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Streszczenie

W maju 2023 r. wydana zostata dyrektywa 2023/970 w sprawie wzmochnienia stosowania
zasady rownos$ci w ptacy mezczyzn i kobiet za takg sama prace lub prace o takiej samej
wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow
egzekwowania. Jej podstawowym zadaniem jest wprowadzenie przez pracodawcéw oraz
panstwa cztonkowskie UE przejrzystosci systeméw wynagradzania oraz umozliwienie i uta-
twienie pokonywania przez gorzej traktowanych pracownikéw, gtéwnie kobiet, przeszkod
proceduralnych stosowanych przez przedsiebiorcéw, nie przestrzegajgcych obowigzujgcych
w Unii norm antydyskryminacyjnych. Dyrektywa zainspirowata obywateli panstw cztonkow-
skich UE objetych ochrong prawng przed dyskryminacjg i niezgodnoscig postepowania
przedsiebiorcow w sprawach odnoszacych sie do zasady réwnosci wynagrodzen. Majg
oni prawo do dochodzenia roszczen odszkodowawczych przez reprezentujgce poszkodo-
wanych pracownikéw organy, instytucje panstwowe oraz przedstawicielstwa, wystepujace
w imieniu wigkszej liczby os6b. W UE rozpoczeta zostata kampania na rzecz przetamywania
w stosunkach pracy stereotypow zwigzanych z ptcig oséb zatrudnionych i ubiegajacych sie
o prace.

Stowa kluczowe: dostepnos¢, dyskryminacja, informacja, rownosé, przejrzystos¢ wynagro-
dzenia, wzmocnienie réwnosci, srodki ochrony

EU directive 2023/970: strengthening the application of the
principle of equal pay

Abstract

In May 2023, Directive 2023/970 was issued on strengthening the application of the principle
of equality for men and women for equal work or work of equal value through pay transparen-
cy and enforcement mechanisms. Its basic task is to introduce transparency of remuneration
systems by employers and EU Member States and to enable and facilitate the overcoming of
procedural obstacles used by businesses that do not comply with anti-discrimination stand-
ards applicable in the EU for employees, mainly women, subjected to inferior treatment. The
directive has inspired citizens of EU Member States to exercise their legal protection against
discrimination and inconsistency of business conduct in matters relating to the principle of
equal pay. They have the right to pursue compensation claims through bodies representing
wronged employees, state institutions and agencies acting on behalf of multiple people.
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A campaign has been launched in the EU to overcome stereotypes in labour relations related
to the gender of people employed and applying for jobs.

Key words: accessibility, discrimination, information, equality, transparency, remuneration,
strengthening of enforcement mechanisms, protection measures

1. Wprowadzenie

Zamierzeniem autora jest przedstawienie tresci dyrektywy 2023/970. Wpi-
suje sie ona w aktualne problemy dyskusji na temat réwnosci ptci w stosunkach
pracy i zatrudnienia. Autor nie przedstawia w tym artykule traktatowych podstaw
regulacji stosunkoéw pracy oraz rownosci szans traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy. Odsyta do wczesniejszych opracowan?. Nie
pisze historii tego rodzaju rozwigzan problematyki rownosci w unijnych stosun-
kach pracy i zatrudnienia. Przystepuje natomiast do opisu korzystania i sto-
sowania nowej dyrektywy 2023/970, jaka ma by¢ stosowana przez panstwa
cztonkowskie Unii na wspolnych — unijnych i krajowych — rynkach pracy. Przed-
stawia wylgcznie w zarysie prawng konstrukcje jej zastosowania. W pierwszej
fazie wprowadzania tej dyrektywy na unijne rynki pracy nie mozna — zdaniem
autora — pisa¢ na temat efektow jej zastosowania. Mozna natomiast zaprezen-
towac i podkresli¢ wazniejsze rozwigzania bardzo istotnego zagadnienia jakim
jest zasada réwnosci pici w sprawach dotyczgcych wynagrodzenia za prace.
Zasada ta zostata zapisana przez tworcéw omawianej dyrektywy — organy Unii
Europejskiej, Parlament i Rade UE.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 w sprawie
wzmochienia stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i ko-
biet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem
mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowa-
nia wydana zostata 20 maja 2023 r.3. Jej celem i przedmiotem jest zagwa-
rantowanie przejrzystosci wynagrodzen za pomocg wigzacych srodkéw oraz
wzmocnionych mechanizméw egzekwowania zasad zasygnalizowanych przez
Komisje UE w wydanym 5 marca 2020 r. komunikacie ,Unia réwnosci: strate-
gia na rzecz réwnouprawnienia pici na lata 2020-2025™. Jednym z pierwszych
rezultatow strategii sg wigzace srodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen,

270b. A.M. Swigtkowski, Europejskie prawo socjalne, Tom II. Europejskie prawo pracy, Warszawa 1999, s. 131
i n.; Idem, Prawo pracy Unii Europejskiej, Warszawa 2015, s. 80 i n.

