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1. Whnioski i zalecenia

1.1.  EKES z zadowoleniem przyjmuje wniosek Komisji, ktéry ma ulatwi¢ pracownicom i pracownikom egzekwowanie
zasady réwnych wynagrodzen, jesli uwazaja oni, ze padli ofiarg dyskryminacji ptacowej. Ponadto wniosek ma przelozyc si¢
na wicksza przejrzysto$¢ systeméw wynagrodzen i wzmocni¢ rolg organéw krajowych w egzekwowaniu tej zasady.

1.2.  EKES odnotowuje, Ze proponowana dyrektywa ma szeroki zakres i stosuje si¢ do wszystkich pracownikéow,
zaréwno w sektorze publicznym, jak i prywatnym, oraz ze uznaje krzyzowe aspekty dyskryminacji.

1.3.  Jednakze EKES uwaza, ze wniosek powinien zosta¢ pod wicloma wzgledami wzmocniony, szczegdlnie
w odniesieniu do kryteridw, z ktérych nalezy korzystaé, aby ustali¢ warto§¢ pracy, zakresu niektorych kluczowych
zobowigzan w odniesieniu do przejrzystosci oraz roli partnerdéw spolecznych i rokowan zbiorowych we wdrazaniu zasady
réwnosci wynagrodzen.

1.4,  EKES uwaza, ze nalezaloby przedstawi¢ bardziej szczegélowe wytyczne dotyczace obiektywnych kryteriow
stosowanych w ustalaniu warto$ci pracy w sposéb neutralny pod wzgledem plci. Kryteria te powinny obejmowaé te
umiejetnosci i cechy pracy wykonywanej zwykle przez kobiety, jak np. umiejetnosci zwiazane z nastawieniem na
cztowieka, ktére s3 czesto pomijane lub niedoceniane przy ocenie wartosci pracy. Partnerzy spoleczni powinni opracowaé
te kryteria albo uczestniczy¢ w tym procesie. Kryteria nalezy sformutowaé w taki sposéb, aby pozostawi¢ margines na
dalsze uszczegblowienie.

1.5.  Cho¢ wniosek Komisji stusznie uwzglednia obawy dotyczace dodatkowego obcigzenia MSP, EKES nie uwaza
catkowitego wylaczenia wszystkich przedsigbiorstw zatrudniajgcych mniej niz 250 oséb za uzasadnione. Jednak dobrze
bytoby opracowaé odrgbne przepisy dla MSP. Od panistw czlonkowskich nalezy réwniez wymagaé wsparcia, szkolefi
i pomocy technicznej dla pracodawcow, a w szczegdlnosci MSP, w realizacji ich zobowigzani w zakresie przejrzystosci.

1.6.  EKES uwaza, ze nalezy podjaé $rodki, by promowa¢ rokowania zbiorowe w zakresie réwnosci wynagrodzen oraz
inne $rodki ukierunkowane na zniwelowanie luk ptacowych miedzy kobietami a mezczyznami, nie naruszajac autonomii
partneréw spotecznych. Rokowania zbiorowe moga odegraé znaczaca pozytywna rol¢ w systematycznym promowaniu
réwnodci wynagrodzen i réwnouprawnienia plci na poziomie przedsigbiorstwa, branzy, regionu i kraju.
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1.7.  EKES wskazuje, ze Srodki zawarte we wniosku Komisji to jedynie niektore kroki niezbedne, by zajac sig
strukturalnymi kwestiami lezagcymi u podstaw réznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Aby w praktyce zapewnié
réwno$¢ wynagrodzen, konieczne bedzie caloiciowe podejscie uwzgledniajace szersze i wzmocnione egzekwowanie
przepisow. Srodki te powinny obejmowaé dalsze wysilki, by zaradzi¢ segregacji na rynku pracy, przeciwdziataé
stereotypom na temat plci oraz zanizaniu oceny prac wykonywanych przede wszystkim przez kobiety, zaja¢ si¢ kwestia
adekwatnych i dostgpnych ustug w zakresie opicki nad dzie¢mi oraz odpowiednimi prawami do urlopu dla partnerdw.
Nalezy pamigta¢ tez o inicjatywach podnoszacych $wiadomosé luk placowych, promujacych szanse zawodowe wsrdd
kobiet, jak i lepsza reprezentacje kobiet na stanowiskach decyzyjnych, oraz eliminujacych czynniki podatkowe
zniechecajgce kobiety do zatrudnienia.

2. Wprowadzenie

2.1.  Réwnos¢ wynagrodzen dla pracownic i pracownikow za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci jest
jednym z praw podstawowych i jedng z podstawowych zasad zaréwno UE, (') jak i migdzynarodowych i europejskich
instrumentéw w zakresie praw czlowieka (). Zostato to niedawno ponownie podkreslone w zasadzie 2 Europejskiego filaru
praw socjalnych. Zostalo to réwniez wyrazone w art. 4 dyrektywy w sprawie rownouprawnienia plci (%), ktora zakazuje
bezposredniej i posredniej dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ w odniesieniu do wynagrodzen za t¢ samg prace lub prace
o takiej samej wartosci.

2.2.  Ramy UE w zakresie réwnosci wynagrodzen obowiazuja od kilku dziesigcioleci (*) i przyczynily si¢ do zajecia si¢
dyskryminacja placowa oraz uprzedzeniami placowymi ze wzgledu na ple¢ w systemach wynagrodzen. Wedtug
Europejskiego Instytutu ds. Réwno$ci Kobiet i Mezczyzn (EIGE) 9% (z 14,1 %) luki placowej miedzy kobietami
a mezczyznami (cze$¢ ,niewyjasniona”) wynika z nieobserwowanych cech pracownicy i pracownika, ktére nie zostaly
uwzglednione w modelu, jak i z dyskryminagji (°). Inne przyczyny luki placowej migdzy kobietami a mezczyznami
wynikaja m.in. z tego, ze kobiety biora na swe barki wigksza czg$¢ niewynagradzanych obowigzkéw opiekunczych, co
wplywa na ich udzial w rynku pracy (np. praca w niepelnym wymiarze czasu pracy), jak réwniez z horyzontalnej
i wertykalnej segregacji zawodowej. Niekt6rymi z tych kwestii zajeto si¢ w innych obszarach prawa i polityki Unii (°).

2.3.  Srodki te przyczynily si¢ do postepéw w niwelowaniu luki ptacowej migdzy kobietami i mezczyznami w UE.
Jednakze $rednia luka ptacowa w UE w przypadku pracy w pelnym wymiarze czasu pracy wciaz utrzymuje si¢ na poziomie
14,1 %, a postep osiagniety w trakcie ostatniej dekady byt bardzo niewielki, Sytuacja rézni si¢ w poszczegdlnych panistwach
cztonkowskich, przy czym w niektérych z nich réznice w wynagrodzeniach nawet rosng (). To, ze kobiety Srednio nadal
zarabiajg mniej od mezczyzn za godzing pracy przeklada si¢ na réznice migdzy kobietami a mezczyznami w wysokosci
ogdlnych rocznych dochodow (36,7 % (%)) i emerytur (30 % (%)), cho¢ nie jest to jedyny czynnik przyczyniajacy si¢ do
istnienia tych réznic. W szczegdlnosci te luke w ogdlnych dochodach migdzy kobietami a mezczyznami mozna w duzej
mierze wytlumaczy¢ tym, ze kobiety pracujg mniej godzin za wynagrodzeniem, co wynika w znacznym stopniu
z koniecznosci zajecia si¢ nieoplacanymi obowigzkami opiekuniczymi (1%). Praca w pelnym wymiarze godzin ma istotny
wplyw na dochody i mozliwosci kariery zawodowej, a zapewnienie tej mozliwosci zaréwno kobietom, jak i mezczyznom
wymaga struktur wsparcia, takich jak ushugi opiekuncze, dzielenie si¢ obowigzkami rodzinnymi i wyeliminowanie
czynnikéw podatkowych zniechecajacych kobiety do zatrudniania.

2.4, Orzecznictwo organdéw monitorowania wdrazania mi¢dzynarodowych i europejskich instrumentéw na rzecz
ochrony praw czlowieka jasno wskazuje, Ze mozna jeszcze bardzo wiele poprawi¢ w wiekszosci panstw cztonkowskich,
zaréwno pod wzgledem regulacji prawnych, jak i w praktyce, w odniesieniu do zapewnienia i egzekwowania prawa do
réwnych wynagrodzenl, w tym przejrzystosci systemow wynagrodzen (1)

(') Zapisane w art. 119 traktatu rzymskiego (z 1957 r.), a dzi§ zawarte w art. 157 ust. 1 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej.
Art. 23 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej stanowi, ze nalezy zapewni¢ réwno$¢ kobiet i mezczyzn we wszystkich
dziedzinach, w tym w zakresie wynagrodzenia.

() Zob. zwlaszcza art. 7 lit. a) pkt (i) przyjetego przez ONZ Miedzynarodowego paktu praw gospodarczych, spolecznych
i kulturalnych, konwencje MOP nr 100 (z 1951 r) oraz art. 4 ust. 3 Europejskiej karty spolecznej Rady Europy (1961 r., ze
zmianami z 1996 r.).

%) Dz.U. L 204 z 26.7.2006, s. 23.

Dyrektywa w sprawie réwnosci wynagrodzen (Dz.U. L 45 z 19.2.1975, s. 19).

EIGE, ,Gender inequalities in care and consequences for the labour market” [Brak réwnouprawnienia plci w zajeciach opiekuniczych

i jego konsekwencje dla rynku pracy], 2020 r., s. 26.

Dz.U. L 188 z 12.7.2019, s. 79, COM(2020) 152 final z 5.3.2020 i COM(2017) 678 final z 20.11.2017.

