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Rdznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn skutkuje tym, ze kobiety zarabiaja
mniej na przestrzeni catego zycia, majg przez to ograniczony w pordéwnaniu do mezczyzn
dostep do réznych débr i ustug, w tym zdrowotnych, a w dalszej perspektywie narazone sg na
nizsze emerytury czego nastepstwem jest ryzyko ubdstwa w podesztym wieku. Jak wynika
z badan Eurostatu, w 2012 r. ubdéstwem w Europie zagrozonych byto az 21,7% kobiet
w wieku powyzej 65 lat, a w przypadku mezczyzn liczba ta wynosita 16,3%. Z powyzszych
badan wynika réwniez, ze w Polsce r6znice w $Swiadczeniach emerytalnych siegaty blisko
jednej czwartej (24%) na korzy$¢ mezczyzn. Ponadto, z opublikowanego w dniu 14 kwietnia
br. unijnego sprawozdania z przegladu gtéwnych unijnych dokonan politycznych i prawnych
ubiegtego roku w dziedzinie réwnosci pici (1P/14/423) wynika, ze kobiety nadal zarabiajg
przecietnie o 16,4 proc. mniej niz mezczyzni, a przy obecnym tempie zmian unijny cel
zaktadajacy réwnos$¢ wynagrodzenia stanie sie faktem dopiero za okoto 70 lat.

Zniwelowanie rdéznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn moze pomoc
w zwiekszeniu zarobkéw kobiet na przestrzeni zycia i zmniejszeniu ryzyka ubo6stwa zaréwno
kobiet, jak i rodzin. Taka role speiniaé miato zréwnanie wieku emerytalnego kobiet
i mezczyzn. Niestety zmiana ta dotychczas nie wplyneta na wzrost wynagrodzen Kkobiet,
a emerytury kobiet wciaz beda nizsze niz emerytury mezczyzn. Kobiety bowiem po przejsciu
na emeryture zyja przecietnie diuzej od mezczyzn, przez co diuzej pobierajg Swiadczenie,
w  trakcie swojego zycia  zawodowego, czesciej opuszczajag  rynek pracy,
w wyniku czego gromadzg mniejszy kapitat emerytalny.

Prawo do rownego traktowania kobiet i mezczyzn w pracy nalezy do naczelnych
zasad prawa pracy i niedyskryminacji w Unii Europejskiej. Juz w art. 119 Traktatu
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Rzymskiego z 1957 r. panstwa cztonkowskie zobowigzaty sie zapewni¢ stosowanie zasady
réwnego wynagradzania pracownikdw mezczyzn i kobiet za taka samg prace. Ten przepis
stopniowo przeksztatcat sie w kolejne instrumenty wspolnotowe i unijne, ktére wyjasniaty
i rozwijaty te podstawowag zasade prawa UE. Obecnie zasada ta, uzupetniona o zobowigzanie
do zapewnienia zasady réwnego wynagradzania za prace takiej samej warto$ci, zawarta jest
w art. 157 TFEUL1 Natomiast normy szczeg6towe zawiera dyrektywa 2006/54/WE w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy . W art. 4 dyrektywy 2006/54/WE podkresla sig, ze
bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ w odniesieniu do wszelkich
aspektéw i warunkéw wynagrodzenia za takg samg prace lub prace o jednakowej
wartosci musi zostaé wyeliminowana. Likwidacja réznicy w wynagrodzeniu dla kobiet
i mezczyzn poprzez zastosowanie Srodkéw legislacyjnych i pozalegislacyjnych stanowi
kluczowe zatozenie strategii Komisji Europejskiej w zakresie rownego traktowania kobiet
i mezczyzn (2010-2015). Zmniejszenie réznicy w wynagrodzeniu dla kobiet i mezczyzn to
priorytet okre$lony takze w wielu réznych obszarach polityki, np. w europejskim pakcie na
rzecz rownosci pitci, przyjetym przez liderow UE w 2011 roku3.

