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1. Whnioski i zalecenia 1.2.3

Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego w sprawie komunikatu Komisji do
Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spoltecznego i Komitetu
Regiondéw ,,Znoszenie réznic w wynagradzaniu kobiet i me¢zczyzn”

COM(2007) 424 wersja ostateczna

(2008/C 211/16)

Dnia 18 lipca 2007 r. Komisja, dzialajgc na podstawie art. 262 Traktatu ustanawiajacego Wspdlnote Euro-
pejska, postanowila zasiegna¢ opinii Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego w sprawie

komunikatu Komisji do Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu
Regiondw ,Znoszenie réznic w wynagradzaniu kobiet i mgzczyzn”

Sekcja Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Obywatelstwa, ktorej powierzono przygotowanie prac Komitetu w
tej sprawie, przyjela swoja opinie 2 kwietnia 2008 r. Sprawozdawcy byla Ingrid KOSSLER.

Na 444. sesji plenarnej w dniach 22-23 kwietnia 2008 r. (posiedzenie z 22 kwietnia) Europejski Komitet
Ekonomiczno-Spoteczny przyjat 128 glosami — 3 osoby wstrzymaly si¢ od gtosu — nastepujaca opinie:

W odniesieniu do obowigzujacych przepiséw konieczne

1.1  Komitet z zadowoleniem przyjmuje wole polityczna
Komisji, by nadal czyni¢ starania o zniesienie réznic w wynagra-
dzaniu kobiet i mezczyzn. Podobnie jak Komisja powaznie trak-
tuje fakt, ze nic nie wskazuje na odczuwalne zmniejszenie sig
tych réznic. Istnieja one nadal pomimo wprowadzonych
rozwigzann i $rodkéw przeznaczonych na ich zwalczanie.
Dlatego tez wazne jest, by wszystkie podmioty wilaczyly si¢ w te
starania i wykazaly sie checia wywolania prawdziwych zmian.
Oparta na strategii lizboniskiej unijna strategia na rzecz wzrostu
gospodarczego i zatrudnienia jest waznym narzedziem wspie-
rania rownosci na rynku pracy oraz ograniczania istniejacych
réznic w wynagradzaniu mezczyzn i kobiet. Konieczne jest
wprowadzenie réwnosci pod wzgledem plac, aby osiagnaé cele
strategii lizboniskiej, zagwarantowa¢ ogdlny dobrobyt i zapewnié
globalng konkurencyjno$¢ Europy. Jest to wazne dla przyszlosci
zaréwno kobiet, jak i mezczyzn.

1.2 Komitet przedstawia ponizej zalecenia dotyczace walki o
rowne place i zwraca si¢ przy tym do instytucji UE, rzadow
poszczegblnych panstw, krajowych organéw ds. réwnosci i do
partneréw spolecznych.

1.2.1  Zdaniem Komitetu wszystkie panstwa czlonkowskie
powinny zapewnié, by zasada réwnosci wynagrodzen dla
pracownikéw plci meskiej i zenskiej za taka samg prace lub
prace takiej samej wartoSci, tak jak zostala ona zapisana w
dyrektywie 75/117[EWG, znalazla zastosowanie w krajowym
prawodawstwie i w negocjacjach zbiorowych.

1.2.2  Komitet jest zdania, Ze panstwa czlonkowskie muszg
koncentrowaé swoje wysitki na zwalczaniu przyczyn istnienia
réznic w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn. Wigzg si¢ one
z tym, ze praca wykonywana przez mezczyzn i kobiety jest
réznie oceniana, ze na rynku pracy istnieje podzial zawodow
wedlug plci oraz Ze mezczyZni i kobiety majg rézny stosunek
do zycia zawodowego, a ponadto rézni si¢ takze ich pozycja
pod wzgledem wladzy i statusu.

jest, by:

— rzeczywiScie stosowaé je w walce z dyskryminacja w
zakresie wynagrodzen;

— utrzymac i skutecznie wykorzystywal mozliwosci prawne w
zakresie podejmowania pozytywnych dzialan zgodnie z
art. 141 ust. 4 TWE, aby ulatwi¢ wykonywanie dzialalnosci
zawodowej przez osoby plci niedostatecznie reprezento-
wanej;

— pracodawcy dokonywali corocznych kontroli sytuacji i
zmian wynagrodzen w celu okreslenia probleméw zwigza-
nych z dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ w systemach
zaszeregowania pracownikow i wdrozenia odpowiednich
rozwigzaf, poprzez sporzadzenie planu wprowadzania w
zycie réwnouprawnienia obejmujgcego przejrzysty system
wynagrodzen;

— panstwa czlonkowskie musza zapewnié latwy dostep do
mechanizmu wnoszenia $rodkéw odwolawczych i zglaszania
przypadkow dyskryminacji; zgodnie z dyrektywa Rady
97/80/WE dotyczaca cigzaru dowodu w sprawach dyskrymi-
nacji ze wzgledu na ple¢ (') na stronie pozwanej powinien
spoczywaé obowiazek udowodnienia przed sadem lub
innym wiasciwym organem, ze zasada réwnosci traktowania
nie zostala naruszona.

1.2.4 W odniesieniu do porozumien zawieranych przez part-
neréw spotecznych nalezy:

— wzmocni¢ dialog spoleczny oraz negocjacje zbiorowe na
wszystkich szczeblach, poniewaz jest to jedno z gléwnych
narzedzi znoszenia rdznic w wynagradzaniu kobiet
i mezczyzn,

— zapewni¢ staranng analiz¢ obecnych kryteriéw stosowanych
w systemach zaszeregowania — ich widocznych i ukrytych
konsekwencji, przebiegu pracy w kontek$cie czasu pracy,
dyspozycyjnosci i obowigzkéw domowych;

(*) Art. 4: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=DD:05:
03:31997L0080:PL:PDF.
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— zapewni¢ przejrzysto$¢ przepiséw dotyczacych informo-
wania i konsultowania pracownikéw i ich przedstawicieli na
temat sytuacji i zmian wynagrodzen kobiet i mezczyzn w
przedsiebiorstwie czy innym zakladzie pracy;

— podejmowac dzialania stuzace zwalczeniu uzaleznionych od
plci réznic w wynagradzaniu;

— przewidzie¢ mozliwo$¢ elastycznego ksztaltowania czasu
pracy.