Dane Eurostatu z 2019 r., Statystyki dotyczace zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na plec.

Dane Eurostatu z 2016 r., Ogélne réznice w zarobkach kobiet i mezczyzn.

Dane Eurostatu z 2018 r., Zniwelowanie réznic w poziomie emerytur ze wzgledu na plec.

Dane Eurostatu (2019), Dlaczego ludzie pracuja w niepelnym wymiarze godzin?

) Zob. np. orzecznictwo Komitetu Ekspertow MOP ds. Stosowania Konwencji i Zalecen (CEACR) w zakresie Konwencji nr 100
dotyczacej jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej wartosci (1951 r.), decyzje przyjete
przez Europejski Komitet Praw Spotecznych (EKPS) Rady Europy ws. pozwéw zbiorowych zlozonych przez Uniwersytet Kobiet
Europy (UWE) przeciwko 15 panstwom czlonkowskim UE oraz konkluzje EKPS w sprawie braku zgodnoéci z art. 4 ust. 3
Europejskiej karty spotecznej w ramach zwyklej procedury sprawozdawcze;j.
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https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:SOM:PL:HTML
https://uk.practicallaw.thomsonreuters.com/6-381-0221?transitionType=Default&contextData=(sc.Default)&firstPage=true
https://eige.europa.eu/publications/gender-inequalities-care-and-consequences-labour-market
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex:32019L1158
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:52020DC0152
https://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/1/2017/EN/COM-2017-678-F1-EN-MAIN-PART-1.PDF
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Gender_pay_gap_statistics
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/teqges01/default/table?lang=en
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-1
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20190918-1
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:20010:::NO:::
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:20010:::NO:::
https://www.coe.int/en/web/european-social-charter/-/the-decisions-on-the-merits-in-university-women-of-europe-uwe-v-belgium-bulgaria-croatia-cyprus-czech-republic-finland-france-greece-ireland-italy-the
https://www.coe.int/en/web/european-social-charter/-/the-decisions-on-the-merits-in-university-women-of-europe-uwe-v-belgium-bulgaria-croatia-cyprus-czech-republic-finland-france-greece-ireland-italy-the
https://www.coe.int/en/web/european-social-charter/-/the-decisions-on-the-merits-in-university-women-of-europe-uwe-v-belgium-bulgaria-croatia-cyprus-czech-republic-finland-france-greece-ireland-italy-the
https://hudoc.esc.coe.int/eng/
https://hudoc.esc.coe.int/eng/
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2.5.  Pandemia COVID-19 mocno odbila si¢ na spoleczenistwie, gospodarce, pracownikach i przedsigbiorstwach. Co
wazne, pandemia pokazala, ze kobiety wciaz otrzymuja nizsza place od mezczyzn, a praca o zasadniczym znaczeniu,
wykonywana w wielu zdominowanych przez kobiety zawodach, jest wciaz niedoceniana. Pandemia réwniez znacznie
bardziej dotkneta kobiety w miejscu pracy i poza nim, co moze mie¢ negatywny wplyw na réwnouprawnienie plci, jesli nie
podejmie si¢ zdecydowanych dziatan (*2).

2.6.  Wniosek Komisji dotyczacy dyrektywy w sprawie wzmocnienia stosowania zasady rownos$ci wynagrodzen dla
kobiet i mezczyzn za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci
wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania (2021/0050 (COD), ,wniosek”) uznaje podjecie dzialan w celu
promowania réwnych wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn w tym kontekscie za kwesti¢ bardzo pilng. Celem wniosku jest
zajecie si¢ niektorymi z gtéwnych przeszkdd na drodze do skutecznego wdrozenia i egzekwowania unijnych ram w zakresie
réwnego wynagrodzenia w praktyce, co wcigz pozostaje wyzwaniem (). Komisja uwaza zmniejszenie o trzy punkty
procentowe niewyja$nionego zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ za racjonalne oszacowanie wplywu
proponowanych $rodkéw, chociaz brak doktadnych danych na temat skali dyskryminacji placowej utrudnia oceng wpltywu
proponowanych $rodkéw ().

2.7.  Komisja wskazata trzy gléwne zbiory wyzwan w tym zakresie: brak jasnosci co do kluczowych definicji prawnych
takich terminéw, jak ,praca o takiej samej wartosci”, brak przejrzystosci systeméw wynagrodzen oraz szereg przeszkod
proceduralnych, takich jak wysokie koszty prawne czy brak dostatecznego odszkodowania (**). W 2014 r. Komisja
opublikowala zalecenie dotyczace wzmocnienia zasady réwno$ci wynagrodzen miedzy kobietami a mezczyznami przez
przejrzysto$¢ wynagrodzen (,zalecenie”), ktorego celem bylo zajecie si¢ niektérymi z tych kwestii (*). Zalecenie zostalo
jedynie w niewielkim stopniu uwzglednione przez panstwa czlonkowskie (), cho¢ niektére z nich wprowadzily juz
réznorakie $rodki poprawiajace przejrzysto$¢ systeméw wynagrodzen, ktére jednak réznig sie pod wzgledem formy
i zakresu (*%).

2.8.  Na poczatku swojej kadencji przewodniczaca Komisji Ursula von der Leyen uznala zasade réwnosci wynagrodzen
za taka samg prace za podstawowa zasadg nowej europejskiej strategii na rzecz réwnosci plci, a wigzace Srodki w zakresie
przejrzystosci wynagrodzen za jeden z swych priorytetow politycznych. Nastepnie Komisja wlaczyla wprowadzenie
wigzacych Srodkow na rzecz przejrzystosci wynagrodzen do unijnej strategii na rzecz réwnouprawnienia plci na lata 2020-
2025. Parlament Europejski wyrazit poparcie dla wprowadzenia takich Srodkéw w swoich rezolucjach w sprawie
zrdznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ (1) oraz w sprawie europejskiej strategii na rzecz réwnouprawnienia
plci (*%). EKES wezwal rowniez Komisj¢ do podjecia dziatan w tej dziedzinie w celu zajgcia si¢ sytuacjami, w ktorych wartos¢
pracy wykonywanej zwykle przez kobiety jest zanizana, w tym poprzez wprowadzenie wigzacych Srodkéw w zakresie
przejrzystodci wynagrodzen, a takze Srodkéw majacych na celu zapewnienie rownych szans kobietom i mezczyznom na
rynku pracy oraz rozwigzanie problemu poziomej i pionowej segregacji plciowej w zaleznosci od zawodu (*!).

3. Uwagi ogélne

3.1.  EKES juz wczesniej stwierdzil, ze wigzace Srodki sa niezbedne, by wzmocni¢ zasade réwnosci wynagrodzen dla
kobiet i mezczyzn (*). Doswiadczenia z zaleceniem przyjetym w 2014 r. w zakresie przejrzystosci wynagrodzen pokazaly,
ze niewigzace Srodki najprawdopodobniej nie doprowadzg do pozadanych rezultatéw, tj. zapewnienia skutecznego
stosowania zasady réwnosci wynagrodzen w praktyce i w odpowiednim tempie.

(")  Wenham, C. (2020) The gendered impact of the COVID-19 crisis and post-crisis period [Wplyw kryzysu zwigzanego z pandemia
COVID-19 i okresu pokryzysowego na réwnouprawnienie plci], Parlament Europejski; Eurofound (2020) Women and labour market
equality: Has COVID-19 rolled back recent gains? [Kobiety a réwnouprawnienie na rynku pracy: czy pandemia COVID-19 cofnela
ostatnie osiggnigcia?]; Komisja Europejska, 2021 report on gender equality in the EU [Sprawozdanie z 2021 r. w sprawie
réwnouprawnienia plci w UE].

(") Zgodnie ze sprawozdaniem Komisji Europejskiej w zakresie stosowania dyrektywy 2006/54/WE (COM(2013) 861 final) i oceng

odnoénych przepisow w dyrektywie 2006/54/WE wdrazajacej zasadg traktatowa ,réwnosci wynagrodzen za taka sama pracg lub

prace o takiej samej wartosci” SWD(2020) 50 final.

(" Dolgczona do wniosku analiza skutkdw, s. 116.

()  COM(2013) 861 final; SWD(2020) 50 final.

(9  DzU.L 69z 8.3.2014, s. 112.

(") COM/2017/671 final.

("®)  Veldman, A. (2017) Pay Transparency in the EU: A legal analysis of the situation in the EU Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway

[Przejrzysto$¢ systemOw wynagrodzen w UE: analiza prawna sytuacji w pafistwach czlonkowskich UE, w Islandii, Liechtensteinie

i Norwegii], Luksemburg, Urzad Publikacji Unii Europejskiej.

) Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 30 stycznia 2020 r.

%) Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 21 stycznia 2021 r.

) Dz.U.C 110 z 22.3.2019, s. 26, Dz.U. C 240 z 16.7.2019, s. 3, Dz.U. C 364 z 28.10.2020, s. 77.
) Dz.U. C 364 z 28.10.2020, s. 77.


https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/swd-2020-50_en.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/ALL/?uri=COM:2013:0861:FIN
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/swd-2020-50_en.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex:32014H0124
https://ec.europa.eu/transparency/documents-register/detail?ref=COM(2017)671&lang=pl
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/B-9-2020-0069_PL.html
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0025_PL.html
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2019.110.01.0026.01.POL&toc=OJ:C:2019:110:TOC
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2019.240.01.0003.01.POL&toc=OJ:C:2019:240:TOC
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2020.364.01.0077.01.POL&toc=OJ:C:2020:364:TOC
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2020.364.01.0077.01.POL&toc=OJ:C:2020:364:TOC
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3.2.  EKES z zadowoleniem przyjmuje wniosek Komisji, ktory ma ulatwi¢ pracownicom i pracownikom egzekwowanie
zasady rownych wynagrodzen, jesli uwazaja oni, ze padli ofiarg dyskryminacji ptacowej. Ponadto wniosek ma przetozy¢ si¢
na wigksza przejrzystos¢ systeméw wynagrodzen i wzmocni¢ rolg organéw krajowych w egzekwowaniu tej zasady.