Komisja Europejska zintensyfikowata dziatania, rozpowszechniajgc wiedze na temat
utrzymujacych sie rdznic, ustanawiajgc w roku 2011 Dzien RownosSci Wynagrodzen
i monitorujagc stosowanie przepiséw dotyczacych réwnego traktowania kobiet i mezczyzn.
W marcu br. Komisja wezwata réwniez panstwa cztonkowskie do dalszych postepéw, wydajac
zalecenie dotyczace poprawy przejrzystosci ptac w celu zmniejszenia réznic
w wynagrodzeniach (1P/14/222).

Miedzynarodowa Organizacja Pracy w 1951 r. poSwiecita temu zagadnieniu
Konwencje nr 100 (Dz. U. z 1955 r. Nr 38, poz. 238), ratyfikowang przez Polske 25
pazdziernika 1954 r., ktéra dotyczy jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn
i kobiet za prace jednakowej wartosci. Znajduje sie w niej zobowigzanie dla panstw do
popierania za pomocg $rodkow dostosowanych do obowigzujacych metod ustalania stawek
wynagrodzenia oraz, o ile jest to zgodne z tymi metodami, zapewniania stosowania do
wszystkich pracownikow zasady jednakowego wynagrodzenia pracujgcych kobiet i mezczyzn
za prace jednakowej wartos$ci (art. 2 ust. 1).

Zasada rownej placy za réwng prace wynika tez z art. 7 lit. a Miedzynarodowego
Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych, otwartego do podpisu w Nowym
Jorku dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz. U. z 1977 r. Nr 38, poz. 169). W przepisie tym jest mowa
0 rbwnym wynagrodzeniu za prace o rownej wartosci bez jakiejkolwiek réznicy. Zgodnie

1Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej z dnia 25 marca 1957 r. (Dz.U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864/2 ze zm.).
2Dyrektywa z dnia 5 lipca 2006 r. (Dz.U.UE.L.2006.204.23, wersja przeredagowana).

3Konkluzje Rady z dnia 7 marca 2011 r. - Europejski pakt na rzecz réwnosci pici 2011-2020 (2011/C 155/02), peiny
tekst: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:C:2011:155:0010:0013:PL:PDF.
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z tym artykutem nalezy zagwarantowa¢ w szczegélnosSci kobietom takie samo jak
mezczyznom wynagrodzenie za takg sama prace.

Na gruncie prawa polskiego nalezy wskaza¢ art. 33 ust. 2 Konstytucji, ktory
gwarantuje kobiecie i mezczyznie m.in. rowne prawo do jednakowego wynagradzania za prace
jednakowej wartos$ci oraz art. 18 8 1 Kodeksu pracy4.

Zasada réwnych praw pracownikdw do wynagrodzenia i innych $Swiadczen z tytutu
jednakowego wykonywania takich samych obowigzk6w uznawana byta od dawna
w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, jeszcze przed wyraznym ustanowieniem tej zasady
w znowelizowanym w 1996 r. Kodeksie pracy. Zasada rownosci powolywana byta
w orzecznictwie niekiedy w powigzaniu z zasadg niedyskryminacji (sformutowang w obecnym
art. 113 Kodeksu). PoZniej Sad Najwyzszy juz wprost podnosit, ze jest naruszeniem zasady
rownego traktowania przyznanie, ze wzgledu miedzy innymi na pte¢, niektéorym pracownikom
mniejszych praw niz te, z ktérych korzystajg inni pracownicy, znajdujacy sie w tej samej
sytuacji faktycznej i prawnej (wyrok SN z dnia 10 wrze$nia 1997 r., | PKN 246/97).

W tym kontekscie niepokojgce wydajg sie publikowane przez Gtéwny Urzad
Statystyczny oraz Najwyzszg lzbe Kontroli dane wskazujgce, ze w Polsce utrzymuje sie
rzeczywista nieréwnos$¢ ze wzgledu na pteé¢ w zakresie wynagrodzen za prace (tzw. luka
placowa).

Autorzy raportu GUS  ,Struktura wynagrodzen”5 wskazujg ze przecietne
wynagrodzenie mezczyzn byto w 2012 r. o 20% wyzsze od przecietnego wynagrodzenia
kobiet. Wyniki te potwierdza takze Polski Generalny Sondaz Spoteczny (PGSS )6, ktory bada m.in.
sytuacje materialna respondenta i jego rodziny, okre$lona wskaznikami dochodéw indywidualnych,
facznych dochoddéw gospodarstwa domowego, sytuacjg mieszkaniowa wyposazeniem w dobra

4 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r Nr 21, poz. 94 ze zm.).