1.2.5  Jako ze réwnos$¢ kobiet i mezczyzn na rynku pracy jest
kluczem do zwalczenia réznic w ich wynagradzaniu, wazne jest,

by:

— wspieral dzialania zwigkszajagce réwny dostep kobiet i
mezczyzn do calego rynku pracy oraz ich udzial w nim (w
tym celu trzeba wykorzystywal takze fundusze struktu-
ralne);

— zapewnial dzieciom i mlodziezy obu plci dobre wzorce,
ktére sprzyjaja ,nietradycyjnemu” wyborowi zawodu;

— réwnouprawnienie faktycznie mialo miejsce pod wzgledem
udziatu i wplywu w Zyciu zawodowym;

— przyja¢ wspdlne, wzajemnie powiazane i spojne $rodki na
rzecz zagwarantowania réwnowagi miedzy  Zyciem
prywatnym a zawodowym, tak by mozna bylo pogodzi¢
obowiazki rodzinne z pracg zarobkowa;

— wprowadzi¢ platny urlop rodzicielski w krajach, w ktérych
taki urlop nie istnieje (np. poprzez przejecie przepiséw
obowiazujacych w instytucjach UE), oraz stworzy¢ mozli-
wo$¢ korzystania z dluzszego urlopu rodzicielskiego, w
czasie ktérego wyplacane byloby wyréwnanie finansowe;
panstwa czlonkowskie powinny wprowadzi¢ skuteczne
Srodki ulatwiajace mezczyznom i kobietom dzielenie sig
urlopem rodzicielskim (3);

— zapewni¢ réznorodne i wspierane finansowo placowki
opieki nad dzie¢mi, co umozliwi rodzicom kontynuowanie
pracy zarobkowej i skrdcenie przerw w karierze, oraz
rozszerzy¢ oferte wysokiej jakoSci i przystgpnych cenowo
ustug dla oséb zaleznych i ich rodzin (});

— zapewni¢ rozbudowane i dotowane ze $rodkéw publicznych
ustugi dla oséb starszych i innych oséb wymagajacych
opieki.

1.2.6  Ponadto panstwa czltonkowskie powinny zadbaé o to,
by:

— przekazaé wszystkim zainteresowanym stronom informacje
o przyczynach réznic wynagradzaniu mezczyzn i kobiet
oraz dyskryminacji ze wzgledu na pleé;

() Kwestia ta ma zosta¢ omdwiona przez europejskich partnerow
spolecznych zgodnie z propozycja przedstawiong podczas drugiego
etapu konsultacji z europejskimi partnerami spolecznymi w sprawie
godzenia zycia zawodowego, prywatnego i rodzinnego.

EKES odsyla w tej kwestii do szeregu zalecen, ktore sformutowal w
swych wezesniejszych opiniach, ostatnio w opinii EKES-u w sprawie
wniosku dotyczacego decyzji Rady dotyczacej wytycznych w sprawie
polityki zatrudnienia panistw czfonkowskich (zgodnie z art. 128 trak-
tatu WE), sprawozdawca: Wolfgang Greif, CESE 282/2008 (SOC/303),
a w szczegolnosci w jej punkcie 2.3.
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— odbywala si¢ wymiana sprawdzonych rozwigzan oraz inten-
sywny dialog miedzy panstwami;

— informowaé ogét spoleczefistwa, a takze przedstawicieli
pracownikéw i pracodawcéw oraz osoby wykonujace
zawody prawnicze o prawach osob, ktére czuja si¢ dyskry-
minowane.

1.2.7  Komitet wzywa Europejski Instytut ds. Réwnosci
Kobiet i Mgzczyzn, by w swoich pracach nadal priorytet kwestii
réznic w wynagradzaniu kobiet i m¢zczyzn.

1.2.8  Komitet jest bardzo zaniepokojony wynikami sprawo-
zdania Komisji na temat réwnosci kobiet i mezczyzn —
2008 (). W sprawozdaniu stwierdza si¢, ze w sektorach kluczo-
wych dla rozwoju gospodarczego, w ktérych zazwyczaj wyna-
grodzenia sa wysokie, zatrudnienie kobiet jest niedostateczne, a
zatem wazne wyzwanie to poprawa jakoSciowego aspektu
réwnouprawnienia.

1.2.9  Komitet wspiera rowniez europejska platforme kobiet
naukowcow (°). i wzywa wszystkie zainteresowane strony na
szczeblu europejskim i krajowym, by poswiecily szczegdlng
uwage sytuacji kobiet w sektorze naukowo-badawczym. W UE
tylko 29 % naukowcdw i inzynieréw to kobiety.

1.3 Komitet oczekuje, iz praktyka instytucji rzadowych w
panstwach czlonkowskich oraz zachowania czolowych poli-
tykéw beda wzorcowym przykladem wdrazania zasad, o
ktérych mowa w niniejszej opinii.

1.4  Komitet zaleca zwrdcenie szczegdlnej uwagi na oddzialy-
wanie $rodkéw masowego przekazu w celu eliminacji stereoty-
powych wizerunkéw mezczyzn i kobiet i propagowania takiego
przedstawiania obu plci, ktére by whasciwiej odzwierciedlato ich
wklad we wszystkie dziedziny Zycia spolecznego.