3.3.  Jednakze EKES uwaza, ze wniosek powinien zosta¢ pod wieloma wzgledami wzmocniony, szczeg6lnie
w odniesieniu do kryteridw, z ktérych nalezy korzystaé, aby ustali¢ warto$¢ pracy, zakresu niektérych kluczowych
zobowigzan w odniesieniu do przejrzystosci oraz roli partneréw spolecznych i rokowan zbiorowych we wdrazaniu zasady
réwnosci wynagrodzen. Partnerzy spoleczni sg w stanie najlepiej oceni¢ warto$¢ umiejetnosci i zawodoéw (2*). EKES obawia
sig, ze w innym wypadku korzySci proponowanych Srodkéw beda dla wielu pracownic i pracownikéw ograniczone,
a $rodki nie przyczynig si¢ dostatecznie do systemowych zmian niezbednych do wyeliminowania dyskryminacji placowej
i uprzedzen ze wzgledu na ple¢ w systemach wynagrodzen.

3.4. EKES wskazuje, ze $rodki zawarte we wniosku Komisji to jedynie niektére kroki niezbedne, by zajaé sie
strukturalnymi kwestiami lezacymi u podstaw luki placowej migdzy kobietami a mezczyznami. Aby zapewni¢ réwne
wynagrodzenie w praktyce, konieczne bedzie calosSciowe podejscie obejmujgce dalsze Srodki, a takze wzmocnienie
egzekwowania przepisow. Srodki te powinny uwzglednia¢ dalsze wysitki, by zaradzi¢ segregacji na rynku pracy,
przeciwdzialac stereotypom na temat plci oraz zanizaniu oceny prac wykonywanych przede wszystkim przez kobiety, zajac
si¢ kwestig adekwatnych i dostepnych ustug w zakresie opieki nad dzie¢mi oraz odpowiednimi prawami do urlopu dla
partneréw. Nalezy pamigtaé tez o inicjatywach podnoszacych $wiadomos¢ luk ptacowych, promujacych szanse zawodowe
wérod kobiet, jak i lepsza reprezentacje kobiet na stanowiskach decyzyjnych, oraz eliminujacych czynniki podatkowe
zniechgcajace kobiety do zatrudnienia.

4. Uwagi szczegélowe

4.1. Zakres i definicje

4.1.1.  EKES odnotowuje, Ze proponowana dyrektywa ma szeroki zakres (art. 2) i ma zastosowanie zaréwno do sektora
publicznego, jak i prywatnego, do wszystkich pracownikéw, ktérzy maja umowe o prace lub pozostaja w stosunku pracy,
gdy ustalenie istnienia takiego stosunku zatrudnienia wynika z faktéw zwigzanych z wykonywaniem pracy. Obejmuje to
pracownikéw zatrudnionych na podstawie niestandardowych form zatrudnienia, takich jak pracownicy na wezwanie czy
osoby pracujgce za posrednictwem platform internetowych, w ktérych przypadku fakty zwigzane z wykonaniem pracy
wskazujg na spelnienie kryteriow (*#). Istnienie umowy o prace lub innego stosunku pracy okreslaja prawo, uktady zbiorowe
pracy lub praktyka obowigzujace w poszczegdlnych panstwach czlonkowskich, przy uwzglednieniu orzecznictwa
Trybunatu Sprawiedliwosci.

4.1.2.  Definicja kategorii pracownikéw” w art. 3 zaklada, ze powinni je zdefiniowaé pracodawcy. Zasadnicze znaczenie
ma istnienie mechanizmoéw, ktére zagwarantuja okreslenie kategorii pracownikéw w sposéb neutralny pod wzgledem plci,
na przyklad przez zadbanie o to, by kategorie te zostaly okreSlone przy udziale zwiazkéw zawodowych czy oséb
reprezentujacych pracownice i pracownikéw, zgodnie z krajowymi przepisami i krajowa praktyka.

4.1.3.  EKES przyjmuje z zadowoleniem, ze definicja dyskryminacji placowej obejmuje dyskryminacje taczong: ze
wzgledu na ple¢ i dowolny inny powdd (¥), czyli uwzglednia krzyzowe aspekty dyskryminacji. Komisja powinna
przygotowaé dalsze wytyczne, by przypadki, w ktérych wystepuje dyskryminacja ptacowa z wielu powodéw jednoczesnie,
w tym ze wzgledu na ple¢ i inna chroniona cechg, byly identyfikowane jako takie i nalezycie rozwiazywane.

4.1.4.  EKES odnotowuje, ze w calym wniosku deleguje si¢ zadania ,przedstawicielom pracownikéw”, a sam termin nie
jest nigdzie zdefiniowany. W uzasadnieniu wniosku stwierdzono, ze ,[jlezeli w jednostce organizacyjnej nie ma formalnych
przedstawicieli pracownikow, pracodawca powinien wyznaczy¢ do tego celu jednego lub kilku pracownikéw”. Aby nie
stwarza¢ ryzyka nadmiernej ingerencji w krajowe systemy stosunkéw pracy, a takze aby unikng¢ obchodzenia praw
i prerogatyw zwiazkéw zawodowych przez przedstawicieli pracownikéw wybranych przez pracodawce (%), wniosek

(*) Dz.U.C 110 z 22.3.2019, s. 26.

(*)  Motyw 11 wniosku.

(*)  Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasadg rownego traktowania osob bez wzgledu na
pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.U. L 180 z 19.7.2000, s. 22) i dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.
ustanawiajgca ogélne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.U. L 303 z 2.12.2000, s. 16).

(*)  Orzecznictwo Komitetu MOP ds. Swobody Zrzeszania si¢ (CFA) oraz Komitetu Ekspertéw ds. Stosowania Konwencji i Zalecen
(CEACR) jasno stanowi, ze prerogatywy zwigzkéw zawodowych nie moga by¢ obchodzone lub przekazywane innym organizacjom,
stowarzyszeniom lub (grupom) indywidualnych pracownikéw (wybranym przez pracodawcg). Zob. zwlaszcza zbidr orzeczen MOP
CFA (§ § 1214, 1222-1230, 1234, 1342-1349) oraz ogélng analiz¢ CEACR z 2012 r., s. 96-97.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2019.110.01.0026.01.POL&toc=OJ:C:2019:110:TOC
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex:32000L0043
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex:32000L0043
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex:32000L0078
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex:32000L0078
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powinien gwarantowal, Ze prawowici przedstawiciele pracownikow beda zawsze wyznaczani przez pracownikow.
Nalezaloby réwniez stwierdzi¢, ze tego rodzaju dzialanie musi by¢ zgodne z odpowiednimi konwencjami i orzecznictwem
Miedzynarodowej Organizacji Pracy w sprawie wolnosci zrzeszania si¢, prawa organizowania si¢ oraz prawa do rokowan
zbiorowych.

4.2. Réwnos¢ wynagrodzeti i praca o takiej samej wartosci

4.2.1.  Wart. 4 ust. 3 wniosek wyjasnia niektére z obiektywnych kryteriow, ktére nalezy stosowaé w ustalaniu wartosci
pracy, zgodnie z orzecznictwem TSUE, i wymaga od panstw czlonkowskich podjecia srodkéw w celu zapewnienia, ze
zostana przyjete odpowiednie narzedzia i metody, by ustali¢ warto$¢ pracy. Przepisy te pomoga pracownikom pragngcym
egzekwowal swoje prawa w okreSleniu odpowiedniego komparatora i zadbaja o spéjne ustalanie warto$ci pracy miedzy
panstwami cztonkowskimi. Pomoze to partnerom spofecznym w tworzeniu systemoéw wynagrodzen w sposob neutralny
pod wzgledem plci i w okreslaniu, ktére kategorie pracownikéw wykonujg prace o takiej samej wartosci, co ma zasadnicze
znaczenie dla stosowania innych postanowieni proponowanej dyrektywy.

4.2.2.  Proponowane przepisy wymieniajg jednak jedynie kilka ogélnych kryteriéw. Nalezaloby podaé wiecej szczeg6téw
na temat obiektywnych kryteriéw stosowanych do ustalenia warto$ci pracy. Trzeba zarazem szczegélnie zadbaé o to, by nie
poming¢ niezbednych umiejetnosci i cech prac przewaznie wykonywanych przez kobiety. Jesli pominie si¢ takie
umiejetnosci i cechy, ocena wartosci pracy nie jest neutralna pod wzgledem plci. Na przyklad proponowane kryteria
powinny obejmowac dalsze podkryteria, ktére nalezy wzia¢ pod uwage, m.in. umiejetnosci zwiazane z nastawieniem na
czowieka, typowe dla pracy w zawodach zdominowanych przez kobiety, chocby w zawodach opiekuriczych (¥). Dzigki
bardziej szczegétowym informacjom latwiej bedzie mozna zapewnié, ze praca wykonywana zwykle przez kobiety nie
bedzie niedoceniana. Kryteria te nalezy sformulowal tak, aby partnerzy spoleczni mieli mozliwos¢ dalszego
doprecyzowania.