5Zrodiem zaprezentowanych danych jest badanie struktury wynagrodzen wedtug zawodéw za 2012 r. (badanie GUS
0 symbolu Z-12). Badanie jest realizowane z czestotliwoscig dwuletnia na formularzu Z-12, ma charakter
reprezentacyjny i obejmuje podmioty gospodarki narodowej o liczbie pracujacych powyzej 9 osob. Dane dotyczg osob
petnozatrudnionych oraz niepetnozatrudnionych, ktére przepracowaty caty miesigc pazdziernik 2012 roku. Wyniki
badania struktury wynagrodzeri jako jedyne Zrédto pozwalaja na analize zréznicowania poziomu wynagrodzen
(przecietnych: miesiecznych i godzinowych) i ich struktury wedtug cech os6b fizycznych, takich jak: pte¢, wiek,
poziom wyksztatcenia, staz pracy, wykonywany zawod oraz cech charakteryzujgcych zaktady pracy tych osob, a wiec:
rodzaj dziatalnosci, sektor wiasnosci, wielkos¢ zaktadu i potozenie geograficzne.

6 Polski Generalny Sondaz Spoteczny od 1992 roku jest statym programem badan statutowych Instytutu Studiow
Spotecznych Uniwersytetu Warszawskiego, finansowanym przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego.
Ogoblnym celem PGSS jest systematyczny pomiar trendéw i skutkéw zmian spotecznych w Polsce. Problematyka PGSS
obejmuje badanie indywidualnych postaw, cenionych wartosci, orientacji i zachowan spotecznych, jak rowniez pomiar
zrdznicowania spoteczno-demograficznego, zawodowego, edukacyjnego i ekonomicznego reprezentatywnych grup
1 warstw spotecznych w Polsce. Coroczny, a od 1997 roku dwu-trzyletni, cykl powtarzania badan, zachowujacych
poréwnywalne standardy metodologiczne i identyczne wskazniki, umozliwia systematyczng analize trendéw
spotecznych.



materialne oraz poziomem zadtuzenia i oszczednosci gospodarstwa domowego. PGSS zawiera
rowniez  wskazniki pomocne w konstruowaniu skal sprawiedliwo$ci  dystrybucyjnej
(ekonomicznej), zwigzane m.in. z wyobrazeniami o sprawiedliwych zasadach podziatu dochodow
i zarobkéw oraz o rozmiarze dopuszczalnych nieréwnosci ekonomicznych miedzy réznymi
kategoriami zawodowymi i warstwami spotecznymi. Podkresli¢ nalezy jak wazne w przypadku
takich badan jest zastosowanie skorygowanego wskaznika luki ptacowej, ktéry umozliwia ocene
rozmiarow tej luki w zaleznosSci od réznych czynnikobw i pokazuje jej rzeczywistg skale,
niewyjasniang przez czynniki indywidualne lub charakterystyke pracodawcy. Wedtug badan PGSS
luka ptacowa w 2008 r. wynosita az 31%, a w 2010 r. niespetna 15%, natomiast dane za 2013 r.
jeszcze nie skorygowane wskazujg na 19% luke.