2. Wprowadzenie

2.1  Z komunikatu Komisji wynika, ze kobiety w UE nadal
zarabiajg przecigtnie 15 % mniej niz mezczyZni. Eliminowanie
réznic w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn jest jednym
z gléwnych celéw planu dzialan na rzecz réwnosci kobiet i
mezczyzn 2006-2010 (°). Kwestia réznic w wynagradzaniu
kobiet i mezczyzn znacznie wykracza poza zagadnienie jedna-
kowego wynagrodzenia za taka samg prace. Jedna z gléwnych
przyczyn wigze si¢ ze sposobem oceny kompetencji kobiet w
poréwnaniu z kompetencjami mezczyzn. Wynagrodzenie za
prace wymagajacg podobnych kwalifikacji lub doswiadczenia
jest z reguly nizsze na stanowiskach, ktére uwazane s3 za
typowo kobiece.

() COM(2008) 10 wersja ostateczna, 23 stycznia 2008 r.

() Patrz www.epws.org.

(°) Opinia EKES-u w sprawie planu dzialan na rzecz réwnosci kobiet i
mezczyzn 2006-2010, sprawozdawca: Grace Attard, Dz.U. C 318 z
23.12.2006. W tym konteksicie nalezy tez wymieni¢ nastgpujace
opinie: opinia EKES-u z 28 wrze$nia 2005 r. w sprawie ustanowienia
Europejskiego Instytutu ds. Réwnosci Mgzczyzn i Kobiet, sprawo-
zdawca: Dana Stechovd (Dz.U. C 24 z 31.1.2006), opinia EKES-u z
29 wrze$nia 2005 r. w sprawie ubdstwa kobiet w Europie, sprawo-
zdawca: Brenda King (Dz.U. C 24 z 31.1.2006). Mozna takze wspom-
nie¢ o Karcie Europeﬂskiej Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych na
temat uwzglednienia kwestii plci w zwigzkach zawodowych przyjetej
na kongresie ETUC w Sewilli 23 maja 2007 r. oraz o podreczniku
Komisji Europejskiej na temat uwzgledniania kwestii plci w polityce
zatrudnienia z lipca 2007 r.
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2.1.1  Roéznice w wynagradzaniu odzwierciedlajg takze brak
réwnosci na rynku pracy, ktéry dotyka przede wszystkim kobiet
— zwlaszcza pod wzgledem trudnosci w godzeniu zycia zawo-
dowego 1 prywatnego. Kobiety w znacznie wigkszym stopniu
decydujg si¢ na pracg w niepelnym wymiarze godzin i czesciej
majg przerwy w karierze, co wplywa negatywnie na ich mozli-
wosci uczenia si¢ przez cale zycie i ich rozwdj zawodowy.
Ponadto kobiety nadal znaczniej rzadziej piastuja stanowiska
kierownicze, jak réwniez napotykaja na wiecej przeszkdd i
sprzeciwéw w osigganiu wyzszych szczebli kariery. Rozwdj
kariery zawodowej kobiet jest w zwiazku z tym czeSciej przery-
wany, wolniejszy i krétszy niz w przypadku mezczyzn, a w
konsekwencji wigze si¢ to z nizszym wynagrodzeniem. Wedtug
statystyk réznice w wynagradzaniu zwigkszaja si¢ wraz z
wiekiem, poziomem wyksztalcenia i stazem pracy. Siggaja one
30 % w grupie wiekowej od 50 do 59 lat i 7 % w grupie oséb
ponizej 30 roku zycia. W przypadku absolwentéw szkél
wyzszych wynosza ponad 30 %, a w przypadku oséb o
wyksztalceniu podstawowym — 13 %.

2.1.2 W komunikacie przedstawiono cztery obszary dziatan
majacych na celu rozwigzanie tego problemu:

— zapewnienie lepszego stosowania obowigzujacych przepiséw
prawnych (analiza tego, jak mozna dostosowal i lepiej
wdrozy¢ obecne prawo oraz podnie$¢ Swiadomo$é omawia-
nego problemu wsrdd spoleczeristwa);

— zwalczanie réznic w wynagradzaniu jako integralna czesé
dzialafi podejmowanych w ramach polityki zatrudnienia w
panstwach czlonkowskich (przy wykorzystywaniu $rodkéw
UE, zwlaszcza Europejskiego Funduszu Spolecznego) (');

— promowanie idei réwnego wynagradzania pracownikéw
wsrdd przedsigbiorcéw, w szczegblnosci za posrednictwem
odpowiedzialnosci spolecznej;

— wspieranie wymiany sprawdzonych rozwigzaii w calej UE i
angazowanie partneréw spolecznych.

2.1.3  Komunikat obejmuje analiz¢ przyczyn réznic w wyna-
gradzaniu kobiet i mezczyzn oraz mozliwych sposobéw poste-
powania na szczeblu UE. Gléwnym przestaniem jest, Ze réznice
te mozna skutecznie eliminowal wylacznie poprzez dzialania
na wszystkich szczeblach, przy zaangazowaniu wszystkich stron
i skoncentrowaniu si¢ na wszystkich czynnikach, ktére sg ich

przyczyna.

3. Uwagi ogélne

3.1  Komitet zgadza si¢, ze w staraniach o zmniejszenie
réznic w wynagradzaniu kobiet 1 mezczyzn muszg uczestniczy¢
wszystkie strony.

3.1.1  Postepy, jakie poczynily kobiety w edukacji, badaniach
i przedsigbiorczosci, nie znajduja odzwierciedlenia w ich pozyciji
na rynku pracy. Wskaznik zatrudnienia wsrdd kobiet jest nizszy
niz wéréd mezczyzn (55,7 % w pordéwnaniu do 70 %); i

(") Patrz przypis 3.

znacznie nizszy wéréd kobiet w wieku od 55 do 64 lat (31,7 %).
Ponadto bezrobocie wsrdd kobiet jest wyzsze niz wsr6d
mezczyzn (9,7 % wobec 7,8 %).

3.1.2  Komitet jest zdania, ze na rzadach poszczegdlnych
panstw cztonkowskich, krajowych organach ds. réwnosci kobiet
i mezczyzn oraz zwlaszcza na partnerach spolecznych
spoczywa obowigzek zadbania o to, by zniknely réznice struk-
turalne przyjmujace postaé segregacji w roznych branzach,
grupach zawodowych i formach zatrudnienia oraz by stworzone
zostaly systemy plac, ktére zmniejszaja istniejace rdznice w
wynagradzaniu kobiet i me¢zczyzn.