4.2.3.  Partnerzy spoleczni s najbardziej kompetentni w zakresie oceny warto$ci umiejetnosci i zawoddw. Partnerzy
spoleczni powinni opracowywac neutralne pod wzgledem plci kryteria oraz narzedzia i metody ustalania wartosci pracy,
o ktérych mowa w art. 4 ust. 2, lub nalezy przynajmniej wiaczy¢ ich w ten proces, bez naruszania ich niezaleznosci. Dialog
spoleczny oraz rokowania zbiorowe odgrywaja zasadniczg role w osiggnieciu tego celu oraz rozwigzaniu kwestii luki
placowej miedzy kobietami a mezczyznami.

4.2.4.  EKES z zadowoleniem przyjmuje wprowadzenie opcji korzystania z hipotetycznego komparatora lub innego
materialu  dowodowego pozwalajacego na zalozenie wystepowania domniemanej dyskryminacji, w przypadku
niemoznodci ustalenia rzeczywistego komparatora. Ulatwi to pracownikom w miejscach pracy charakteryzujacych sig
wysokim stopniem segregacji piciowej wykazanie dyskryminacji tam, gdzie taka dyskryminacja istnieje, nawet jesli nie ma
rzeczywistego wskaznika poréwnawczego. Szczegdlnie wazne jest zapewnienie, aby pracownice pracujace w miejscach
pracy, w ktérych wystepuje segregacja piciowa, mogly domaga¢ si¢ réwnego wynagrodzenia. Istnieja dowody na korelacje
miedzy stopniem feminizacji miejsca pracy a nizszym wynagrodzeniem: im wyzszy odsetek kobiet, tym nizsze
wynagrodzenie (%%).

4.3. Przejrzystosé wynagrodzeri

4.3.1.  EKES odnotowuje $rodki proponowane w art. 5-9, ktérych celem jest poprawa dostepnosci informacji na temat
wynagrodzefi, w tym przed podjeciem zatrudnienia, oraz przejrzysto$¢ systeméw wynagrodzen, ale zwraca uwage na
potrzebe dostosowania krajowych modeli stosunkéw pracy. Moze to przyczyni¢ si¢ do zajecia si¢ jednym z gléwnych
wyzwan we wskazywaniu i zwalczaniu dyskryminacji placowej, jak réwniez réznicami w wynagrodzeniach
spowodowanymi réznym traktowaniem kobiet i mezczyzn we wstepnych negocjacjach o wynagrodzenie, w ktérych

(*)  Mozna by np. okresli¢, ze ,umiejetnosci” obejmuja takze umiejetnosci interpersonalne, a ,wysitek” to nie tylko wysitek fizyczny, ale
takze umystowy i psychospoteczny, lub ze ,charakter wykonywanych zadan” obejmuje wsparcie emocjonalne. Bardziej szczegdtowe
wytyczne dotyczace rodzajow kryteriow i podkryteriow, ktére nalezy stosowal w celu okreslenia wartosci pracy, znajdujg sig
w dokumencie roboczym stuzb Komisji (SWD(2013) 512 final z 16 grudnia 2013 r.) towarzyszacym sprawozdaniu Komisji dla
Rady i Parlamentu Europejskiego w sprawie stosowania dyrektywy 2006/54/WE.

(*)  MOP, (2018) Global wage report 2018/2019: what lies behind gender pay gaps, [Sprawozdanie MOP w sprawie plac na Swiecie 2018—
2019: skad si¢ bierze réznica w wynagrodzeniach kobiet i me¢zczyzn], Genewa, MOP, s. 75.
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sytuacja kobiet jest zazwyczaj mniej korzystna (*). EKES zauwaza, ze we wniosku uznano, iz art. 5 nie ogranicza
mozliwosci negocjowania przez pracodawcow, pracownikéw i partneréw spotecznych wynagrodzenia poza wskazanym
przedziatem.

4.3.2.  Srodki te moga skloni¢ pracodawcéw do wskazania réznic w wynagrodzeniach w ich organizacjach i zajecia sie
nimi. Sprawozdawczos$¢ i wspdlne oceny moga przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia $wiadomosci na temat dyskryminacji
placowej i uprzedzenn ze wzgledu na ple¢ w systemach wynagrodzen oraz zajecia si¢ nimi w skuteczniejszy i bardziej
usystematyzowany sposob, co bedzie korzystne dla wszystkich pracownic i pracownikéw w danej organizacji, bez potrzeby
wnoszenia roszczen w zakresie réwnosci wynagrodzen. Jednoczes$nie wazne jest poglebienie wiedzy pracownic
i pracownikéw na temat tego, czym jest wynagrodzenie i placa, oraz o tym, w jaki sposéb mozna na nie wplywac.
Dzialania podnoszace $wiadomo$¢ na temat problematyki plci w miejscu pracy réwniez w znacznym stopniu
przyczynityby sie do rozwiazania kwestii luki ptacowej. Wigksza przejrzysto$¢ wynagrodzen moze mieé réwniez korzystny
wplyw na satysfakcje z pracy, zatrzymanie pracownikow w przedsigbiorstwie i ich wydajnos¢ (*9).

4.3.3.  Brzmienie proponowanego art. 7 ust. 5 sugeruje, ze poza konkretnymi okolicznosciami egzekwowania zasady
réwnosci wynagrodzen pracownikom mozna zakaza¢ ujawniania swojego wynagrodzenia innym. EKES wskazuje, ze aby
zapewni¢ wigksza przejrzysto$¢, nalezy wyjasni¢, iz pracownikom nie mozna zakazywaé ujawniania ich wynagrodzen
kolegom i innym osobom, a zwlaszcza ich zwigzkowi zawodowemu. Mozliwos¢ swobodnego przedyskutowania
wynagrodzen z innymi pozwala pracownikom ustali¢, czy naruszono zasadg rownosci wynagrodzen.

4.3.4. Ponadto pracodawcy nie powinni mie¢ prawa do zakazywania pracownikom ujawniania ich zwigzkowi
zawodowemu informacji na temat poziomu uposazenia dla danej kategorii pracownikow, ktére mozna uzyska na wniosek
i ktére mogg wskazywa¢ na dyskryminacje placowy (art. 7 ust. 6). W ten sposéb od odbiorcy informacji mozna by
wymagad, aby traktowat te informacje jako poufne, tymczasem jest to sprzeczne z celem egzekwowania zasady réwnosci
wynagrodzen.

4.3.5.  Ograniczenie wymogu przekazywania informacji w zakresie luk placowych w danej organizacji do pracodawcéw
zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikéw (art. 8 ust. 1), co pozwala na wylaczenie wszystkich malych i $rednich
przedsigbiorstw (MSP) z tego obowiazku, bedzie oznaczaé, ze jedynie 1/3 wszystkich pracownikéw w UE bedzie mogta
skorzysta¢ z tego Srodka (*!). Co wigcej, kobiety sa znacznie czg$ciej zatrudnione whasnie w malych firmach (*2), a zatem
jeszcze mniejszy odsetek pracujacych kobiet bedzie mogt skorzystaé z tego Srodka. Ten prog to krok wstecz w stosunku do
zalecenia Komisji z 2014 r., ktére sugeruje objecie obowigzkiem sprawozdawczym pracodawcéw zatrudniajgcych co
najmniej 50 osob (*3).

4.3.6.  EKES uwaza, ze MSP mogg mie¢ bardziej ograniczone zasoby, by spehni¢ zobowigzania wynikajace z przediozonej
dyrektywy. Wniosek powinien uwzglednia¢ obawy dotyczace dodatkowych obcigzen dla MSP, zwlaszcza w kontekscie
procesu odbudowy po pandemii, ktéry moze wcigz trwaé po wejsciu w zycie dyrektywy. Pomimo to Komisja szacuje, ze

(*)  Istnieja dowody wskazujace, ze np. kobiety raczej unikaja negocjowania wynagrodzenia, za$ mezczyzni lepiej radza sobie
w negocjacjach na rynku pracy. Zob. Recalde, M. i Vesterlund, L., Gender Differences in Negotiation and Policy for Improvement [R6znice
plciowe w negocjacjach i polityka na rzecz poprawy tej sytuacji], dokument roboczy Krajowego Biura Analiz Gospodarczych
Stanéw Zjednoczonych (dostepne pod adresem: https:/[www.nber.org/papers/w28183); Leibbrandt, A. i List, J. A., Do Women Avoid
Salary Negotiations? Evidence from a Large Scale, Natural Field Experiment [Czy kobiety unikaja negocjacji placowych? Materialy
z eksperymentu terenowego w duzej skali], dokument roboczy Krajowego Biura Analiz Gospodarczych Stanéw Zjednoczonych
(dostepny pod adresem https://www.nber.org/papers/w18511).

() Zob. ocena skutkéw, s. 17-18 i np.; Chamberlain, A., Is Salary Transparency More Than a Trend? [Czy przejrzysto$¢ wynagrodzen to
co$ wigcej niz tendencjal; sprawozdanie z analizy ekonomicznej Glassdoor, 2015 r.; Wall, A., Pay openness movement: Is it merited?
Does it influence more desirable employee outcomes than pay secrecy? [Ruch na rzecz jawnosci wynagrodzen: czy ma to uzasadnienie? Czy
wplywa na lepsze wyniki pracownikéw w poréwnaniu z utajnieniem wynagrodzen], Organization Management Journal, 2018 r.

(*')  MSP odpowiadaja za okoto 2/3 zatrudnienia w UE i stanowia 99,8 % wszystkich przedsi¢biorstw, statystyki na temat malych
i $rednich przedsigbiorstw.

(**)  EIGE (2020) Gender inequalities in care and consequences for the labour market [Brak rownouprawnienia plci w zawodach opiekuniczych
i jego konsekwencje dla rynku pracy], s. 29.