Natomiast z raportu NIK opublikowanego w dniu 1 lutego 2014 r., informujgcego
o wynikach kontroli ,,Zapewnienie prawa do jednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn
w sektorze publicznym” (ozn.: Nr ewid. 167/2013/P13151/LKR), wynika, ze mezczyzni
zarabiajg wiecej niz kobiety w wiekszos$ci badanych przez NIK jednostkach administracji
publicznej oraz spétkach komunalnych i Skarbu Panstwa. Kontrola wykazata, ze
statystyczna réznica pomiedzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn w sektorze publicznym
w przypadku ptacy zasadniczej wynosi 10,82% na korzy$¢ mezczyzn. RoOznica na niekorzys$é
kobiet wystepuje az w 80 proc. sposrdod 109 rodzajow stanowisk w ministerstwach,
urzedach centralnych i wojewddzkich, jednostkach samorzadu terytorialnego oraz w spotkach
skarbu panstwa i spétkach komunalnych. Z raportu NIK wynika, ze wsréd os6b
z wyksztatceniem wyzszym réznice w wynagrodzeniach sg szczegdlnie znaczace na korzysé
mezczyzn. MezczyZzni moga tez liczy¢é na wyzsze bonusy od pracodawcow, otrzymujg tez
$rednio wiecej nagréd, w dodatku w wyzszej wartosci. W ramach niniejszego badania,
wartosciowanie stanowisk pracy przeprowadzono w pieciu jednostkach, tj. dwoch
ministerstwach, dwéch urzedach wojewodzkich oraz w jednej spétce komunalnej. To m. in.
wskazuje na brak dostatecznego rozwoju w Polsce zobiektywizowanych miernikéw
pozwalajgcych ustali¢c wptyw poszczegdlnych czynnikéw na wysoko$¢ wynagrodzen, co
W mojej ocenie powinno sie istotnie zmieni¢ w najblizszym czasie7.

Powyzsze wyniki badahn na temat r6znic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
potwierdzajg dane na temat wynagrodzen w stuzbie cywilnej. Staltym monitoringiem
wynagrodzen z uwzglednieniem pici objety jest caty korpus stuzby cywilnej (okoto 2300
urzedéw). Monitoring odbywa sie m.in. poprzez coroczne sprawozdania dyrektorow
generalnych urzedéw, badanie wybranych grup urzedéw i stanowisk w korpusie stuzby
cywilnej oraz raport ptacowy. Z informacji przekazanej przez Departament Stuzby Cywilnej
KPRM w 2013 r. wynagrodzenie catkowite kobiet i mezczyzn na wiekszosci stanowisk
w stuzbie cywilnej byto wyzsze na korzys$¢ mezczyzn (og6tem o okoto 21%, na wyzszych

7Wystapienie Rzecznika do Prezesa Najwyzszej 1zby Kontroli z dnia 16 kwietnia 2014 r. (ozn.: 1.816.10.2014.KWZ).



stanowiskach o okoto 7%). Pojawity sie jednak takze wyjatki, np. na stanowisku dyrektora
generalnego to kobiety zarabiaty wiecej o okoto 4%. Warto dodac, ze w stuzbie cywilnej do
dnia 2 lutego 2012 r. kazdy urzad byt zobligowany do dokonania opiséw i wartoSciowania
stanowisk pracy zgodnie z wytycznymi okreSlonymi w Zarzgdzeniu nr 1 Prezesa Rady
Ministrow z dnia 7 stycznia 2011 r. w sprawie zasad dokonywania opis6w i warto$ciowania
stanowisk pracy w stuzbie cywilnej (M.P. z 2011 r. nr 5 poz. 61), ktdre uzupetnia i zmienia
przepisy dotyczace zasad opisywania i wartoSciowania stanowisk pracy niebedgacych wyzszymi
stanowiskami w stuzbie cywilnej, a takze wprowadza nowe rozwigzania dotyczace metodologii
opisywania i warto$ciowania wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej.

Komisja Europejska w swoim zaleceniu (IP/14/222) z dnia 7 marca 2014 r. podkreslita, ze
wieksza przejrzystos¢ ptac jest waznym elementem zaradzenia problemowi zrdznicowania
wynagrodzenia, gdyz moze ujawni¢ uprzedzenia zwigzane z picig oraz dyskryminacje w strukturze
ptac danej organizacji. Umozliwia ona pracownikom, pracodawcom i partnerom spotecznym
podjecie odpowiednich dziatan w celu zapewnienia skutecznego wdrazania zasady rownosci
wynagrodzen. Komisja zaleca panstwom cztonkowskim zwiekszenie przejrzystosci
wynagrodzen poprzez zestaw $rodkow, takich jak udostepnienie pracownikom informacji
o zarobkach, sktadanie przez firmy sprawozdan, audyty wynagrodzen w duzych
przedsiebiorstwach oraz wigczenie kwestii réwnosci wynagrodzen do ukitadéw zbiorowych.
Panstwa cztonkowskie bedg musialy zawiadomi¢ Komisje do konca 2015 r. o dziataniach
podejmowanych w celu wdrazania zalecen.