3.1.3  Postepy, jakie poczynily kobiety w tak waznych dzie-
dzinach jak edukacja i badania, nie znajduja odzwierciedlenia w
ich zarobkach i dochodach. Gléwna przyczyna tego, ze kobiety
majg nizsze dochody niz mezczyZzni, lezy w tym, ze kobiety
przerywaja swoja kariere zawodowa, aby poswieci¢ si¢ dzieciom
i rodzinie. To kobiety rodza dzieci i spedzaja nieproporcjonalnie
wiecej czasu niz mezczyzni na opiece nad dzieémi. Urlop
macierzyniski oznacza takze krotszy okres zarobkowania,
mniejsze do$wiadczenie zawodowe oraz gorsze mozliwosci
szkolenia. Im dluzej trwa taka przerwa w pracy, tym wiekszy
negatywny wplyw na poziom wynagrodzenia. Kobiety ponosza
tez gléwna odpowiedzialno$¢ za opieke nad osobami starszymi
i innymi osobami wymagajacymi opieki.

3.1.4  Niekorzystna pozycja kobiet na rynku pracy oraz wyni-
kajace z niej roznice w wynagradzaniu maja wplyw takze na ich
prawa emerytalne. Dlatego tez trzeba dostosowal systemy
emerytalne, aby kobiety, ktére ze wzgledu na urlop macie-
rzyiski czy wychowawczy przerywaja prace zarobkows, nie
byly pokrzywdzone oraz by zagwarantowal réwnouprawnienie
plci, majac na uwadze dlugofalowy cel, jakim jest zindywiduali-
zowanie emerytur (*). Kobiety i mezczyZni muszg dzieli¢ sie
obowigzkami rodzinnymi, a wypelianie obowiazkéw rodziciel-
skich nie powinno i§¢ w parze z gorsza emeryturg.

4. Uwagi szczegotowe

4.1  Zasada réwnosci wynagrodzeni dla pracownikéw plci
meskiej i zefiskiej za taka sama pracg zostala zapisana w
art. 119 traktatu rzymskiego juz w 1957 r. Artykut ten, ktéry
stal si¢ art. 141 TWE, stanowi, ze panstwa czlonkowskie
powinny zapewni¢ stosowanie zasady réwnosci wynagrodzen
dla pracownikéw plci meskiej i zeniskiej za taka samg prace lub
prace takiej samej wartoSci.

4.1.1  Dlatego tez w ustgpie 4 wymienionego art. 141 umoz-
liwiono panistwom czlonkowskim, w celu zapewnienia pelnej
réwnosci miedzy mezczyznami i kobietami w Zyciu zawo-
dowym, utrzymanie lub podejmowanie pozytywnych dzialan,
zmierzajagcych do ulatwienia wykonywania dzialalnosci zawo-
dowej przez osoby plci niedostatecznie reprezentowanej.

(*) Opinia EKES-u z 29 listopada 2001 r. w sprawie ,Wzrost gospodarczy,
opodatkowanie i trwato$¢ systemow emerytalnych w UE”, (Dz.U. C 48
z 21.2.2002); sprawozdawca: BYME, wspolsprawozdawca: VAN DIJK.
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41.2  Mozliwosci prawne do podejmowania takich pozytyw-
nych dzialan powinny zosta¢ utrzymane i w miarg potrzeby
wzmocnione, poniewaz na stanowiskach kierowniczych nadal
istniejg duze réznice miedzy kobietami a mezczyznami.
W 2000 r. kobiety zajmowaly jedynie 31 % wyzszych stano-
wisk; do 2006 1. odsetek ten wzrést tylko o jeden punkt procen-
towy do 32 % (°).

413 W dyrektywie 75/117[EWG przyjetej przez Rade w
1975 r. przewidziano, ze zasada réwnosci wynagrodzen dla
pracownikéw plci meskiej i zefiskiej za taka samg prace lub
prace takiej samej wartoSci oznacza zniesienie jakiejkolwiek
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, w odniesieniu do wszystkich
elementéw i warunkéw wynagradzania. Wspdlnotowy dorobek
w tym zakresie byt Zrédlem dla wigkszosci przepiséw krajowych
dotyczacych zasady réwnosci wynagrodzen, jak tez dla ukladéw
zbiorowych, i dzigki temu znaczaco przyczynit sie do wzmoc-
nienia pozycji kobiet na rynku pracy.

414 Zgodnie z art. 141 TWE ,przez wynagrodzenie
rozumie si¢ zwykla podstawowa lub minimalng place albo
uposazenie oraz wszystkie inne korzysci w gotéwce lub w
naturze, otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub
posrednio, z racji zatrudnienia, od pracodawcy”.

4.1.5  Przepisy panstw czlonkowskich dotyczace réwnych
warunkéw zatrudniania i wynagradzania musza by¢ ksztalto-
wane w sposéb spdjniejszy tak, by unikngé bezposredniej i
posredniej dyskryminacji kobiet.

4.1.6  Obowigzujace prawodawstwo najwyrazniej nie zostalo
nalezycie wdrozone pod wzgledem stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen za pracg takiej samej wartodci. Dyskryminacje
tego rodzaju trudno jest wykry¢. Zainteresowane strony nie
zawsze s3 jej Swiadome lub nie jest im latwo ja udowodnié.
Zdaniem Komitetu pracownicy lub ich przedstawiciele musza
mie¢ dostgp do skutecznych $rodkéw umozliwiajacych spraw-
dzenie, czy za taka samg prace lub prace takiej samej wartosci
otrzymuja takie samo wynagrodzenie.