(**)  Zalecenie 4.


https://www.nber.org/papers/w28183
https://www.nber.org/papers/w18511
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Statistics_on_small_and_medium-sized_enterprises
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Statistics_on_small_and_medium-sized_enterprises
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koszty przygotowywania sprawozdan bedg umiarkowane (*). Catkowite wytaczenie wszystkich pracodawcéw zatrudnia-
jacych mniej niz 250 oséb nie wydaje si¢ wigc uzasadnione, jednak stworzenie specjalnych zasad dla MSP moze by¢
wlasciwe.

4.3.7.  Specjalne zasady zmniejszajace wymagang czestotliwo$¢ przygotowywania sprawozdan dla mniejszych
przedsigbiorstw zmniejszylyby koszty, a jednoczesnie wymagalyby od pracodawcéw identyfikowania i eliminowania
dysproporcji placowych z korzyscig dla pracownic i pracownikéw. Prog dla obowigzkowych sprawozdan nie powinien
przekracza¢ 50 pracownikow, ale nalezy zmniejszy¢ ich czestotliwos¢ dla przedsigbiorstw zatrudniajgcych wigcej niz 50,
ale mniej niz 250 pracownikéw.

4.3.8.  Podobne obawy budzi ograniczenie wymogu przeprowadzania wspélnej oceny wynagrodzen do pracodawcow
zatrudniajacych przynajmniej 250 pracownikéw (art. 9). Szacuje sig, ze koszty przeprowadzenia wspélnej oceny sg nieco
wyzsze niz w przypadku sprawozdan (**), ale to nadal nie uzasadnia catkowitego zwolnienia z tego obowigzku
pracodawcéw zatrudniajagcych mniej niz 250 pracownikéw. Wskazane bylyby odrebne przepisy dla MSP.

4.39. Od panstw cztonkowskich nalezy wymagal wsparcia, szkolen i pomocy technicznej dla pracodawcéw,
aw szczegolnosq MSP, w realizacji ich zobowigzan w zakresie przejrzystosci wynagrodzen W tym przez stworzenie
narzedzi i metodykl wyhczama dysproporcji placowych. W miare mozliwosci i w stosownych przypadkach panstwa
cztonkowskie powinny réwniez korzysta¢ z mozliwosci stwarzanych przez art. 8 ust. 4, by samodzielnie gromadzi¢
informacje w zakresie dysproporcji ptacowych w przedsiebiorstwach, zwhaszcza w odniesieniu do MSP.

43.10. EKES zauwaza, ze wniosek rdzni si¢ od zalecenia, poniewaz naklada na pracodawcéw obowigzek
przygotowywania sprawozdan wylacznie nt. dysproporc placowych miedzy pracownikami plci zenskiej i m@sk1ej
w podziale na poszczeglne kategorie pracownikéw i w calym przedsigbiorstwie. Aby zadbal o wigksza przejrzystosc
i mozliwo$¢ pociagniecia do odpowiedzialnosci, zwiazki zawodowe lub przedstawiciele pracownikéw powinni by¢ w stanie
zweryfikowaé metode zastosowang przez pracodawce do wyliczenia dysproporcji placowych oraz czy wyliczenia te sg
dokladne i zostaly przeprowadzone z odpowiednim poszanowaniem przepiséw krajowych i praktyki krajowej. Zgodnie
z zaleceniem obowiazek sprawozdawczy powinien obejmowaé réwniez $redni poziom wynagrodzenia pracownikéw plci
zeniskiej i meskiej w podziale na poszczegélne kategorie pracownikow. Pozwoli to pracownikom i innym gremiom oceni¢
rzeczywiste roznice w wynagrodzeniach w poszczegélnych kategoriach pracownikoéw, co ma zasadnicze znaczenie
w zapewnianiu skutecznego egzekwowania zasady réwnosci wynagrodzen.

43.11. EKES wskazuje, ze wniosek nie okresla, jak czesto pracodawcy maja przekazywal informacje dotyczace
wynagrodzenia roznych kategorii pracownikéw (art. 8 ust. 1 lit. g)). Informacje te powinny by¢ udostepniane raz do roku,
tak jak inne rodzaje informacji. Mozna wprowadzic specjalne przepisy dotyczace czgstotliwosci przekazywania informacji
dla MSP, zgodnie z propozycja w pkt 4.3.7.

4.3.12.  EKES popiera to, ze wniosek zobowigzuje pracodawcéw do wspdlpracy ze zwigzkami zawodowymi lub
przedstawicielami pracownikéw i innymi organami w rozwiazywaniu tych kwestii, jak réwniez to, ze nalezy uja¢ $rodki
niwelujace wszelkie wykazane réznice i w ramach wspdlnej oceny wynagrodzen przygotowaé sprawozdanie ze
skutecznosci takich srodkow (art. 8 ust. 7, art. 9 ust. 2 i art. 9 ust. 3). Przepisy te s3 niezbedne do tego, by obowigzek
sprawozdawczo$ci i przeprowadzania wspdlnej oceny okazal sie skuteczny dla promowania zasady réwnosci
wynagrodzen.

4.3.13.  Artykul 10 ust. 1 stanowi, ze informacje przekazane zgodnie z oméwionymi powyzej warunkami, ktére
obejmujg przetwarzanie danych osobowych, musza by¢ przekazywane w poszanowaniu przepiséw rozporzadzenia
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016679 (**) (ogélnego rozporzadzenia o ochronie danych — RODO). Nalezy
doprecyzowal, ze pracodawcy nie mogg wykorzystywaé RODO jako pretekstu do odmowy przekazania informacji
niezbednych do wykazania dyskryminacji placowej. Artykut 10 ust. 3 zawiera odpowiednie Srodki ochrony prywatnosci
poszczegdlnych pracownikéw i przewiduje wymodg, ze w przypadku gdy dana osoba moze zostaé zidentyfikowana,
dotyczace jej informacje powinny zostal udostgpnione wylgcznie zwigzkowi zawodowemu lub przedstawicielom
pracownikéw lub organowi ds. réwnosci. Zwigzek zawodowy lub przedstawiciele pracownikoéw lub organ ds. réwnosci
poinformuja ja nastepnie, czy istniejg przestanki do roszczen pod katem réwnosci wynagrodzen.

(**)  Ocena skutkéw przeprowadzona przez Komisj¢ sugeruje dodatkowy Sredni koszt wynoszacy minimalnie od 379 do 508 EUR
i maksymalnie od 721 do 890 EUR w pierwszym roku. Koszty te bedg male¢ w kolejnych latach: Ocena skutkéw (SWD(2021) 41
final, s. 59). Zob. takze Eurofound (2020), Measures to promote gender pay transparency in companies: How much do they cost and what are
their benefits and opportunities? [Srodki promowania przejrzystosci wynagrodzeri miedzy kobietami i mezczyznami w przedsigbior-
stwach. Jaki jest ich koszt i jakie plyna z nich korzysci oraz mozliwosci?], dokument roboczy Eurofound, WPEF20021.

(%) Sredni koszt wynoszacy m1n1maln1e od 1180 do 1724 EUR i maksymalnie od 1911 do 2266 EUR, ktdry bedzie male¢ przy
kolejnych ocenach: Ocena skutkéw (SWD(2021) 41 final, s. 61).

(**)  Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych
w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U. L 119 z 4.5.2016, s. 1).


https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/swd-2021-41_en_0.pdf
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/swd-2021-41_en_0.pdf
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/swd-2021-41_en_0.pdf
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4.4. Rokowania zbiorowe i dialog spoteczny w odniesieniu do réwnosci wynagrodzeri

4.4.1.  Wniosek uznaje znaczenie partneréw spolecznych, zwracajac szczegdlna uwage na réwnos¢ wynagrodzen
w rokowaniach zbiorowych, i stanowi, ze pafistwa cztonkowskie podejmuja $rodki, by zacheci¢ partneréw spotecznych do
zwrdcenia szczegblnej uwagi na zagadnienia réwnosci wynagrodzen, takze na odpowiednim poziomie rokowan
zbiorowych (¥). Uwzglednia przy tym rézne wlasciwosci krajowych systeméw dialogu spotecznego i rokowan zbiorowych
w calej Unii oraz autonomi¢ i swobode zawierania umoéw przez partneréw spolecznych, a takze ich funkcje jako
przedstawicieli pracownikéw i pracodawcow (*%). Jednak inaczej niz w zaleceniu z 2014 r. wniosek nie zawiera przepisu
gwarantujacego, ze kwestia rownosci wynagrodzen moze by¢ poddawana pod dyskusje na odpowiednim poziomie
rokowan zbiorowych.

4.4.2. Artykul 11 stanowi jedynie, ze prawa i obowiazki wynikajace z dyrektywy trzeba poddaé pod dyskusje
z partnerami spolecznymi. Nalezy doprecyzowaé, co to oznacza. Szczegdlnie wazne jest zadbanie o Srodki promujace
rokowania zbiorowe w zakresie rownosci wynagrodzen oraz inne $rodki nastawione na zniwelowanie luki placowej miedzy
kobietami a me¢zczyznami, bez naruszania niezaleznosci partneréw spotecznych. Rokowania zbiorowe moga odegraé
znaczacg pozytywna role w systematycznym promowaniu réwno$ci wynagrodzeni i rOwnouprawnienia plci na poziomie
przedsigbiorstwa, sektora i kraju.

4.43. Ponadto nalezy zacheca¢ do podejmowania innych Srodkéw na rzecz dialogu spolecznego, dyskusji nad
réwnodcig wynagrodzen i tworzenia przez partner6w spolecznych neutralnych pod wzgledem plci systeméw oceny pracy,
uSwiadamiania im znaczenia zagadniel réwnosci wynagrodzen i dzielenia si¢ najlepszymi sposobami postgpowania.