3Dz.Urz. UE, 17.05.2023 L 132/21 (Tekst majacy znaczenie dla EOG).
4Bruksela, dnia 5.03.2020 r. COM(2020) 152 final.



DYREKTYWA 2023/970 UE: WZMOCNIENIE STOSOWANIA ZASADY ROWNOSCI WYNAGRODZEN 1 45

ktéore Komisja przedstawita 4 marca 2021 r. Waznym osiggnieciem jest dy-
rektywa w sprawie réwnowagi pici w organach spoétek®. Komisja Europejska
rozpoczeta 8 marca 2023 r. kampanie na rzecz przetamywania stereotypdw
zwigzanych z ptcig. Kampania ta stanowi konkretny rezultat strategii na rzecz
réwnouprawnienia pfci w latach 2020-2025. W przypadku pracowniczego za-
trudnienia przecietna ujemna luka ptacowa miedzy wynagrodzeniem wyptaca-
nym za identyczng lub poréwnywalng prace na niekorzysc¢ kobiet wynosita 13%.
Byta ona i nadal jest powodowana w duzym stopniu bezposrednig i posrednig
dyskryminacjg kobiet w stosunkach pracy. Podstawowym zadaniem dyrektywy
2023/970 jest wprowadzenie przez pracodawcow oraz panstwa czionkowskie
UE przejrzystosci systemow wynagrodzenia oraz umozliwienie i utatwienie po-
konywania przez gorzej traktowanych pracownikow, gtéwnie kobiet, przeszkod
proceduralnych stosowanych przez przedsiebiorcéw nie przestrzegajgcych
obowigzujgcych w Unii norm antydyskryminacyjnych®. Réwno$¢ wynagrodzen
powinna by¢ szanowana przed nawigzaniem i w trakcie stosunku pracy. Win-
na by¢ stosowana nie tylko wobec podstawowej normy ptacowej, ale rowniez
wszelkich innych swiadczen pienieznych i rzeczowych, jesli takie sg stosowane
przez pracodawce oraz akceptowane przez pracownikow.

W dyrektywie 2023/970 ztozonej z czterech merytorycznych czesci — roz-
dziatéw — przedstawione zostaty nastepujgce problemy i zagadnienia. W roz-
dziale pierwszym, ,Przepisy ogdlne”, przedstawiono pojecia prawne i ich defi-
nicje: zakres zastosowania dyrektywy, poziom ptacy, struktura wynagrodzenia,
luka ptacowa, mediana, wartos¢ pracy, kategorie zatrudnionych oraz okreslenia
prawne stosowane w dyrektywach o zakazach dyskryminacji (posrednia, bez-
posrednia, molestowanie, mobbing). Rozdziat drugi, ,Przejrzystos¢ wynagro-
dzeh” odnosi sie do: przypadkow sprzed zatrudnienia, ustalania ptac, polityki
wzrostu wynagrodzen, dostepnosci informacji, zatrudnionych przedstawicieli,
organizowania informacji o ptacach w zaktadzie pracy, wspotpracy przedsie-
biorcéw i innych podmiotéw zatrudniajgcych pracownikéw, sprawozdawczosci
dotyczgcej luk ptacowych wystepujgcych miedzy zatrudnionymi réznej pici,
wspolnej oceny wynagrodzen wszystkich bez wyjatku pracujgcych, ochrony

5Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2381 z dnia 23 listopada 2022 r. w sprawie poprawy
rownowagi ptci wsrdd dyrektoréw spotek gietdowych oraz powigzanych srodkéw(Tekst majacy znaczenie dla
EOG), Dz.Urz.UE z 7.12.2022 L 315/44.

8 Gléwnie dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2006/54 z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie warun-

kéw wprowadzania w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy, Dz.Urz. z 26.07.2006, L 204, .s. 23-36.
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danych osobowych oséb zatrudnionych, pomocy pracodawcom zatrudniaja-
cym mniej niz 250 pracownikéw. Rozdziat trzeci, ,Srodki ochrony prawne;j i ich
egzekwowanie” obejmuje ochrone praw, procedury inicjowane i stosowane
w imieniu albo na rzecz pracownikéw, prawo do odszkodowania, inne $rod-
ki ochrony prawnej, zmiane rozktadu ciezaru dowodow, swiadectwa i dowody
Swiadczenia identycznej pracy albo pracy majgcej takg samg wartos¢, dostep
i korzystanie z dowodéw, terminy przedawnienia, opfaty i inne koszty postepo-
wania, kary pieniezne, publiczne zamdwienia i koncesje, wiktymizacje i ochro-
ne przed mniej korzystnym traktowaniem. Ponadto rozdziat ten ma zastosowa-
nie do postepowan dotyczacych wszelkich praw lub obowigzkéw zwigzanych
z zasadg rownosci wynagrodzen ustanowiong w art. 4 dyrektywy 2006/54
.Zakaz dyskryminacji”. W ostatnim, czwartym rozdziale dyrektywy 2023/970
zatytutowanym ,Przepisy horyzontalne”, przedstawiono poziom ochrony, orga-
ny do spraw rownosci, dane statystyczne, reguty rozpowszechniania informa-
cji, kompetencje partneréw spotecznych, termin realizacji zadan oraz terminy
i efekty dziatalnosci panstw czionkowskich UE w sprawach wzmocnienia zasa-
dy rownosci wynagrodzen.