4.1.7  Skutecznym sposobem kontroli i gwarantowania spra-
wiedliwego wynagradzania jest dokonywanie przez praco-
dawcéw w duzych i $rednich przedsigbiorstwach corocznych
przegladéw sytuacji i zmian wynagrodzen w celu okreslenia
probleméw zwigzanych z dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ w
systemach zaszeregowania pracownikéw i wdrozenia odpowied-
nich rozwigzan poprzez sporzadzenie planu wprowadzania w
zycie robwnouprawnienia obejmujgcego przejrzysty system wyna-
grodzen zapewniajacy, Ze umiejetno$ci, doswiadczenie i poten-
cjal pracownikéw sg wlasciwie wynagradzane. Powinno si¢ opra-
cowywaé plany dotyczace réwnosci plac zawierajgce konkretne
cele ilosciowe, takie jak np. zmniejszanie réznic w wynagra-
dzaniu o 1 % rocznie. We wszystkich pafistwach cztonkowskich
pracodawcy powinni co roku przedstawiaé pracownikom i ich
przedstawicielom statystyki plac z podzialem wedtug plci.

4.1.8  Przeszkods dla pelnego zastosowania przepiséw prawa
jest brak informacji oraz nieznajomo$¢ obowigzujgcych regulacji
wéréd zainteresowanych oséb. Tylko co trzecia pytana osoba

) Eurostat, Europejskie badanie sily roboczej, Kadry kierownicze w UE
— podzial we }ug plci w roku 2000 i 2006

stwierdza, ze zna swoje prawa w przypadku dyskryminacji (*°).
Zdaniem Komitetu wazne jest, by dalej informowaé ogét spole-
czenstwa, a takze przedstawicieli pracownikéw i pracodawcéw
oraz osoby wykonujace zawody prawnicze o tych prawach.

4.1.9  Panstwa czlonkowskie musza zapewni¢ latwy dostep
do mechanizmu wnoszenia §rodkéw odwotawczych i zglaszania
przypadkéw dyskryminacji, a obowiazek udowodnienia przed
sagdem lub inng wiasciwa wladza, ze zasada réwnosci trakto-
wania nie zostala naruszona powinien spoczywal na stronie
pozwanej (dyrektywa 97/80/WE).

4.1.10 Pomimo istnienia przepiséw i ukladéw zbiorowych
nie udalo si¢ znie$¢ réznic w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn.
Pokazuje to, ze u zZrédla réznic w placach lezg inne czynniki
(psychologiczne, spoteczne i kulturowe), takie jak np. trudnosci
w godzeniu obowigzkéw rodzinnych z pracg zawodowg. Wazne
jest, by stworzy¢ réwnowage miedzy Zzyciem prywatnym a
zawodowym. Dlatego tez Komitet jest zdania, ze walke o réwne
place trzeba dalej prowadzi¢ w wielu réznych dziedzinach.

4.1.11  Nalezy wykorzystywal prawne mozliwosci uwzgled-
niania klauzul spotecznych przy udzielaniu zamdwien publicz-
nych, poniewaz mozna w ten sposob dawa¢ pierwszefistwo tym
wykonawcom, ktérzy przykladaja wage do réwnouprawnienia i
sprawiedliwego wynagradzania mezczyzn i kobiet.

41.12  Komitet uwaza, ze administracja rzadowa krajow
czlonkowskich musi sta¢ si¢ wzorem dla wszystkich innych
pracodawcéw i to nie tylko w kwestiach zwigzanych bezpo-
$rednio z réwnouprawnieniem w placach czy w awansie zawo-
dowym, ale takze poprzez kreowanie rozwigzan organizacyj-
nych (np. w zakresie elastycznego czasu pracy) umozliwiajacych
godzenie zycia zawodowego i rodzinnego albo rozwigzan w
zakresie polityki szkolef, wspierajacych wyréwnywanie szans
zawodowych obu plci.

4.1.13 Duzy wplyw na poprawe S$wiadomosci spolecznej
moga mie¢ osoby publiczne, w tym politycy. Ich osobisty przy-
klad, zaréwno w zyciu zawodowym, jak i prywatnym, moze
przynie$¢ lepsze efekty niz wiele kosztownych programéw
promocyjnych.

4.2 Eliminowanie roznic w wynagradzaniu jako element polityki
zatrudnienia paristw cztonkowskich

4.2.1  Oparta na strategii lizboriskiej unijna strategia na rzecz
wzrostu gospodarczego i zatrudnienia jest waznym narzedziem
wspierania réwnosci na rynku pracy oraz zmniejszania istnieja-
cych réznic w wynagradzaniu mezczyzn i kobiet. Komitet za
wazne uznaje te dzialania, dzigki ktérym mozna zwigkszyé
dostep wszystkich os6b do rynku pracy i ich udzial w nim. W
tym celu w miarg mozliwosci trzeba wykorzystywaé takze
fundusze strukturalne.

("% Eurobarometr.



C 211/58 Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej 19.8.2008

4.2.2  Komitet proponuje nastepujace dziaania: — elastyczniejsze ksztaltowanie oferty szkolen, by dotrze¢ z
nig takze do kobiet zamieszkujacych obszary wiejskie i stabo

., . . zaludnione;
— zapewni¢ przejrzysty system zaszeregowania Wwraz z

zestawem kryteriéw opracowanych i wdrazanych w sposéb

pozbawiony aspektéw dyskryminacji ze wzgledu na ple¢; — promowanie mozliwoéci kobiet w zakresie poprawy ich
umiejetnoéci zawodowych za posrednictwem szkoleit zawo-
dowych w okresie urlopu rodzicielskiego oraz od chwili

— z i¢ zrdézni ne kryteri ny zalezn harak-
apewni zréznicowane kryteria oceny zalezne od chara powrotu do pracy.

teru pracy, a nie od osoby — kryteria, z ktérymi nie wigza-
lyby sie zadne potencjalne formy dyskryminacji;