Bez odpowiedniej informacji o poziomie ptac w danej organizacji trudno jest pracownikowi,
ktéry otrzymuje nizsze wynagrodzenie niz osoba innej pici na podobnym stanowisku,
zakwestionowa¢ ten stan rzeczy. W szczego6lnoSci poufno$¢ wynagrodzen oraz brak
ustawodawstwa w sprawie przejrzystoSci wynagrodzen sprawiaja, ze trudne jest
stwierdzenie nieréwnosci w wynagrodzeniach za takg samg prace lub prace o jednakowej
wartosci miedzy mezczyznami i kobietami, ktére moga nie by¢ Swiadome potencjalnej
dyskryminacji. Wieksza przejrzystos¢ wynagrodzern moze poprawi¢ sytuacje pojedynczych ofiar
dyskryminacji ptacowej, ktorym dzieki temu fatwiej bytoby poréwna¢ swoje wynagrodzenie
z zarobkami pracownikdw, np. pici przeciwnej.

Warto podkresli¢, ze Trybunat Sprawiedliwosci Wspolnot Europejskich w 1989 r.
w sprawie Danfoss (C-109/88) wskazat, ze nieprzejrzyste kryteria oceny pracy oraz nizsze
przecietne wynagrodzenie cze$ci pracownikéw zatrudnionych w zaktadzie pracy uzasadniajg
postawiony pracodawcy zarzut dyskryminacji. Trybunat stwierdzit, ze w razie nieprzejrzystych
zasad wynagradzania pracownik pozywajgcy pracodawce nie musi dyskryminacji udowadniac.
Dodatkowo, weditug orzecznictwa luksemburskiego, dokonujgc poréwnania pracownicy nie
muszg by¢ zatrudnieni przez tego samego pracodawce. Jednakze musi istnie¢ jedno Zrodio,
ktére jest w stanie to skorygowac (wyrok w sprawie A. G. Lawrence C-320/00). Trybunat



Sprawiedliwo$ci UE takze pdzniej wielokrotnie podkreslat, iz dane statystyczne, ktére sad
krajowy uzna za istotne, sa waznym czynnikiem przy poréwnywaniu wynagrodzeA pomiedzy
dwiema pracami o jednakowej wartosci (np. sprawy C-427/11).

Przepis art. 157 TFEU ust. 4 wskazuje, ze w celu zapewnienia petnej réwnosci miedzy
mezczyznami i kobietami w zyciu zawodowym zasada rownego traktowania nie stanowi
przeszkody dla panstwa cztonkowskiego UE w utrzymaniu lub przyjmowaniu $rodkéw
przewidujgcych specyficzne korzy$ci, zmierzajagce do ufatwienia wykonywania
dziatalno$ci zawodowej przez osoby pici niedostatecznie reprezentowanej badz
zapobiegania niekorzystnym sytuacjom w karierze zawodowej i ich kompensowania.

Warto$¢ poszczeg6lnych zadan nie jest tatwa do ustalenia, w szczego6lnosci ze wzgledu
na ,segregacje pracy”. Umiejetnosci i kompetencje kobiet sa czesto niedoceniane,
zwtaszcza w zawodach, w ktérych kobiety stanowig wiekszo$¢. Powoduje to nizsze stawki
wynagrodzenia dla kobiet, ktére sg przez nie akceptowane czesto z uwagi na brak alternatywy.
Na przykitad zadania fizyczne, ktére zazwyczaj sa wykonywane przez mezczyzn, S czesto
wyceniane wyzej niz te, ktére wykonujg kobiety. Przyktadowo: kasjerka w supermarkecie
zarabia mniej niz mezczyzna pracujgcy w magazynie. Sytuacja wyglada odwrotnie
w przypadku mezczyzn, poniewaz im bardziej dominujg oni w danym zawodzie, tym wyzsze
jest ich wynagrodzenie. Obowigzki rodzinne kobiet wptywaja réwniez na ich mozliwosci
awansu i uzyskania wyzszego wynagrodzenia w pracy. R6znica w wynagrodzeniu dla kobiet
i mezczyzn pogtebia sie, gdy kobiety majg dzieci i gdy pracujg w niepelnym wymiarze godzin.