2. Przedmiot regulacji prawnej

Przedmiotem regulacji prawnej sformutowanej w pierwszym rozdziale
dyrektywy 2023/970 sg minimalne wymagania, jakie powinny by¢ — i sg — po-
dejmowane przez instytucje unijne, wiadze panstw cztonkowskich oraz osoby
zainteresowane wzmochieniem stosowania zasady rownos$ci wynagrodzen
dla mezczyzn i kobiet s$wiadczgcych takg samag prace lub prace o takiej same;j
wartosci. Podstawe prawng przestrzegania tej ,rownosci wynagrodzen” sta-
nowig dwie normy, pierwotna i wtérna, prawa europejskiego, art. 157 ust. 1-4
TFUE i art. 4 dyrektywy 2006/547. Pierwsza z nich, pierwotna, petni funkcje
nakazu adresowanego do dziatan podejmowanych i kontynuowanych przez
panstwa cztonkowskie UE i ich obywateli w dziedzinach zatrudnienia i pracy.
Natomiast wtérna norma jest stosowana w celu eliminowania wszelkich przy-
padkoéw i sytuacji prowadzacych bezposrednio do dyskryminacji ze wzgle-
du na pte¢ w odniesieniu do wszelkich aspektéw i warunkéw wynagrodzenia

7"Dz.Urz. L 204 z 26.7.20086, str. 23. Zob. Kodeks pracy i zabezpieczenia spotecznego Unii Europejskiej, wybor
i opracowanie A.M. Swigtkowski, H. Wierzbinska, Krakéw 2011, s. 320 i n.
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za takg sama prace, albo prace identycznej wartosci. Rowniez przejrzystos¢
wynagrodzen oraz wzmochionych mechanizméw stosowanych do egzekwo-
wania réwnego traktowania zaréwno wszystkich pracownikéw i kandydatow
do wykonywania pracy w sektorach publicznym i prywatnym ma zastosowa-
nie powszechne. Jego zakresem sg objeci nie tylko zatrudnieni petnoetatowi
pracownicy, ale rowniez stuzba domowa, osoby sSwiadczgce ustugi ad hoc
polegajgce na wykonywaniu dorywczych czynnosci, stazysci, pracownicy
pracujgcy za posrednictwem platform elektronicznych, praktykanci, wolonta-
riusze nagradzani za swoj udziat w jakichkolwiek przedsiewzieciach wymaga-
jacych wykonywania pracy fizycznej albo umystowej. Nie ma takze znaczenia
podstawa prawna oraz tryb obsadzania poszczegdlnych czynnosci zawodo-
wych za wykonanie ktérych zatrudnionym wyptacane sg bonifikaty. Oznacza
to, ze jedynym wskaznikiem zatrudnienia na podstawie uméw o prace, bez-
umownych stosunkéw pracy lub swiadczenia ustug polegajgcych na pracy
na wiasny rachunek jest rzeczywiste wykonywanie pracy. Od takiego po-
dejscia do zakresu stosowania przepisow dyrektywy 2023/970 uzalezniona
jest wszelka aktywnos¢ zawodowa wykonywana na podstawie przepisow
stanowionych przez prawo panstw cztonkowskich UE, postanowien uktadéw
zbiorowych pracy albo zawieranych umoéw cywilnoprawnych. Mozna zatem
napisac, ze w przepisach omawianej dyrektywy 2023/970 nie ma ustanowio-
nej a priori podstawy prawnej zatrudnienia i stosunku pracy. Art. 2 ust. 1
dyrektywy 2023/970 nie okresla dostatecznie przejrzyscie jej zakresu zasto-
sowania. W art. 2 ust. 2 wyraznie stwierdzono, ze ta dyrektywa ma zastoso-
wanie do wszystkich pracownikéw zatrudnionych na podstawie uméw o prace
albo innych osob pozostajgcych w stosunku pracy. Problem lezy w tym, ze
na przyktad w Polsce wyodrebnione zostaty rozmaite wzorce pracy. Mozna
zatem wymieni¢ rézne modele pracy, takie na przyktad jak wzorce konsty-
tucyjned, paradygmaty pracy w prawie cywilnym®, schematy pracy w prawie
administracyjnym i makiety wzorcow pracy w prawie karnym'". Prawodaw-
ca unijny miat Swiadomosc tych réznic i wynikajgcych z nich niedogodnosci.
Z tej przyczyny nakazat zwrdci¢ sie do orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwo-
sci Unii Europejskiej (TSUE). Kazdy wykonujgcy prace ma prawo wystgpic