— wspieranie ,,nietradycyjnego” wyboru.zgwodu,'gby va{yna(é 4.4 Komitet proponuje nastepujgce dziatania w celu stworzenia i
na brak réwnowagi na rynku pracy i ja zmniejszy¢ (celem poprawy mozliwosci zaktadania przedsigbiorstw przez kobiety:
musi by¢, by kobiety decydowaly si¢ na kariere zawodowa w
dziedzinie nauki i techniki, a me¢zczyZni wybierali zawody
wykonywane z reguly przez kobiety);

— wykorzystanie funduszy strukturalnych w celu wspierania

) ) o ) zakladania przedsigbiorstw przez kobiety ('');
— zachecanie pracodawcéw do opracowywania i realizowania

planéw wprowadzania w Zzycie réwnouprawnienia, ktére

obejmujg przeglad plac, oraz dostosowywania ich do — uwrazliwienie kadry kierowniczej i doradcow ds. zakladania

nowych trendéw; przedsigbiorstw na kwestie réwnego traktowania oraz zache-
canie ich do zwrécenia uwagi na kwestie réwnosci kobiet i
mezczyzn;

— zachecanie pracodawcéw i pracownikéw do angazowania sig
w szkolenia;

— nowe ukierunkowanie i uksztaltowanie (finansowych i tech-
nicznych) ustug wsparcia dla MSP, aby lepiej wychodzi¢
naprzeciw potrzebom kobiet, ktore chcg zalozy¢ wlasne
przedsiebiorstwo;

— zachecanie pracodawcéw i zwigzkéw zawodowych do wpro-
wadzania mechanizméw monitorowania wynagrodzen
(nalezy przy tym zastosowal nomenklature rynku pracy,
kazusy prawa, praktyke prawna i systematyke zawodow);

— udostepnienie wsparcia finansowego/pozyczek dla kobiet

— wspieranie i promowanie trendu, by kobiety ubiegaly si¢ o i zakladajacych wlasne przedsiebiorstwa;

zajmowaly wyzsze, kierownicze i decyzyjne stanowiska w

dziedzinie badan i rozwoju, technologii i innowacj; — wspieranie sieci i organizacji kobiet-przedsighiorcow oraz
doradztwa kobiet dla kobiet;

— wspieranie wigkszego udzialu kobiet na wszystkich szcze-
blach zawodowych w rozwijajacych si¢ sektorach, takich jak
turystyka, ochrona $rodowiska i recykling, telekomunikacja i
biotechnologia;

— szczegblne wspieranie kobiet, ktére cheg zalozy¢ i rozbu-
dowal przedsigbiorstwo w branzy telekomunikacyjnej czy
zaawansowanych technologii;

— wspieranie rozwigzan zarzadczych sprzyjajacych réwnou-

prawnieniu pli: — wspieranie kobiet, ktére promujg i podejmujg inicjatywy w

zakresie gospodarki spolecznej.

— wlaczenie do strategii zatrudnienia specjalnie opracowanego
wskaznika umozliwiajgcego monitorowanie na szczeblu

wspolnotowym znoszenia roznic w wynagradzaniu. 4.5 Tizeba wzmocni¢ prawo kobiet do pracy zarobkowej i wystarczajg-

oych dochodéw. Zaréwno kobiety, jak i mezczyZni powinni mdc
zyl na przyzwoitym poziomie dzigki wlasnej pensji czy wynagro-
dzeniu. Komitet proponuje nastgpujgce dziatania stuzgce ulat-
4.3 Komitet proponuje nastgpujgce dziatania stuzgce wspieraniu wieniu godzenia obowigzkéw rodzinnych i pracy zawodowej:
réwnosci w ksztakceniu ogdlnym i zawodowym:

— wspierane przez panstwo ustugi opieki nad dzie¢mi umozli-
— wspieranie i zwi@kszanie udziatu kobiet w kursach zawodo- Wlajé} rodzicom kontynuowanie pracy Zarobk()wej i moga
wych i zwiazanych z zapotrzebowaniem na rynku pracy w przyczynic si¢ do skrocenia przerw w karierze;
dziedzinie technologii i informatyki, zwlaszcza na wyzszym
poziomie w dziedzinie technologii informacyjnych;
— wspieranie ksztalcenia zawodowego pracownikéw sektora
opieki i opieki nad dzieémi;
— wspieranie poprzez ksztalcenie, praktyki i inne dzialania
zwigzane z rynkiem pracy takiego rozwoju sytuacji, by (") Zob. opinia EKES-u w sprawie: ,Postawy przedsi¢biorcze a strategia

wigksza liczba mezczyzn podejmowata prace w sektorze lizboniska” z 25 pazdziernika 2007 r., sprawozdawca: Madi SHARMA,
ustug oraz opieki medycznej i pielegnacyjnej; wspolsprawozdawca: Jan OLSSON, Dz.U. C 44 2 16.2.2008.
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— wprowadzenie platnego urlopu rodzicielskiego w krajach, w
ktorych taki urlop nie istnieje (np. poprzez przejecie prze-
piséw obowigzujacych w instytucjach UE) oraz stworzenie
mozliwosci korzystania z diuzszego urlopu rodzicielskiego,
w czasie ktérego wyplacane byloby wyréwnanie finansowe.
Musi istnie¢ mozliwo$¢ dzielenia si¢ przez rodzicéw
urlopem rodzicielskim. W staraniach o zwigkszenie zakresu
obowigzkéw rodzinnych ojcéw fakt, ze cze$¢ urlopu rodzi-
cielskiego jest zarezerwowana dla ojca, stanowi duzy postep.
Zachety finansowe jako rekompensata utraty dochodéw
przyczynilyby si¢ tego, by wigcej mezczyzn bralo urlop
ojcowski (kwestia ta ma zostaé oméwiona przez europej-
skich partneréw spolecznych zgodnie z propozycja przedsta-
wiong podczas drugiego etapu konsultacji z europejskimi
partnerami spofecznymi w sprawie godzenia zycia zawodo-
wego, prywatnego i rodzinnego) (*¥);

— stworzenie za poSrednictwem pracy zdalnej czy telepracy
wigkszych mozliwosci dla oséb, ktére z réznych powodéw
nie mogg dojezdzaé, by bra¢ udzial w szkoleniach i podjaé
prace;

— stworzenie mozliwosci oferowania szkolen stuzacych powra-
caniu do pracy zawodowej np. dzigki $srodkom podatkowym.
Takie szkolenia powinny by¢ kierowane do kobiet, ktore ze
wzgledu na urlop rodzicielski czy wychowawczy mialy
dluzszg przerwe w pracy

— oferowanie dotowanych ze $rodkéw publicznych ustug dla
oséb starszych i innych 0séb wymagajacych opieki, utatwia-
jacych zwlaszcza kobietom uczestnictwo w rynku pracy.

