/75, Gabrielle Defrenne przeciwko Société anonyme belge de navigation aérienne Sabena

(Defrenne II); Sprawa 43/75, ECLI:EU:C:1976:56, pkt 8-10.
21 Sprawa 50/96, Deutsche Telekom AG przeciwko Lilli Schroder, ECLI:EU:C:2000:72, s. 57.

2 SWD(2020) 50.
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Zasada proporcjonalno$ci jest w pelni przestrzegana, jako ze $rodki stuzace przejrzystosci
wynagrodzen 1 dotyczace mechanizmow egzekwowania sg zaprojektowane w taki sposob, aby
osiggnac¢ cel, jakim jest wzmocnienie stosowania zasady rowno$ci wynagrodzen dla kobiet
1 me¢zczyzn. We wniosku zapewniono, z jednej strony, prawo pracownikéw do informacji,
pozwalajace im na wykrywanie dyskryminacji placowej ze wzgledu na ple¢ i obrone ich
prawa do rownego wynagrodzenia. Z drugiej strony, uwzgledniono w nim ewentualne koszty
ponoszone przez pracodawcéw, zwlaszcza mikroprzedsigbiorstwa oraz mate i $rednie
przedsigbiorstwa, oraz obcigzenia, na jakie sg oni narazeni.

Jak wskazano w zataczonej ocenie skutkdéw, oczekuje sie, ze powigzane z tym koszty beda
umiarkowane®>. S3 one uzasadnione pozyskanymi, dhlugoterminowymi korzysciami:
najwazniejsza korzyscig jest pelna ochrona podstawowej wartosci UE. Ponadto inicjatywa
przyczynia si¢ do realizacji szerszych ambicji spotecznych UE okreslonych w Europejskim
filarze praw socjalnych. Dalsze korzysci moga ptynac¢ z bezpieczniejszego zatrudnienia,
zatrzymywania sily roboczej oraz bardziej produktywnych pracownikow i przedsigbiorstw.
W zwigzku z tym inicjatywa bedzie miata pozytywny wplyw na rentownos$¢ przedsigbiorstw
1 funkcjonowanie rynku wewnetrznego.

Whiosek pozostawia panstwom cztonkowskim mozliwo$¢ utrzymania lub ustanowienia
korzystniejszych norm dla pracownikdw, =za sprawa udostepniania informacji
o wynagrodzeniach z wlasnej inicjatywy i sktadania sprawozdan w tym zakresie. Uwzglednia
on réwniez réoznorodno$¢ modeli rynku pracy w UE 1 umozliwia panstwom czionkowskim
powierzenie wdrazania dyrektywy partnerom spotecznym.

W $wietle powyzszego, oraz poniewaz cel, jakim jest poprawa przejrzystosci wynagrodzen,
nie moze zosta¢ osiggnigty w sposOb wystarczajacy przez panstwa cztonkowskie, natomiast
(ze wzgledu na potrzebe wprowadzenia wspdlnych wymogdéw minimalnych), moze zostaé
lepiej osiagniety na poziomie UE, UE moze podja¢ dziatania zgodnie z zasadg pomocniczosci
oraz proporcjonalnosci (okreslonymi w art. 5 ust. 3 oraz w art. 5 ust. 4 TFUE).

. Wybor instrumentu

Uznano, ze odpowiednim instrumentem jest instrument prawny w formie dyrektywy
ustanawiajacej ramy stuzace lepszemu stosowaniu zasady réwnosci wynagrodzen poprzez
przejrzystos¢ wynagrodzeh oraz powigzane wzmocnione mechanizmy egzekwowania.
Dyrektywa umozliwia wzmocnienie obowigzujacych przepisOw, pozostawiajac panstwom
cztonkowskim swobodg¢ uznania odnos$nie do sposobu wdrazania nowych praw 1 obowiagzkow,
z uwzglednieniem szczegdlnej krajowej sytuacji. Podejscie to jest zgodne z podej$ciem

z Szacunkowy koszt okreslony w ocenie skutkdéw, zwigzany z indywidualnym prawem do informacji,

ustalono na 20 EUR za jeden wniosek (catkowity koszt przypadajacy na przedsigbiorstwo jest zatem uzalezniony
od liczby wnioskow), natomiast catkowity koszt sprawozdawczosci pracodawcow w zwigzku
z wynagrodzeniami wahatby si¢ od minimalnego poziomu 379-508 EUR do maksymalnego poziomu 721-890
EUR na pracodawce w zaleznosci od jego wielkosci. W zalezno$ci od rzeczywistych réznic wynagrodzenia
wymagajacych sporzadzenia wspolnej oceny wynagrodzenia, $redni koszt przeprowadzenia takiej oceny
przypadajacy na pracodawce zostat okreslony w przedziale od minimalnego kosztu 1 180-1 724 EUR do
maksymalnego kosztu 1 911-2 266 EUR. Zob. SWD (2021) 41, s. 74.
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przyjetym w odniesieniu do innych kwestii w obszarze prawa UE dotyczacego zatrudnienia
i dyskryminacji*.

Postanowiono nie zmienia¢ ani nie zastgpowac przeksztalconej dyrektywy ze wzgledu na jej
szerszy zakres zwalczania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w obszarze zatrudnienia i pracy;
odrebny rozdzial dotyczacy przejrzystoSci wynagrodzen i powigzanych przepisoOw
wykonawczych nie odpowiadalby istniejacej strukturze tej dyrektywy 1bylby
nieproporcjonalny w stosunku do przepisow przeksztalconej dyrektywy regulujacych inne
aspekty rownego traktowania kobiet 1 mgzczyzn w obszarze zatrudnienia i pracy.

3. WYNIKI OCEN EX POST, KONSULTACJI Z ZAINTERESOWANYMI
STRONAMI I OCEN SKUTKOW

. Oceny ex post/oceny adekwatnosci obowigzujacego prawodawstwa

W przeprowadzonej w 2020 r. ocenie ram prawnych dotyczacych rowno$ci wynagrodzen,
w szczeg6Olnosci odpowiednich czgéci przeksztalconej dyrektywy i zalecenia z 2014 r.,
stwierdzono, ze wszystkie zainteresowane strony uznajg przeksztatcong dyrektywe za istotna,
oraz ze jest ona w $rednim lub wysokim zakresie przestrzegana w poszczeg6lnych sektorach
panstw czlonkowskich. Wyzwaniem pozostaje jednak skuteczne wdrozenie zasady rownosci
wynagrodzen i egzekwowanie tej zasady w praktyce. Dyrektywa mogtaby by¢ skuteczniejsza,
gdyby w oparciu o orzecznictwo Trybunalu Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej wyjasniono
prawne pojecia: ,,wynagrodzenie” oraz ,,praca o takiej samej warto$ci”. Pojecia te nie s3
zdefiniowane w ustawodawstwie krajowym w sposob jednolity, utrzymuja si¢ watpliwosci
odnos$nie do ich interpretacji istosowania. Dostepnos¢ jasnych kryteriow w calej UE
przyczynitaby sie¢ do skutecznego stosowania zasady rownosci wynagrodzen.

Jezeli chodzi o skuteczno$é, w ocenie z2020r. nie znaleziono dowodow na znaczne
obcigzenie administracyjne powiazane z wdrazaniem przeksztatconej dyrektywy oraz
zalecenia z2014r. Srodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen —zaproponowane
w zaleceniu z 2014 r. powodowaty jedynie ograniczone koszty dla pracodawcow. Koszty
niematerialne moga wynika¢ zewentualnego niezadowolenia (a tym samym nizsze]
wydajnosci) pracownikow, ktorzy zdaja sobie sprawe z duzych roznic w wynagrodzeniach
me¢zczyzn 1 kobiet; mogg one jednak mie¢ jednoczesnie pozytywny wpltyw na zadowolenie
pracownikow z pracy iich zaangazowanie, co zkolei wpltywa na wzrost atrakcyjnosci
pracodawcy. Brak przejrzystosci wynagrodzen ogranicza zdolno$¢ poszczegdlnych
pracownikow do wykrywania przypadkéw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz ich
kwestionowania. Co wigcej, pracownicy wnoszacy skarge w zwigzku z dyskryminacja
ptacowa napotykali liczne przeszkody w dostgpie do wymiaru sprawiedliwosci, a takze
narazali si¢ na ryzyko stygmatyzacji oraz dziatah odwetowych ze strony pracodawcy.

H Na przyklad dyrektywa Parlamentu Europejskiego iRady 2014/67/UE zdnia 15 maja 2014 r.

w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE dotyczacej delegowania pracownikow w ramach $§wiadczenia
uslug, zmieniajgca rozporzadzenie (UE) nr 1024/2012 w sprawie wspdipracy administracyjnej za posrednictwem
systemu wymiany informacji na rynku wewnetrznym (Dz.U. L 159 z 28.5.2014, s. 1) oraz dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady 2014/54/UE z dnia 16 kwietnia 2014 r. w sprawie $rodkow utatwiajacych korzystanie
zpraw przyznanych pracownikom w kontekscie swobodnego przeplywu pracownikow (Dz.U. L 128
730.4.2014, 5. 8.).
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W ocenie z 2020 r. potwierdzono, ze przeksztalcona dyrektywa wnosi wyrazng unijng wartos¢
dodang, prowadzac do podejmowania dziatan stuzacych promowaniu zasady roéwnosci
wynagrodzen w panstwach cztonkowskich, ktore w przeciwnym razie nie zostatyby podjete.
Jednak warto$¢ dodang UE ograniczalo niedostateczne i zr6znicowane wdrozenie dyrektywy
oraz nieporozumienia (zwlaszcza w sgdach oraz wsrod pracodawcoOw i pracownikow)
dotyczace poje¢ prawnych o kluczowym znaczeniu dla wdrozenia §rodkdéw na rzecz rownosci
wynagrodzen.

. Konsultacje z zainteresowanymi stronami
a) Komitet Doradczy ds. Rownosci Szans dla Kobiet i Mezczyzn?

W opinii przyjetej w grudniu 2017 r.2® Komitet Doradczy wskazat na wicksza przejrzystosé
wynagrodzen jako pierwszy krok w kierunku zapewnienia stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen. Podkreslono w niej brak przejrzystosci na trzech poziomach:

—  przedsicbiorstwa rzadko publikujg siatki plac, niejasne pozostaja kryteria
stosowane na potrzeby ustalania wynagrodzen;

—  brak jest jasnej mozliwosci prawnej egzekwowania przejrzystosci
wynagrodzen oraz

— niepelne jest monitorowanie sposobu zastosowania srodkéw krajowych.

Komitet wezwat do podjecia dziatan na rzecz poprawy przejrzystosci wynagrodzen poprzez
ustanowienie prawa jednostki do zadania iuzyskiwania informacji zaréwno na temat
indywidualnych, jak izagregowanych poziomdéw wynagrodzen, co pozwoli zapobiegac
powstawaniu konfliktow i sporow w miejscu pracy. Takie prawo mozna by przyznaé rowniez
lokalnym przedstawicielom zwiazkéw zawodowych lub innym przedstawicielom
pracownikow.

b) Konsultacje publiczne i1 ukierunkowane sondaze

W okresie od dnia 11 stycznia do dnia 5 kwietnia 2019 r. przeprowadzono konsultacje
publiczne?” w celu zebrania informacji, pogladéow ido$wiadczen na temat problemow
wynikajacych zluk 1stabosci krajowych iunijnych $rodkéw na rzecz przejrzystosci
wynagrodzen. Ponadto starano si¢ uzyska¢ dowody dotyczace tego, w jakim stopniu zalecenie
7 2014 r. przyczynito si¢ do wzmocnienia wdrazania zasady rdwno$ci wynagrodzen zapisane;j
w art. 157 TFUE 1w przeksztalconej dyrektywie. I wreszcie, respondenci odpowiadali na
pytania o charakterze przyszto$§ciowym, dotyczace istotnych aspektow inicjatywy na rzecz

2 Komitet Doradczy zostal ustanowiony na podstawie decyzji Komisji 2008/590/WE ustanawiajacej

Komitet Doradczy ds. Rownosci Szans dla Kobiet i Mgzczyzn. Wspiera on Komisj¢ w formutowaniu
i realizowaniu dziatan UE majacych na celu promowanie rownych szans dla kobiet i m¢zczyzn. Wspiera on
réwniez stata wymian¢ doswiadczen, polityk i praktyk miedzy panstwami czlonkowskimi oraz réznymi

zaangazowanymi stronami.
26

27

https://ec.europa.cu/info/sites/info/files/adopted_opinion_gpg.pdf
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/1 839-Evaluation-of-the-
provisions-in-the-Directive-2006-54-EC-implementing-the-Treaty-principle-on-equal-pay-/public-consultation
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przejrzystosci, wtym o potrzebe dalszych dziatan na szczeblu UE w zakresie $rodkow
przeciwdzialania dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pteé¢?.

W odpowiedzi na kolejne konsultacje publiczne (od dnia 5 marca do dnia 28 maja 2020 r.)
swoje opinie na temat dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pleé, przejrzystosci
wynagrodzen i wyzwan zwigzanych z egzekwowaniem prawa do rownego wynagrodzenia za
takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci przedstawity organy krajowe, zwigzki
zawodowe, organizacje pracownikow, stowarzyszenia branzowe i organizacje pozarzadowe
oraz osoby fizyczne?’.

Komisja przeprowadzita ponadto trzy ukierunkowane sondaze, skierowane do panstw

cztonkowskich, partneréw spotecznych i pracodawcow>’.

. Ocena skutkow

W sprawozdaniu z oceny skutkéw towarzyszacemu niniejszemu wnioskowi’!:

— opisano problemy wynikajace z wdrazania obecnych ram prawnych i ich
egzekwowania,

— okreslono warianty strategiczne majace na celu rozwigzanie tych probleméw
oraz

— oceniono spoteczne i gospodarcze skutki wariantow strategicznych.

Warianty strategiczne przewiduja stworzenie przejrzystosci na poziomie poszczegdlnych
pracownikow, stworzenie przejrzystosci na poziomie pracodawcoOw oraz utatwienie wdrazania
i egzekwowania istniejgcych ram prawnych. Warianty definiuja r6zne scenariusze, poczawszy
od maksymalnych dziatan ustawodawczych (czyli obejmujacych sitg¢ robocza oraz jednostki
organizacyjne) po minimalne dzialania ustawodawcze (wywazajace podstawowe prawo
pracownikow do rownego wynagrodzenia oraz ewentualne obcigzenie pracodawcow i koszty,
jakie musieliby oni ponies¢ w zwigzku z przewidywanymi srodkami).

W ocenie skutkow stwierdzono, ze najbardziej proporcjonalne i spdjne w $wietle ogélnych
1 szczegotowych celow niniejszej inicjatywy jest potaczenie proponowanych tu srodkow.

Konkretne oddziatywanie w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich bedzie uzaleznione od
szeregu czynnikow, wtym od zakresu niezbednych dostosowan ustawodawczych oraz
kontekstu spoleczno-gospodarczego w szerszym ujegciu. Ogolnie rzecz biorgc, mozna
oczekiwa¢ korzysci w postaci zwiekszonej §wiadomosci zagadnienia wsrdéd pracownikow,
wzmocnienia pozycji pracownikow dzigki lepszemu egzekwowaniu ich prawa do réwnego
wynagrodzenia za taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci, ograniczeniu
nierownego traktowania ze wzgledu na pte¢ w strukturach wynagrodzen, rozwigzaniu
problemu systemowego zanizania wartos$ci pracy kobiet, a w efekcie zmniejszeniu odsetka

28
29

Streszczenie odpowiedzi znajduje si¢ w zataczniku 2 do sprawozdania z oceny za 2020 r.

Streszczenie odpowiedzi znajduje si¢ w zataczniku 2 do sprawozdania z oceny skutkow towarzyszacego
niniejszemu wnioskowi.

30 Streszczenie odpowiedzi znajduje si¢ w zataczniku 2 do sprawozdania z oceny skutkow towarzyszacego
niniejszemu wnioskowi.

3 SWD(2021) 41.
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zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ wywotywanego prawdopodobnie
dyskryminacjg ptacowa. Oczekiwa¢ mozna takze skutkéw na poziomie makroekonomicznym,
chociaz nie mogg by¢ one doktadnie oszacowane, jako ze niedostepny jest doktadny wymiar
dyskryminacji ptacowej (a tym samym jej wkiad w zroznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu
na ple¢). Wzmocnienie rownosci wynagrodzen mogtoby wptyna¢ na zwigkszenie tacznych
zarobkow brutto na szczeblu UE 1 ograniczenie nieréwnosci dochodéw rynkowych we
wszystkich panstwach cztonkowskich. Oczekuje si¢ ponadto, ze spadnie wskaznik zagrozenia
ubdstwem, przy czym ryzyko uboOstwa zmniejszy si¢ gldwnie w przypadku gospodarstw
domowych oséb samotnie wychowujacych dzieci (w przypadku ktérych 85 % to kobiety).
Ogolnie rzecz biorac, inicjatywa moze doprowadzi¢ do wzrostu dochodéw sektora instytucji
rzadowych 1samorzadowych, pochodzacych =z podatkéw bezposrednich i sktadek na
ubezpieczenia spoteczne, a takze do wzrostu popytu zagregowanego w nastepstwie wzrostu
tacznych zarobkow brutto.

Eliminowanie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w kontekscie ustalania wynagrodzen przez
pracodawce bedzie mialo pozytywny wplyw na zadowolenie z pracy oraz zaangazowanie
pracownikow — oba te czynniki majg zasadnicze znaczenie w sytuacji wychodzenia z kryzysu.
To z kolei moze przynie$¢ korzysci pracodawcom dzigki lepszemu zatrzymywaniu talentow,
poprawie reputacji, a co za tym idzie, potencjalnie wyzszym zyskom. Wzmocnione $rodki
egzekwowania prawa spowoduja poprawe dostepu do wymiaru sprawiedliwosci
1 egzekwowanie praw gwarantowanych przepisami UE. Jasniejsze przepisy przyczynig si¢ do
promowania zrozumienia istniejacych ram prawnych oraz poszerzenia wiedzy na ich temat,
a ponadto zwigksza spdjnos¢ ich stosowania.

Projekt oceny skutkow zostat zatwierdzony przez Rade ds. Kontroli Regulacyjnej w dniu 27
stycznia 2021 r. Opinie Rady, jak rowniez wersja ostateczna oceny skutkow oraz jej
streszczenie, sg publikowane wraz z niniejszym wnioskiem.

. Sprawnos$¢ regulacyjna i uproszczenie

Komisja przeanalizowata sposoby uproszczenia i1zmniejszenia obcigzen, w szczegodlnosci
tych, na ktére narazone s3 mniejsze przedsiebiorstwa. Srodki przewidziane w niniejszym
wniosku, ktore oparto na praktykach krajowych w UE i poza nig, maja na celu wzmocnienie
prawa do rownego wynagrodzenia przy jednoczesnym ograniczeniu ewentualnych kosztow
1obcigzen oraz przy uwzglednieniu trudnej sytuacji gospodarczej w UE wynikajacej
z pandemii COVID-19. Tym samym we wniosku uwzgledniono zasad¢ proporcjonalnosci.
W szczegblnosci, bioragc pod uwage potencjalny naktad pracy wymagany do zestawienia
informacji o wynagrodzeniach oraz zlozenie sprawozdania w tym zakresie, obowigzek
sprawozdawczosci ma zastosowanie jedynie do pracodawcoéw zatrudniajagcych co najmniej
250 pracownikéw. Wspolna ocena wynagrodzen bedzie miala zastosowanie tylko do tych
pracodawcow, w odniesieniu do ktorych po zlozeniu sprawozdania rocznego istniejg powazne
powody, by przypuszczaé, iz moga wystgpowac problemy zwigzane z nierdwnosciami
w wynagrodzeniach kobiet i1mezczyzn. Analiza pokazuje, Ze $rodki zaproponowane
w niniejszej dyrektywie wigzg si¢ z niewielkimi kosztami. Nie przedstawiono dowodow na
dostepnos¢ tanszych sposobow realizacji tych samych celéw przy takiej samej skutecznosci.