SA.M. Swiatkowski, Wzorce pracy w prawie, Krakéw 2018, s. 111in.
%ldem, s. 211in.
0ldem, s. 265 i n.
"ldem, s. 309 i n.
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do wiasciwych organéw wymiaru sprawiedliwosci, krajowych i TSUE, a na-
wet do Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka (ETPCz)'2. W ten sposéb
postapit prawodawca unijny wskazujgcy w motywie pigtym, przypisie pigtym
sui generis katalog orzeczen TSUE wydanych w latach 1986-2022". W art. 2
ust. 2 tej dyrektywy zostaty zdefiniowane nastepujgce pojecia: ,wynagrodze-
nie”, ,poziom wynagrodzenia”, ,luka ptacowa ze wzgledu na pte¢”, ,dyskrymi-
nacja krzyzowa”, ,mediana wynagrodzenia”, ,kwartyl wynagrodzenia”, ,pra-
ca tej samej wartosci”, ,kategoria pracownikéw”. Nowe, mniej znane pojecie
to ,luka ptacowa”. Jest to réznica srednich pozioméw wynagrodzenia zatrud-
nionych kobiet i mezczyzn u tego samego pracodawcy. Powyzsze pojecie
wyraza odsetek sredniego poziomu wynagrodzenia pracownikow pici me-
skiej. Mediana takiej luki oznacza réznice miedzy mediang pfci zenhskiej i me-
diang wynagrodzenia pracownikow pici meskiej u konkretnego pracodawcy,
wyrazong jako odsetek mediany wynagrodzenia pracownikéw pfci meskie;j.
Samo pojecie ,mediana wynagrodzenia” oznacza poziom wynagrodzenia,
w stosunku do ktérego pieédziesigt procent zatrudnionych pracownikow za-
rabia wiecej, a pozostata czes¢ mniej. Kwartyl wynagrodzenia oznacza kazdy
z czterech réwnych poziomow wynagrodzenia na ktérych przedsiebiorcy za-
trudniajag pracownikéw. Natomiast pojecie ,kategoria pracownikéw” oznacza
zatrudnionych wykonujgcych identyczng prace albo prace takiej samej war-
tosci. Jest uzywane dla oznaczenia okreslonej grupy pracownikow wykonu-
jacych tego rodzaju prace, pogrupowanych przez pracodawce na podstawie
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteriow. Struktury pracy po-
winny by¢ tak zorganizowane, aby mozna byto oceni¢, czy zatrudnieni znaj-
dujg sie w porownywalnej sytuacji do wartosci pracy. Podstawe poréownania
winny stanowi¢ obiektywne i neutralne kryteria pozwalajgce oceni¢ sytuacje
pod katem pici (kobieta, mezczyzna). Kryteria te powinny by¢ wczesniej
uzgodnione z przedstawicielami pracownikéw. Nie mogg opiera¢ sie bezpo-
srednio albo posrednio na ptci pracownikow. Obejmujg umiejetnosci, wysitek,
zakres odpowiedzialnosci, warunki pracy oraz inne czynniki majgce znacze-
nie w miejscu pracy lub na stanowisku pracy. Oceniajgcym nie wolno nie
docenia¢ miekkich umiejetnosci.

2Ten ostatni przypadek dotyczy obywateli UE, pracujacych, a wiec aktywnych, dziatajgcych na wspdinym
unijnym rynku pracy.

