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W odpowiedzi na, przekazane w dn. 10 marca 2021 roku drogg
elektroniczna, pismo Pani Minister w sprawie wniosku - Dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za takg sama prace lub prace o takiej samej
wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystoéci wynagrodzen oraz
mechanizméw egzekwowania COM (2021) 93 (BRT-1.6106.3.2.2021.JK) przekazuje

ponizej opinie Ogdlnopolskiego Porozumienia Zwigzkow Zawodowych.

W Polsce prawo do jednakowego wynagrodzenia gwarantuje kobietom i
mezczyznom Konsytuacja RP, ktéra w art. 33 ust. 2 stanowi, ze .Kobieta i
mezczyzna majg w szczegdlnosci réwne prawo do ksztafcenia, zatrudnienia i
awansow, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do
zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz
uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen”. Z kolei zgodnie z przepisami
Kodeksu pracy (art. 112), ,Pracownicy majg rowne prawa z tytutu Jjednakowego
wypetniania takich samych obowigzkow, dotyczy to w szczegolnosci rownego

traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu”. Ponadto stosownie do art. 183¢
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Kodeksu pracy ,Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za

jednakowa prace lub za pracg o0 jednakowej wartosci’.

Wydawa¢ by sie mogto zatem, ze prawo chroni kobiety przed dyskryminacjg
ptacowg w sposob wystarczajgcy. W rzeczywistosci jednak, polskie ustawodawstwo
nie zapewnia im skutecznej ochrony w tym zakresie, a podejmowane przez rzad
dziatania, ograniczajgce réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn (tzw. luke

ptacowg), okazujg sie nieskuteczne.

Luka ptacowa to procentowa rdznica w $rednich zarobkach kobiet i
mezczyzn. Wedtug danych Europejskiego Urzedu Statystycznego w Polsce luka
ptacowa wyniosta w 2018 r. 8,8%. Mimo znaczgco nizszego wyniku na tle innych
panstw UE zauwazalny jest trend wzrostu réznicy (o 1,6 p.p.) pomiedzy
wynagrodzeniem kobiet i mezczyzn w Polsce. W 2016 . luka ptacowa na polskim
rynku pracy wynosita bowiem 7,2%. Trzeba przy tym pamieta¢, ze dane Eurostatu
nie biorg pod uwage wszystkich branz, dotycza tylko przedsigbiorstw zatrudniajgcych
10 i wiecej oséb oraz uwzgledniajg tylko niektore sektory gospodarki, w ktorych nie

wystepuja duze réznice w wynagrodzeniach pomiedzy kobietami i mezczyznami.

Luka ptacowa jest w rzeczywisci wigksza, co dobrze obrazujg dane
Gtownego Urzedu Statystycznego (GUS). Z danych tych wynika, ze przecigtne
miesieczne wynagrodzenie w pazdzierniku 2018 r. wyniosto 5004 zt a rdznica
pomiedzy wynagrodzeniami kobiet i mgzczyzn zwiekszyta sie do 904 zt. Oznacza to,
se luka ptacowa wyniosta 19,9%. W poréwnaniu z wynikami z poprzedniego badania
wynagrodzen, zrealizowanego w 2016 r., luka ptacowa powiekszyta sie o 1,4 p.p.
Jesli chodzi z kolei o przecietne godzinowe wynagrodzenie to wyniosto ono 28 zt. | tu

takze mezczyzni zarabiali wigcej niz kobiety - 0 3.5 2

Biorac pod uwage powyzsze, Ogélnopolskie Porozumienie Zwigzkow
Zawodowych z zadowoleniem przyjmuje zaproponowany przez Komisje Europejskg
projekt Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie wzmocnienia
stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za takg samg prace
lub prace o takiej samej warto$ci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci
wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania COM (2021) 93. OPZZ zwraca
ponadto uwage, ze nalezy objgc przepisami przysztej Dyrektywy jak najwieksza

liczbe przedsiebiorstw i pracownikéw, aby rzeczywiscie zmniejszyC luke ptacowg i



ograniczy¢ dyskryminacje ptacowg. Zobowigzanie pracodawcow zatrudniajgcych co
najmniej 250 pracownikow do publicznego udostepniania okreslonych informacji jest
_ w naszej ocenie — niewysatraczajace. Z uwagi na strukturg polskich
przedsiebiorstw, zaproponowane rozwigzanie pozbawi pracownikéw ponad 99%
przedsiebiorstw w Polsce mozliwo$ci porownania swojego wynagrodzenia. Dlatego
projektowane przepisy powinny obowigzywa¢ w podmiotach zatrudniajgcych na
najmniej 50 pracownikow. Wzywamy do jej szybkiego przyjecia Dyrektywy i
przystgpienia do jej wiasciwej implementacji w panstwach cztonkowskich we

wspotpracy z partnerami spotecznymi. OPZZ uwaza w szczegolnosci, ze:

1. Pozytywnie nalezy oceni¢ definicje pojecia ,wynagrodzenie” (art. 3, ust. 1a),
ktére obejmuje nie tylko ptace iwszelkie inne korzysci, pieniezne lub
rzeczowe, ktére pracownicy otrzymuja bezposrednio lub posrednio (,sktadniki
uzupetniajgce lub zmienne”) od swojego pracodawcy z tytutu zatrudnienia, ale
takze wszelkie dodatkowe $wiadczenia, takie jak premie, rekompensata za
nadgodziny, utatwienia zwigzane z podroza (w tym samochody udostgpniane
przez pracodawce i bilety na przejazd), dodatki mieszkaniowe, rekompensaty
za udziat w szkoleniach, ptatnosci w przypadku zwolnienia, ustawowe
éwiadczenia chorobowe, ustawowo wymagane odszkodowanie lub
zado$éuczynienie oraz emerytury pracownicze, niezaleznie, czy sg one
nalezne na mocy prawa lub uktadu zbiorowego. Jednoczesnie powyzszy
mechanizm nie moze prowadzié do zastepowania czeéci wynagrodzenia
réznego rodzajami $wiadczeniami (benefitami), co moze utrudni¢
poréwnywanie ptac w firmach i/lub sztucznie niwelowaé¢ dyskryminacje
ptacowg u pracodawcow. Pracodawcy powinni udostepnia¢ pracownikom
informacje pozwalajacg im oceni¢ nie tylko catos¢ wynagrodzenia, ale przed
wszystkim jego czesci sktadowe, w tym przed wszystkim wynagrodzenie
zasadnicze.

2. Na poparcie zastuguje, zgodnie z zasadg ,taka sama ptaca za t¢ samg prace i
prace tej samej wartosci’, zobowigzanie panstw czionkowskich do
ustanowienia narzedzi lub metod oceny iporéwnywania wartosci pracy,
zgodnie z zestawem obiektywnych kryteriow, wsréd ktorych znajdujg sig
wymogi zwigzane z wyksztatceniem, wymogi zawodowe i szkoleniowe,

umiejetnosci, wysitek i odpowiedzialnos¢, wykonywana praca oraz charakter



wykonywanych zadan (art. 4 ust. 2). Jednak w ocenie OPZZ ustanawianie ww.
narzedzi lub metod oceny i poréwnywania wartosci pracy powinno sie zawsze
odbywa¢ w ramach dialogu spotecznego z partnerami spoteczymi.

. Z zadowoleniem nalezy przyjaé propozycije wymogu, aby pracodawcy
wskazywali poczagtkowy poziom wynagrodzenia lub zakres wynagrodzenia (W
oparciu o obiektywne i neutralne pod wzgledem pici kryteria), ktore bedzie
wyptacane przysziemu pracownikowi na okreslonym stanowisku lub za
okreslong prace poprzez zawieranie stosownych informacji w ogtoszeniu
o naborze lub przekazane w inny sposob przed rozmowg kwalifikacyjng (art.
).

. Jako korzystny nalezy oceni¢ przepis (art. 7), na postawie ktérego mozliwe
bedzie udostepnienie pracownikom niezbgdnych informacji pozwalajgcych im
ocenié, czy — w poréwnaniu zinnymi pracownikami tej samej jednostki
organizacyjnej wykonujgcymi takg samg prace lub prace o takiej samej
wartoéci — otrzymujg wynagrodzenie w sposob niedyskryminacyjny, oraz
w razie potrzeby dochodzi¢ swojego prawa do roéwnego wynagrodzenia, a
takze zobowigzanie pracodawcow do informowania wszystkich pracownikow,
W ujeciu rocznym, o przystugujgcym im prawie do otrzymywania takich
informaciji.

. Przepisy dotyczace sprawozdawczosci w zakresie roznic w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn (art. 8) nie powinny dotyczy¢ tylko pracodawcow
zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikow. W warunkach polskich oznacza
to objecie projektowang regulacjg jedynie okoto 4300 podmiotow. OPZZ
uwaza, ze tego typu mechanizmy sprawozdawcze powinny by¢ stosowane u
wszystkich pracodawcéw zatrudniajgcych co najmniej 50 pracownikow.
Musimy tez pamieta¢, ze luka ptacowa w wigkszym stopniu dotyczy mikrofirm,
dlatego Dyrektywa powinna przewidywac odrebne, dostosowane do
mozliwosci i potencjatu mikroprzedsigbiorstw, rozwigzania i obowigzki w
zakresie udostepniania danych dotyczacych wynagrodzen. Dodatkowo,
zdaniem OPZZ, decyzja o samodzielnym zestawianiu informacji na podstawie
danych administracyjnych ~powinna  by¢ obligatoryjna dla panstw
cztonkowskich a nie fakultatywna - jak jest to obecnie proponowane w tresci

Dyrektywy (art. 8 ust. 4).