. Prawa podstawowe
Cele niniejszego wniosku sa zgodne z Karta praw podstawowych Unii Europejskiej,

w szczegllnosci z art. 23, ktory stanowi, Ze ,,nalezy zapewni¢ rdwnos¢ kobiet 1 me¢zczyzn we
wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia”, oraz art. 31,
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ktéry stanowi, ze ,,kazdy pracownik ma prawo do warunkoéw pracy szanujacych jego zdrowie,
bezpieczenstwo i godnos¢”.

Co wigcej, w art. 27 Karty postanowiono, ze ,,pracownikom iich przedstawicielom nalezy
zagwarantowac, na wlasciwych poziomach, informacj¢ i konsultacje we witasciwym czasie,
w przypadkach ina warunkach przewidzianych w prawie Unii oraz ustawodawstwach
1 praktykach krajowych”.

4. WPLYW NA BUDZET

Whiosek nie wymaga dodatkowych zasobow z budzetu UE.

5. ELEMENTY FAKULTATYWNE
. Monitorowanie, ocena i sprawozdawczos¢

Panstwa cztonkowskie muszg dokonaé transpozycji niniejszej dyrektywy w ciggu dwoch lat
od jej przyjecia i poinformowaé¢ Komisje o zastosowanych srodkach transpozycji. Zgodnie
zart. 30 dyrektywy moga one powierzy¢ transpozycj¢ partnerom spolecznym, za
posrednictwem uktadoéw zbiorowych.

Aby oceni¢ na ile skuteczna jest ta inicjatywa pod wzgledem realizacji jej ogdlnych
i szczegotowych zalozen, po uptywie o$miu lat panstwa cztonkowskie przedstawig
sprawozdanie z jej stosowania. Na tej podstawie Komisja przyjmie sprawozdanie.

. Szczegdélowe objasnienia poszczegdlnych przepisow wniosku

Rozdziatl I — Przepisy ogolne

Artykut 1 — Cel i przedmiot

Przepis ten okresla cel 1 przedmiot dyrektywy. Celem dyrektywy jest okreslenie minimalnych
wymogow wzmacniajacych stosowanie zasady rownosci wynagrodzen dla kobiet i me¢zczyzn
oraz zakaz dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, co ma zosta¢ osiagniete za posrednictwem
przejrzystosci wynagrodzen i wzmocnionego mechanizmu egzekwowania.

Artykut 2 — Zakres

W tym przepisie okres§lono podmiotowy zakres stosowania dyrektywy, tj. osoby uprawnione
do korzystania z praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie.

Artykut 3 — Definicje

W tym przepisie zdefiniowano terminy i pojgcia, wyjasniajac z gory, w jaki sposob nalezy je
rozumie¢ w konteks$cie dyrektywy.

Terminy 1 pojgcia obejmujg stosowne obowigzujgce definicje zawarte w przeksztalconej

dyrektywie (wynagrodzenie, dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacja posrednia), ale
takze nowe pojecia dotyczace konkretnie prawa do rownego wynagrodzenia, takie jak
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poziomy wynagrodzenia, réoznice w wynagrodzeniu, mediana wynagrodzen, mediana réznicy
wynagrodzen, kwartylowy przedziat ptacowy oraz kategorie pracownikow.

Pojecie ,,wynagrodzenia” obejmuje place i wszelkie inne korzysci, pieniezne lub rzeczowe,
ktore pracownicy otrzymuja bezposrednio lub posrednio (,,sktadniki uzupeiniajace lub
zmienne”) od swojego pracodawcy z tytutu zatrudnienia. Obejmuja one wszelkie dodatkowe
$wiadczenia, takie jak premie, rekompensata za nadgodziny, ulatwienia zwigzane z podr6za
(w tym samochody udostgpniane przez pracodawce i bilety na przejazd), dodatki
mieszkaniowe, rekompensaty za udziat w szkoleniach, ptatnosci w przypadku zwolnienia,
ustawowe  $wiadczenia  chorobowe, ustawowo wymagane odszkodowanie lub
zados¢uczynienie oraz emerytury pracownicze. Powinno ono zawiera¢ wszystkie elementy
wynagrodzenia nalezne na mocy prawa lub uktadu zbiorowego.

Dyskryminacja ptacowa ze wzgledu na pte¢ moze wigzaé si¢ z przecinaniem roéznych osi
dyskryminacji: z jednej strony, ze wzgledu na ple¢, azdrugiej strony, ze wzgledu na
pochodzenie rasowe lub etniczne, religie lub $wiatopoglad, niepetnosprawnos$¢, wiek lub
orientacje seksualng (zgodnie z ochrong na mocy dyrektywy 2000/43/WE lub dyrektywy
2000/78/WE). Celem nowej definicji jest wyjasnienie, ze w kontekscie dyskryminacji
ptacowej ze wzgledu na ple¢ nalezy wzig¢ pod uwage takie potaczenie, atym samym
wyeliminowa¢ wszelkie watpliwosci, jakie moga pojawi¢ si¢ wtym wzgledzie
w obowigzujacych ramach prawnych. Dzigki temu zapewniona zostanie sytuacja, w ktorej
sady lub inne wilasciwe organy w nalezyty sposob uwzglednia kazda niekorzystng sytuacje
wynikajaca =z takiej dyskryminacji krzyzowej, zwlaszcza do celow merytorycznych
1 proceduralnych, w tym w celu uznania faktu wystgpowania dyskryminacji, podjecia decyzji
w sprawie odpowiedniego komparatora, dokonania oceny proporcjonalnosci oraz w celu
okreslenia, w stosownych przypadkach, poziomu przyznanego odszkodowania lub
zados$¢uczynienia badz natozonych kar. Konkretnym przyktadem wspomnianej dyskryminacji
krzyzowej jest sytuacja migrantek, ktore moga by¢ narazone na rézne formy dyskryminac;ji:
ze wzgledu na pte¢, rase lub pochodzenie etniczne, religi¢ lub $wiatopoglad.

Artykut 4 — Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

Poszanowanie prawa do rownego wynagrodzenia wigze si¢ z konieczno$cig stworzenia przez
pracodawcow struktur wynagrodzenia zapewniajacych, aby kobiety 1 me¢zczyzni otrzymywali
roOwne wynagrodzenie za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci. Aby umozliwié
pracownikom i pracodawcom ocen¢ tego, co stanowi prac¢ o takiej samej wartosci,
w przepisie tym zobowigzano panstwa cztonkowskie do ustanowienia narzedzi lub metod
oceny 1 porownywania wartosci pracy, zgodnie z zestawem obiektywnych kryteriow, wsrod
ktorych znajdujg si¢ wymogi zwigzane z wyksztalceniem, wymogi zawodowe 1 szkoleniowe,
umiejetnosci, wysiltek 1 odpowiedzialnos¢, wykonywana praca oraz charakter wykonywanych
zadan. Stanowi to podstawe oceny, czy pracownikOw mozna uzna¢ za znajdujacych sig
w poréwnywalnej sytuacji, wykonujacych prace o takiej samej wartosci, atakze pomoze
pracodawcom w lepszym okresleniu kategorii stanowisk pracy 1iich wynagradzania,
w oparciu o obiektywne i neutralne pod wzgledem pfci kryteria.
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Dostepnos¢ jasnych kryteriow na szczeblu krajowym pomoze pracownikom w ustanowieniu
obowigzujacego komparatora iocenieniu, czy s3 oni traktowani mniej korzystnie niz
komparator wykonujacy takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci.

W przepisie tym zawarto ponadto dwa wyjasnienia ustanowione w orzecznictwie Trybunatlu
Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej. Po pierwsze, Trybunat wyjasnil*?, ze w celu stwierdzenia,
czy pracownicy znajduja si¢ w porownywalnej sytuacji, poréwnanie niekoniecznie ogranicza
si¢ do sytuacji, w ktorych mezczyzni ikobiety pracuja dla tego samego pracodawcy.
Pracownicy moga znajdowac si¢ w pordéwnywalnej sytuacji takze wowczas, gdy nie pracujg
dla tego samego pracodawcy, a mianowicie wtedy, gdy warunki wynagrodzenia mozna
przypisa¢ jednemu zrodhlu okreslajacemu te warunki (np. gdy wynikaja one z przepisow
ustawowych, zbiorowych uktadow pracy dotyczacych wynagrodzen majacych zastosowanie
do kilku przedsiebiorstw lub gdy warunki zatrudnienia sg ustalane centralnie dla wiecej niz
jednego przedsigbiorstva w obrebie spotki holdingowej lub konglomeratu). Trybunat
wyjasnit takze, 1z porownanie nie ogranicza si¢ do pracownikow zatrudnionych w tym samym
czasie, w ktorym zatrudniony jest skarzacy®’. Wprowadzenie tych wyjasnien poprawi
stosowanie zasady rownos$ci wynagrodzen w praktyce.

Ponadto w przypadku, gdy nie istnieje rzeczywisty komparator, nalezy zezwoli¢ na
porownanie z hipotetycznym komparatorem lub z wykorzystaniem innych dowodéw
(informacji statystycznych lub innych dostgpnych informacji) pozwalajacych na ustalenie
rzekomej dyskryminacji. Mozliwo$¢ zastosowania hipotetycznego komparatora umozliwi
pracownikowi wykazanie, ze nie byt traktowany w taki sam sposdb, w jaki traktowany bytby
hipotetyczny komparator innej ptci.

I wreszcie, w przepisie tym przypomniano o wymogu zawartym w art.4 ust.2
przeksztalconej dyrektywy, zgodnie z ktérym w przypadku stosowania systemOw oceny
1 zaszeregowania na potrzeby ustalania wynagrodzenia powinny one opiera¢ si¢ na tych
samych neutralnych pod wzgledem plci kryteriach odniesienia dla mezczyzn i kobiet, co
pozwoli wykluczy¢ jakakolwiek dyskryminacje ze wzgledu na pte¢. Oznacza to, ze kryteria
oceny wartosci pracy lub danego stanowiska muszg by¢ opisane i zdefiniowane w obiektywny
1 neutralny sposob, majacy zastosowanie zaroOwno do pracy m¢zczyzn, jak i kobiet.

Rozdziat Il — Przejrzystos¢ wynagrodzen
Artykut 5 — Przejrzystos¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem

Do tej pory na szczeblu UE nie wprowadzono minimalnych norm dotyczacych przejrzystosci
wynagrodzen przed zatrudnieniem. Przedmiotowy przepis zawiera wymog, aby pracodawcy
wskazywali poczatkowy poziom wynagrodzenia lub zakres wynagrodzenia (w oparciu
o obiektywne 1 neutralne pod wzgledem pici kryteria), ktore bedzie wyptacane przysztemu
pracownikowi na okreslonym stanowisku lub za okre§long prace. Informacje takie moga by¢
zawarte w ogloszeniu o naborze lub przekazane winny sposob przed rozmowg
kwalifikacyjna, bez konieczno$ci zwracania si¢ o nie przez osob¢ ubiegajaca si¢ o stanowisko
(np. wzaproszeniu na rozmowe¢ kwalifikacyjng lub bezposrednio przez partnerow
spotecznych).

32 Sprawa C-320/00 Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
33 Sprawa 129/79 Macarthys, ECLI: ECLI:EU:C:1980:103.
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Ponadto przepis ten zabrania pracodawcom zwracania si¢ do potencjalnych pracownikéw
z pytaniem o to, jak ksztattowato si¢ ich wynagrodzenie w poprzednich stosunkach pracy.

Celem tego przepisu jest zapewnienie, aby pracownicy dysponowali, w momencie
rozpoczynania stosunku pracy, informacjami niezbednymi do podjgcia wywazonych
iuczciwych negocjacji w sprawie wynagrodzenia. Dzigki temu istnialaby pewno$¢, iz
wystepujaca dyskryminacja ptacowa i uprzedzenia nie bedg si¢ utrwalac¢ na przestrzeni czasu,
zwlaszcza gdy pracownicy zmieniaja pracg. Nie ogranicza to sity przetargowej pracodawcy,
pracownika lub partneréw spolecznych do negocjowania wynagrodzenia poza wskazanym
przedziatem. Taki $rodek stuzacy przejrzystosci odnositby si¢ rowniez do dyskryminacji
krzyzowej, w przypadku ktorej nieprzejrzyste systemy ustalania wynagrodzen pozwalaja na
stosowanie praktyk dyskryminacyjnych ze wzgledu na rézne przyczyny.

Artykut 6 — Przejrzystosc¢ ustalania wynagrodzen i polityki rozwoju kariery zawodowej

Aby zapewni¢ neutralno$¢ procesu ustalania wynagrodzen oraz rozwoju kariery zawodowe;j
pod wzgledem pilci, przedmiotowy przepis zobowigzuje pracodawcoéw do udostepniania
pracownikom opisu neutralnych pod wzgledem plci kryteriow stosowanych na potrzeby
okreslania wynagrodzenia irozwoju kariery zawodowej. W stosownych przypadkach
pracodawca moze mie¢ mozliwos$¢ zastosowania elastycznego podej$cia do realizacji tego
obowigzku, z uwzglednieniem jego wielkos$ci i w oparciu o liczbe pracownikow. Pozwoli to
unikng¢ nieuzasadnionych obcigzen matych przedsiebiorstw oraz mikroprzedsigbiorstw.

Artykut 7 — Prawo do informacji

Celem tego przepisu jest udostgpnienie pracownikom niezbednych informacji pozwalajacych
im oceni¢, czy — w porownaniu z innymi pracownikami tej samej jednostki organizacyjnej
wykonujacymi taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci — otrzymuja wynagrodzenie
w sposob niedyskryminacyjny, oraz w razie potrzeby dochodzi¢ swojego prawa do réwnego
wynagrodzenia.

Przepis ten opiera si¢ na istniejagcym zaleceniu Komisji z 2014 r. w sprawie przejrzystosci
wynagrodzen. Daje on pracownikom prawo do zwrdcenia si¢ do pracodawcy o informacje
dotyczace indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz Sredniego poziomu wynagrodzenia,
w podziale na ple¢, w odniesieniu do kategorii pracownikoéw wykonujacych taka sama prace
lub prace o takiej samej wartos$ci.

Pracodawca jest zobowigzany do informowania wszystkich pracownikdéw, w ujeciu rocznym,
o przystugujacym im prawie do otrzymywania takich informacji i dostarczania zadanych
informacji w rozsadnym terminie, atakze w przystgpnych formatach dla pracownikéw
niepetnosprawnych — na ich zadanie.

Przepis umozliwia pracownikom zwracanie si¢ o takie informacje za posrednictwem
przedstawicieli lub za posrednictwem organu ds. rownosci, co pozwala przeciwdziataé
ewentualnym represjom lub wyeliminowa¢ obawy pracownikow zwigzane z represjami.

Majac na celu dalsze wspieranie potencjalnych ofiar dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na
pte¢, przepis ten zakazuje stosowania klauzul poufnosci, jako Ze ujawnianie informacji
o wynagrodzeniach ma na celu egzekwowanie prawa mezczyzn 1kobiet do rownego
wynagrodzenia za taka sama prac¢ lub prace o takiej samej wartosci. Z drugiej strony,
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pracodawcy mogg zazada¢, aby wykorzystanie wszelkich uzyskanych informacji ograniczato
si¢ do egzekwowania prawa do réwnego wynagrodzenia.

Artykut 8 — Sprawozdawczos¢ w zakresie roznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn

Przepis ten zobowigzuje pracodawcéw zatrudniajgcych co najmniej 250 pracownikow do
publicznego udostepniania okreslonych informacji, takich jak réznice w wynagrodzeniach
pracownikow plci zenskiej 1 meskiej w ich jednostce organizacyjnej, takze w odniesieniu do
sktadnikow uzupehniajacych lub zmiennych (zob. wyjasnienia wart.3 powyzej)
wykraczajacych poza stale wynagrodzenie podstawowe.

Informacje przedstawione w ust. 1 lit. a)-f) niniejszego artykutu opieraja si¢ na informacjach,
ktore sg dostepne w jednostce organizacyjnej i dajg ogdlny obraz réznic w wynagrodzeniach
ze wzgledu na ple¢ w obrgbie tej jednostki, np. rozktad pracownikow wedlug pici
w poszczegdlnych kwartylach przedzialu wynagrodzenia informuje o odsetku kobiet na
stanowiskach o najwyzszych lub najnizszych wynagrodzeniach. Publikacja tych informacji
pozwala na pewne pordOwnanie pracodawcow, co zacheca pracodawcoéw do zapobiegania
potencjalnym réznicom w wynagrodzeniach, pobudza debatg na temat rowno$ci wynagrodzen
1 inicjuje dzialania.

Informacje, o ktorych mowa wust. 1 lit. g) niniejszego artykutu, dotyczace roznic
w wynagrodzeniach pracownikéow plci zZenskiej 1meskiej w podziale na kategorie
pracownikow wykonujacych taka sama pracge lub prace o takiej samej wartosci, s3
specyficzne w zalezno$ci od pracodawcy i bardziej wrazliwe niz ogoélne dane dotyczace
réznic w wynagrodzeniach. Kategoryzacja pracownikéw wykonujacych prace o takiej samej
warto§ci opiera si¢ na polaczeniu i wywazeniu kryteridow, ktdre sg istotne dla danego
pracodawcy. R6znic w wynagrodzeniu w podziale na kategorie nie mozna zatem porownywac
migdzy pracodawcami; z tego powodu dane te nie powinny by¢ podawane do wiadomosci
publicznej. Pracodawcy powinni przekazywac takie informacje wszystkim pracownikom i ich
przedstawicielom, za$§ inspektoraty pracy iorgany ds. rowno$ci powinny mie¢ mozliwos¢
uzyskiwania tych informacji na zadanie. Informacje na temat r6znic w wynagrodzeniach
pracownikow plci zenskiej 1 meskiej w podziale na kategorie pracownikéw beda miaty
zasadnicze znaczenie dla wzmocnienia samoregulacyjnego podejscia pracodawcow,
a ponadto pozwolg pracownikom 1 ich przedstawicielom na wymaganie przestrzegania zasady
rowno$ci  wynagrodzen. Informacje te mogg postuzy¢ ponadto jako impuls do
przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen, o ktdrej mowa w art. 9.

W  ramach alternatywnego rozwigzania kwestii informowania przez pracodawcow
o wynagrodzeniach, zwlaszcza w celu ograniczenia ewentualnych obcigzen, jakie moze nies¢
ze sobg sporzadzanie sprawozdan dotyczacych wynagrodzef, panstwa cztonkowskie moga
zdecydowa¢ o powierzeniu istniejgcemu juz organowi zadania polegajacego na gromadzeniu
wymaganych informacji na podstawie danych administracyjnych, takich jak dane
przekazywane przez pracodawcdéw organom podatkowym lub organom zabezpieczenia
spotecznego, a nastgpnie udostgpniania tych informacji w zastgpstwie pracodawcow.
W przepisie tym zawarto ponadto wymog, aby wyznaczony na podstawie art. 26 podmiot
monitorujacy gromadzil otrzymane od pracodawcéw dane, zapewniajac obszerny dostep do
tych danych, pozwalajacy na pordwnanie danych poszczegoélnych pracodawcow, sektorow
i regionOw w obrebie danego panstwa cztonkowskiego.

W oparciu o udostepnione informacje pracownicy iich przedstawiciele, inspektoraty pracy
iorgany ds. rowno$ci maja prawo zwroci¢ si¢ do pracodawcy o wyjasnienia i szczegoty
dotyczace udostgpnionych informacji, w tym o wyjasnienia dotyczace wszelkich roznic
w wynagrodzeniach ze wzgledu na ple¢. Pracodawca jest zobowigzany do udzielenia
w rozsagdnym terminie odpowiedzi na takie zapytania i przedstawienia uzasadnienia. Jezeli
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réznice w wynagrodzeniu ze wzgledu na pte¢ nie sg uzasadnione obiektywnymi i neutralnymi
pod wzgledem plci czynnikami, pracodawca jest zobowigzany do zaradzenia takiej sytuacji,
w Scistej wspolpracy z przedstawicielami pracownikéw, inspektoratem pracy lub organem ds.
réwnosci.