4.6 Komitet proponuje nastgpujgce dziatania w celu zwigkszenia
uczestnictwa i wplywu kobiet:

— zadbanie o wywazony stosunek iloSciowy mezczyzn i kobiet
w komisjach i organach decyzyjnych;

— udzial reprezentatywnych organizacji dzialajacych na rzecz
réwnosci szans i organizacji kobiecych w organach nadzor-
czych, partnerstwach i innych forach;

— poprawa mozliwosci wprowadzania kobiet na stanowiska
kierownicze i decyzyjne w organach realizujgcych zadania z
zakresu zarzgdzania i wdrazania;

— zapewnienie kobietom stalego, trwale réwnoprawnego
miejsca w $wiecie pracy, tak by byly poszukiwane na rynku
pracy nie tylko w czasach ozywienia gospodarczego i by
negatywne konsekwencje pogorszenia koniunktury nie doty-
kaly ich w pierwszej kolejnosci i w najwigkszym stopniu;

— regularna wymiana pogladéw z organizacjami dzialajacymi
na rzecz réwnosci szans.

(") W Danii od 1 pazdziernika 2006 r. prawo zobowiazuje wszystkie
przedsiebiorstwa do dokonywania wplat do krajowego funduszu
wyréwnawczego na rzecz urlopow rodzicielskich. Dzigki temu zadne
1;()rzedsif;biorstwo nie znajduje si¢ w gorszej sytuacji ze wzgledu na

oniecznos¢ taty wynagrodzefi w przypadku urlopu rodziciel-

skiego oraz unika si¢ ryzyka, ze rodzice przebywajacy na urlopie
rodzicielskim stana si¢ obcigzeniem finansowym dla pojedynczego
pracodawcy. Podobny system istnieje tez w Islandii, gdzie wszyscy
pracodawcy i pracownicy placg skladki do panstwowej kasy przezna-
czonej na urlopy rodzicielskie. Ponadto wprowadzono tam model
trzycze$ciowy, zgodnie z ktorym dla matki i ojca przypada po trzy
miesigce z trwajacego dziewig¢ miesigcy urlopu rodzicielskiego, a
ostatnie trzy miesigce moga podzieli¢ miedzy siebie. Od czasu wejscia
w Zlylgie tego przepisu prawie 90 % ojcow bierze w Islandii urlop rodzi-
cielski.

4.7 Przestrzeganie zasady réwnego wynagrodzenia oraz przyjmowanie
odpowiedzialnosci spotecznej przez pracodawcéw

4.7.1  Zasada réwnosci wynagrodzen za taka samg prace jest
w Europie w coraz wigkszym stopniu uznawana, choé nie jest
ona jeszcze czym$ oczywistym we wszystkich 27 pafistwach
czlonkowskich UE. Pomimo ze konwencja nr 100 MOP przyjeta
przeszto 50 lat temu (w 1951 r.) i ratyfikowana przez wszystkie
panstwa czlonkowskie stanowi w art. 2, ze ,kazdy Czlonek
powinien popiera¢, za pomocg $rodkéw dostosowanych do
obowiazujacych metod ustalania stawek wynagrodzenia i o ile
jest to zgodne z tymi metodami, zapewnia¢ stosowanie do
wszystkich pracownikéw zasady jednakowego wynagrodzenia
pracujacych kobiet i mezczyzn za pracg jednakowej wartosci”,
panuje milczace zalozenie, ze kobieta moze wesprzel si¢ na
dochodach mezczyzny — cho¢ zalozenie to rozmija sig z
dzisiejsza rzeczywisto$cig. Nie jest tez oczywiste i powszechnie
akceptowane, ze praca o takiej samej wartosci bedzie tak samo
wynagradzana. Niezwykle trudno jest oceni¢ wykonywane prace
i zawody pod katem tego, czy maja one réwna wartos¢. Za
wytyczng w tej dziedzinie mogg postuzy¢ pewne kazusy prawa.

4.7.2  Zdaniem Komitetu pracodawcy moga przyczyni¢ si¢ do
ograniczenia réznic w wynagradzaniu mezczyzn i kobiet przy
pomocy nastepujacych Srodkow:

— Elastyczny czas pracy sprzyja réwnouprawnieniu na rynku
pracy. Dobrowolne zatrudnienie w niepelnym wymiarze
godzin stanowi dla rodzicéw jedng z mozliwosci pogo-
dzenia zycia zawodowego i rodzinnego, jednak wazne jest,
by umozliwi¢ im powrdét do pracy w pelnym wymiarze
godzin. Osobom, ktére nie z wlasnej woli pracuja na
niepelny etat, nalezy zaoferowal zatrudnienie w pelnym
wymiarze godzin, tak by mogly same si¢ utrzymaé, co jest
szczegllnie wazne dla osob, ktére maja jeszcze kogo$
innego na utrzymaniu.

— Rozklad czasu pracy powinien by¢ mozliwy do pogodzenia
z obowigzkami rodzinnymi. Uzalezniony od plci podziat
prac domowych i w zakresie opieki powinien zostal zmie-
niony tak, by kobiety i mezczyzni mieli w nich réwny
udzial. MezczyZni musza odgrywaé wigkszg role w zakresie
opieki w rodzinie i gospodarstwie domowym.