4.4.4.  Nalezy zwigkszy¢ zdolnosci zwigzkéw zawodowych lub przedstawicieli pracownikéw do dziatania w imieniu
pracownic i pracownikéw, m.in. poprzez przyznanie im prawa do zwracanie si¢ o informacje na temat poziomu
wynagrodzefi, w podziale wedlug plci, dla poszczegdlnych kategorii pracownikéw. Takie informacje pozwolityby
zwigzkom zawodowym lub przedstawicielom pracownikéw stwierdzi¢ wystepowanie dyskryminacji placowej i jej
przeciwdziala¢, takze w ramach rokowan zbiorowych.

4.4.5. EKES wskazuje, ze zwigzki zawodowe lub przedstawiciele pracownikow muszg mie¢ niezbedng wiedze
techniczna i przeszkolenie, by méc wypelniaé swa funkcje w zakresie wykrywania dyskryminacji ptacowej, doradzania
pracownicom i pracownikom oraz reprezentowania ich w tej dziedzinie. Nalezy wyjasnié, ze zwigzki zawodowe maja
prawo reprezentowania swoich cztonkdow.

4.5. Srodki ochrony prawnej i egzekwowanie

4.5.1.  EKES przyjmuje do wiadomosci proponowane przepisy majace na celu zajecie si¢ barierami proceduralnymi,
przed ktérymi staja pracownicy chcacy wystapic z roszczeniem dotyczacym roéwnosci wynagrodzen, takimi jak wysokie
koszty obstugi prawnej, nieodpowiednie odszkodowanie i terminy przedawnienia. W zwigzku z tym odnotowuje rézne
tradycje prawne, je$li chodzi o przepisy proceduralne panstw czlonkowskich. EKES zwraca tez uwage na potrzebe
elastycznosci w celu uwzglednienia zaréwno krajowych systeméw sadowych, jak i réznych cech krajowych systemow
dialogu spolecznego i rokowan zbiorowych w calej Unii, a takze autonomii i swobody zawierania uméw przez partneréw
spolecznych oraz posiadanych przez nich zdolnosci jako przedstawicieli pracownikow i pracodawcow.

4.5.2.  EKES popiera zalozenia wniosku, ze rézne jednostki powinny méc dziata¢ w imieniu i na rzecz pracownika lub
grupy pracownikéw, ktérzy udzielili im wyraznego upowaznienia w tym zakresie, oraz ze organy ds. réwnosci
i przedstawiciele pracownikéw moga podejmowac takie dzialania w imieniu grupy pracownikéw (art. 13). Mozna by
réwniez rozwazy¢ mozliwos¢ wystepowania z powddztwem zbiorowym na szczeblu krajowym, poniewaz oczekuje sig, ze
bedzie to mialo znaczacy wplyw na egzekwowanie prawa (*). EKES zwraca uwage na potrzebe zachowania elastycznosci
w celu poszanowania réznych tradycji prawnych i krajowych systeméw sadowych.

4.5.3.  EKES zauwaza, ze art. 19 dotyczacy kosztéw prawnych i sadowych moze spowodowac trudnosci finansowe dla
mikroprzedsiebiorstw i niektérych malych przedsigbiorstw jako pozwanych w postepowaniu. Jezeli koszty prawne sg na
tyle znaczgce, ze zagrazaja dzialalnoSci przedsigbiorstwa, nieodzyskanie naleznoSci nalezy uznal za wyraznie
nieuzasadnione.

(*)  Wniosek, motyw 31.
(*®)  Wniosek, motyw 31.
() Foubert P. (2017). Zob. takze Benedi Lahuerta S. (2018).


https://op.europa.eu/pl/publication-detail/-/publication/834d34ab-2d87-11e8-b5fe-01aa75ed71a1
https://eprints.soton.ac.uk/421297/1/SBL_Enforcing_EU_Equality_Law_through_Collective_Redress_FINAL_PURE.pdf
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4.5.4.  EKES zauwaza, ze proponowany w art. 18 trzyletni termin przedawnienia moze wymagaé znacznych zmian,
ktére moga wigzaé si¢ z wyzwaniami dla istniejagcych mechanizméw rozstrzygania sporéw w niektérych panstwach
cztonkowskich. W takim przypadku parnistwa czlonkowskie powinny mie¢ mozliwos¢ dostosowania swoich systemow
sadowych i tradycji prawnych, bez uszczerbku dla celu art. 18, jakim jest zapewnienie, by krétkie terminy przedawnienia
nie stanowily bariery uniemozliwiajacej ofiarom dyskryminacji placowej egzekwowanie ich prawa do réwnego
wynagrodzenia.

4.6. Organy ds. réwnosci i kontroli

4.6.1.  EKES z zadowoleniem przyjmuje to, ze wniosek wzmacnia rol¢ organéw ds. rownosci w egzekwowaniu zasady
réwnosci wynagrodzen i zapewnia wspolprace miedzy organami ds. réwnosci i innymi organami kontrolnymi (art. 25).
Ponadto nalezy przewidzie¢ przepisy pozwalajace zadbac o Scista wspolprace migdzy organami ds. réwnosci a partnerami
spolecznymi oraz organem monitorujacym, jesli jest on odrebny od organu ds. réwnosci, z nalezytym uwzglednieniem
autonomii partneréw spolecznych.

4.6.2. EKES ze szczegélnym zadowoleniem przyjmuje przepisy dotyczace odpowiednich zasobéw, by umozliwié
organom ds. réwnosci skuteczne pelnienie ich funkcji (art. 25(3)). EKES przyjmuje réwniez z zadowoleniem wymog
w zakresie wyznaczenia organu monitorujacego, by wesprze¢ wdrozenie zasady rownos$ci wynagrodzen (art. 26). Jednak
aby jeszcze bardziej wzmocni¢ rol¢ organdw krajowych, we wniosku nalezaloby przewidzie¢ odpowiednie zasoby dla
organu monitorujacego i inspektoratow pracy, umozliwiajace im skuteczne pelnienie ich funkcji.

4.6.3.  EKES uwaza, ze w sklad organu monitorujacego powinni wchodzi¢ partnerzy spoleczni zaangazowani we
wdrazanie zasady réwnos$ci wynagrodzen, a zwlaszcza zwigzki zawodowe i przedstawiciele pracodawcow, jak réwniez
organizacje spoleczefistwa obywatelskiego zajmujace si¢ promowaniem réwnouprawnienia pici i réwnosci wynagrodzen.

4.7. Przepisy horyzontalne

4.7.1.  EKES uwaza, ze zawarta we wniosku klauzulg o nieobnizaniu poziomu ochrony (art. 24) mozna jeszcze bardziej
wzmocni¢ przez dodanie, ze zZaden z przepisow dyrektywy nie moze by¢ interpretowany jako zawezajacy lub negatywnie
wplywajacy na prawa i zasady uznane w odnos$nych obszarach stosowania, w prawie Unii lub przepisach
miedzynarodowych oraz w umowach migdzynarodowych, ktérych strong sg Unia lub panstwa cztonkowskie.

4.7.2.  Artykul 27 ma na celu zapewnienie, ze dyrektywa w Zaden sposdb nie wplynie na prawo partneréw spolecznych
do negocjowania, zawierania uméw zbiorowych lub podejmowania dzialaii zbiorowych zgodnie z prawem krajowym
i praktyka krajowa. Nalezy réwniez doprecyzowad, ze partnerzy spoleczni mogg wprowadzaé przepisy i stosowaé uklady
zbiorowe pracy, ktore sa korzystniejsze dla pracownikéw od przepiséw przewidzianych w dyrektywie.

4.7.3.  EKES zauwaza, ze art. 30 pozwala na wdrozenie dyrektywy przez partneréw spolecznych na ich wspdlny
wniosek, pod warunkiem ze rezultaty, do ktérych dazy dyrektywa, bedg zawsze zagwarantowane. Przepis ten oznacza, ze
dyrektywa dopuszcza rézne $rodki wdrazania dyrektywy w réznych systemach krajowych, gwarantujac jednoczesnie taki
sam poziom ochrony pracownic i pracownikéw.

Bruksela, dnia 9 czerwca 2021 r.
Christa SCHWENG

Przewodniczgca
Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego



24.8.2021 Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej C 341/93

ZALACZNIK

Nastepujace poprawki, ktore uzyskaly poparcie co najmniej jednej czwartej oddanych gloséw, zostaly odrzucone w trakcie
debaty (art. 43 ust. 2 regulaminu wewnetrznego):

Nowy punkt 3.1
Proponuje si¢ doda¢ nowy punkt przed punktem 3.1:

3.1. Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny (EKES) zdecydowanie popiera zasade rownosci wynagrodzeri dla pracownikéw plci

meskiej i zetiskiej za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci i uznaje jq za jedng z podstawowych praw i zasad Unii