Artykut 9 — Wspolna ocena wynagrodzen

Jezeli ze sprawozdan dotyczacych wynagrodzen zlozonych na podstawie art. 8 wynika
réznica S$redniego wynagrodzenia wyptacanego pracownikom plci zenskiej 1 meskiej
w jednostce organizacyjnej, 1jezeli réznica ta wynosi co najmniej 5 % w kazdej kategorii
pracownikow wykonujacych takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci oraz nie jest
ona uzasadniona obiektywnymi 1 neutralnymi pod wzglgdem pltci czynnikami, przedmiotowy
pracodawca jest zobowigzany do przeprowadzenia oceny wynagrodzenia. Pracodawca jest
zobowigzany uzasadni¢ wszelkie roznice w wynagrodzeniach, niezaleznie od kategorii
pracownikow, w tym réznice ponizej 5 %, podajac obiektywne i1 neutralne pod wzgledem plci
czynniki, a takze zaradzi¢ sytuacji zgodnie z art. 8 ust. 7.

Wspdlna ocena wynagrodzen powinna by¢ przeprowadzana przez pracodawcoéw we
wspolpracy z przedstawicielami pracownikow. Jezeli w jednostce organizacyjnej nie ma
formalnych przedstawicieli pracownikéw, pracodawca powinien wyznaczy¢ do tego celu
jednego lub kilku pracownikdw.

Celem wymogu przeprowadzenia wspdlnej oceny wynagrodzen jest sktonienie pracodawcow
do podjecia obowigzkowych dziatan i przeanalizowania stosowanych przez nich praktyk
w zakresie ustalania wynagrodzen oraz wyeliminowania wszelkich potencjalnych uprzedzen
ze wzgledu na pte¢, ktore funkcjonuja w strukturach wynagrodzen i naruszaja zasade
réwnosci wynagrodzen. Wspodtpraca migdzy pracodawcami a przedstawicielami pracownikow
jest gwarancja wzajemnie uzupetniajacego si¢ podejscia i prowadzi do wspdlnych dziatah.

Roéznice w $rednim poziomie wynagrodzenia pracownikow plci zenskiej 1 meskiej
w poszczegdlnych kategoriach pracownikéw wykonujacych taka samg prace lub prace
o takiej samej wartosci, muszg zosta¢ obiektywnie uzasadnione, zgodnie z wspdlnymi
ustaleniami przedstawicieli pracownikéw 1 pracodawcy. Jezeli rdéznice nie moga byc
uzasadnione obiektywnymi czynnikami, pracodawca musi wprowadzi¢ srodki zaradcze; jezeli
wczesniej przeprowadzano juz oceny, pracodawca musi udostepni¢ sprawozdanie na temat
skutecznosci wszelkich $rodkow podjetych w nastgpstwie takich ocen. Srodki takie powinny
by¢ podejmowane w S$cislej wspolpracy z przedstawicielami pracownikdw, inspektoratem
pracy lub organem ds. rownosci ipowinny obejmowaé ustanowienie neutralnej pod
wzgledem plci oceny stanowiska pracy 1ijego zaszeregowania, aby zagwarantowac
wykluczenie jakiejkolwiek bezposredniej lub posredniej dyskryminacji ptacowej ze wzgledu
na plec.

Artykut 10 — Ochrona danych

Przedmiotowy przepis przewiduje, iz potencjalne przetwarzanie lub ujawnianie danych
osobowych zgodnie ze $rodkami dotyczacymi przejrzystosci wynagrodzen na podstawie
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niniejszej dyrektywy powinno odbywac si¢ zgodnie z rozporzadzeniem w sprawie ochrony
danych (UE) 2016/679 (RODO)**.

Rozporzadzenie stanowi, ze zadne dane osobowe gromadzone przez pracodawcéw zgodnie
z art. 7, 8 lub 9 nie sg wykorzystywane w zadnym innym celu niz wdrozenie zasady rownosci
wynagrodzen za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci.

Na wypadek, gdyby ujawnienie informacji na podstawie art. 7, 8 19 prowadzitlo do
ujawnienia, bezposrednio lub posrednio, wynagrodzenia wspotpracownika mozliwego do
zidentyfikowania, przewidziano dodatkowe zabezpieczenie. Panstwa cztonkowskie moga
postanowi¢, ze w takim przypadku dostepno$¢ informacji ogranicza si¢ do przedstawicieli
pracownikow lub organu ds. réwnosci. Poinformujg one pracownika o ewentualnym
roszczeniu, nie ujawniajac rzeczywistych poziomdéw wynagrodzenia poszczegdlnych
pracownikow wykonujacych taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci. Niektore
informacje na temat pozioméw wynagrodzenia mogg by¢ publicznie dostgpne, na przyktad
w sektorze publicznym, a zatem zezwala si¢ panstwom czlonkowskim na stosowanie tego
zabezpieczenia zgodnie z praktykg krajows.

Artykut 11 — Dialog spoteczny

Dla osiggania postepow w zakresie roOwnouprawnienia pici w stosunkach pracy istotne
Znaczenie ma zaangazowanie partnerow spolecznych. Sa oni w najlepszej pozycji, aby
wykrywa¢ mocne i stabe strony dziatan podejmowanych na szczeblu krajowym, regionalnym
1 lokalnym w celu zapobiegania dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ptec 1 jej zwalczania.
Odgrywaja na przyktad decydujaca role w tworzeniu neutralnych pod wzgledem ptci metod
oceny stanowiska pracy 1 zaszeregowania pracownikow. W zwigzku z powyzszym
w przedmiotowym artykule zobowigzano panstwa cztonkowskie, nie naruszajac niezaleznosci
partneréw spotecznych i zgodnie z krajowym prawem i praktyka, do zapewnienia, aby prawa
1 obowigzki wynikajace z niniejszej dyrektywy byly omawiane z partnerami spolecznymi.
Mozna to osiggna¢ za pomoca réznych S$rodkdw politycznych ukierunkowanych na
wypracowanie aktywnego partnerstwa spotecznego.

Rozdziat Il — Srodki ochrony prawnej i egzekwowanie
Artykut 12 — Obrona praw

W oparciu o art. 17 przeksztatconej dyrektywy w niniejszym przepisie zobowigzano panstwa
cztonkowskie do zapewnienia dostgpnosci procedur sadowych w celu egzekwowania praw
1 obowigzkoéw wynikajacych z niniejszej dyrektywy. Wzmacnia on dostgp do wymiaru
sprawiedliwo$ci, wyjasniajac, ze wczesniejsze korzystanie z postgpowania pozasgdowego
moze polega¢ na postgpowaniu pojednawczym lub postgpowaniu przed organem ds.
réwnosci. Dostep do wymiaru sprawiedliwo$ci nie powinien by¢ w zadnym wypadku
utrudniany  przez  obowigzek  przeprowadzenia  posredniczacego  postgpowania
administracyjnego.

34 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie

ochrony oso6b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu
takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE, Dz.U. L 119 z 4.5.2016, s. 1.
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Artykut 13 — Procedury w imieniu pracownikow lub w celu udzielenia im wsparcia

Przepis ten wymaga, aby stowarzyszenia, jednostki organizacyjne, organy ds. rownosci
i przedstawiciele pracownikéw lub inne podmioty prawne zainteresowane zapewnieniem
rOwnouprawnienia mezczyzn 1 kobiet mogly uczestniczy¢ w postepowaniu sgdowym lub
administracyjnym w zwigzku z egzekwowaniem obowigzkow wynikajacych z niniejszego
wniosku. Podmioty takie powinny mie¢ prawo do podejmowania czynnosci w takich
postgpowaniach w imieniu lub na rzecz pracownika, za jego zgoda. Obecnie w szczegdlnosci
organy ds. roOwno$ci nie majg prawa do wnoszenia roszczen do sadu we wszystkich
panstwach cztonkowskich.

Ponadto przepis ten uprawnia organy ds. réwnos$ci i przedstawicieli pracownikow do
dochodzenia roszczen w imieniu wigcej niz jednego pracownika, za jego zgoda. Ma to na celu
przezwyci¢zenie przeszkod proceduralnych i zwigzanych z kosztami, z jakimi borykaja sie
ofiary dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pteé, starajac si¢ dochodzi¢ prawa do rownego
wynagrodzenia oraz wyegzekwowaé S$rodki w zakresie przejrzystosci przewidziane
w niniejszym wniosku. Mozliwo$¢ zbiorowego dochodzenia roszczen jest ograniczona do
uznanych organéw, tj. organéw ds. rdwnosci oraz przedstawicieli pracownikow.

Artykut 14 — Prawo do odszkodowania lub zadosc¢uczynienia

Wzmocniony wymoég odszkodowania lub zado§¢uczynienia zapewni ofiarom dyskryminacji
ptacowej ze wzgledu na ple¢ motywacje do dochodzenia sprawiedliwosci 1 walki
o przystugujace im prawo do réwnego wynagrodzenia. Przepis ten zobowigzuje panstwa
cztonkowskie do =zapewnienia, aby kazdy pracownik, ktéry w wyniku naruszenia
jakiegokolwiek prawa lub obowigzku zwigzanego z zasada réwno$ci wynagrodzen, miat
mozliwo$¢ wniesienia roszczenia i uzyskania petnego odszkodowania lub zado$¢uczynienia
za poniesiong szkode, ktore bedzie proporcjonalne do poniesionej szkody i bedzie miato
charakter odstraszajacy.

W oparciu o art. 18 przeksztalconej dyrektywy przepis ten zawiera wymog, zgodnie
z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci, aby dyskryminowany pracownik znalazl si¢
w potozeniu, w jakim znajdowatby sie, gdyby dyskryminacja nie miata miejsca. Obejmuje to
pelne odzyskanie zaleglego wynagrodzenia i1zwigzanych znim premii lub $wiadczen
rzeczowych, odszkodowanie lub zadoscuczynienie za utracone szanse 1 uszczerbek moralny.
Przepis stanowi takze, ze odszkodowanie lub zado$¢uczynienie nie moga by¢ ograniczone
poprzez wczesniejsze ustalenie gornej granicy.

Artykut 15 — Inne srodki odwolawcze

Zmierzajac do lepszego egzekwowania prawa do rownego wynagrodzenia, w przepisie tym
zapewniono, aby sady lub wilasciwe organy mogly wydawa¢ nakazy sadowe stwierdzajace
naruszenie praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasada rownosci wynagrodzen dla me¢zczyzn
1 kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartos$ci oraz nakazujace zaprzestanie
takiego naruszenia. Ponadto sady lub wlasciwe organy muszg mie¢ mozliwo$¢ wymagania od
strony pozwanej wprowadzenia S$rodkow strukturalnych Ilub organizacyjnych w celu
wywigzania si¢ z obowigzkow zwigzanych z rownoscia wynagrodzen.

Aby zapewni¢ szybkie stosowanie si¢ do przepisow, sady lub wlasciwe organy moga
naktada¢ okresowgq kare¢ pieniezna.

Artykut 16 — Przeniesienie cigzaru dowodu
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Jak juz wskazano w art. 19 przeksztatconej dyrektywy, przepis ten wymaga, aby w sprawach
dyskryminacji prima facie udowodnienie, iz nie doszlo do naruszenia zasady réwnosci
wynagrodzen, byto zadaniem pozwanego. Co wigcej, niniejsza dyrektywa wzmacnia pozycj¢
pracownika w postepowaniach prawnych lub administracyjnych dotyczacych dyskryminacji
bezposredniej lub posredniej, zgodnie z istniejacym orzecznictwem?: jezeli pracodawca nie
wywigzal si¢ z obowigzkow dotyczacych przejrzystosci wynagrodzen okreslonych
w dyrektywie, cigzar dowodu powinien zosta¢ przeniesiony na pozwanego, za$§ od
pracownika nie nalezy wymaga¢ nawet udowodnienia dyskryminacji prima facie.

Wzmocnienie przeniesienia ci¢zaru dowodu nie tylko ulatwi egzekwowanie przez
pracownikow prawa do rownego wynagrodzenia, ale takze w dodatkowy sposob zacheci
pracodawcow do wypelniania wynikajacych z niniejszej dyrektywy obowigzkéw w zakresie
przejrzystosci.

Artykut 17 — Dostep do dowodow

W przedmiotowym artykule przewidziano, ze w toku postepowania w sprawie roszczenia
z tytutu dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢ sady krajowe lub inne wlasciwe organy
mogg nakaza¢ pozwanemu ujawnienie istotnych dowodow, ktéorymi dysponuje.
W szczeg6lnosci sady krajowe sa uprawnione do nakazania ujawnienia dowodow
zawierajacych informacje poufne, jezeli uznaja je za istotne dla roszczenia oraz jezeli
dysponuja skutecznymi $rodkami ochrony takich informacji. Informacje poufne mogg mie¢
forme¢ porady prawnej udzielanej zarzadowi, protokolu zgromadzenia akcjonariuszy, danych
osobowych itp. niezbednych do dochodzenia lub obrony roszczen z tytutu dyskryminacji
ptacowej ze wzgledu na ptec.

Artykut 18 — Terminy przedawnienia

Kroétkie terminy przedawnienia i zwigzane z nimi przeszkody proceduralne uznano za jedng
z barier uniemozliwiajacych ofiarom dyskryminacji ptacowej egzekwowanie ich prawa do
rownego wynagrodzenia. Ztego powodu w niniejszej dyrektywie ustanowiono wspdlne
normy dotyczace termindw przedawnienia w odniesieniu do wnoszenia roszczen dotyczacych
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ptec.

Dyrektywa stanowi, ze termin przedawnienia w odniesieniu do wnoszenia roszczen na
podstawie niniejszego wniosku musi wynosi¢ co najmniej trzy lata, a jego bieg nie powinien
rozpoczyna¢ si¢ zanim ustalo naruszenie zasady rownosci wynagrodzen lub jakiekolwiek
naruszenie praw lub obowigzkéw wynikajacych z niniejszej dyrektywy, a skarzacy
dowiedziat si¢ o naruszeniu. Ponadto bieg terminu przedawnienia powinien ulec zawieszeniu
lub przerwaniu w momencie podjecia dziatan przez skarzacego w drodze wniesienia
roszczenia lub podania roszczenia do wiadomosci pracodawcy, przedstawicieli pracownikow,
inspektoratu pracy lub organu ds. rownosci.

Artykut 19 — Koszty prawne i sgdowe

Powaznym aspektem zniechg¢cajacym ofiary dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢ do
dochodzenia swojego prawa do rownego wynagrodzenia sg koszty postepowania sgdowego,

35 Sprawa C-109/88, Handels- og Kontorfunktionzrernes Forbund I Danmark przeciwko Dansk

Arbejdsgiverforening, dziatajacej w imieniu Danfoss, ECLI:EU:C:1989:383.
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ktére stanowig kluczowa przeszkode proceduralng, co prowadzi w efekcie do niedostatecznej
ochrony 1 niedostatecznego egzekwowania prawa do réwnego wynagrodzenia. Dgzac do
zapewnienia szerszego dostepu do wymiaru sprawiedliwo$ci i zachgcenia pracownikow do
egzekwowania swoich praw, w przedmiotowym przepisie zapewniono, aby skarzacy, ktéry
jest strong dominujgca w roszczeniu z tytulu dyskryminacji placowej, miat prawo do
dochodzenia od pozwanego honorariow i kosztow prawniczych oraz honorariow bieglych.
Z drugiej strony okre§lono w nim, ze pozwany, ktoéry dominuje w roszczeniu z tytutu
dyskryminacji ptacowej, nie ma podobnego prawa, tj. prawa do odzyskania od skarzacego
(skarzacych) zadnych honoraridow i kosztéw prawniczych oraz honorariéw bieglych, chyba ze
roszczenie zostalo wniesione w zlej wierze, byto niepowazne lub gdy nieodzyskanie
naleznosci uznaje si¢ za nieuzasadnione ze wzgledu na szczegdlne okolicznosci sprawy (np.
w przypadku mikroprzedsi¢biorstw w zlej sytuacji finansowe;j).

Artykut 20 — Kary

W przepisie tym wzmocnieniu ulegaja obowigzujace minimalne normy dotyczace kar, jakie
maja zastosowanie do wszelkich naruszen praw iobowigzkéw zwigzanych zréwnym
wynagrodzeniem dla mezczyzn i1 kobiet za taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci,
co dodatkowo wzmacnia efekt odstraszajacy w przypadku pracodawcow podejmujacych
dziatania niezgodne z prawem. Skuteczne kary maja jednoczes$nie skutek zapobiegawczy,
zachecajac pracodawcow do aktywnego wywigzywania si¢ ze swoich obowigzkow.

Wszelkie kary ustanowione w panstwach cztonkowskich powinny obejmowaé grzywny,
ktérych wysokos$¢ musi uwzglednia¢ okoliczno$ci obcigzajace, takie jak waga 1 czas trwania
naruszenia, jak rowniez wszelkie umyslne lub razace zaniedbania ze strony pracodawcy.

Artykut ten zobowigzuje réwniez panstwa cztonkowskie do ustanowienia kar i sankcji na
wypadek powtarzajacych si¢ naruszen praw iobowigzkow zwigzanych z zasadg réwnosci
wynagrodzen dla mezczyzn 1 kobiet za taka samg prace lub pracg o takiej samej warto$ci.
Takie kary 1 sankcje moglyby na przyklad obejmowac cofnigcie publicznych swiadczen lub
wylaczenie na okreslony czas z przyznawania zachet finansowych lub kredytowych.

Artykut 21 — Kwestie dotyczqgce rownosci wynagrodzen w zamowieniach publicznych Ilub
koncesjach

Zgodnie z dyrektywa 2014/23/UE%, dyrektywa 2014/24/UE*’ i dyrektywa 2014/25/UE?®
panstwa cztonkowskie powinny wprowadzi¢ odpowiednie $rodki w celu zapewnienia, aby

36 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/23/UE z dnia 26 lutego 2014 r. w sprawie udzielania

koncesji, Dz.U. L 94 z 28.3.2014, s. 1.
37 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/24/UE z dnia 26 lutego 2014 r. w sprawie zamowien
publicznych, uchylajaca dyrektywe 2004/18/WE, Dz.U. L 94 z 28.3.2014, s. 65.

38 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/25/UE z dnia 26 lutego 2014 r. w sprawie udzielania

zamoOwien przez podmioty dziatajace w sektorach gospodarki wodnej, energetyki, transportu i ushug pocztowych,
uchylajaca dyrektywe 2004/17/WE, Dz.U. L 94 z 28.3.2014, s. 243.
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podczas realizacji zaméwien publicznych lub koncesji podmioty gospodarcze (w tym
nastepujacy pozniej tancuch podwykonawcéw) przestrzegaty obowigzkéw dotyczacych
réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet. Oznacza to, ze panstwa cztonkowskie powinny
w szczegolnosci dopilnowaé, aby podmioty gospodarcze dysponowaty mechanizmami
ustalania wynagrodzen, ktére nie prowadza do roznicy w wynagrodzeniach mig¢dzy
pracownikami ptci zenskiej a pracownikami ptci meskiej, ktorej nie mozna uzasadnié
czynnikami neutralnymi pod wzgledem pftci, w zadnej kategorii pracownikéw wykonujacych
takg samg prace lub praceg o takiej samej wartos$ci.