6. Na pozytywng ocene zastuguje tres¢ art. 9 wprowadzajgca wspolng oceng
wynagrodzen, jednak negatywnie odnies¢ sig nalezy do niejasnego i
potencjalnie niebezpiecznego zapisu ,we wspoéipracy z przedstawicielami
swoich pracownikéw” (art. 9 ust 1). W ocenie OPZZ, przepis precyzyjnie
powinien wskazywa¢ na potrzebe wspétpracy w tej kwestii z zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi, jako podmiotami demokratycznymi i niezaleznymi
od pracodawcy.

7. Nalezy pozytywnie oceni¢ rozdziat Ill Dyrektywy odnoszacy si¢ do srodkow
ochrony prawnej i egzekwowania. Zdaniem OPZZ artykut 12 powinien
wyraznie wskazaé¢, ze zapewnienie przez panstwa cztonkowskie dostepu do
procedur sgdowych oznacza takze zwigkszenie liczby sadow pracy oraz
radykalne skrocenie czasu trwania postepowan.

8 W art. 13 ust. 1 wyrazenie ,przedstawiciele pracownikow” powinno byc
zastgpione wyrazeniem ,zwigzki zawodowe”.

9. Zgadzamy sie z trescig art. 21 mowiacg o rownos$ci wynagrodzen w
zamowieniach publicznych oraz koncesjach. Fakultatywnos¢ zawarta w ust. 2
(,rozwazg wprowadzenie”) powinna by¢é w naszej ocenie zastgpiona
obligatoryjnoscia, tak aby panstwa czlonkowskie wymagaty, by przy realizacji
zamowien publicznych réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
wykonujacych zaméwienie publiczne u wykonawcy wynosita nie wiecej niz
5%.

10.  Krajowe organy ds. réwnosci, o jakich mowa w art. 25 ust. 1 oraz organy
monitorujace, o jakich mowa w art. 26 ust. 2 powinny miecC charakter
kolektywny i uspoteczniony, poprzez udziat w nich przedstawicieli
reprezentatywnych partneréw spotecznych.

11. O$mioletni okres, w trakcie ktérego, zgodnie z projektem Dyrektywy,
panstwa czlonkowskie bedg miaty obowigzek przekazywania Komisji
wszelkich informacji dotyczgcych stosowania Dyrektywy (art. 32) zdaniem
OPZZ powinien zosta¢ skrocony. Dodatkowo, monitorowanie funkcjonowania
Dyrektywy powinno odbywac¢ si¢ w oparciu o dane statystyczne, w
szczegdlnosci po katem wptywu Dyrektywy na obnizenie sig luki ptacowej po
wplywem dziatania Dyrektywy. Zmianie powinna ulec takze metodologia

badan Eurostat w zakresie luki ptacowej, aby lepiej odzwierciedlaty one



faktyczng sytuacje w poszczegolnych panstwach cztonkowskich w tym
zakresie.

12.  Aby przepisy Dyrektywy skutecznie zabezpieczaty pracownikow przed
dyskryminacja ptacowg i gwarantowaty transparentno$¢  ustalania
wynagrodzen, pracownicy muszg miec petng wiedze na temat swojego
wynagrodzenia oraz jego sktadnikéw. Dlatego powinien zostac przywrocony
prawny obowigzek wydawania osobom swiadczacym prace tzw. ,paskow
wynagrodzen”, tj. dokumentéw zawierajgcych informacje na temat elementéw
skladajacych sie wynagrodzenie pracownika. Mog3 mie¢ one forme
elektroniczna, z uwzglednieniem mozliwosci przekazania paska — na zadanie
pracownika — takze w formie papierowej. Brak koniecznosci zapewnienia
przejrzystej informacji o sktadnikach wynagrodzenia, w potaczeniu z
wykorzystywaniem  przez ~ podmioty zatrudniajgce  niewiedzy  0s6b
zatrudnionych np. cudzoziemcow, sprawia, ze osoby te majg ograniczong

wiedze na temat dokonanego wyliczenia wynagrodzenia.
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