Europejskiej. EKES popiera réwniez cel Komisji, jakim jest zniwelowanie luki placowej miedzy kobietami a mezczyznami i dalsze
propagowanie zasady réwnosci wynagrodzeri. Aby jednak rozwigzaé problem zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pleé

nalezy starannie ocenié i wlasciwie zidentyfikowal pierwotne przyczyny tej réznicy. EKES uwaza, ze wniosek Komisji dotycz

dyrektywy w sprawie przejrzystosci wynagrodzeri (1) nie uwzglednia nalezycie gtéwnych czynnikéw lezgcych u podstaw zréznicowania
wynagrodzenia ze wzgledu na pleé, takich jak horyzontalna i pionowa segregacia na rynku pracy. wynikajgca z indywidualnych
wyboréw edukacyinych i zawodowych, pracy w petnym i niepetnym wymiarze godzin oraz ograniczen zwigzanych z nieodptatng
opiekg. a takze roli zachet podatkowych. W zwigzku z tym istniejg — zamiast proponowanych Srodkéw na rzecz przejrzystosci
wynagrodzeri — skuteczniejsze i bardziej proporcjonalne Srodki niz wigzgce prawodawstwo UE, przy pomocy Rtérych mozna by
rozwigzal te kwestie, a jednoczesnie zapewnié, ze obcigzenia administracyine i koszty dla przedsiebiorstw, w szczegdlnosci MSP. nie

zostang zwigkszone. EKES podkresla, ze struktury plac i ustalanie wynagrodzeti stanowig zasadniczy element rokowari zbiorowych

i dialogu spofecznego. ktére wchodzq w zakres kompetencji paristw czbonkowskich i partnerow spotecznych. EKES uwaza, Ze
proponowana dyrektywa () nie respektuje w pelni krajowych kompetencjii w_zakresie ksztattowania plac i nie uwzglednia

w wystarczaigeym stopniu zréznicowanych krajowych modeli stosunkdéw spotecznych i stosunkéw pracy lub systeméw sgdowniczych
i tradycji prawnych w parnistwach cztonkowskich. Ponadto nie uwzglednia sie faktu, ze place ksztattowane sg réwniez przez

jednoczesny popyt i podaz umiejetnosci na rynku pracy, a takze dostepne zasoby. W zwigzku z tym EKES stwierdza, ze wniosek

Komisji w_sprawie przejrzystosci wynagrodzeri jest_nieproporcjonalny i sprzeczny z zasadg pomocniczosci. Komisja powinna
ponownie rozwazyl lub przeformutowal swdj wniosek., a wspdtprawodawcy proszeni sqg o uwzglednienie niniejszych uwag

i ustosunkowanie sie do nich na kolejnych etapach procesu legislacyjnego.

Wynik glosowania

Za: 90
Przeciw: 109

Wstrzymalo sig: 18

Punkt 3.2
Dodaé

3.2. EKES uznaje, ze zzadoweleniem—preyjmuie wniosek Komisji—ktéry ma ulatwi¢ pracownicom i pracownikom egzekwowanie
zasady réwnych wynagrodzeri, jesli uwazajg oni, ze padli ofiarg dyskryminacji placowej. Ponadto wniosek ma przefozy¢ si¢ na
wigkszg przejrzystos¢ systeméw wynagrodzeri i wzmocnié rolg organdw krajowych w egzekwowaniu tej zasady.

Wynik glosowania

Za: 85
Przeciw: 131

Wstrzymalo sie: 17

(") COM(2021) 93 final.
Q] COM(2021) 93 final.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021PC0093&from=PL
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021PC0093&from=PL

C 341/94 Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej 24.8.2021

Punkt 3.3 (powigzany z punktem 1.3)
Doda¢

3.3. Jednakze EKES uwaza, ze whiosek powinien dac pafistwom czlonkowskim wigksze mozliwosci dostosowania ich modeli
stosunkdow pracy ¢ , szczegdlnie w odniesieniu do kryteriow, z ktorych nalezy korzystaé, aby
ustali¢ wartos¢ pracy, zakresu niektorych kluczowych zobowu;zan W odniesieniu do przejrzystosci oraz roli partneréw spotecznych
i rokowart zbiorowych we wdrazaniu zasady rownosci wynagrodzen. Partnerzy spoleczni sg w stanie najlepiej oceni¢ wartos
umiejetnosci i zawodéw (*). EKES obawia sig, ze w innym wypadku korzysci proponowanych s$rodkéw bedg dla wielu pracownic
i pracownikow ograniczone, a $rodki nie przyczynig si¢ dostatecznie do systemowych zmian niezbednych do wyeliminowania
dyskryminacji ptacowej i uprzedzeni ze wzgledu na pleC w systemach wynagrodzen.

Wynik glosowania

Za: 90

Przeciw: 138

Wstrzymalo sig: 17

Punkt 4.2.4
Dodaé

4.2.4. EKES krytykuje i kwestionuje zzadoweleniem-przyimuie wprowadzenie opcji Rorzystania z hipotetycznego kompamtom lub

innego materiatu dowodowego pozwala)qcego na za%ozeme wystgpowama dommemane) dyskrymmaqt w przypadku niemoznosci
ustalema rzeczywmtego kompamtom Uik : o o

funkaonowac w vmktvce a ponadto stworzv’cobv to mepewnosc prawng dla przedswbwrstw Tego rodzam dziatanie nie uwzglednia
réwniez dynamicznego rozwoju sytuacji w przedsiebiorstwie, gdzie mamy do czynienia z cigelg zmiang aspektéw wplywajgcych na
place, takich jak ogélna sytuacia gospodarcza (wyniki gospodarcze, konkurencyjnosé, wydajnosé, popyt), a takze zadania
i_organizacja pracy. EKES uwaza, Ze potencjalng dyskryminacje placowq nalezy zawsze ocenial w_odniesieniu do pracownic

i pracownikdéw tego samego przedsigbiorstwa piastujgcych poréwnywalne stanowiska. Ponadto EKES zwraca uwage. Ze ksztattowanie
plac jest w wigkszosci prerogatywg negocjacji (zbiorowych) i podlega szczegétowemu doradztwu zawodowemu i nie powinno byé

regulowane. Place ksztaltujg sie na rynku pracy i wynagradzajg pracownikéw za wykonane zadania, a takze odzwierciedlajg
obiektywne elementy i wyniki pracy pracownika. Sg one ustalane w ramach stosunku umownego miedzy dwoma podmiotami
prywatnymi lub w drodze uktadu zbiorowego. Dyrektywa powinna uwzglednial te aspekty oraz struktury ustalania plac.

Wynik glosowania

Za: 69
Przeciw: 114

Wstrzymalo sie: 15

() DzU.C1102223.2019,s. 26.



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2019.110.01.0026.01.POL&toc=OJ:C:2019:110:TOC
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Punkt 4.3.5
Skresli¢ punkt

Wynik glosowania

Za: 81
Przeciw: 125

Wstrzymalo sig: 13

Punkt 4.3.6 (powigzany z punktem 1.5)
Doda¢

4.3.6. EKES uwaza, ze MSP mogq mie¢ bardziej ograniczone zasoby, by spe%mc nowe zobowigzania, gdy? czesto brakuje im
pracownikéw zajmujgcych sie zasobami_ludzkimi . Whiosek powinien uwzglgdmac obawy
dotyczqce dodatkowych obcigzeri dla MSP, zwlaszcza w kontekscie procesu odbudowy po pandemii, ktdry moze weigz trwaé po
wejsciu w Zycie dyrektywy. Pomitto—to Komisja szacuje, Ze koszty przygotowywania sprawozdari bedg umiarkowane (°),_ale nie
doszacowuje tgcznych skutkéw finansowych dla pracodawcéw. W rzeczywistosci tgcznych kosztéw nie da sie ocenié z wyprzedzeniem,
gdyz bedg one zaleze od kosztéw opracowania nowych rodzajéw danych i zestawieri statystycznych, liczby sporéw, probleméw ze
stosowaniem w praktyce oraz od wplywu tych czynnikow na ksztattowanie plac i na uklady zbiorowe. W zwigzku z tym naIeZy
poprze¢ catkowite Catkowite wylgczenie wszystkich pracodawcw zatrudniajgcych mniej niz 250 oséb nie wydaje sig wigc
uzasadnione, )ednak stworzenie specjalnych zasad dla MSP na szczeblu km)owym moze by¢ wlasciwe. W_zwigzku z tym paristwa
cztonkowskie powinny mieé mozliwosé ustanowienia odpowiednich progiw.

Wynik glosowania

Za: 90
Przeciw: 121

Wstrzymalo sig: 13

Punkt 4.3.7
Skresli¢ punkt

> T 2

Ocena skutkéw przeprowadzona przez Komisje sugeruje dodatkowy sredni koszt wynoszacy minimalnie od 379 do 508 EUR
i maksymalnie od 721 do 890 EUR w pierwszym roku. Koszty te beda male¢ w kolejnych latach: Ocena skutkéw (SWD(2021) 41
final, s. 59). Zob. takze Eurofound (2020), Measures to promote gender pay transparency in companies: How much do they cost and what are
their benefits and opportunities? [Srodki promowania przejrzystosci wynagrodzei miedzy kobietami i mezczyznami w przedsigbior-
stwach. Jaki jest ich koszt i jakie plyng z nich korzysci oraz mozliwoéci?], dokument roboczy Eurofound, WPEF20021.

—
=


https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/swd-2021-41_en_0.pdf
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/swd-2021-41_en_0.pdf
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Wynik glosowania

Za: 82
Przeciw: 127

Wstrzymalo si¢: 18

Punkt 4.3.8
Dodaé

4.3.8. Podobne—obawy-budzi EKES z zadowoleniem przyjmuje réwniez ograniczenie wymogu przeprowadzania wspdlnej oceny
wynagrodzer do pracodawcdw zatrudniajgcych przynajmniej 250 pracowmkow (art. 9) Szacu)e s1g, ze koszty przeprowadzema
wspélnej oceny sq #ieeo troche wyzsze niz w przypadku sprawozdari (%), 0 i k co-zwolnien
uzasadnia catkowite zwolnienie z tego obowigzku pracodawcéw zatrudniajgcych mniej niz 250 pmcowmkow Wkazane bylyby
odrebne przepisy dla MSP na_szczeblu krajowym.