Ponadto, wdrazajac wspomniane obowiazki, panstwa cztonkowskie powinny rozwazy¢
wprowadzenie przez instytucje zamawiajace, w stosownych przypadkach, kar i warunkow
wypowiedzenia, gwarantujacych zachowanie zgodno$ci z zasada réwnosci wynagrodzen
podczas realizowania zamowien publicznych i koncesji. W przepisie tym wyjasniono takze,
ze mozna wykorzysta¢ obowigzujace na mocy dyrektywy 2014/23/UE, dyrektywy
2014/24/UE 1 dyrektywy 2014/25/UE fakultatywne podstawy wykluczenia, aby wylaczy¢
podmiot naruszajacy zasad¢ rownos$ci wynagrodzen.

Obowiazki okreslone w tym przepisie wchodzg w zakres majacych zastosowanie obowigzkow
w obszarze prawa socjalnego iprawa pracy okreslonych wart. 18 ust. 2 iart. 71 ust. 1
dyrektywy 2014/24/UE w sprawie zamowien publicznych, art. 36 wust.2 iart. 88 ust. 1
dyrektywy 2014/25/UE w sprawie udzielania zamdwien przez podmioty dziatajace
w sektorach gospodarki wodnej, energetyki, transportu iustug pocztowych oraz w art. 30
ust. 3 iart. 42 ust. 1 dyrektywy 2014/23/UE w sprawie udzielania koncesji. Wyjasnienie
i wyrazne odniesienie do powyzszych przepisow ma na celu wsparcie 1 wzmocnienie ich
wdrazania w obszarze prawa do réwnego wynagrodzenia.

Artykut 22 — Represjonowanie i ochrona przed mniej korzystnym traktowaniem

Pracownicy i ich przedstawiciele nie powinni by¢ traktowani mniej korzystnie po tym, jak
dochodzili swojego prawa do rownego wynagrodzenia lub jakiegokolwiek innego prawa
przewidzianego w niniejszej dyrektywie. Panstwa cztonkowskie powinny wprowadzi¢ na
szczeblu krajowym $rodki majgce na celu ochronge pracownikow, w tym przedstawicieli
pracownikow, przed zwolnieniem lub innym niekorzystnym traktowaniem przez
pracodawcow w nastepstwie skargi lub nastgpujacego po niej postgpowania sgdowego
majacego na celu wyegzekwowanie zgodnosci z jakimkolwiek prawem lub obowigzkiem
dotyczacym rownego wynagrodzenia za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosSci.

Artykut 23 — Stosunek do dyrektywy 2006/54/WE

W przepisie tym wyjasniono stosunek do dyrektywy 2006/54/WE w kontek$cie srodkow
egzekucyjnych. Przewidziane w niniejszej dyrektywie srodki egzekucyjne maja zastosowanie
do postepowan dotyczacych wszelkich praw lub obowiazkow zwigzanych z zasadg rownosci
wynagrodzen dla me¢zczyzn i kobiet za taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci
okreslong w art. 4 dyrektywy 2006/54/WE zamiast w art. 17, 18, 19, 24, 1 25 tej dyrektywy.

ROZDZIAL IV — Przepisy horyzontalne

Artykut 24 — Poziom ochrony
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Jest to standardowy przepis, ktory umozliwia panstwom cztonkowskim zapewnienie
Wyzszego poziomu ochrony niz poziom gwarantowany dyrektywa. Wyklucza on ponadto
mozliwo$¢ ograniczania przez panstwa cztonkowskie poziomu ochrony w odniesieniu do
kwestii rownosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za taka samg pracg lub prace o takiej
samej wartosci.

Artykut 25 — Organy ds. rownosci

Krajowe organy ds. rownosci odgrywaja kluczowa role w egzekwowaniu przepiséw
antydyskryminacyjnych oraz dotyczacych réwnosci w Unii Europejskiej. W przeksztatconej
dyrektywie postanowiono, iz panstwa cztonkowskie powinny wskaza¢ organ lub organy do
spraw promowania, analizowania, monitorowania 1 wspierania rownego traktowania
wszystkich 0sob, pozbawionego dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, w tym w odniesieniu do
wynagrodzen. Przepis ten stanowi, ze takze krajowe organy ds. rowno$ci powinny by¢
wiasciwe w odniesieniu do kwestii wchodzacych w zakres stosowania niniejszej dyrektywy.
Ponadto zobowigzuje on panstwa czlonkowskie do zastosowania aktywnych srodkéw w celu
zapewnienia Scistej wspotpracy i koordynacji miedzy krajowymi organami ds. réwnoSci
iinspektoratami pracy oraz zapewnienia, aby organy ds. roéwnosci dysponowaly
odpowiednimi zasobami umozliwiajacymi im wykonywanie ich zadan w zwigzku
z poszanowaniem prawa do réwnosci wynagrodzen. Czynigc to, panstwa cztonkowskie
powinny rozwazy¢ przydzielanie w tym celu organom ds. rownosci kwot odzyskanych jako
grzywny na mocy art. 20.

Artykut 26 — Monitorowanie i podnoszenie sSwiadomosci

W celu zapewnienia wlasciwego monitorowania wdrazania prawa do rownego wynagrodzenia
kobiet i mezczyzn za taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci panstwa cztonkowskie
powinny ustanowi¢ specjalny organ monitorujagcy. Organ ten, ktory moze by¢ czgsdcia
istniejagcego organu realizujagcego podobne cele, powinien otrzymaé konkretne zadania
zwigzane z wdrazaniem sSrodkow na rzecz przejrzystosci wynagrodzen przewidzianych
w niniejszej dyrektywie oraz gromadzi¢ okres$lone dane w celu monitorowania nierownosci
wynagrodzen i wpltywu s$rodkow dotyczacych przejrzystosci wynagrodzen. Na potrzeby
odpowiedniego funkcjonowania takiego organu panstwa cztonkowskie bedg musiaty dokonac
niezbednych ustalen.

Do najwazniejszych zadan podmiotu monitorujacego powinno naleze¢ agregowanie danych
1 sprawozdan sporzadzonych zgodnie ze $rodkami dotyczacymi przejrzysto$ci wynagrodzen
przewidzianymi w niniejszej dyrektywie oraz, w stosownych przypadkach, zapewnianie ich
publikacji w sposob przyjazny dla uzytkownika. Organ powinien réwniez zajac si¢
przyczynami réznic w wynagrodzeniach pracownikéw plei zenskiej 1 meskiej oraz zapewnic
narzedzia umozliwiajace analize 1 oceng nierownosci wynagrodzen. Co wigcej, powinien by¢
on takze odpowiedzialny za przekazywanie Komisji rocznych danych na temat liczby
1rodzajow spraw dotyczacych dyskryminacji ptacowej wniesionych do sagdéw oraz skarg
wnoszonych do wlasciwych organdéw publicznych, w tym organdéw ds. rownosci. I wreszcie,
zadaniem takiego organu powinno by¢ podnoszenie §wiadomosci wsrod przedsigbiorstw
1 organizacji publicznych i prywatnych, partnerow spotecznych i ogétu spoleczenstwa, a tym
samym promowanie zasady rownosci wynagrodzen za taka samg prace lub za prace¢ o takiej
samej wartosci oraz przejrzysto§ci wynagrodzen.

Artykut 27 — Rokowania i dziatania zbiorowe

Niniejsza dyrektywa uznaje r6znorodnos¢ modeli rynku pracy w UE, w tym role partnerow
spotecznych w réznych panstwach cztonkowskich w odniesieniu do kwestii zwigzanych
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z przedmiotem tej dyrektywy. Przepis ten stanowi zatem potwierdzenie faktu, ze dyrektywa
w zaden sposob nie wptywa na prawo partnerow spotecznych do negocjowania, zawierania
1 egzekwowania uktadow zbiorowych, a takze do podejmowania dziatan zbiorowych.

Artykut 28 — Statystyka

Rozporzadzeniem Rady (WE) nr 530/19993° naktada sie na panstwa cztonkowskie obowigzek
zestawiania co cztery lata statystyk strukturalnych na poziomie mikro, ktére dotycza
zarobkow 1 ktore dostarczaja ujednoliconych danych na potrzeby obliczania zr6znicowania
wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢. W czteroletnich odstgpach miedzy przekazywaniem
statystyk strukturalnych dotyczacych zarobkow panstwa cztonkowskie przekazuja na
dobrowolnych zasadach dane dotyczace zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢
Ww ujeciu rocznym, w podziale na pteé, sektor gospodarki, czas pracy (pelny/niepelny wymiar
czasu pracy), nadzor ekonomiczny (wlasno$¢ publiczna/prywatna) 1 wiek. Zwigkszenie
czestotliwosci udostgpniania danych jest niezbedne do realizacji corocznego monitorowania,
rowniez wtedy, gdy dyskryminacja ptacowa jest jedynie jednym z elementoéw zréznicowania
wynagrodzenia ze wzgledu na pleé. Przepis ten naktada zatem obowigzek sporzadzania
rocznych zestawien dotyczacych zrdéznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pleé, co
gwarantuje udostgpnianie petnego zestawu danych co roku.

Artykut 29 — Rozpowszechnianie informacji

Celem tego przepisu jest zapewnienie w panstwach cztonkowskich dzialan podnoszacych
swiadomo$¢ na temat praw przyznanych niniejszg dyrektywa, jak rowniez innych juz
istniejgcych praw w tym obszarze.

Artykut 30 — Wdrozenie

W artykule tym przewidziano, ze — biorgc pod uwage réznorodnos¢ modeli rynku pracy
w calej UE oraz poziom zaangazowania partnerow spolecznych w niektorych panstwach
cztonkowskich w ustanawianiu przepiséw dotyczacych kwestii objetych niniejsza dyrektywa
— panstwa czlonkowskie moga powierzy¢ partnerom spotecznym wdrozenie odpowiednich
przepisow dyrektywy, pod warunkiem nieprzerwanego zagwarantowania rezultatow, do
osiggnigcia ktorych dazy niniejsza dyrektywa.

Artykut 31 — Transpozycja

Przepis ten ustanawia maksymalny okres, jakim dysponuja panstwa czlonkowskie, by
transponowac¢ dyrektywe do prawa krajowego 1 przekaza¢ wiasciwe akty Komisji. Okres ten
ustala si¢ na dwa lata od wejscia w zycie niniejszej dyrektywy.

Artykut 32 — Sprawozdawczosé i przeglgd przepisow

W przepisie tym natozono na panstwa czlonkowskie obowigzek przekazywania Komisji
wszelkich informacji dotyczacych stosowania dyrektywy w terminie najp6zniej o$miu lat od
jej wejscia w zycie, co umozliwi Komisji dokonanie przegladu stosowania dyrektywy.

39 Rozporzadzenie Rady (WE) nr 530/1999 z dnia 9 marca 1999 r. dotyczace statystyk strukturalnych

odnoszacych si¢ do zarobkow i kosztow pracy (Dz.U. L 63z 12.3.1999, s. 6).
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Artykut 33 — Wejscie w zZycie

Jest to standardowy przepis stanowiacy, ze dyrektywa wchodzi w zycie dwudziestego dnia po
jej opublikowaniu w Dzienniku Urzedowym.

Artykut 34 — Adresaci

Jest to standardowy przepis dotyczacy adresatow dyrektywy, stanowiagcy, ze dyrektywa
skierowana jest do panstw cztonkowskich.
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2021/0050 (COD)
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 wartosci za posrednictwem mechanizmow

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,

uwzgledniajgc opinie Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego™,

stanowigc zgodnie ze zwykla procedurg ustawodawcza,

a takze majac na uwadze, co nastgpuje:

(1)

2)

€)

(4)

)

W art. 2 i w art. 3 ust. 3 Traktatu o Unii Europejskiej wymienia si¢ prawo do rownosci
kobiet 1 m¢zczyzn jako jedng z podstawowych warto$ci 1 jedno z podstawowych zadan
Unii.

Art. 8 1 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (,,TFUE”) stanowia, ze Unia
we wszystkich swoich dziataniach zmierza do zniesienia nieroOwnosci oraz wspierania
réwnosci kobiet 1mezczyzn, atakze do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze
wzgledu na ptec.

W art. 157 ust. 1 TFUE zobowiazuje si¢ kazde panstwo czlonkowskie do zapewnienia
stosowania zasady rowno$ci wynagrodzen dla pracownikow ptci meskiej 1 zenskiej za
takg samg prace¢ lub prace takiej samej wartosci.

Art. 23 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej stanowi, ze nalezy zapewnid
réwnos$¢ kobiet 1mezczyzn we wszystkich dziedzinach, wtym w zakresie
zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.

Wirod zasad uwzglednionych w Europejskim filarze praw socjalnych*!, ogloszonym
wspolnie przez Parlament Europejski, Rad¢ 1 Komisje, znajduje si¢ zasada rownego

40

DzU.C[...]z[...],s. [...]
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traktowania iréwnych szans kobiet imegzczyzn, atakze prawo do rownego
wynagrodzenia za prace o takiej samej wartosci.

(6)  Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady*? stanowi, ze bezposrednia
lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ w odniesieniu do wszelkich aspektéw
1 warunkow wynagrodzenia za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci musi
zosta¢ wyeliminowana. W szczegolnosci 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 m¢zczyzn oraz sporzadzi¢ go
w taki sposob, aby wykluczy¢ jakakolwiek dyskryminacj¢ ze wzgledu na plec.

(7) W ocenie z 2020 r.* stwierdzono, ze wdrazanie zasady rdwno$ci wynagrodzen jest
utrudnione ze wzgledu na brak przejrzystosci systemow wynagrodzen, brak pewnosci
prawa w odniesieniu do pojecia ,,pracy o takiej samej wartosci” oraz przeszkody
proceduralne napotykane przez ofiary dyskryminacji. Pracownicy nie posiadaja
informacji niezbednych do skutecznego dochodzenia roszczen w zakresie rownosci
wynagrodzen, azwlaszcza informacji na temat pozioméw wynagrodzen
poszczegblnych kategorii pracownikoéw, ktorzy wykonuja takg sama pracg lub prace
o takiej samej wartosci. W sprawozdaniu stwierdzono, ze wicksza przejrzystosé
pozwolitaby na ujawnianie nieréwnego traktowania ze wzgledu na plec¢
i dyskryminacji w strukturach ptac przedsicbiorstwa lub jednostki organizacyjnej.
Pozwolilaby ponadto pracownikom, pracodawcom i partnerom spotecznym na
podejmowanie odpowiednich dziatan w celu egzekwowania prawa do takiego samego
wynagrodzenia.

(8)  Po doglebnej ocenie istniejacych ram dotyczacych rownego wynagrodzenia za taka
samg prace lub prace o takiej samej wartosci** oraz szeroko zakrojonym
i pluralistycznym procesie konsultacji*>, zapowiedziano — w strategii na rzecz
réwnouprawnienia piei na lata 2020-2025* — wigzace $rodki w zakresie przejrzystosci
wynagrodzen.

(9)  Zrdznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ jest spowodowane roéznymi
czynnikami, a niektore znich wigza si¢ z bezposrednig i posrednig dyskryminacja
ptacowa ze wzgledu na pte¢. Ogolny brak przejrzystosci w odniesieniu do poziomu
wynagrodzen w obrgbie jednostki organizacyjnej utrwala sytuacjg, w ktorej

41

pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_pl

2 Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady zdnia 5lipca 2006r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwno$ci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz.U. L 204 z 26.7.2006, s. 23).

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

4 Ocena odpowiedniego przepisu dyrektywy 2006/54/WE wdrazajacej zawarta w Traktacie zasade
-fownego wynagrodzenia za taka sama prace¢ 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.
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https://ec.curopa.cu/info/law/better-regulation/initiatives/ares-2020-33490 pl.
Komunikat Komisji: ,,Unia réwnoS$ci: strategia na rzecz rownouprawnienia ptci na lata 2020-2025”
z dnia 5 marca 2020 r., COM(2020) 152 final.
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(10)

(11)

(12)

dyskryminacja ptacowa oraz uprzedzenia ze wzglgdu na pte¢ moga utrzymywac si¢
bez mozliwosci wykrycia lub, wprzypadku gdy istnieje podejrzenie ich
wystepowania, sg trudne do udowodnienia. Konieczne jest zatem wprowadzenie
wigzagcych s$rodkow prowadzacych do zwickszenia przejrzystosci wynagrodzen,
zachecajacych jednostki organizacyjne do przegladu ich struktur ptacowych w celu
zapewnienia roéwnosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn wykonujacych taka sama
prace lub prace otakiej samej wartosci, atakze umozliwiajacych ofiarom
dyskryminacji egzekwowanie przystugujacego im prawa do rOwnego wynagrodzenia.
Nalezy je uzupetni¢ o przepisy wyjasniajace istniejace pojecia prawne (takie jak
pojecie ,,wynagrodzenia” 1 ,pracy o takiej samej wartosci”) oraz o Srodki
usprawniajagce  mechanizmy egzekwowania prawa idostgp do wymiaru
sprawiedliwosci.

Nalezy wzmocni¢ stosowanie zasady rownosci wynagrodzen dla kobiet i m¢zczyzn
poprzez wyeliminowanie bezposredniej i posredniej dyskryminacji ptacowe;j. Nie stoi
to na przeszkodzie temu, aby pracodawcy w rézny sposéb wynagradzali réznych
pracownikow wykonujacych taka samg prace lub pracg o takiej samej wartos$ci, o ile
kieruja si¢ obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pitci oraz wolnymi od uprzedzen
kryteriami, takimi jak osiggniecia 1 kompetencje.

Niniejsza dyrektywa powinna mie¢ zastosowanie do wszystkich pracownikdéw, w tym
pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, pracownikéw
zatrudnionych na podstawie umow na czas okreslony lub o0sdb pozostajacych
w stosunku pracy z agencja pracy tymczasowej badz dysponujacych umowa o prace
zawartg ztaka agencja, oséb dysponujacych umowa o pracg lub pozostajacych
w stosunku pracy zgodnie z definicja prawng, ukladem zbiorowym lub praktyka
obowigzujaca w danym panstwie czlonkowskim, zuwzglednieniem orzecznictwa
Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej (,, Trybunal”). W swoim orzecznictwie
Trybunat ustanowit kryteria okre§lania statusu pracownika*’. Zakresem przedmiotowe;j
dyrektywy powinni zosta¢ objgci pracownicy domowi, pracownicy na zadanie,
pracownicy wykonujacy prace przerywang, pracownicy Ww systemie bonow
ustugowych, osoby pracujace za posrednictwem platform internetowych oraz stazysci
1 praktykanci, pod warunkiem Ze spelniajg te kryteria. Przy stwierdzaniu istnienia
stosunku pracy powinno si¢ bra¢ pod uwage fakty $wiadczace o rzeczywistym
wykonywaniu pracy, a nie sposdb, w jaki strony opisuja taczacy ich stosunek.

Nalezy doprecyzowaé, zgodnie z orzecznictwem Trybunalu, podstawowe pojgcia
dotyczace rownego wynagrodzenia, takie jak ,,wynagrodzenie” i ,,praca o takiej samej
warto$ci”, co pozwoli usunag¢ przeszkody, na jakie napotykaja ofiary dyskryminacji
placowej; ze wzgledu na pte¢, egzekwujac swoje prawa, atakze pokierowac
pracodawcow na drodze do zapewnienia poszanowania tego prawa. Powinno to

47

Sprawa C-66/85, Deborah Lawrie-Blum przeciwko Land Baden-Wiirttemberg, ECLI:EU:C:1986:284;

sprawa C-428/09, Union Syndicale Solidaires Isére przeciwko Premier ministre iinni, ECLI:EU:C:2010:612;
sprawa C-229/14, Ender Balkaya przeciwko Kiesel Abbruch- und Recycling Technik GmbH,
ECLI:EU:C:2015:455; sprawa C-413/13, FNV Kunsten Informatie en Media przeciwko Staat der Nederlanden,
ECLI:EU:C:2014:2411; sprawa C-216/15, Betriebsrat der Ruhrlandklinik gGmbH przeciwko Ruhrlandklinik
GmbH, ECLI:EU:C:2016:883; sprawa C-658/18, UX przeciwko Governo della Repubblica italiana,
ECLI:EU:C:2020:572.
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utatwi¢ stosowanie wspomnianych pojeé¢, zwilaszcza w odniesieniu do matych
1 Srednich przedsi¢biorstw.