3 Dyrektywa 2023/970, motyw 18.
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3. Wzmocnienie zasady roOwnosci

Artykut 4 ust. 1-4 dyrektywy 2023/970 spelnia role wzmacniajgcg pozycje
kobiet i mezczyzn pracujgcych, zatrudnionych, majgcych status pracowniczy
i ubiegajagcych sie o prace. Przyktady tego wzmocnienia zostaty wymienio-
ne w kilkunastu motywach — od jedenastego do dwunastego — tej dyrektywy.
Wzmocnienia polegajg miedzy innymi na wskazaniu: uchybien, jakie miaty miej-
sce w stosunkach pracy regulowanych w dyrektywie 2006/54/WE, tolerowaniu
luk ptacowych, akceptowaniu ogdlnego braku przejrzystosci w sprawach doty-
czacych poziomoéw wynagrodzenia. Konieczne zatem jest wzmocnienie zasady
réwnosci. Jest to mozliwe przez eliminacje zjawiska dyskryminacji ptacowej, bez-
posredniej i posredniej. Niezbedne jest doprowadzenie do stanu powszechnego
petnego zastosowania omawianej dyrektywy. Jej zakresem powinni by¢ objeci
pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu pracy, na podstawie uméw
zawartych na czas okreslony i osoby zatrudnione przez agencje pracy tymczaso-
wej. Zakresem rozszerzonej dyrektywy powinni by¢ objeci pracownicy domowi,
osoby zatrudnione na zgdanie, a takze osoby wykonujgce przerywane prace, za-
trudnieni w systemie bondéw ustugowych, czy pracujgcy za posrednictwem plat-
form internetowych. W procesie majgcym na celu ustalenie statusu prawnego
0so6b zatrudnionych powinny by¢ brane pod uwage fakty dowodzgce rzeczywi-
stego wykonywania pracy. Najwazniejsze jednak jest wprowadzanie i stosowa-
nie w powszechnej, codziennej praktyce organizowania i utrzymywania, na pew-
nym poziomie pracy lub zatrudnienia kobiet i mezczyzn, oraz przejrzystosci ich
wynagrodzen przed i w trakcie zatrudnienia. W motywie 19 dyrektywy 2023/970
expressis verbis stwierdzono, co nastepuje: ,waznym elementem w eliminowa-
niu dyskryminacji ptacowej jest przejrzystos¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem.
Niniejsza dyrektywa powinna zatem mie¢ zastosowanie réwniez do oséb staraja-
cych sie o zatrudnienie”. Zasada réwnosci wynagrodzen za wykonang prace po-
winna mie¢ zastosowanie do wszelkich, bez wyjatkow, przypadkow stosownego
honorowania wykonanej pracy bez wzgledu na jej rodzaj i znaczenie. Powinna
mie¢ zastosowanie do przypadkéw wynagradzania ptac godzinowych, tygodnio-
wych, miesiecznych. Nalezy jg réwniez stosowac do wszelkich innych swiadczen
miesiecznych lub rzeczowych. Pod pojeciem wynagrodzenia za wykonang prace
mozna uznawac rowniez skfadniki uzupetniajgce albo zmienne, rekompensujgce
czas i wysitek fizyczny oraz intelektualny wtozony w wykonywang prace. Takimi
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sktadnikami sg premie, rekompensata za prace w godzinach nadliczbowych,
czyli Swiadczona ponad ustalone standardowe normy czasu pracy. Takze znizki
na dojazd do pracy, stuzbowe przejazdy, wszelkiego rodzaju dodatki, np.: miesz-
kaniowe czy zywnosciowe mogg mie¢ status wynagrodzenia za prace. Ogolnie
rzecz ujmujgc, ,pojecie ,wynagrodzenie” powinno obejmowac wszystkie ele-
menty wynagrodzenia naleznego z mocy prawa, uktadéw zbiorowych pracy oraz
praktyki stosowanej w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich UE™.

Zasada rownosci wynagrodzenia ma zastosowanie — jak pisatem — row-
niez do oséb ubiegajgcych sie o prace. Z tej przyczyny poczatkowe wyna-
grodzenie powinno by¢ rowniez oparte na obiektywnych i neutralnych kryte-
riach stosowanych wobec wszystkich kandydatéw, ubiegajgcych sie o prace
na okreslonym stanowisku, bez wzgledu na ich pte¢. Obowigzkiem przedsie-
biorcy jest powiadomienie kandydatow do pracy o wysokosci i przedziatach
wynagrodzen ustalonych w postanowieniach uktadow zbiorowych pracy albo
ustanowionych przez przedsiebiorce w rozporzadzeniach ptacowych. Informa-
cje na te tematy powinny by¢ wyraznie przekazywane osobom zainteresowa-
nym podjeciem pracy po to, aby umozliwi¢ im — przed rozmowg kwalifikacyjng
— prowadzenie swiadomych i przejrzystych negocjacji w sprawie zatrudnienia
(art. 5 ust. 1-2). W trakcie takiej rozmowy pracodawca in spe nie moze zada-
wac pytan o osiggane wynagrodzenia w aktualnych i poprzednich stosunkach
pracy. Obowigzkiem pracodawcéw zamierzajgcych zatrudnia¢ nowych pracow-
nikéw jest zapewnienie, aby ogtoszenia o wakatach i nazwy wolnych stanowisk
pracy byty na tyle neutralne, aby nie mozna byto przewidywaé¢ kogo, kobiete
czy mezczyzne, zamierzajg zatrudnic. Procesy rekrutacji nowych pracownikéw
powinny by¢ zorganizowane i prowadzone w sposob uniemozliwiajgcy oso-
bom starajgcym sie o prace wyrobienie przekonania o tym kto, kobieta czy
mezczyzna, ma wiekszg szanse na objecie okreslonego stanowiska pracy.
Prawo do rownego wynagrodzenia za takg samg prace albo prace o identycz-
nej wartosci przystuguje bowiem kazdej osobie (art. 5 ust. 2-3).