— Przy pomocy modeli stuzacych poréwnywaniu zawodoéw i
zakreséw obowigzkéw mozna stworzy¢ podstawe do prze-
prowadzenia oceny wynagrodzen i tym samym zapewni¢
narzedzie stuzace propagowaniu zasady réwnosci wynagro-
dzen. Istnieje réwniez potrzeba opracowania systeméw
warto§ciowania stanowisk prac, ktére mozna by wyko-
rzysta¢ do okreslania pracy o jednakowej wartosci wykony-
wanej przez rozne grupy pracownikéw. Pomogloby to
zapewni¢ jednakowe wynagrodzenie za prace jednakowej
wartosci niezaleznie od plci osoby, ktéra jg wykonuje.

— Uznawanie urlopu rodzicielskiego za co§ warto$ciowego i
odpowiednie honorowanie tego doswiadczenia w kontekscie
awansow i wynagrodzen moze przyczyni¢ sie do zreduko-
wania réznic w wynagradzaniu mezczyzn i kobiet. Nie
powinno to jednak stawia¢ oséb nieposiadajacych dzieci w
nieréwnej sytuacji, jesli chodzi o wynagrodzenie i rozwdj
kariery.
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— Poprzez udostepnienie ustug opieki nad dzie¢mi spoleczen-
stwo i pracodawcy mogg przyczynic si¢ do tego, by kobiety
mialy wigksze szanse na rynku pracy i wigksze mozliwosci
awansu zawodowego.

— Pracodawcy, zapewniajac mozliwo$¢ wzigcia urlopu na okres
ferii szkolnych czy choroby dzieci, moga przyczynic¢ si¢ do
fatwiejszego i lepszego godzenia obowigzkéw rodzinnych i
zawodowych.

— W panstwach czlonkowskich, w ktérych prawo do urlopu
ojcowskiego w przypadku narodzin lub adopcji dziecka nie
jest zapisane w prawie, pracodawca moze wskazywaé nowe
drogi i stuzy¢ jako wzér, przyjmujac odpowiedzialno$é
spoteczng i oferujac taka mozliwosé (*3).

— W przypadku choroby osoby z bliskiej rodziny pracodawcy
powinni udziela¢ urlopu opiekunczego.

— Nalezy wspiera¢ udzial kobiet w szkoleniach i programach
rozwoju kariery.

— Mezczyzni oraz same kobiety muszg si¢ nauczy¢ dostrzegac,
rozumiel, wlasciwie oceniaé i wykorzystywaé kompetencje
kobiet.

4.8 Intensywniejsza wymiana sprawdzonych rozwigzan w catej UE i
whgczenie partnerow spotecznych

4.8.1  Zdaniem Komitetu mozna osiggnac konkretne postepy
dzigki wymianie i propagowaniu sprawdzonych rozwigzan oraz
intensywniejszemu dialogowi migdzy pafnstwami czlonkow-
skimi. Prawdziwe réwnouprawnienie i réwnos$¢ plac mozna
uzyska¢ tylko wtedy, gdy wszystkie panstwa czlonkowskie

Bruksela, 22 kwietnia 2008 r.

(¥) Od 1 lipca 2006 r. obowigzuje w Szwecji nowa ustawa dotyczaca
urlopéw rodzicielskich, ktora méwi, ze pracodawca nie moze gorzej
traktowac danego pracownika ze wzgledu na przebywanie przez niego
na urlopie rodzicielskim. Zgodnie z nowa ustawa nie mozna teraz
inaczej traktowaé pracownikéw bedacych i niebedacych na urlopie
rodzicielskim. Zdaniem pelnomocnika ds. réwnosci kobiet i
mezczyzn, pracownikéw na urlopie rodzicielskim trzeba traktowaé

tak, jakby czynnie pracowali zawodowo. Kobiety przecigtnie duzej

prze{)ywajq na urlopie rodzicielskim, w zwiazku z czym czgsciej niz
mezczyzn omijajg je premie i dodatki.

podejma konstruktywne dzialania i poczynig zdecydowane
wysitki, by wyeliminowal réznice w wynagradzaniu kobiet i
mezczyzn. Wazng role przy realizacji tego celu odgrywaja orga-
nizacje pracodawcoéw i pracownikow oraz Europejski Instytut
ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn.

4.8.2  Partnerzy spoleczni muszg w ramach negocjacji zbioro-
wych wyraZnie opowiadac si¢ za znoszeniem réznic w wynagra-
dzaniu. Konkretnym przykladem takiej uwieniczonej sukcesem
inicjatywy sa przyjete przez partneréw spolecznych w 2005 r.
ramy dzialai na rzecz réwnosci mezczyzn i kobiet (M), w
ktérych zwalczanie réznic w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn
stanowi jeden z czterech priorytetow.

4.8.3  Potrzebne sg réznego rodzaju zmiany w statystykach
dotyczgcych wynagrodzen, tak by informacje o réznicach plac
stanowily bardziej adekwatng podstawe do podejmowania
decyzji. Przyczyny réznic w wynagrodzeniach wymagaja doklad-
niejszych badan, a wymiana wiedzy w ten sposéb uzyskanej
moze  postuzy¢ do  zidentyfikowania,  skorygowania
i zapobiegania dyskryminacji.

4.8.4  Z mysla o tym Europejska Fundacja na rzecz Poprawy
Warunkéw Zycia i Pracy z siedzibg w Dublinie oraz Europejski
Instytut ds. Réwnosci Kobiet i Mgzczyzn powinny przedstawiaé
poréwnywalne statystyki z panstw czlonkowskich dotyczace
udzialu kobiet na stanowiskach kierowniczych i decyzyjnych
zarbwno w sektorze publicznym, jak i prywatnym, a takze
statystyki dotyczace postepéw poszczegdlnych panstw czlon-
kowskich w zakresie réwnego wynagradzania za taka sama
pracg.

Przewodniczacy

Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego

Dimitris DIMITRIADIS

(") Framework of Actions on Gender Equality:
http:/[ec.europa.eufemployment_social/news/2005/mar/gender_equa-
lity_en.pdf.