(13) Zasada réwnego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za taka samg prace lub prace
o takiej samej warto$ci powinna by¢ przestrzegana w odniesieniu do ptacy lub
uposazenia oraz wszelkich innych korzys$ci, pienieznych lub rzeczowych, ktore
pracownicy otrzymujg bezposrednio lub posrednio od swojego pracodawcy z tytutu
zatrudnienia. Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu®® pojecie ,wynagrodzenia”
powinno obejmowac nie tylko uposazenie, ale rowniez dodatkowe $wiadczenia, takie
jak premie, rekompensata za nadgodziny, ulatwienia zwigzane z podr6za (w tym
samochody udostepniane przez pracodawce 1bilety na przejazd), dodatki
mieszkaniowe, rekompensate za udzial w szkoleniu, ptatnosci w przypadku
zwolnienia, ustawowe $wiadczenia chorobowe, odszkodowanie lub zado$¢uczynienie
wymagane ustawowo oraz emerytury pracownicze. Powinno ono zawiera¢ wszystkie
elementy wynagrodzenia nalezne na mocy prawa lub uktadu zbiorowego.

(14) W art. 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej zapisano, ze przy okres$laniu
1 realizacji swoich polityk i dziatan Unia dazy do zwalczania wszelkiej dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢, rase¢ lub pochodzenie etniczne, religic lub $wiatopoglad,
niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje 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
przybiera¢ rozne formy. Moze wigza¢ si¢ ona z przecinaniem roéznych osi
dyskryminacji lub nieréwnosci, gdy pracownik jest 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, religie lub $wiatopoglad,
niepelnosprawnos$¢é, wiek lub orientacj¢ seksualng (zgodnie zochrong na mocy
dyrektywy 2000/43/WE lub dyrektywy 2000/78/WE), z drugiej strony. Do grup, ktore
spotykaja si¢ ztakimi wielorakimi formami dyskryminacji, naleza migrantki.
Niniejsza dyrektywa powinna zatem zawiera¢ wyjasnienie, ze Ww kontekscie
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ple¢ nalezy wzia¢ pod uwage takie polaczenie,
atym samym wyeliminowa¢ wszelkie watpliwosci, jakie moga pojawic¢ si¢ w tym
wzgledzie w obowiazujacych ramach prawnych. Dzigki temu zapewniona powinna
zosta¢ sytuacja, w ktorej sady lub inne wilasciwe organy w nalezyty sposob
uwzglednig kazda niekorzystng sytuacje wynikajaca z takiej dyskryminacji krzyzowej,
zwlaszcza do celéw merytorycznych 1 proceduralnych, w tym w celu uznania faktu
wystepowania  dyskryminacji, podjecia decyzji w sprawie  odpowiedniego
komparatora, dokonania oceny proporcjonalnosci oraz wcelu okreslenia,

48 Na przyktad sprawa C-58/81, Komisja Wspolnot Europejskich przeciwko Wielkiemu Ksiestwu
Luksemburga, ECLL: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
ECLLLEEU:C:1996:46;  sprawa  C-278/93  Freers i Speckmann przeciwko Deutsche Bundepost,
ECLLLEEU: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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(15)

(16)

(17)

w stosownych  przypadkach, poziomu przyznanego odszkodowania  lub
zado$¢uczynienia badz nalozonych kar.

Aby zapewni¢ poszanowanie prawa do rownego wynagrodzenia dla kobiet
1 m¢zczyzn, pracodawcy muszg stosowa¢ mechanizmy ustalania wynagrodzen lub
struktury wynagrodzen gwarantujace, aby w wynagrodzeniach pracownikéw plci
meskiej 1 zenskiej wykonujacych taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci,
nie wystepowaly réznice, ktore nie bytyby uzasadnione obiektywnymi i neutralnymi
pod wzgledem pici czynnikami. Takie struktury wynagrodzen powinny umozliwiaé
poréwnanie warto$ci réznych stanowisk pracy w obrebie tej samej struktury
organizacyjnej. Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu warto$¢ pracy powinna by¢
oceniana i pordwnywana na podstawie obiektywnych kryteriow, takich jak wymogi
zwigzane z wyksztatceniem, wymogi zawodowe i szkoleniowe, umiejg¢tnosci, wysitek
i odpowiedzialno$¢, wykonywana praca i charakter wigzacych si¢ z nig zadan*.

Istotnym parametrem na potrzeby ustalenia, czy prac¢ mozna uznac za prace o takiej
samej wartosci, jest okreslenie obowigzujacego komparatora. Pozwala to
pracownikowi wykazac, iz byt traktowany mniej korzystnie niz komparator innej pici,
wykonujacy taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci. W sytuacjach,
w ktérych nie wystepuje rzeczywisty komparator, nalezy zezwoli¢ na zastosowanie
hipotetycznego komparatora, co umozliwi pracownikowi wykazanie, ze nie byl
traktowany w taki sam sposob, w jaki traktowany bylby hipotetyczny komparator
innej plci. Dzigki temu wyeliminowana zostalaby powazna przeszkoda, na jaka
narazone sg potencjalne ofiary dyskryminacji placowej ze wzgledu na pte¢, zwlaszcza
na rynkach pracy charakteryzujacych si¢ wysokim stopniem segregacji ptciowej, na
ktorych wymog znalezienia komparatora pici przeciwnej sprawia, iZ wniesienie
roszczenia zwigzanego z rOwnym wynagrodzeniem, jest niemal niemozliwe. Ponadto
nie nalezy uniemozliwia¢ pracownikom odwotywania si¢ do innych faktéw, na
podstawie ktorych mozna domniemywaé wystepowania rzekomej dyskryminacji,
takich jak statystyki lub inne dostgpne informacje. Pozwolitoby to skuteczniej
zwalcza¢ nier6wno$ci w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢ w sektorach oraz
zawodach charakteryzujacych si¢ segregacja ptciowa.

Trybunal wyjasnit®®, Ze wcelu ustalenia, czy pracownicy znajduja sie
w porownywalnej sytuacji, porownanie niekoniecznie ogranicza si¢ do sytuacji,
w ktorych mezczyzni 1 kobiety pracujg dla tego samego pracodawcy. Pracownicy
moga znajdowaé si¢ w porownywalnej sytuacji, takze wtedy, jezeli nie pracuja dla
tego samego pracodawcy, o ile warunki wynagrodzenia mozna przypisa¢ jednemu
zrédhu okreslajgcemu te warunki pracy. Taka sytuacja moze mie¢ miejsce
w przypadku, gdy warunki wynagrodzenia sg regulowane przepisami ustawowymi lub
uktadami zbiorowymi pracy dotyczacymi wynagrodzen i majacymi zastosowanie do
kilku przedsiebiorstw, lub gdy takie warunki s3 ustalane centralnie dla wiecej niz
jednej jednostki organizacyjnej lub przedsigbiorstwa w obrebie spotki holdingowej lub

49

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,
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konglomeratu. Trybunat wyjasnit takze, iz poréwnanie nie ogranicza si¢ do
pracownikow zatrudnionych wtym samym czasie, w ktorym zatrudniony jest
skarzacy’'.

Panstwa czlonkowskie powinny opracowac specjalne narz¢dzia imetody, ktore
postuza jako wsparcie i wskazowki na potrzeby oceny tego, co stanowi prace o takiej
samej warto$ci. Powinno to ulatwi¢ stosowanie tego pojecia, zwlaszcza w odniesieniu
do matych i $rednich przedsigbiorstw.

Systemy zaszeregowania pracownikow i oceny stanowisk pracy moga prowadzi¢ do
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ptec, o ile nie sg stosowane w sposob neutralny
pod wzgledem pici, a zwlaszcza gdy opieraja si¢ na tradycyjnych stereotypach
zwigzanych z plcig. W takich przypadkach przyczyniaja si¢ one do zrdéznicowania
wynagrodzenia 1iutrwalajg je, wrdzny sposodb wartosciujgc stanowiska pracy
zajmowane przez me¢zczyzn ikobiety w sytuacjach, w ktorych wykonywana przez
nich praca ma takg samg warto$¢. Jezeli jednak stosowane sg neutralne pod wzgledem
plci systemy oceny stanowisk pracy i zaszeregowania pracownikoéw, skutecznie
przyczyniaja si¢ one do stworzenia przejrzystego systemu wynagrodzen i majg
zasadnicze znaczenie w eliminowaniu bezposredniej lub posredniej dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢. Przyczyniaja si¢ do wykrycia posredniej dyskryminacji ptacowej
powigzanej z zanizaniem wartosci pracy wykonywanej zwykle przez kobiety. Dzieje
si¢ to za posrednictwem pomiaru iporéwnywania stanowisk pracy, w przypadku
ktorych zakres czynnosci jest wprawdzie roézny, ktore jednak maja takg samg wartos¢.
Tym samym wspierana jest zasada pracy o takiej samej wartos$ci.

Brak informacji o przewidywanym zakresie wynagrodzenia na okreslonym stanowisku
pracy tworzy asymetri¢ informacyjng, ktoéra ogranicza site¢ przetargowa kandydatow.
Zagwarantowanie przejrzystosci powinno umozliwi¢ potencjalnym pracownikom
podejmowanie $wiadomych decyzji odnosnie do oczekiwanego wynagrodzenia, bez
ograniczania w jakikolwiek sposob sity przetargowej pracodawcy lub pracownika do
negocjowania wynagrodzenia nawet poza wskazanym przedziatem. Zapewniatoby to
wyrazng 1pozbawiong dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ podstawe ustalania
wynagrodzen oraz przerwaloby praktyki polegajace na zanizaniu warto$ci
wynagrodzenia w poroOwnaniu z umiejetnosciami 1 doswiadczeniem. Taki $rodek
stuzacy przejrzystosci odnositby si¢ réwniez do dyskryminacji krzyzowe;,
w przypadku ktorej nieprzejrzyste systemy ustalania wynagrodzen pozwalaja na
stosowanie praktyk dyskryminacyjnych ze wzgledu na rézne przyczyny. Informacje,
ktore majg by¢ udostepniane kandydatom przed zatrudnieniem, mogg — o ile nie
zostaly opublikowane w ogloszeniu o naborze — zosta¢ przekazane kandydatowi przed
rozmowa kwalifikacyjng przez pracodawce lub w inny sposob, na przyktad przez
partnerow spotecznych.

Aby przerwac¢ proces utrwalania si¢ zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢
migdzy pracownikami plci zZenskiej 1meskiej, dotykajacego poszczegolnych
pracownikow przez dluzszy czas, pracodawcy nie powinni mie¢ prawa do zadawania

51

Sprawa 129/79 Macarthys, ECLI:EU:C:1980:103.

30

PL



(22)

(23)

24)

(25)

(26)

osobie ubiegajacej si¢ o prace pytan o uzyskiwane przez nig wynagrodzenie
w przesztosci.

Srodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen powinny chronié¢ prawo pracownikéw
do réwnego wynagrodzenia, a jednocze$nie w jak najwickszym stopniu ograniczaé
koszty 1iobcigzenia, na jakie narazeni s3 pracodawcy, przy szczegolnym
uwzglednieniu  mikroprzedsigbiorstw 1 matych przedsigbiorstw. W stosownych
przypadkach $rodki powinny by¢ dostosowane do wielkosci pracodawcow,
z uwzglednieniem liczby zatrudnionych pracownikow.

Pracodawcy powinni udostepni¢ swoim pracownikom opis kryteriéw stosowanych do
okreslania poziomow wynagrodzenia irozwoju kariery zawodowej. Pracodawca
powinien mie¢ mozliwo$¢ elastycznego wywigzywania si¢ z tego obowiazku, przy
uwzglednieniu rozmiaru jego jednostki organizacyjne;.

Kazdy pracownik powinien mie¢ prawo do uzyskania, na wniosek, informacji
dotyczacych jego poziomu wynagrodzenia oraz Sredniego poziomu wynagrodzenia,
w podziale na ple¢, w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych taka sama
prace lub prace o takiej samej wartosci. Pracodawcy musza co roku informowacé
swoich pracownikow o tym prawie. Pracodawcy moga réwniez z wlasnej inicjatywy
zdecydowac si¢ na udzielenie takich informacji, bez konieczno$ci zwracania si¢ o nie
przez pracownikow.

Pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 250 pracownikéw powinni regularnie sktadaé
sprawozdania na temat wynagrodzenia, w odpowiedni i przejrzysty sposob, na
przyklad zamieszczajac informacje w swoich sprawozdaniach z dziatalno$ci. Spotki
podlegajace wymogom dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2013/34/UE>?
moga rowniez zdecydowaé si¢ na przedstawienie w swoim sprawozdaniu
z dzialalnosci sprawozdania na temat wynagrodzenia wraz zinnymi kwestiami
dotyczacymi pracownikow.

Sktadanie sprawozdan z wynagrodzen powinno pozwoli¢ pracodawcom na ocenianie
1 monitorowanie ich struktur wynagrodzen oraz polityki wynagrodzen, a tym samym
z wlasnej inicjatywy stosowac si¢ do zasady rownosci wynagrodzen. Jednocze$nie
dane segregowane wedlug kryterium plci powinny stuzy¢ wilasciwym organom
publicznym, przedstawicielom pracownikéw 1innym zainteresowanym stronom
pomocg W monitorowaniu zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢
w poszczegdlnych sektorach (segregacja pozioma) i funkcjach (segregacja pionowa).
Pracodawcy moga zdecydowac si¢ na dotaczanie do publikowanych danych wyjasnien
dotyczacych wszelkich réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pteé. Jezeli roznice
w $rednim wynagrodzeniu za taka sama prace lub prace o takiej samej warto$ci
miedzy pracownikami plci zenskiej a pracownikami plci meskiej nie moga byc
uzasadnione obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem pici czynnikami, pracodawca
powinien wprowadzi¢ $rodki w celu usuniecia nierownosci.
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Dazac do zmniejszenia obcigzen, na jakie narazeni s3 pracodawcy, panstwa
cztonkowskie moglyby podejmowa¢ decyzje o gromadzeniu i taczeniu niezbgdnych
danych za posrednictwem administracji krajowych, co umozliwi obliczenie
zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ miedzy pracownikami pici zenskiej
i meskiej przypadajacego na poszczegélnych pracodawcow. Takie gromadzenie
danych moze wymagac¢ potaczenia danych od kilku organow administracji publiczne;j
(takich jak inspektoraty podatkowe iurzgdy zabezpieczenia spolecznego) i byloby
mozliwe, jezeli dostepne bytyby dane administracyjne dopasowujace dane
pracodawcow (poziom przedsigbiorstwa/jednostki organizacyjnej) do danych
pracownikow (poziom indywidualny), przy uwzglednieniu $§wiadczen pieni¢znych
irzeczowych. Panstwa czlonkowskie moglyby podja¢ decyzje o gromadzeniu tych
informacji nie tylko w odniesieniu do pracodawcéw objetych obowigzkiem
sprawozdawczym dotyczacym wynagrodzen, ustanowionym na podstawie niniejszej
dyrektywy, ale rowniez w odniesieniu do matych 1 $rednich przedsigbiorstw.
Publikacja wymaganych informacji przez panstwa cztonkowskie powinna zastapi¢
obowigzek sktadania sprawozdan dotyczacych wynagrodzen przez pracodawcow
objetych danymi administracyjnymi, pod warunkiem osiggniecia rezultatu, jaki byt
zamierzony w ramach obowiazku sprawozdawczego.

Aby informacje na temat réznic w wynagrodzeniach pracownikow plci zenskiej
imeskiej byly powszechnie dostepne na szczeblu organizacyjnym, panstwa
cztonkowskie powinny powierzy¢ gromadzenie otrzymywanych od pracodawcow
danych dotyczacych ro6znic w wynagrodzeniach organowi monitorujgcemu,
wyznaczonemu na podstawie niniejszej dyrektywy, co pozwoli unikng¢ dodatkowego
obcigzenia pracodawcéw. Podmiot monitorujagcy powinien podawaé te dane do
wiadomosci publicznej, umozliwiajac poroéwnywanie danych poszczegdlnych
pracodawcow, sektorow i regionow w danym panstwie cztonkowskim.

W nastepstwie wspolnych ocen wynagrodzen podejmowane powinny by¢ przeglady
1 weryfikacje struktur wynagrodzen w organizacjach zatrudniajacych co najmniej 250
pracownikow, ktére wykazuja problem polegajacy na nierownos$ci w wynagradzaniu.
Wspolna ocena wynagrodzen powinna by¢ przeprowadzana przez pracodawcow we
wspoltpracy z przedstawicielami pracownikow; jezeli w przedsigbiorstwie nie ma
przedstawicieli pracownikow, nalezy ich do tego celu wyznaczy¢. Wspolne oceny
wynagrodzen powinny prowadzi¢ do wyeliminowania dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢ w systemach wynagrodzen.

Wszelkie przetwarzanie lub publikowanie informacji na podstawie niniejszej
dyrektywy powinno by¢ zgodne z rozporzadzeniem Parlamentu Europejskiego 1 Rady
(UE) 2016/679%. Nalezy wprowadzi¢ szczegdlne zabezpieczenia, aby zapobiec
bezposredniemu  lub  posredniemu  ujawnianiu  informacji  dotyczacych
wspotpracownika mozliwego do zidentyfikowania. Z drugiej strony, nie nalezy
uniemozliwia¢ pracownikom dobrowolnego ujawniania wynagrodzenia na potrzeby
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egzekwowania zasady rowno$ci wynagrodzen me¢zczyzn i kobiet za taka samg prace
lub prace, ktorej przypisuje si¢ takg samg wartosc.

Wazne jest, aby partnerzy spoteczni omawiali kwestie réwnosci wynagrodzen
1 zwracali na nie szczegdlng uwage podczas rokowan zbiorowych. Nalezy przy tym
uwzglednia¢ rézne wlasciwosci krajowych systemow dialogu spotecznego i rokowan
zbiorowych w calej Unii oraz autonomi¢ i swobode zawierania umow przez partnerow
spotecznych, atakze ich funkcje jako przedstawicieli pracownikéw i pracodawcow.
W zwigzku z tym panstwa cztonkowskie powinny przewidzie¢, zgodnie ze swoimi
krajowymi systemami i praktykami, odpowiednie §rodki, takie jak programy
wspierajace partneréw spolecznych, praktyczne wytyczne, atakze aktywny udziat
rzadu w dialogu spolecznym na szczeblu krajowym. Srodki te powinny zachecaé
partnerow spolecznych do poswigcenia nalezytej uwagi kwestiom roéwnego
wynagrodzenia, w tym poprzez organizowanie dyskusji na odpowiednim szczeblu
rokowan zbiorowych oraz opracowanie neutralnych pod wzgledem pici systemoéw
oceny stanowisk pracy i zaszeregowania pracownikow.

Pracownicy powinni dysponowa¢ niezbednymi procedurami utatwiajacymi
korzystanie z prawa dostgpu do wymiaru sprawiedliwosci. Przepisy krajowe
wprowadzajace obowigzek stosowania procedury pojednawczej lub interwencji organu
ds. rownos$ci badz uzalezniajace je od zachet lub kar, nie powinny uniemozliwiaé
stronom korzystania z przystlugujacego im prawa dostepu do sadu.