Omawiana dyrektywa nakazuje pracodawcom umozliwi¢ pracownikom ta-
twy dostep do kryteriow decydujgcych o stawkach, poziomach i progresji wyna-
grodzenia w zakladzie pracy's. Kryteria te rowniez powinny byé obiektywne
i neutralne pod wzgledem ptci (art. 6 ust. 1). Wyjatek od tej obowigzkowej

4 Dyrektywa 2023/970, motyw 21.

5. Mitrus, Zakaz dyskryminacji w prawie pracy Unii Europejskiej — uwagi na tle aktualnych zmian legislacyj-
nych i orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, ,Europejski Przeglad Sadowy” 2023, nr 6, s. 7.
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reguty moze by¢ zastosowany przez panstwa cztonkowskie UE wobec praco-
dawcow zatrudniajgcych mniej niz 50 pracownikow. Wiadze panstw zostaty
jednak upowaznione do wprowadzania takich odstepstw wytgcznie w spra-
wach dotyczacych progresji wynagrodzen. Informacje o stawkach i wysoko$¢
wynagrodzenia w matych zaktadach pracy sg identyczne z tymi, jakie muszg
by¢ stosowane zgodnie z art. 6 ust. 1. Dla zapewnienia jednolitej prezentaciji
kryteriow poziomow wynagrodzenia przedsiebiorcy powinni postugiwac sie ter-
minologig stosowang w przypadku rocznego wynagrodzenia brutto z jednocze-
snym przeliczeniem rocznej kwoty na godzinne wynagrodzenie brutto. Oblicza-
nie pozioméw wynagrodzenia powinno by¢ mozliwe na podstawie
rzeczywistego wynagrodzenia danego pracownika, niezaleznie od tego, czy
zostato ustalone wedilug stawek rocznych, miesiecznych, godzinowych albo
w inny sposo6b'®. Pracownicy muszg mie¢ zagwarantowane prawo wystepowa-
nia do pracodawcéw o informacje dotyczgce ich indywidualnego poziomu wy-
nagrodzenia, jak rowniez Srednich pozioméw wynagrodzenia, z podziatem
na pte¢. Powyzsze uprawnienie moze mie¢ zastosowanie wytgcznie do kate-
gorii pracownikdw wykonujgcych takg samg prace jak oni lub prace o takiej
samej wartosci jak ma ich praca (art. 7 ust. 1). Moga z niego korzystaé bezpo-
Srednio zainteresowani pracownicy oraz przedstawiciele reprezentujgcy ich
interesy wobec pracodawcéw. Prawo krajowe reguluje zasady reprezentacji
pracownikow w sprawach dotyczgcych przedstawicielstwa w stosunkach pra-
cy. Procedury reprezentacji muszg by¢ zgodne z prawem albo praktykg stoso-
wang w poszczegolnych panstwach czionkowskich UE. Pracownicy powinni
mie¢ takze mozliwo$¢ zwracania sie o informacje i odpowiedzi do organéw kra-
jowych za posrednictwem organoéw do spraw réwnosci. W panstwach czton-
kowskich, w ktorych nie dziatajg przedstawicielstwa pracownikéw, pracownicy
powinni by¢ reprezentowani przez wybranego przez siebie przedstawiciela.
Natomiast panstwa cztonkowskie powinny mie¢ mozliwos¢ uwzglednienia
uwarunkowan krajowych oraz rél zwigzanych z reprezentacjg pracownicza.
W razie gdy przekazane informacje sg niekompletne albo niedoktadne, zainte-
resowani pracownicy albo ich przedstawiciele majg prawo ubiegac sie o dodat-
kowe i uzasadnione wyjasnienia oraz szczegotowe informacje odnoszgce sie
do wszelkich przekazanych, niepetnych danych. Muszg uzyskac¢ merytorycznag
odpowiedz (art. 7 ust. 2). Do obowigzkéow pracodawcow nalezy rokroczne