Obecnie brak jest powszechnej $Swiadomosci i wiedzy dotyczgcej koncepcji rownej
ptacy za prace tej samej wartosci, a modyfikacja systemow wynagrodzen jest nie tylko
zalezna od dostepnej wiedzy na temat systeméw wartoSciowania zadan, ale i nastawienia
pracodawcow, zwigzkéw zawodowych i innych pracownikéw. W tym kontek$cie poprawe
skutecznoS$ci przepiséw krajowych i unijnych mogtyby zapewni¢ zachety lub pozytywne
obowigzki, takie jak zobowigzanie do przegladu systemu piac.

W niektérych krajach wprowadzono strategie dotyczace réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn, zawierajgce $rodki pomagajace w likwidacji roznicy w wynagrodzeniu dla
kobiet i mezczyzn. Przykiadowo, zmniejszenie rdznicy w wynagrodzeniu dla kobiet
i mezczyzn stanowi strategiczny priorytet krajowego planu dziatania rzgdu austriackiego na
rzecz rownego traktowania kobiet i mezczyzn na rynku pracy, podobnie jak w Portugalii.
W Estonii w 2012 r. zatwierdzono plan dziatania na rzecz zmniejszenia réznicy
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, w Finlandii taki program obowigzuje na lata 2006 -
2015, na Litwie kwestia ta zawarta jest w krajowym programie na rzecz réwnosci szans kobiet
i mezczyzn 2010-2014.

W wielu krajach przepisy zobowigzujg pracodawcow do wprowadzania systemow
klasyfikacji i wartosciowania stanowisk, badz monitorowania wysokosci plac oraz



publikacji sprawozdan dotyczacych wynagrodzen. W Austrii, Finlandii, Francji, Wtoszech,
Norwegii, Szwecji i Belgii istnieje system jawnosci struktury wynagrodzen mozliwy do
wgladu réwniez przez reprezentantdéw pracownikow. Kolejnymi przykiadami dobrych praktyk
w tym obszarze sg:

. w Austrii co dwa lata firmy majg obowigzek publikowania sprawozdan
0 wynagrodzeniach. Sprawozdanie powinno zawiera¢ informacje o liczbie mezczyzn i kobiet
zatrudnionych na poszczegdlnych stanowiskach oraz $redniej lub medianie wynagrodzen na
danym stanowisku, skorygowane o czas pracy, dla mezczyzn i kobiet w danej kategorii. Celem
jest zapewnienie przejrzysto$ci wynagrodzen i dgzenie do zmniejszenia réznic w wysokosci
wynagrodzen. W 2011 r. obowigzek publikowania sprawozdan wprowadzono dla zaktadow
pracy zatrudniajgcych powyzej 1000 oséb, a w kolejnych latach objag¢ ma on stopniowo takze
mniejsze zakiady (az do 2014 r., kiedy przepisy obejmg zaklady zatrudniajgce powyzej 150
0s6b). Ustanowiono tez obowigzek publikowania w ogtoszeniach o pracy informacji na temat
oferowanej na danym stanowisku wysokos$ci wynagrodzenia;

. w Belgii przyjeto w 2012 r. ustawe o redukcji luki placowej, na podstawie ktérej
pracodawcy co roku zobowigzani sa do podawania informacji o r6znicach w wynagrodzeniu
oraz kosztach zatrudnienia mezczyzn i kobiet w danym zaktadzie pracy. Ponadto, raz na dwa
lata, zaklady pracy =zatrudniajgce powyzej 50 pracownikéw zobowigzane sg do
przeprowadzenia analizy poréwnawczej na temat struktury wynagrodzen z uwzglednieniem
kryterium pici. Jesli ze sprawozdania wynika, ze wynagrodzenia kobiet sg nizsze, pracodawca
jest zobowigzany przedstawi¢ plan dziatan na rzecz zmniejszenia luki ptacowej;