Zaangazowanie organow ds. rownosci, obok innych zainteresowanych stron, w sposob
zasadniczy przyczynia si¢ do skutecznego stosowania zasady réwnosci wynagrodzen.
Uprawnienia i zakres zadan krajowych organdéw ds. réwnosci powinny zatem by¢
odpowiednio dostosowane, aby w peini obejmowac dyskryminacje placowa ze
wzgledu na ple¢, wtym przejrzystos¢ wynagrodzen lub wszelkie inne prawa
1 obowigzki okreslone w niniejszej dyrektywie. Aby pokona¢ przeszkody proceduralne
1zwigzane z kosztami, na jakie narazeni s3 pracownicy przekonani o tym, Ze sg
dyskryminowani, usitujacy dochodzi¢ swojego prawa do réwno$ci wynagrodzen,
nalezy umozliwi¢ organom ds. réwnosci, atakze stowarzyszeniom, organizacjom,
organom i przedstawicielom pracownikow lub innym podmiotom prawnym
zainteresowanym zapewnianiem rownos$ci mezczyzn 1 kobiet reprezentowanie 0sob
fizycznych. Powinny one mie¢ mozliwos¢ podjecia decyzji o udzieleniu pomocy
pracownikom w ich imieniu lub w ramach udzielonego im wsparcia, co umozliwitoby
pracownikom, ktorzy do$wiadczyli dyskryminacji, skuteczne dochodzenie swoich
praw 1 co przyczyniloby si¢ do przestrzegania zasady rownosci wynagrodzen.

Organy ds. réwno$ci oraz przedstawiciele pracownikoOw powinni réwniez miec
mozliwos¢ reprezentowania jednego lub kilku pracownikéw, ktorzy uwazajg sie za
dyskryminowanych ze wzgledu na ple¢ przy naruszeniu zasady rownosci
wynagrodzen za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci. Sposobem na
ulatwienie postgpowania, ktdre w przeciwnym razie nie zostaloby wszczete ze
wzgledu na bariery proceduralne i finansowe lub ze wzgledu na obawe przed
represjonowaniem, atakze ze wzgledu na to, iz pracownicy sa dyskryminowani
z kilku powodow, trudnych do rozdzielenia, jest wnoszenie roszczen w imieniu kilku
pracownikow lub udzielanie im wsparcia. Roszczenia zbiorowe moga przyczyni¢ si¢
do wykrycia dyskryminacji systemowej i sprawi¢, ze kwestie rownosci wynagrodzen
oraz rownouprawnienia plci beda bardziej dostrzegane przez spoteczenstwo.
Mozliwos¢ zbiorowego dochodzenia roszczen motywowalaby do przestrzegania
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srodkdw w zakresie przejrzystosci wynagrodzen z wlasnej inicjatywy, wywierajac
wzajemng presj¢ 1zwigkszajac Swiadomos¢ pracodawcoéw oraz ich gotowos¢ do
dziatan zapobiegawczych.

Panstwa czlonkowskie powinny zadba¢ o przydzielenie organom ds. rownosci
dostatecznych zasobéw 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 cztonkowskie powinny zapewnié
odpowiednig koordynacje przy wykonywaniu tych zadan.

Odszkodowanie lub zado$cuczynienie powinno w pelni pokrywaé straty i szkody
poniesione w wyniku dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pleé>*. Powinno
obejmowac pelne odzyskanie zalegtego wynagrodzenia i zwigzanych z nim premii lub
swiadczen rzeczowych, odszkodowanie lub zado$Cuczynienie za utracone szanse
iuszczerbek moralny. Nie nalezy zezwala¢ na stosowanie ustalonej z gory
maksymalnej granicy takiego odszkodowania lub zado$¢uczynienia.

W uzupehieniu odszkodowania lub zado$¢uczynienia nalezy przewidzie¢ inne $rodki
ochrony prawnej. Sady powinny mie¢ migdzy innymi mozliwo$¢ wymagania od
pracodawcy wprowadzenia S$rodkoéw strukturalnych Iub organizacyjnych w celu
wywiazania si¢ z obowigzkéw zwigzanych z réwnoscia wynagrodzen. Srodki takie
moga obejmowac¢ na przyktad obowigzek dokonywania przegladu mechanizmu
ustalania wynagrodzen w oparciu o neutralng pod wzgledem pici ocen¢ stanowisk
pracy izaszeregowanie pracownikoOw; opracowania planu dziatania w celu
wyeliminowania wykrytych rozbieznosci i ograniczenia wszelkich nieuzasadnionych
réznic w wynagrodzeniach; udostepniania informacji i podnoszenia $§wiadomosci
pracownikow na temat ich prawa do réwnego wynagrodzenia; ustanowienia
obowigzkowych szkolen dla pracownikow zajmujacych si¢ kadrami, ktore
dotyczylyby rownego wynagrodzenia oraz neutralnej pod wzgledem plci oceny
stanowisk pracy 1 zaszeregowania pracownikow.

W mysl orzecznictwa Trybunatu® dyrektywa 2006/54/WE wprowadzono przepisy
zapewniajace przeniesienie ci¢zaru dowodu na pozwanego w sytuacji, gdy wystepuje
dyskryminacja prima facie. Nie nalezy uniemozliwia¢ panstwom czlonkowskim
wprowadzania, na kazdym odpowiednim etapie postgpowania, zasad dotyczacych
cigzaru dowodu, ktore sa korzystniejsze dla pracownika wnoszacego roszczenie.
W kazdym postgpowaniu prawnym lub administracyjnym dotyczacym dyskryminacji
bezposredniej lub posredniej, jezeli pracodawca nie wywigzal si¢ z obowigzkow
dotyczacych przejrzystosci wynagrodzen okreslonych w dyrektywie, cigzar dowodu
powinien zosta¢ przeniesiony na pozwanego, za$ od pracownika nie nalezy wymagaé
nawet udowodnienia dyskryminacji prima facie.

Wprawdzie do przeniesienia ci¢zaru dowodu na pracodawce konieczne jest jedynie
domniemanie dyskryminacji, jednak ofiary i sady nie zawsze wiedzg, w jaki sposob
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cho¢by takie domniemanie ustali¢. Do odwrdcenia cigzaru dowodu przyczyni¢ moga
si¢ srodki stuzace przejrzystosci wynagrodzen, pomagajac pracownikom w okresleniu
sredniego poziomu wynagrodzenia kobiet i me¢zczyzn wykonujacych taka sama prace
lub prace o takiej samej wartosci. Szybkie odwrocenie cigzaru dowodu z korzyscig dla
pracownika bytoby mozliwe dzigki dopuszczeniu sktadania przez pracownikéw
dowodow prima facie pozwalajgcych na domniemanie wystepowania dyskryminacji.

Zgodnie zorzecznictwem Trybunatu, krajowe przepisy dotyczace termindéw
egzekwowania praw gwarantowanych na mocy niniejszej dyrektywy powinny by¢ tak
skonstruowane, aby nie mozna byto uzna¢, iz praktycznie uniemozliwiaja lub zbytnio
utrudniajg korzystanie z tych praw. Szczegdlng przeszkodg dla ofiar dyskryminacji
ptacowej ze wzgledu na pte¢ sa terminy przedawnienia. W tym celu nalezy ustanowié
wspdlne minimalne normy. Normy te powinny okresla¢ poczatek biegu terminu
przedawnienia, jego dlugo$¢ oraz okoliczno$ci, w ktorych zostaje przerwany lub
zawieszony, a takze przewidywac co najmniej trzyletni bieg terminéw przedawnienia
na wnoszenie roszczen.

Powaznym aspektem zniechecajacym ofiary dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na
pte¢ do dochodzenia swojego prawa do rownego wynagrodzenia sg koszty
postepowania sagdowego; prowadzi to do niedostatecznej ochrony i niedostatecznego
egzekwowania prawa do rownego wynagrodzenia. Aby wyeliminowaé t¢ istotng
przeszkode proceduralng na drodze do dochodzenia sprawiedliwosci, skarzacy, na
korzy$¢ ktérego rozpatrzono sprawe, powinien mie¢ mozliwos¢ odzyskania kosztow
postepowania od strony pozwanej. Z drugiej strony, skarzacy nie powinien ponosi¢
kosztéw postepowania strony pozwanej, jezeli ta nie zostala uznana za winng, chyba
ze roszczenie zostalo wniesione w ztej wierze, byto w sposdb oczywisty niepowazne
lub gdyby nieodzyskanie naleznosci przez stron¢ pozwang zostalo uznane przez sad
lub inny wlasciwy organ za nieuzasadnione ze wzgledu na szczegodlne okolicznosci
sprawy, na przyktad z uwagi na sytuacje finansowa mikroprzedsigbiorstw.

Panstwa cztonkowskie powinny przewidzie¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace
kary na wypadek naruszenia przepisow krajowych przyjetych na podstawie niniejszej
dyrektywy lub przepisow krajowych, ktéore obowigzuja w dniu wejScia w Zycie
niniejszej dyrektywy 1 ktore odnoszg si¢ do prawa do réwnego wynagrodzenia dla
mezcezyzn 1 kobiet za taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci. Takie kary
powinny obejmowac grzywny, ktore powinny by¢ ustalane na minimalnym poziomie
z nalezytym uwzglednieniem wagi i czasu trwania naruszenia, jakiegokolwiek zamiaru
dyskryminacji lub powaznego zaniedbania, atakze wszelkich innych czynnikow
obcigzajacych lub tagodzacych, ktéore moga mie¢ zastosowanie w okolicznosciach
danej sprawy, na przyklad gdy dyskryminacja placowa ze wzgledu na ple¢ jest
powigzana z dyskryminacja zinnych wzgledow. Panstwa cztonkowskie powinny
rozwazy¢ udostepnienie kwot pozyskanych jako grzywny organom ds. rownosci, aby
te ostatnie mogtly skutecznie wykonywaé swoje funkcje zwigzane z egzekwowaniem
prawa do rownego wynagrodzenia, wtym wnoszenia roszczen dotyczacych
dyskryminacji ptacowej lub udzielania ofiarom dyskryminacji pomocy i wsparcia
w dochodzeniu takich roszczen.

Panstwa cztonkowskie powinny ustanowi¢ konkretne kary za powtarzajace si¢
naruszenia jakichkolwiek praw lub obowigzkow zwigzanych z réwnos$cig
wynagrodzen dla mezczyzn ikobiet za taka sama prace lub pracg o takiej samej
wartosci, aby odzwierciedli¢ wage czynu 1jeszcze bardziej zniecheca¢ do
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(44)

(45)

(46)

dokonywania takich naruszen. Takie kary moga obejmowaé rézne rodzaje
finansowych czynnikéw zniechgcajacych, takich jak cofnigcie publicznych swiadczen
lub wylaczenie na okreslony czas zprzyznawania zache¢t finansowych lub
kredytowych badz z mozliwosci uczestnictwa w postepowaniu o udzielenie
zamowienia publicznego.

Wynikajace ztej dyrektywy obowiazki pracodawcoOw stanowig czes¢ majacych
zastosowanie obowigzkdéw w obszarze prawa ochrony $rodowiska, prawa socjalnego
1 prawa pracy, ktorych przestrzeganie panstwa cztonkowskie muszg w konteksScie
uczestnictwa w postgpowaniach o udzielenie zaméwienia publicznego zapewni¢ na
mocy dyrektywy Parlamentu Europejskiego iRady 2014/23/UE%, dyrektywy
Parlamentu  Europejskiego i Rady  2014/24/UE>’  idyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady 2014/25/UE®. Aby zachowaé zgodnos$é z tymi obowigzkami
w zakresie, w jakim dotycza one prawa do réwnego wynagrodzenia, panstwa
cztonkowskie powinny przede wszystkim dopilnowaé, aby podmioty gospodarcze,
realizujac zamowienie publiczne lub koncesje, dysponowaly mechanizmami ustalania
wynagrodzen, ktére nie prowadza do rdéznicy w wynagrodzeniach miedzy
pracownikami ptci zenskiej a pracownikami plci meskiej, ktorej nie mozna uzasadnié
czynnikami neutralnymi pod wzgledem ptci, w jakiejkolwiek kategorii pracownikoéw
wykonujacych taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci. Ponadto, panstwa
cztonkowskie powinny rozwazy¢ wprowadzenie przez instytucje zamawiajace,
w stosownych przypadkach, sankcji i1 warunkow wypowiedzenia, gwarantujacych
zachowanie zgodno$ci zzasada rownosci wynagrodzen podczas realizowania
zamowien publicznych 1koncesji. Moga one réwniez uwzglednic kwestig
nieprzestrzegania zasady rownos$ci wynagrodzen przez oferenta lub jednego z jego
podwykonawcow przy rozpatrywaniu zastosowania podstaw wykluczenia lub decyzji
o nieudzieleniu zamoéwienia oferentowi, ktory =zlozyl ofert¢ najkorzystniejsza
z ekonomicznego punktu widzenia.

Skuteczne wdrozenie prawa do rownego wynagrodzenia wymaga odpowiedniej
ochrony sagdowej 1 administracyjnej przed niekorzystnym traktowaniem w odpowiedzi
na probe dochodzenia przez pracownika praw dotyczacych rdwnego wynagrodzenia
mezezyzn 1kobiet, na jakagkolwiek skarge skierowang do pracodawcy lub na
jakiekolwiek postgpowanie prawne lub administracyjne majace na celu
wyegzekwowanie zgodnosci z prawem do rOwnego wynagrodzenia.

Dazac do poprawy egzekwowania zasady réwnosci wynagrodzen, w niniejszej
dyrektywie nalezy wzmocni¢ istniejgce narz¢dzia i1 procedury egzekwowania prawa
w odniesieniu do praw iobowigzkow okreslonych w niniejszej dyrektywie oraz
przepisow  dotyczacych rowno$ci  wynagrodzen  okreSlonych — w dyrektywie
2006/54/WE.

56

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/23/UE z dnia 26 lutego 2014 r. w sprawie udzielania

koncesji, Dz.U. L 94 z 28.3.2014, s. 1.
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Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/24/UE z dnia 26 lutego 2014 r. w sprawie zamowien

publicznych, uchylajaca dyrektywe 2004/18/WE, Dz.U. L 94 z 28.3.2014, s. 65.
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Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/25/UE z dnia 26 lutego 2014 r. w sprawie udzielania

zamoOwien przez podmioty dzialajace w sektorach gospodarki wodnej, energetyki, transportu i ustug pocztowych,
uchylajaca dyrektywe 2004/17/WE, Dz.U. L 94 z 28.3.2014, 5. 243.
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W niniejszej dyrektywie ustanowiono minimalne wymogi, respektujac w ten sposob
prerogatywy panstw cztonkowskich w zakresie wprowadzania 1 utrzymywania
korzystniejszych przepiséw. Prawa nabyte na mocy obowigzujacych ram prawnych
powinny nadal mie¢ =zastosowanie, chyba ze niniejsza dyrektywa zostaja
wprowadzone korzystniejsze przepisy. Wdrozenie niniejszej dyrektywy nie moze
zosta¢  wykorzystane do ograniczenia istniejagcych praw  ustanowionych
w obowigzujacym prawie Unii lub prawie krajowym w tym obszarze, ani nie moze
stanowi¢ wigzgcego uzasadnienia dla ograniczenia praw przyslugujacych
pracownikom w odniesieniu do rownego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za taka
sama prace lub pracg o takiej samej wartos$ci.

W celu zapewnienia wlasciwego monitorowania wdrazania prawa do rownego
wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci
panstwa czlonkowskie powinny ustanowi¢ lub wyznaczy¢ specjalny organ
monitorujacy. Organ ten, ktory moze by¢ czg$cig istniejagcego organu realizujgcego
podobne cele, powinien otrzyma¢ konkretne zadania zwigzane z wdrazaniem §rodkow
na rzecz przejrzystosci wynagrodzen przewidzianych w niniejszej dyrektywie oraz
gromadzi¢ okreslone dane w celu monitorowania nieréwnosci wynagrodzen i wptywu
srodkéw dotyczacych przejrzystosci wynagrodzen.

W kontek$cie analizy i monitorowania zmian w zréznicowaniu wynagrodzenia ze
wzgledu na ple¢ na poziomie Unii zasadnicze znaczenie ma opracowywanie statystyk
dotyczacych ptac z podziatem na pte¢ i przekazywanie doktadnych i petnych statystyk
Komisji (Eurostat). W rozporzadzeniu Rady (WE) nr 530/1999%° nakltada si¢ na
panstwa cztonkowskie obowigzek zestawiania co cztery lata statystyk strukturalnych
na poziomie mikro, ktére dotycza zarobkow i ktore dostarczaja ujednoliconych danych
na potrzeby obliczania zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢. Roczne
statystyki o wysokiej jakoSci moglyby zwigkszy¢ przejrzystos¢ oraz poprawic
monitorowanie 1 $wiadomo$¢ zagadnien nierdwnosci ptacowych ze wzgledu na plec.
Dostepnos¢ 1 mozliwos¢ poréwnania takich danych ma zasadnicze znaczenie dla
oceny zachodzacych zmian, zard6wno na szczeblu krajowym, jak 1 w catej Unii.

Niniejsza dyrektywa ma na celu lepsze i skuteczniejsze wdrozenie zasady rownosci
wynagrodzen dla mezczyzn ikobiet za takg samg prace lub pracg o takiej samej
warto$ci poprzez ustanowienie wspdlnych minimalnych wymogoéw, ktére powinny
mie¢ zastosowanie do wszystkich przedsigbiorstw 1 jednostek organizacyjnych w calej
Unii Europejskiej. Poniewaz cel ten nie moze zosta¢ osiggnigty Ww sposob
wystarczajacy przez panstwa czlonkowskie 1powinien by¢ w zwigzku ztym
osiggnigty na poziomie Unii, Unia moze podja¢ dzialania zgodnie z zasada
pomocniczosci okreslong w art. 5 Traktatu o Unii Europejskiej. Zgodnie z zasada
proporcjonalnosci okreslona w tym artykule niniejsza dyrektywa, ktora ogranicza si¢
do wyznaczenia minimalnych norm, nie wykracza poza to, co jest konieczne do
osiggnigcia tego celu.

Kluczowe znaczenie w opracowywaniu sposobu wdrazania S$rodkoOw na rzecz
przejrzystosci  wynagrodzen w panstwach czlonkowskich ma rola partneréow

59

Rozporzadzenie Rady (WE) nr 530/1999 z dnia 9 marca 1999 r. dotyczace statystyk strukturalnych

odnoszacych si¢ do zarobkow i kosztow pracy (Dz.U. L 63 z 12.3.1999, s. 6).
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spotecznych, zwtaszcza w panstwach, w ktorych powszechnie stosowane sa rokowania
zbiorowe. Panstwa cztonkowskie powinny mie¢ zatem mozliwos¢ powierzenia
partnerom spolecznym wdrozenia przedmiotowej dyrektywy w catosci lub czesciowo,
pod warunkiem, ze wprowadzg one wszelkie niezb¢dne srodki celem zapewnienia, aby
rezultaty, do osiagniecia ktorych dazy przedmiotowa dyrektywa, byly w kazdym
momencie realizowane.

(52) Przy wdrazaniu niniejszej dyrektywy panstwa czlonkowskie powinny unikaé
naktadania administracyjnych, finansowych i prawnych ograniczen, ktére utrudniatyby
tworzenie i rozwijanie mikroprzedsigbiorstw oraz matych i §rednich przedsigbiorstw.
Zachegca si¢ zatem panstwa czlonkowskie do przeprowadzenia oceny skutkow aktu
transponujacego dyrektywe dla matych i srednich przedsigbiorstw w celu zapewnienia,
by nie poniosty one nieproporcjonalnych konsekwencji — przy czym szczegdlng uwage
nalezy zwr6ci¢ na mikroprzedsigbiorstwa 1  na  zmniejszenie  obcigzen
administracyjnych — oraz do opublikowania wynikéw takiej oceny.

(53) Zgodnie z art. 42 rozporzadzenia (UE) 2018/1725% skonsultowano sie z Europejskim
Inspektorem Ochrony Danych, ktéry wydatl opini¢ dnia XX XXXX r.,

PRZYJMUJA NINIEJSZA DYREKTYWE:
ROZDZIAL 1

Przepisy ogolne

Artykut 1

Przedmiot

W niniejszej dyrektywie ustanawia si¢ minimalne wymogi sluzace wzmocnieniu stosowania
zasady rownego wynagrodzenia dla m¢zczyzn 1 kobiet za taka sama prace lub prace o takiej
same] wartosci, ktorg zapisano w art. 157 TFUE, a takze wzmocnieniu zakazu dyskryminacji,
ktory przewidziano wart.4 dyrektywy 2006/54/WE, zwlaszcza za posrednictwem
mechanizmow przejrzystosci oraz skuteczniejszych mechanizmow egzekwowania.