'® Dyrektywa 2023/970, motyw 22.
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informowanie wszystkich zatrudnionych u nich pracownikéw o przystugujgcych
im uprawnieniach do otrzymania informacji i wyjasnien oraz dziatan, jakie po-
winni podja¢ dla osiggniecia pozadanego celu. Wymagane przez pracownikow
informacje powinny by¢ udostepnione przez pracodawcéw w nieokreslonym
przez prawodawce, lecz rozsgdnym terminie. Najpézniej w okresie dwdch mie-
siecy od zwrdcenia sie o nie do pracodawcy (art. 7 ust. 3-4). Pracodawcy nie
mogg odmowic¢ pracownikom ujawnienia wysokosci ich wynagrodzen w celu
wyegzekwowania zasady rownosci wynagrodzen. Obowigzkiem panstw czton-
kowskich jest wprowadzenie do systeméw prawa pracy zakazow uniemozliwia-
jacych pracownikom ujawnianie informaciji o ich wynagrodzeniu za prace. Pra-
codawcy zostali uprawnieni do domagania sie od pracownikow, ktérzy zostali
poinformowani o wszystkich innych wynagrodzeniach anizeli te, ktére dotyczg
ich wiasnych pfac lub ich poziomu, aby nie wykorzystywali tych informac;ji
do osiggniecia innego celu niz ten, jaki moze stuzy¢ do wykonywania ich upraw-
nien do rownego wynagrodzenia (art. 7 ust. 5-6). Panstwa czlonkowskie powin-
ny samodzielnie przygotowac i rozpropagowaé wsrod tych przedsigbiorstw go-
towe szablony kryteriow awansow albo nawet przenies¢ obowigzek badania
wystarczalnos$ci progresu wynagrodzen na pracownikéw'’. Wszelkie informa-
cje powinny by¢ udostepnione pracownikom w zrozumiatym i przystepnym for-
macie, jaki moze by¢ swobodnie wykorzystany przez osoby niepetnosprawne.
Tego rodzaju informacje adresowane do 0s6b niepelnosprawnych powinny
uwzglednia¢ ich rodzaj, a szczegodlnie potrzeby (art. 8). Sprawozdawczos¢ po-
zwala pracodawcom na identyfikowanie, ocenianie i monitorowanie struktur
i polityke wynagrodzen. W art. 9 dyrektywy wymieniono informacje umozliwia-
jace podejmowanie dziatan umozliwiajgcych niwelowanie luk ptacowych mie-
dzy pracownikami ptci zenskiej i meskiej. Pracodawcy zatrudniajgcy od 100
do ponad 250 pracownikéw zostali zobowigzani do przekazywania informac;ji
dotyczgcych median luk ptacowych, ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikow
uzupetniajgcych lub zmiennych w kazdym kwartylu wynagrodzenia; o podziale
na kategorie pracownikow wedtug zwyktej podstawowej ptacy godzinowej albo
miesiecznej oraz skfadnikach uzupetniajgcych lub zmiennych. Od 7 czerwca
2027 r. powyzszy obowigzek bedzie spetniany raz w roku przez pracodawcow
zatrudniajgcych ponad 250 pracownikéw. Co trzy lata informacje przekazywac
beda pracodawcy zatrudniajgcy od 100 do 149 lub do 250 pracownikow.