Wynik glosowania

Za: 82
Przeciw: 130

Wstrzymalo si¢: 20

Punkt 4.3.9
Dodaé

4.3.9. Od pafistw czbonkowskich nalezy wymagaé wsparcia, szkoleri i pomocy technicznej dla pracodawcow, a w szczegolnosa MSP,
a takze zachecania ich do przedsiewziecia dobrowolnych Srodkow w-realizaci-ich-zobewigzaf w zakresie przejrzystosci wynagrodze,
W tym przez stworzenie narzedzi i metodyk1 wyliczania dysproporcji ptacowych. W miare mozliwosci i w stosownych przypadkach
patistwa cztonkowskie powinny rowniez korzystac z mozliwosci stwarzanych przez art. 8 ust. 4, by samodzielnie gromadzic
informacje w zakresie dysproporcji ptacowych w przedsighiorstwach, zwlaszcza w odniesieniu do MSP.

Wynik glosowania

Za: 91
Przeciw: 130

Wstrzymalo sig: 15

Punkt 4.4.4
Doda¢

4.4.4. EKES wyraza zadowolenie w zwigzku z tym, ze whiosek zwieksza mozliwosci egzekwowania przez pracownice i pracownikéw

swoich praw odnosnie do zasady réwnosci wynagrodzer. Zdolnosé zwigzkéw zawodowych i przedstawicieli pracownikéw do
dziatania w imieniu pracownic i pracownikéw powinna byé zawsze uzalezniona od wyraZnego upowaznienia ze strony pracownika

i odbvwac ste zgodnie z prawern krajowym i praktykg krajowg, jak rowmez Zz systemami stosunkow pracy. Prawo do zwmcama ste

w ze
przyznawane automatycznie, lecz mus1 byc zawsze uzasadmone w_kazdym indywidualnym przypadku i upowaznione przez

vracowmce i pmcowmka

() Sredni koszt wynoszacy minimalnie od 1180 do 1724 EUR i maksymalnie od 1911 do 2266 EUR, ktéry bedzie male¢ przy
kolejnych ocenach: Ocena skutkéw (SWD(2021) 41 final, s. 61).


https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/swd-2021-41_en_0.pdf
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Wynik glosowania

Za: 88
Przeciw: 127

Wstrzymalo sig: 11

Nowy punkt 4.5.5
Dodaé nowy punkt po punkcie 4.5.4

4.5.5. EKES podkresla. ze nalezy skorygowal wszelkie formy dyskryminacji ze wzgledu na pteé. Obawia si¢ jednak. ze wymé
dotyczgey pelnego odszkodowania lub zadoséuczynienia, o ktérym mowa w art. 14, mégtby spowodowaé zaréwno niepewnosé
prawa, jak i praktyczne trudnosci dotyczgce miedzy innymi okresu, za ktéry takie odszkodowanie lub zadoséuczynienie bytoby

wyplacane. W zwigzku z tym szczegétowe warunki wniesienia takiego odszkodowania lub zadostuczynienia i uzyskania go nalezy

okresli¢ na szczeblu krajowym.

Wynik glosowania

Za: 89
Przeciw: 127

Wstrzymato sig: 20

Nowy punkt 4.5.6
Doda¢ nowy punkt po punkcie 4.5.5:

4.5.6. EKES odnotowuje, ze zawarty w art. 16 ust. 2 zapis dotyczgcy dodatkowych okolicznosci, w ktdrych ciezar dowodu przenosi

sie na pracodawce, czyli sytuacji, w ktérej pracodawca nie wywigzat sie z obowigzkéw dotyczgcych przejrzystosci, o ktérych mowa
w art. 5-9, moze mie¢ daleko idgce konsekwencie, jesli zapis ten bedzie Scisle stosowany. Nalezy zatem pozostawi¢ w gestii paristw

czbonkowskich okreslenie odpowiednich zasad postepowania dowodowego w_przypadku. gdy tego rodzaju nieprzestrzeganie

sprowadza sie do zaniedbania przewidzianego obowigzku dochowania nalezytej starannosci.

Wynik glosowania

Za: 91
Przeciw: 145

Wstrzymalo sig: 13

Punkt 4.7.2
Doda¢

4.7.2. Artyku% 27 ma na celu zapewnienie, Ze dyrektywa w Zaden sposéb nie wplynie na prawo partneréw spolecznych do
negogjowania, zawierania umdw zblorowych lub podejmowania dziatari zbiorowych zgodnie z prawem km)owym i praktykq km)owq
Nalezv uznac, ze zawarte przez varmerow svo%ecznvch porozumienia Qwamntuw Dozadana ochrone 5

Wynik glosowania

Za: 95
Przeciw: 134

Wstrzymalo sig: 12



C 341/98 Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej 24.8.2021

Punkt 4.7.3
Dodaé

4.7.3. EKES zauwaza, ze art. 30 pozwala na wdrozenie dyrektywy przez partnerow spotecznych na ich wspdlny wniosek, pod
warunkiem ze rezultaty, do ktdrych dgzy dyrektywa, bedg zawsze zagwamntowane Przepts ten oznacza, Ze dyrektywa dopuszcza
rozne Srodki wdrazania dyrektywy w réznych systemach km}owych gWa 1 ki—sa
-pracownikéw. Aby bylo to bezwzglednie jasne. dyrektywa powinna by¢ wzorowana na dvrektywach dotvczacvch pracy tvmczasowe1
oraz przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy. w ktérych stwierdza sig. ze takie wdrazanie jest dozwolone pod warunkiem
przestrzegania ogdlnej ochrony pracownikéw.

Wynik glosowania

Za: 86
Przeciw: 142

Wstrzymalo sie: 9

Punkt 1.1 (powigzany z nowym punktem 3.1)
Doda¢

1.1. Europejski Komitet ERonomiczno-Spoteczny (EKES) zdecydowanie popiera zasade réwnosci wynagrodzeri dla pracownikdéw plci

meskiej i zeriskiej za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci i uznaje jg za jedng z podstawowych praw i zasad Unii
Europejskiej. EKES popiera réwniez cel Komisji, jakim jest zniwelowanie luki placowej miedzy kobietami a mezczyznami i dalsze

propagowanie zasady réwnosci wynagrodzei. Aby jednak rozwigzaé problem zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pleé
nalezy starannie ocenié i wlasciwie zidentyfikowaé pierwotne przyczyny tej réznicy. EKES uwaza, ze wniosek Komisji dotycz

dyrektywy w_sprawie przejrzystosci wynagrodzeri (1°) nie uwzglednia nalezycie gtéwnych czynnikéw lezgcych u podstaw
zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na plel, takich jak horyzontalna i pionowa segregacia na rynku pracy. wynikajgca
z indywidualnych wyboréw edukacyjnych i zawodowych, pracy w petnym i niepetnym wymiarze godzin oraz ograniczeri zwigzanych
z nieodplatng opiekg, a takze roli zachet podatkowych. W zwigzku z tym istniejg — zamiast proponowanych Srodkéw na rzecz
przejrzystosci wynagrodzen — skuteczniejsze i bardziej proporcionalne Srodki niz wigzgce prawodawstwo UE, przy pomocy ktérych
mozna by rozwigza te kwestie, a jednoczesnie zapewnic, ze obcigzenia administracyine i koszty dla przedsigbiorstw, w szczegdlnosci
MSP, nie zostang zwigkszone. EKES uwaza, ze proponowana dyrekth a (') nie respektuje w petni krajowych kompetencji w zakresie
ksztattowania plac i nie uwzglednia w wystarczajgcym stopniu zréznicowanych krajowych modeli stosunkdw spotecznych i stosunkéw
pracy lub systemdéw sgdowniczych i tradycji prawnych w panstwach cztonkowskich. Ponadto nie uwzglednia sie faktu, ze ptace
ksztattowane sg réwniez przez jednoczesny popyt i podaz umiejetnosci na rynku pracy, a takze dostepne zasoby. W zwigzku z tym
EKES stwierdza, ze wniosek Komisji w sprawie przejrzystosci wynagrodzer jest nieproporcionalny i sprzeczny z zasadg
pomocniczosci. Komisja powinna ponownie rozwazyé lub przeformutowal swéj wniosek, a wspStprawodawcy proszeni sg

0 uwzgledmeme mmeiszvch uwag i ustosunkowame sie do mch na kolemvch etavach procesi leglslacvmego EKE—S—z—z&éewe%emem

Punkt 1.3 (powiazany z punktem 3.3)
Doda¢

1.3. Jednakze EKES uwaza, ze whiosek powinien dac paristwom_czbonkowskim wigksze mozliwosci dostosowania ich modeli
stosunkdéw pracyzestac , szczeg6lnie w odniesieniu do kryterlow z ktdrych nalezy korzystaé, aby
ustali¢ warto$¢ pracy, zakresu niektorych kluczowych zobow1qzan w odniesieniu do przejrzystosci oraz roli partneréw spotecznych
i rokowari zbiorowych we wdrazaniu zasady réwnosci wynagrodzen.

() COM(2021) 93 final.
(") COM(2021) 93 final.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021PC0093&from=PL
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021PC0093&from=PL
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Punkt 1.5 (powigzany z punktem 4.3.6)

Doda¢
1.5. Choéwniosek Wniosek Komisji stusznie uwzglednia obawy dotyczgce dodatkowego obcigzenia MSP., EKES popiera propozycie
wylgczenia wszystktch przedstgblorstw zatrudniajgcych mniej niz 250 oséb za

Komisji dotyczgeg m—uwa%a—e&%kewﬁege

uzasadnione, ale uznaje, ze }ed&&k—byeme%e dobrze byloby opracowaé odrebne przepisy dla MSP na szczeblu krajowym. W zw1gzk
z tym paristwa cztonkowskie powinny mie¢ mozliwos¢ ustanowienia odpowiednich progéw. Od paristw cztonkowskich nalezy réwniez
wymagaé wsparcia, szkoleti i pomocy technicznej dla pracodawcéw, a w szczegdlnosci MSP, w realizacji ich zobowigzati w zakresie

przejrzystosci.
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