. w Portugalii pracodawcy zobligowani sa sporzgadza¢ coroczne sprawozdania
zawierajace m.in. dane o0 wynagrodzeniach z uwzglednieniem Kkryterium pici.
Sprawozdania przekazywane sg krajowej inspekcji pracy, dzialajgcym na terenie zaktadu pracy
zwigzkom zawodowym oraz reprezentujagcym pracodawcow cztonkom krajowej komisji
dialogu spotecznego. W dniu 8 marca 2013 r. Rada Ministrow przyjeta uchwate zatwierdzajgca
niektére srodki majace na celu zapewnienie i propagowanie rownosci kobiet i mezczyzn wobec
szans i mozliwosci na rynku pracy, w tym zréwnanie poziomu ptac;

. w Szwecji ustawa o réwnosci z 2009 r. wymaga od pracodawcéw przeprowadzania
co trzy lata badania wynagrodzen w celu wykrycia i zlikwidowania nieuzasadnionych
réoznic w wynagrodzeniu, warunkach zatrudnienia i pracy kobiet i mezczyzn oraz w celu
zapobiegania wystepowaniu takich réznic. Wynikiem badan jest takze sporzadzenie planu
dziatan na rzecz réwnej ptacy (gdy pracodawca zatrudnia przynajmniej 25 pracownikow);

. we Francji ustawa z 2006 r. o réwnosci ptac miedzy kobietami a mezczyznami
okre$la obowigzkowe zbiorowe ustalanie warunkéw rdéwnego traktowania kobiet
1 mezczyzn oraz wymaga od firm sporzadzania raportéw z wynagrodzeh i planow
likwidacji réznicy w wynagrodzeniu dla kobiet i mezczyzn. Co wiecej, rzad zaostrzyt



obowigzujace sankcje wobec firm zatrudniajgcych powyzej piecdziesieciu pracownikéw, ktore
nie stosujg sie do przepiséw o réwnosci pici;

. we Wioszech firmy zatrudniajgce ponad 100 pracownikow zobowigzane sg co dwa
lata przedstawia¢ witadzom zwigzkéw zawodowych dziatajgcych w zaktadzie pracy oraz
regionalnym petnomocnikom ds. réwnego statusu dane na temat zatrudnienia
uwzgledniajgce m.in. wysoko$¢ wynagrodzenia z uwzglednieniem Kkryterium pitci8

W zwigzku z powyzszym oraz majagc na uwadze cel szczegbtowy 1.5 Obszaru Il
Krajowego Programu Dziatan na Rzecz Rdéwnego Traktowania, dzialajgc na podstawie
art. 13 ust. 1 pkt 2, art. 16 ust. 2 pkt 1 oraz art. 17b pkt 3 ustawy z dnia 15 lipca 1987 r.
0 Rzeczniku Praw Obywatelskich (Dz. U. z 2001 r. Nr 14, poz. 147 ze zm.), uprzejmie prosze
Pana Ministra o przekazanie informacji, jakie dziatania zostaty podjete w celu promowania
zasady jednakowego wynagradzania kobiet i mezczyzn za jednakowag prace lub prace
o jednakowej wartosci, a takze poinformowanie mnie, czy planowane sg konsultacje spoteczne
w sprawie wdrozenia przytoczonych wyzej dobrych praktyk, a w dalszej kolejnoSci czy
rozwazana jest inicjatywa legislacyjna wprowadzajgca do prawa pracy obowigzek
transparentnos$ci wynagrodzen w pierwszej kolejnosci w stosunku do przedsiebiorcow
realizujgcych zamowienia publiczne.
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Zat.:l Z upowaznienia
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8 Por. Raport Komisji Europejskiej ,,Przeciwdziatanie réznicy w wynagrodzeniu dla kobiet i mezczyzn w Unii
Europejskiej, Luksemburg: Urzad Publikacji Unii Europejskiej, 2014 oraz raport Europejskiej Sieci Organéw ds.
Rdéwnego Traktowania Unii Europejskiej (EQUINET) na temat réwnej placy za prace tej samej wartosci dla kobiet i
mezczyzn - doswiadczenie organéw do spraw réwnego traktowania (Equal Payfor Equal Work and Work of Equal
Value: the Experience ofEquality Bodies), Equinet 2013.