Artykut 2
Zakres
1. Niniejsza dyrektywa ma zastosowanie w odniesieniu do pracodawcoéw w sektorze
publicznym 1 prywatnym.
2. Niniejsza dyrektywa ma zastosowanie do wszystkich pracownikéw zwigzanych

umowg o prac¢ lub pozostajacych w innym stosunku pracy okreslonym przez prawo,

60 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2018/1725 z dnia 23 pazdziernika 2018 r.
w sprawie ochrony osob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych przez instytucje, organy
ijednostki organizacyjne Unii i swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia rozporzadzenia (WE)
nr 45/2001 i decyzji nr 1247/2002/WE (Dz.U. L 295 2 21.11.2018, s. 39).
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uktady zbiorowe pracy lub praktyke obowigzujace w poszczegodlnych panstwach
cztonkowskich, przy uwzglednieniu orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci.

Artykut 3

Definicje
Do celow niniejszej dyrektywy stosuje si¢ nastgpujace definicje:

a) ,wynagrodzenie” oznacza zwykla podstawowag 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;

b) ,poziom wynagrodzenia” oznacza roczne wynagrodzenie  brutto
i odpowiadajace mu wynagrodzenie godzinowe brutto;

c) ,zréznicowanie wynagrodzenia” oznacza r6znic¢ S$redniego poziomu
wynagrodzenia migdzy zatrudnionymi u pracodawcy pracownikami plci
zenskiej 1 meskiej, wyrazong jako odsetek §redniego poziomu wynagrodzenia
pracownikow ptci meskiej;

d) ,mediana wynagrodzenia” oznacza wynagrodzenie pracownika, od ktorego
wyzsza warto$¢ otrzymuje potowa, a nizszg — druga potowa pracownikow;

e) ,mediana zr6znicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢” oznacza rdznice
mie¢dzy mediang wynagrodzenia pracownikow pici zenskiej i mediang poziomu
wynagrodzenia pracownikow pici meskiej, wyrazong jako odsetek mediany
poziomu wynagrodzenia pracownikow ptci meskiej;

f)  ,kwartyl przedzialu wynagrodzenia” oznacza kazda z czterech réwnych grup
pracownikow, na ktére sg oni podzieleni wedlug poziomu otrzymywanego
przez nich wynagrodzenia — od najnizszego do najwyzszego;

g) ,kategoria pracownikow” oznacza pracownikow wykonujacych taka samag
pracg lub prace o takiej samej wartosci, pogrupowanych przez pracodawce
tych pracownikow na podstawie kryteriow ustalonych w art. 4 niniejsze]
dyrektywy 1 okre$lonych przez danego pracodawcg;

h) ,dyskryminacja bezposrednia” oznacza sytuacje, w ktorej dana osoba
traktowana jest mniej korzystnie ze wzgledu na pte¢ niz jest, byta lub bytaby
traktowana inna osoba w porownywalnej sytuacji;

1)  ,dyskryminacja posrednia” oznacza sytuacje, w ktorej z pozoru neutralny
przepis, kryterium lub praktyka stawiataby osoby danej pici w szczegdlnie
niekorzystnym potozeniu w poréwnaniu z osobami innej plci, chyba ze dany
przepis, kryterium lub praktyka sa obiektywnie uzasadnione zgodnym
z prawem celem, a $rodki osiggnigcia tego celu sa wlasciwe 1 niezbedne;

1 »organ ds. rdwnosci” oznacza organ lub organy wyznaczone na podstawie
art. 20 dyrektywy 2006/54/WE w celu promowania, analizy, monitorowania
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i wspierania roéwnego traktowania  wszystkich o0s6b, pozbawionego
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢;

k) ,inspekcja pracy” oznacza organ lub organy krajowe pelnigce funkcje
kontrolne na rynku pracy w danym panstwie cztonkowskim.

Do celow niniejszej dyrektywy dyskryminacja obejmuje:

a)  molestowanie i 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, ktorej 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 wzgledu na pte¢;

c)  wszelkie mniej korzystne traktowanie kobiety zwigzane z cigza lub urlopem
macierzynskim w rozumieniu dyrektywy Rady 92/85/EWG®!.

Dyskryminacja ptacowa w rozumieniu niniejszej dyrektywy obejmuje dyskryminacje
oparta na potaczeniu dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ oraz wszelkich innych
wzgledow lub wzgledow dyskryminacji, przed ktorg chroni dyrektywa 2000/43/WE
lub dyrektywa 2000/78/WE.

Artykut 4

Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

Panstwa cztonkowskie podejmuja niezbgdne dzialania celem zagwarantowania, aby
pracodawcy dysponowali strukturami wynagrodzen zapewniajacymi rowne
wynagradzanie kobiet i mezczyzn za taka samg prace lub prace o takiej samej
wartoscl.

Panstwa czlonkowskie podejmuja wszelkie niezbedne s$rodki gwarantujace, aby
ustanowione zostaly narzedzia lub metody oceny i porownywania warto$ci pracy
zgodnie z kryteriami okreslonymi w niniejszym artykule. Te narzedzia lub metody
moga obejmowac¢ neutralne pod wzgledem plci systemy oceny pracy
1 zaszeregowania pracownikow.

Narzedzia lub metody umozliwiaja dokonanie oceny na podstawie obiektywnych
kryteriow, ktore obejmuja wymogi zwigzane z wyksztalceniem, wymogi zawodowe
1 szkoleniowe, umiejetnosci, wysitek 1 odpowiedzialno$¢, wykonywang prace oraz
charakter wigzacych si¢ znig zadan, czy w odniesieniu do wartosci pracy
pracownicy znajduja si¢ w porownywalnej sytuacji. Nie moga one zawieral

o' Dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia $rodkow shuzacych
wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktore niedawno
rodzity, i pracownic karmiacych piersia (dziesiata dyrektywa szczegélowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy
89/391/EWG) (Dz.U. L 348 z28.11.1992, s. 1).
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kryteridéw opartych, bezposrednio lub posrednio, na pici pracownikdéw, ani na takich
kryteriach si¢ opierac.

W kazdym przypadku, gdy réznice w wynagrodzeniach moga by¢ przypisane
jednemu zrodhu okreslajgcemu warunki wynagrodzenia, ocena faktu, czy pracownicy
wykonuja takg samg pracg lub prace o takiej samej warto$ci nie jest ograniczona do
sytuacji, w ktorej pracownik ptci zenskiej 1 pracownik pici meskiej pracuja dla tego
samego pracodawcy, lecz moze zosta¢ rozszerzona na to jedno zrédto. Ponadto
ocena nie ogranicza si¢ do pracownikow zatrudnionych w tym samym czasie co dany
pracownik. Jezeli nie mozna ustanowi¢ rzeczywistego komparatora, zezwala si¢ na
poréwnanie z hipotetycznym komparatorem lub z wykorzystaniem innych dowodow
pozwalajacych na ustalenie rzekomej dyskryminacji.

Jezeli na potrzeby ustalenia wynagrodzenia wykorzystywana jest ocena stanowiska
pracy oraz zaszeregowanie pracownika, opiera si¢ ona na tych samych kryteriach
w odniesieniu do mezczyzn 1ikobiet ijest sporzadzana tak, aby wykluczy¢
jakakolwiek dyskryminacje ze wzgledu na plec.

ROZDZIAL 11

Przejrzystosé wynagrodzen

Artykut 5

Przejrzysto$¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem

Osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie maja prawo do otrzymania od przyszilego
pracodawcy informacji o poczatkowym poziomie wynagrodzenia lub przedziale
wynagrodzenia przewidzianego w odniesieniu do danego stanowiska, opartego na
obiektywnych 1neutralnych pod wzgledem pici kryteriach. Takie informacje
znajduja si¢ w publikowanym ogloszeniu o naborze lub s3 przekazywane osobie
ubiegajacej si¢ o zatrudnienie w inny sposob przed rozmowa kwalifikacyjng, bez
konieczno$ci zadawania pytania o to wynagrodzenie przez osob¢ ubiegajaca si¢
o zatrudnienie.

Pracodawca nie zadaje osobom ubiegajacym si¢ o prace, ani ustnie ani pisemnie, ani

osobiscie ani za posrednictwem przedstawiciela, pytania o to, jak ksztattowato si¢ ich
wynagrodzenie w poprzednich stosunkach pracy.

Artykut 6

Przejrzystos¢ ustalania wynagrodzen i polityki rozwoju kariery zawodowej

Pracodawca zapewnia swoim pracownikom tatwy dostep do opisu kryteriow stosowanych do
okreslania pozioméw wynagrodzenia i rozwoju kariery zawodowej pracownikow. Kryteria te
sa neutralne pod wzgledem pici.

Artykut 7

Prawo do informacji
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Pracownicy maja prawo do otrzymywania informacji dotyczacych ich
indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $redniego poziomu wynagrodzenia,
w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych taka
samg prace jak oni lub prace o takiej samej warto$ci jak ich praca, zgodnie
z przepisami ust. 3 1 4.

Co roku pracodawcy informuja wszystkich pracownikéw o przystugujacym im
prawie do otrzymywania informacji, o ktorych mowa w ust. 1.

Na wniosek pracownika pracodawcy udzielajg informacji, o ktorych mowa w ust. 1,
w rozsagdnym terminie. Na stosowny wniosek pracownika informacje te sa
przekazywane w formatach dostepnych dla oséb niepelnosprawnych.

Pracownicy maja mozliwo$¢ zwrdcenia si¢ o informacje, o ktorych mowa w ust. 1,
za posrednictwem swoich przedstawicieli lub organu ds. rownosci.

Nie uniemozliwia si¢ pracownikom ujawniania wynagrodzenia na potrzeby
egzekwowania zasady rowno$ci wynagrodzen me¢zczyzn 1 kobiet za takg samg prace
lub prace o takiej samej wartosci.

Pracodawcy moga wymagaé, aby zaden pracownik, ktory uzyskat informacje
zgodnie z niniejszym artykutem, nie wykorzystywal tych informacji do zadnego
innego celu niz cel polegajacy na dochodzeniu prawa do rownego wynagrodzenia za
takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci i aby nie rozpowszechniat tych
informacji w inny sposob.

Artykut 8

Sprawozdawczo$¢ w zakresie réznic w wynagrodzeniach pracownikow plci zenskiej

i meskiej

Pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 250 pracownikow przekazuja nastepujace
informacje dotyczace ich jednostki organizacyjnej, zgodnie z ust. 2, 31 5:

a)  roznice w wynagrodzeniu wszystkich pracownikow pici Zzenskiej 1 meskiej;

b) roznice w wynagrodzeniu wszystkich pracownikow plci zenskiej 1 meskiej
w formie sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych;

c¢) mediana roznicy w wynagrodzeniu wszystkich pracownikow plci zenskiej
1 meskiej;

d) mediana roéznicy w wynagrodzeniu wszystkich pracownikow plci zZenskiej
1 meskiej w formie sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych;

e) odsetek pracownikow plci zZenskiej 1meskiej otrzymujacych sktadniki
uzupehiajace lub zmienne;

f)  odsetek pracownikow pici zenskiej 1 meskiej w kazdym kwartylu przedziatu
wynagrodzenia;
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g)  roznica w wynagrodzeniu pracownikéw plci zenskiej i meskiej w podziale na
kategorie pracownikow, wedlug statego wynagrodzenia podstawowego oraz
sktadnikoéw uzupetniajacych lub zmiennych.

Kierownictwo pracodawcy potwierdza rzetelnos¢ informac;ji.

Pracodawca publikuje informacje, o ktorych mowa wust. 1 lit. a)-f) w ujeciu
rocznym, na swojej stronie internetowej w sposob przyjazny dla uzytkownika lub
udostepnia je publicznie w inny sposob. Na wniosek nalezy zapewnié¢ dostep takze
do informacji z poprzednich czterech lat, o ile s3 one dostepne. Ponadto pracodawca
udostepnia te informacje podmiotowi monitorujacemu, o ktorym mowa w ust. 6.

Panstwa cztonkowskie moga podjac¢ decyzje o samodzielnym zestawianiu informacji,
o ktorych mowa w ust. 1 lit. a)—f), na podstawie danych administracyjnych, takich
jak dane dostarczone przez pracodawcéw organom podatkowym lub organom
zabezpieczenia spotecznego. Informacje te podawane sa do wiadomosci publiczne;j
zgodnie z ust. 6.

Pracodawca udostgpnia informacje, o ktorych mowa wust. 1 lit. g), wszystkim
pracownikom iich przedstawicielom, atakze podmiotowi monitorujagcemu
wspomnianemu w ust. 6. Na wniosek przekazuje je inspektoratom pracy i organowi
ds. rdbwnos$ci. Rowniez na wniosek zapewnia dostep do informacji z poprzednich
czterech lat, o ile sg one dostepne.

Panstwa cztonkowskie powierzaja podmiotowi monitorujacemu wyznaczonemu na
podstawie art. 26 gromadzenie danych otrzymywanych od pracodawcéw na
podstawie ust. 1 lit. a)—f) oraz zagwarantowanie, aby dane te byty udost¢pniane do
wiadomosci publicznej oraz aby umozliwiaty poréwnanie pracodawcow, sektorow
1 region6w danego panstwa cztonkowskiego w sposob przyjazny dla uzytkownika.

Pracownicy 1ich przedstawiciele, inspektoraty pracy iorgany ds. rdwno$ci maja
prawo zwroci¢ sie¢ do pracodawcy o dodatkowe wyjasnienia i szczegdly dotyczace
wszelkich udostgpnionych danych, w tym o wyjasnienia dotyczace wszelkich réznic
w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢. Pracodawca odpowiada na takie zapytania
w rozsagdnym terminie, przedstawiajgc uzasadnienie. Jezeli réznice w wynagrodzeniu
ze wzgledu na ple¢ nie s3 uzasadnione obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem
ptci czynnikami, pracodawca podejmuje S$rodki zaradcze w Scistej] wspotpracy
z przedstawicielami pracownikow, inspektoratem pracy lub organem ds. rownosci.

Artykut 9

Wspolna ocena wynagrodzen
Panstwa cztonkowskie wprowadzaja odpowiednie $rodki w celu zapewnienia, aby
pracodawcy zatrudniajagcy co najmniej 250 pracownikéw przeprowadzali we

wspolpracy z przedstawicielami swoich pracownikdéw wspdlng ocene wynagrodzen,
w przypadku gdy:

a)  sprawozdawczo$¢ dotyczaca wynagrodzen przeprowadzona zgodnie z art. 8
wykazuje réznice¢ Sredniego poziomu wynagrodzen mi¢dzy pracownikami ptci
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zenskiej 1 meskiej, wynoszaca co najmniej 5 % w ktorejkolwiek kategorii
pracownikow;

b)  pracodawca nie uzasadnit takiej réznicy w $rednim poziomie wynagrodzenia
obiektywnymi 1 neutralnymi pod wzgledem pici czynnikami.

Wspdlna ocena wynagrodzenia obejmuje nastepujace elementy:

a) analize odsetka pracownikow pici zenskiej i1 meskiej w kazdej kategorii
pracownikow;

b) szczegotowe informacje na temat Srednich pozioméw wynagrodzenia
pracownikow pfici zenskiej i meskiej oraz sktadnikow uzupehiajacych Iub
zmiennych dla kazdej kategorii pracownikow;

c) ustalenia odnos$nie do wszelkich roznic w poziomach wynagrodzen
pracownikow plcei zenskiej 1 meskiej w kazdej kategorii pracownikows;

d) przyczyny takich roznic w poziomach wynagrodzen oraz obiektywne
ineutralne pod wzgledem pici uzasadnienia, jezeli takie istnieja, ustalone
wspolnie przez przedstawicieli pracownikdw oraz pracodawce;

e) $rodki majace na celu wyeliminowanie takich roznic, jezeli nie sg one
obiektywnie uzasadnione kryteriami neutralnymi pod wzglgdem pici;

f)  sprawozdanie na temat skutecznosci wszelkich $rodkéw wymienionych we
wezesniejszych wspolnych ocenach wynagrodzen.

Pracodawcy  udostgpniaja ~ wspdlne oceny  wynagrodzen  pracownikom,
przedstawicielom pracownikOw, organowi monitorujgcemu wyznaczonemu na
podstawie art. 26, organowi ds. rownosci 1 inspektoratowi pracy.

Jezeli wspdlna ocena wynagrodzenia wykaze réznice w §rednim wynagrodzeniu za
takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci miedzy pracownikami ptci zenskiej
1 meskiej, 1jezeli te roznice nie mogg by¢ uzasadnione obiektywnymi 1 neutralnymi
pod wzgledem pici kryteriami, pracodawca musi zaradzi¢ tej sytuacji, w $cistej
wspolpracy z przedstawicielami pracownikow, inspektoratem pracy lub organem ds.
réwnosci. Jego dzialania obejmuja ustanowienie neutralnej pod wzgledem pici oceny
stanowisk pracy i1 zaszeregowania pracownikow celem zapewnienia, aby wykluczona
byta jakakolwiek bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ptacowa ze wzgledu na
ptec.

Artykut 10

Ochrona danych

W zakresie, w jakim informacje przekazane w my$l srodkéw wprowadzonych na
podstawie art. 7, 8 19 wigzg si¢ z przetwarzaniem danych osobowych, sg one
przekazywane zgodnie z rozporzadzeniem (UE) 2016/679.
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2. Zadne dane osobowe gromadzone przez pracodawcow zgodnie z art. 7, 8 lub 9 nie s3
wykorzystywane w zadnym innym celu niz wdrozenie zasady réwnosci
wynagrodzen za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci.

3. Panstwa cztonkowskie moga 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 wylacznie przedstawiciele pracownikdéw lub organ ds. réwnosci.
Przedstawiciele lub organ ds. réwnosci doradzaja pracownikom w odniesieniu do
ewentualnego roszczenia na podstawie niniejszej dyrektywy, nie ujawniajac
rzeczywistych  poziomow  wynagrodzenia  poszczegdlnych  pracownikow
wykonujacych taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci. Organ
monitorujacy, o ktorym mowa w art. 26, ma dost¢p do informacji bez ograniczen.

Artykut 11
Dialog spoleczny

Nie naruszajac niezaleznos$ci partneréw spolecznych i zgodnie zkrajowym prawem
1 praktyka, panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby prawa i obowigzki wynikajace z niniejszej
dyrektywy byly omawiane z partnerami spotecznymi.

ROZDZIAL 111

Srodki ochrony prawnej i egzekwowanie

Artykut 12
Ochrona praw

Pafstwa czlonkowskie zapewniaja, aby po ewentualnym odwolaniu si¢ do procedury
pojednawcze] wszyscy pracownicy, ktorzy uwazajg si¢ za pokrzywdzonych w zwigzku
z nieprzestrzeganiem zasady réwnosci wynagrodzen mezczyzn i kobiet za taka sama prace
lub prace o takiej samej wartosci, mieli dostep do procedur sgdowych w celu egzekwowania
praw i obowigzkow zwigzanych z zasada rownosci wynagrodzen za takg sama prace lub prace
tej samej wartosci. Procedury takie sg dla pracownikow oraz dla osob dziatajacych w ich
imieniu latwo dostgpne, takze po ustaniu stosunku pracy, w ktorym miala miejsce
domniemana dyskryminacja.

Artykul 13

Procedury w imieniu pracownikow lub w celu udzielenia im wsparcia

1. Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby stowarzyszenia, organizacje, organy ds.
réwnosci 1 przedstawiciele pracownikéw lub inne podmioty prawne, ktore maja,
zgodnie z kryteriami ustanowionymi w prawie krajowym, uzasadniony interes
w zapewnianiu réwnos$ci mezczyzn 1 kobiet, mogly uczestniczy¢é we wszelkich
postepowaniach sadowych lub administracyjnych zwigzanych z egzekwowaniem
praw lub obowiazkéw w kontek$cie zasady rownosci wynagrodzen mezczyzn
1 kobiet za takg samg pracg lub prace o takiej samej wartosci. Mogg oni dziatac¢
w imieniu lub na rzecz pracownika, ktory jest ofiarg naruszenia jakichkolwiek praw

45

PL



PL

lub obowiagzkéw zwigzanych z zasadg rowno$ci wynagrodzen dla kobiet i m¢zczyzn
za takg samg prace lub prace o takiej samej wartos$ci, za jego zgoda.

2. Organy ds. rownosci i przedstawiciele pracownikéw maja roéwniez prawo do
dziatania w imieniu lub na rzecz kilku pracownikow, za ich zgoda.

Artykut 14

Prawo do odszkodowania lub zado$¢uczynienia

1. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby kazdy pracownik, ktéry ponidst szkode
w wyniku naruszenia jakichkolwiek praw lub obowiazkow zwigzanych z zasada
roéwnosci wynagrodzen mezczyzn i kobiet za taka samg prace lub prace o takiej
samej wartosci, miatl prawo wniesienia roszczenia 1 uzyskania za t¢ szkod¢ pelnego
odszkodowania  lub  zado$Cuczynienia, zgodnie  zustaleniami  panstwa
cztonkowskiego.

2. Odszkodowanie lub zado$¢uczynienie, o ktorych mowa wust. I, zapewniaja
rzeczywiste 1 skuteczne zrekompensowanie poniesionych strat iszkod w sposdb
zniechecajacy i proporcjonalny do poniesionej szkody.

3. Odszkodowanie lub zado$¢uczynienie stawia pracownika, ktory ponidst szkode,
w sytuacji, w ktorej znajdowalby sie¢, gdyby nie byt dyskryminowany ze wzgledu na
pte¢ lub gdyby nie doszto do naruszenia zadnych praw ani obowigzkéw zwigzanych
z zasada rownosci wynagrodzen mezczyzn i kobiet za taka samg prace lub prace
o takiej samej warto$ci. Obejmuje ono pelne odzyskanie zaleglego wynagrodzenia
izwigzanych znim premii lub $wiadczen rzeczowych, odszkodowanie lub
zados$¢uczynienie za utracone szanse 1 uszczerbek moralny. Obejmuje ono rowniez
prawo do odsetek za zwloke.

4. Odszkodowanie lub zado$¢uczynienie nie podlegaja ograniczeniu przez ustalony
wczesniej gorny limit.

Artykut 15
Inne $rodki ochrony prawnej

Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby w postepowaniach sadowych majacych na celu
zapewnienie egzekwowania wszelkich praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasada réwnosci
wynagrodzen mezczyzn i kobiet za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci sady lub
inne wlasciwe organy mogly, na wniosek skarzacego 1 na koszt pozwanego:

a) wyda¢ nakaz sadowy stwierdzajacy wystgpowanie naruszenia prawa lub
obowigzku zwigzanego z zasadg rowno$ci wynagrodzen mezczyzn i kobiet za
takg samg prace lub prace o takiej samej warto$ci oraz wstrzymujacy
naruszenie;

b) wyda¢ nakaz sadowy polecajacy pozwanemu wprowadzenie Srodkow
strukturalnych lub organizacyjnych w celu zachowania zgodnosci z przepisami
lub obowigzkami zwigzanymi z zasadg roéwno$ci wynagrodzen mezczyzn
i kobiet za takg samg pracg¢ lub prace o takiej samej wartos$ci.
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Niezastosowanie si¢ do ktoéregokolwiek z tych nakazéw podlega, w stosownych przypadkach,
okresowej karze pienieznej, ktorej celem jest zapewnienie przestrzegania przepisow.

Artykul 16

Przeniesienie ciezaru dowodu

1. Panstwa cztonkowskie wprowadzaja zgodnie ze swoimi krajowymi systemami
sagdowymi stosowne $rodki zapewniajace, aby w sytuacji gdy pracownicy, ktorzy
uznaja si¢ za poszkodowanych z powodu niezastosowania do nich zasady rownego
traktowania, przedstawig przed sadem Ilub innym wilasciwym organem fakty
pozwalajace domniemywaé  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 kazdym postepowaniu prawnym lub
administracyjnym dotyczacym dyskryminacji bezposredniej lub posrednie;j,
w przypadku, gdy pracodawca nie przestrzega praw lub obowigzkéw zwigzanych
z przejrzystoscig wynagrodzen, o ktorych mowa w art. 5-9 niniejszej dyrektywy, do
pracodawcy nalezato udowodnienie, ze taka dyskryminacja nie miata miejsca.

3. Wszelkie watpliwosci, ktore moga pozostaé, sg rozstrzygane na korzysé skarzacego.

4. Niniejsza dyrektywa nie stanowi przeszkody dla wprowadzania przez panstwa
cztonkowskie zasad postgpowania dowodowego, ktore s3 korzystniejsze dla
skarzacego w postepowaniach wszczgtych w celu wyegzekwowania jakichkolwiek
praw lub obowigzkéw zwigzanych z rownoscig wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za
takg sama prace lub prace o takiej samej warto$ci.

5. Panstwa cztonkowskie moga odstgpi¢ od stosowania ust. 1 w odniesieniu do
postepowan, w ktérych ustalenie stanu faktycznego nalezy do sadu lub innego
wlasciwego organu.

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

Artykut 17

Dostep do srodkéw dowodowych

1. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby w postepowaniu w sprawie roszczenia
dotyczacego rownosci wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za taka samg pracg lub
prace o takiej samej wartosci sady krajowe lub wiasciwe organy mogly nakazaé
pozwanemu ujawnienie wszelkich istotnych dowodow, ktorymi dysponuje.

2. Panstwa cztonkowskie zapewniaja, by sady krajowe byty uprawnione do nakazania
ujawnienia dowodoéw, w ktorych znajduja si¢ informacje poufne, w przypadku gdy
uznaja je za istotne dlaroszczenia. Zapewniaja, by sady krajowe, nakazujac
ujawnienie takich informacji, dysponowaty skutecznymi $rodkami ochrony takich
informacji.
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3. Niniejszy artykul nie uniemozliwia panstwom czlonkowskim utrzymywania lub
ustanawiania zasad korzystniejszych dla skarzacego.

Artykul 18

Terminy przedawnienia

1. Panstwa cztonkowskie ustanawiajg przepisy majace zastosowanie do terminow
przedawnienia w zwigzku z wnoszeniem roszczen dotyczacych réwnosci
wynagrodzenia me¢zczyzn ikobiet za taka samag prace lub prace o takiej samej
wartosci. Przepisy te regulujg poczatek biegu terminu przedawnienia, dlugo$c
terminu przedawnienia oraz okoliczno$ci powodujace przerwanie lub zawieszenie
biegu tego terminu.

2. Bieg termindéw przedawnienia nie rozpoczyna si¢, zanim nie ustalo naruszenie
zasady rownosci wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za taka sama prace lub prace
o takiej samej wartosci lub naruszenie praw lub obowigzkow wynikajacych
z niniejszej dyrektywy, a skarzacy dowiedziat si¢ o naruszeniu lub mozna od niego
w uzasadniony sposob oczekiwac, ze o nim wie.

3. Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby termin przedawnienia w odniesieniu do
wnoszenia roszczen wynosit co najmniej trzy lata.

4. Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby bieg terminu przedawnienia ulegal
zawieszeniu lub, w zaleznosci od prawa krajowego, przerwaniu w momencie
podjecia dzialan przez skarzacego, poprzez wniesienie roszczenia lub podanie
roszczenia do wiadomosci pracodawcy, przedstawicieli pracownikéw, inspektoratu
pracy lub organu ds. rownosci.

Artykul 19

Koszty prawne i sadowe

Skarzacy, ktorzy dominujg w roszczeniu z tytutu dyskryminacji ptacowej majg prawo do
dochodzenia od pozwanego honoraridow i kosztow prawniczych oraz honoraridow bieglych,
w uzupehieniu zado$€uczynienia za inne szkody. Strona pozwana, ktéora dominuje
w roszczeniu z tytulu dyskryminacji ptacowej, nie ma prawa do odzyskania od skarzacego
(skarzacych) zadnych honoraridw 1 kosztow prawniczych ani honorariéw biegtych, chyba ze
roszczenie zostalo wniesione w zlej wierze, bylo niepowazne lub gdy nieodzyskanie
naleznos$ci uznaje si¢ za nieuzasadnione ze wzgledu na szczegdlne okolicznosci sprawy.

Artykut 20

Kary

1. Panstwa czlonkowskie ustanawiajg przepisy dotyczace kar majacych zastosowanie
w przypadku naruszen przepisow krajowych przyjetych na podstawie niniejszej
dyrektywy 1podejmujg wszelkie niezbgdne $rodki wcelu zapewnienia ich
wykonywania. Przewidziane kary musza by¢ skuteczne, proporcjonalne
1 odstraszajace. Panstwa cztonkowskie powiadamiajg niezwtocznie Komisje o tych
przepisach i §rodkach, a takze o wszelkich pdZzniejszych zmianach, ktdre ich dotycza.
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Panstwa cztonkowskie zapewniajg stosowanie grzywien w przypadku naruszen praw
1 obowigzkow zwigzanych z rownos$cig wynagrodzenia za takg samg prace lub prace
o takiej samej wartosci. Ustalajg one minimalny poziom takich grzywien, dbajac
o rzeczywisty efekt odstraszajacy. Wysokos¢ grzywien uwzglednia:

a)  wage naruszenia i czas jego trwania;
b)  zamiar lub powazne zaniedbanie ze strony pracodawcy;

c) jakiekolwiek inne okoliczno$ci obcigzajace lub tagodzace majace zastosowanie
w danej sprawie.

Panstwa czlonkowskie ustanawiaja konkretne kary nakladane w przypadku
powtarzajagcych si¢ naruszen praw 1obowigzkow zwigzanych zréwnym
wynagrodzeniem m¢zczyzn i kobiet, takie jak pozbawienie korzysci publicznych lub
wykluczenie na pewien okres z przyznawania zache¢t finansowych.

Panstwa cztonkowskie wprowadzaja wszelkie niezbedne §rodki w celu zapewnienia
skutecznego stosowania przewidzianych kar w praktyce.

Artykut 21

Kwestie dotyczace rownosci wynagrodzen w zamoéwieniach publicznych oraz koncesjach

1.

Stosowne s$rodki podejmowane przez panstwa czlonkowskie na podstawie art. 30
ust. 3 dyrektywy 2014/23/UE, art. 18 ust. 2 dyrektywy 2014/24/UE 1 art. 36 ust. 2
dyrektywy 2014/25/UE obejmuja $rodki majace na celu zapewnienie, aby podczas
realizacji zaméwien publicznych lub koncesji podmioty gospodarcze przestrzegaty
obowigzkow dotyczacych rownosci wynagrodzen dla m¢zczyzn 1 kobiet za taka samg
prace lub prace o takiej samej wartosci.

Panstwa cztonkowskie rozwaza wprowadzenie przez instytucje zamawiajace,
w stosownych przypadkach, sankcji 1 warunkéw wypowiedzenia, gwarantujacych
zachowanie zgodno$ci zzasadg rownosci wynagrodzen podczas realizowania
zamowien publicznych ikoncesji. Dzialajac na podstawie art. 38 wust. 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¢ lub zosta¢ zobowigzane przez
panstwa cztonkowskie do wykluczenia dowolnego podmiotu gospodarczego
z uczestnictwa w postepowaniu o udzielenie zamdwienia publicznego, jezeli moga
wykaza¢, za pomoca wszelkich stosownych $rodkoéw, naruszenie obowigzkéw,
o ktorych mowa w ust. 1, zwigzane z niezastosowaniem si¢ do wymogow dotyczacych
przejrzystosci wynagrodzen lub z réznicag w wynagrodzeniu wynoszaca wigcej niz 5 %
w ktorejkolwiek kategorii pracownikOw oraz nieuzasadniong przez pracodawce
obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem ptci kryteriami. Nie narusza to zadnych
innych praw lub obowigzkéw okreslonych w dyrektywie 2014/23/UE, dyrektywie
2014/24/UE lub dyrektywie 2014/25/UE.
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Artykut 22

Represjonowanie i ochrona przed mniej korzystnym traktowaniem

1. Pracownicy i ich przedstawiciele nie sg traktowani mniej korzystnie ze wzgledu na
to, ze dochodza swoich praw dotyczacych réwnego wynagrodzenia mezczyzn
i kobiet.

2. Panstwa cztonkowskie wprowadzaja do swoich krajowych systemow prawnych takie

srodki, jakie sg konieczne do ochrony pracownikow, w tym pracownikow begdacych
przedstawicielami pracownikéw, zgodnie z prawem krajowym lub praktyka krajowa,
przed zwolnieniem lub innym niekorzystnym traktowaniem przez pracodawceg
w odpowiedzi na skarge wniesiong w przedsi¢biorstwie lub jakiekolwiek
postgpowanie prawne majace na celu zapewnienie zgodno$ci z jakimikolwiek
prawami lub obowigzkami dotyczacymi rownosci wynagrodzen mezczyzn i kobiet.

Artykul 23

Stosunek do dyrektywy 2006/54/WE

Rozdzial III niniejszej dyrektywy ma zastosowanie do postgpowan dotyczacych wszelkich
praw lub obowiazkéw zwigzanych z zasadg rownosci wynagrodzen mezczyzn 1 kobiet za taka
samg prace lub pracg o takiej samej wartosci okre§long w art. 4 dyrektywy 2006/54/WE.

ROZDZIAL IV

Przepisy horyzontalne

Artykut 24
Poziom ochrony

1. Panstwa czlonkowskie moga wprowadzi¢ lub utrzymaé przepisy, ktore sa
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 niniejsza dyrektywa.
Artykut 25
Organy ds. rownosci

1. Nie naruszajagc kompetencji inspektoratow pracy lub innych organoéw, ktore
egzekwujg prawa pracownikow, w tym partneréw spotecznych, krajowe organy ds.
rownosci ustanowione na podstawie dyrektywy 2006/54/WE sa wiasciwe
w odniesieniu do kwestii wchodzacych w zakres niniejszej dyrektywy.
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Panstwa czlonkowskie podejmuja aktywne dziatania w celu zapewnienia Scistej
wspolpracy 1koordynacji miedzy krajowymi organami ds. réwnos$ci 1 innymi
krajowymi organami petnigcymi funkcj¢ kontrolng na rynku pracy.

Panstwa czlonkowskie zapewniaja organom ds. rownosci odpowiednie zasoby
niezb¢dne do skutecznego petnienia ich funkcji w odniesieniu do poszanowania
prawa do rownego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za takg samg prace lub prace
o takiej samej warto$ci. Panstwa cztonkowskie rozwaza przydzielanie w tym celu
organom ds. rownosci kwot odzyskanych jako grzywny na mocy art. 20.

Artykul 26

Monitorowanie i podnoszenie Swiadomosci

Panstwa cztonkowskie zapewniaja spdjne monitorowanie wdrazania zasady rownosci
wynagrodzen dla kobiet 1 me¢zczyzn za takg sama prace lub za pracg o takiej samej
wartosci oraz do egzekwowania wszystkich dostepnych §rodkéw ochrony prawne;.

Kazde panstwo cztonkowskie wyznacza podmiot (,,organ monitorujacy’”) do celéw
monitorowania i wspierania procesu wprowadzania w zycie krajowych przepisow
wdrazajacych niniejsza dyrektywe oraz podejmuje niezbedne dzialania w celu
zapewnienia prawidlowego funkcjonowania takiego organu. Organ monitorujacy
moze by¢ czescig istniejagcych organdw lub struktur na szczeblu krajowym.

Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby do zadan organé6w monitorujgcych nalezato:

a) podnoszenie §wiadomos$ci wsrod przedsigbiorstw 1 organizacji publicznych
i prywatnych, partneréw spotecznych iogoétu spoteczenstwa, atym samym
promowanie zasady réwno$ci wynagrodzen za taka samg pracg lub za prace
o takiej samej warto$ci oraz prawa do przejrzystosci wynagrodzen;

b)  eliminowanie przyczyn zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ oraz
projektowanie narzedzi ufatwiajacych analize 1oceng nieréwnosci
w wynagradzaniu;

c) agregowanie danych otrzymywanych od pracodawcéw zgodnie z art. 8 ust. 6
oraz publikowanie tych danych w sposob przyjazny dla uzytkownika;

d) gromadzenie wspdlnych sprawozdan z oceny wynagrodzen na podstawie art. 9
ust. 3;

e) agregowanie danych na temat liczby 1irodzajow skarg dotyczacych
dyskryminacji placowej wniesionych do sadéw oraz skarg wniesionych do
wlasciwych organdow publicznych, w tym organow ds. rGwnosci.

Panstwa cztonkowskie udostepniaja Komisji dane, o ktérych mowa w ust. 3 lit. ¢), d)
1€), W ujeciu rocznym.
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Artykut 27

Rokowania i dzialania zbiorowe

Niniejsza dyrektywa nie narusza w zaden sposob prawa do negocjowania, zawierania
i egzekwowania uktadéw zbiorowych oraz do podejmowania dziatan zbiorowych zgodnie
z prawem krajowym lub praktyka krajowa.

Artykut 28
Statystyka

Panstwa cztonkowskie co roku i w stosownych terminach przekazujag Komisji (Eurostat)
aktualne dane dotyczace zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢. Wspomniane
dane statystyczne sg przekazywane w podziale na pte¢, sektor gospodarki, wymiar czasu
pracy (pelny wymiar czasu pracy/niepelny wymiar czasu pracy), rodzaj wiasnosci
gospodarczej (wlasno$¢ publiczna/prywatna) oraz wiek; sg one zestawiane co roku.

Artykul 29

Rozpowszechnianie informacji

Panstwa czlonkowskie podejmuja aktywne dziatania celem zagwarantowania, aby
zainteresowane osoby na calym obszarze danego panstwa byly poinformowane wszelkimi
odpowiednimi sposobami o przepisach przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy oraz
o odpowiednich obowigzujacych juz przepisach.

Artykul 30

Wdrozenie

Na wspolny wniosek partnerow spolecznych panstwa cztonkowskie moga im powierzy¢
wdrozenie niniejszej dyrektywy, pod warunkiem, ze panstwa cztonkowskie podejma
wszystkie konieczne dziatania, aby przez caly czas zagwarantowaé rezultaty, ktére zaktada
niniejsza dyrektywa.

Artykut 31

Transpozycja

1. Panstwa czlonkowskie wprowadzaja w zycie przepisy ustawowe, wykonawcze
1 administracyjne niezbedne do wykonania niniejszej dyrektywy do dnia [dwa lata po
wejsciu w zycie dyrektywy] r. Niezwlocznie powiadamiaja o tym Komisje.

2. Informujgc Komisje, panstwa czlonkowskie przekazuja réwniez streszczenie
wynikow swojej oceny dotyczacej wplywu przyjetego przez nie aktu
transponujacego na mate i s$rednie przedsigbiorstwa oraz odniesienie do miejsca,
w ktorym taka ocena jest publikowana.
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Przepisy przyjete przez panstwa czlonkowskie zawieraja odniesienie do niniejszej
dyrektywy lub odniesienie takie towarzyszy ich urzedowej publikacji. Sposob
dokonywania takiego odniesienia okreslany jest przez panstwa czlonkowskie.

Artykut 32
Sprawozdawczos¢ i przeglady

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

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

Sporzadzono w Brukseli dnia [...] r.

W imieniu Parlamentu Europejskiego W imieniu Rady
Przewodniczgcy Przewodniczgcy
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