71bid., motyw 35.
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Panstwa czionkowskie mogg wymagac od pracodawcow zatrudniajgcych mniej
niz 100 pracownikdw przekazywania informacji o wynagrodzeniach. Rzetel-
nos¢ ztozonych informaciji potwierdza — po uprzedniej konsultacji z przedstawi-
cielami pracownikow — kierownictwo zaktadéw pracy. Przedstawiciele pracow-
nikéw muszg mie¢ dostep do metodologii stosowanej przez pracodawce (art. 9
ust. 6). Pozyskane informacje sg przekazywane organom odpowiedzialnym
za zestawienie i publikacje danych. Pracodawca moze takze opublikowac te
informacje na swojej stronie internetowej lub udostepni¢ je publicznie w inny
sposob. Panstwa cztonkowskie mogg samodzielnie zestawia¢ informacje
na podstawie danych administracyjnych przekazywanych organom podatko-
wym lub zabezpieczenia spotecznego. Pracodawcy przekazujg te informacije
inspektorowi pracy oraz organowi do spraw rownosci, a takze rowniez wszyst-
kim swoim pracownikom i ich przedstawicielom. Wymienione podmioty i osoby
majg prawo zwrdci¢ sie do pracodawcy o dodatkowe wyjasnienia i szczegoty.
Dotyczy to takze réznic w wynagrodzeniu ze wzgledu na pteé. Pracodawcy sg
zobowigzani do udzielenia merytorycznej odpowiedzi na ztozone zapytania
w rozsgdnym, chociaz blizej nie okreslonym, terminie. Jezeli stwierdzone zo-
stanie, ze réznice w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢ nie sg uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami, pracodawcy powinni
podjgc¢ — w Scistej wspotpracy z przedstawicielami pracownikow, inspektoratem
pracy lub organem do spraw réwnosci — w rozsgdnym terminie srodki zaradcze
(art. 9 ust. 7-10). Obowigzkiem panstw czionkowskich UE jest podejmowanie
stosownych srodkéw dla zapewnienia, aby pracodawcy podlegajgcy sprawoz-
dawczosci dotyczgcej wynagrodzen, uregulowanej art. 9 dyrektywy 2023/970,
przeprowadzili we wspotpracy z przedstawicielami pracownikow wspdlng oce-
ne wynagrodzen. Obowigzkiem pracodawcow jest udziat we wspodlnej ocenie
wynagrodzen, udostepnienie wtasnym pracownikom kryteriéw wykorzystywa-
nych do okreslania poziomoéw i postepéw wynagradzania. Progresja wynagro-
dzenia ma zastosowanie do procedur awansowania pracownikéw na wyzszy
poziom zatrudnienia. Kryteria awansow winny by¢ powigzane z indywidualny-
mi osiggnieciami, rozwojem i podwyzszeniem umiejetnosci zawodowych oraz
dtuzszym stazem pracy. Wykonujgc powyzszy obowigzek panstwa cztonkow-
skie powinny unika¢ naktadania nadmiernych obcigzen administracyjnych
na $rednie i mate przedsiebiorstwa. W celu zmniejszenia obcigzen pracodaw-
cow panstwa cztonkowskie mogtyby gromadzic i tgczy¢ niezbedne dane za po-
Srednictwem administracji krajowych, ktore umozliwityby albo utatwity
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obliczenie luki ptacowej miedzy pracownikami ptci Zzenskiej i meskiej w tych
przedsiebiorstwach. Do przeprowadzania wspoélnych ocen rownosci wynagro-
dzen powinni by¢ zaangazowani: administracja panstw cztonkowskich, zainte-
resowani pracodawcy oraz przedstawiciele pracownikéw. Niezbednym warun-
kiem zorganizowania oceny wynagrodzen jest spetnienie warunkéw
wymienionych w art. 10 ust. 1 litery a-c. Wspdlne wymagania obejmuja:
a) sprawozdawczos¢ dotyczgcg wynagrodzen, wykazujgcg roznice sredniego
poziomu wynagrodzenia miedzy pracownikami ptci zenskiej i meskiej, wyno-
szacg co najmniej 5% w ktorejkolwiek kategorii pracownikow; b) brak uzasad-
nienia przez pracodawce piecioprocentowej luki w oparciu o obiektywne, neu-
tralne ze wzgledu na pte¢ kryteria; c) brak dziatah przez pracodawce
W usunieciu tej nieuzasadnionej roznicy w srednim poziomie wynagrodzenia,
w okresie szesciu miesiecy od dnia ztozenia sprawozdania dotyczgcego wyna-
grodzen. Wspodlna ocena wynagrodzen jest przeprowadzana w celu zidentyfi-
kowania réznic w wynagrodzeniu za prace pici zenskiej i meskiej. Rdznice te
nie sg uzasadnione obiektywnymi i neutralnymi kryteriami pod wzgledem ptci.
Czyni sie to réwniez dla zapobiegania i przeciwdziatania tym réznicom. W uste-
pie drugim omawianego art. 2 wymieniono cele i elementy pozwalajgce ziden-
tyfikowaé nieuzasadnione réznice w wynagrodzeniach pracownikow pitci zen-
skiej i meskiej. Zadaniem wspolnej oceny jest zapobieganie tym réznicom.
Ocena wynagrodzen obejmuje nastepujace elementy: a) analize odsetka pra-
cownikow pici zehskiej i meskiej w kazdej kategorii zatrudnienia, b) informacje
na temat srednich poziomow wynagrodzenia pracownikow ptci zenskiej i me-
skiej oraz sktadnikow uzupetniajgcych albo zmiennych dla kazdej kategorii za-
trudnionych, c) wszelkie réznice w srednich poziomach wynagrodzenia,
na podstawie obiektywnych i neutralnych pod wzgledem pici kryteriow, ustalo-
ne wspolnie przez przedstawicieli pracownikéw i pracodawce, d) odsetek pra-
cownikow pici zenskiej, ktorzy skorzystali z poprawy wynagrodzenia po zakoh-
czeniu urlopu macierzynskiego albo ojcowskiego w danej kategorii pracownikéw
korzystajgcych z urlopéw, f) nieuzasadnione obiektywnymi i neutralnymi, pod
wzgledem pici, kryteriami Srodki majgce na celu odniesienie sie do réznic w wy-
nagrodzeniu, g) ocene skutecznosci srodkéw uwzglednionych we wczesniej-
szych ocenach wynagrodzen za prace. Pracodawcom zatrudniajgcym mniej
niz 250 pracownikéw panstwa cztonkowskie zapewniajg wsparcie w formach
pomocy technicznej i szkoleniowej. Z pomocy tej mogg korzystaé réwniez za-
interesowani wspdlng oceng wynagrodzeh przedstawiciele pracownikéw. Tym
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ostatnim powyzsza pomoc ma umozliwi¢ przestrzeganie obowigzkéw sformu-
towanych w dyrektywie 2023/970 (art. 11). Poniewaz informacje przekazywane
ze srodkami podjetymi zgodnie z przepisami art. 7, art. 9 i art. 10 dyrektywy
2023/970 wigzg sie z przetwarzaniem danych osobowych, sg one przekazywane
zgodnie z rozporzgdzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679
z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osoéb fizycznych w zwigzku z prze-
twarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich da-
nych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE'. Nie moga by¢ jednak wykorzysty-
wane w jakimkolwiek innym celu anizeli przestrzegania zasady réwnosci
wynagrodzen (art. 12 ust. 1). Panstwa czionkowskie zostaly zobowigzane
do podejmowania — bez uszczerbku dla autonomii partneréw spotecznych oraz
zgodnie z prawem krajowym — odpowiednich srodkow na temat skutecznego
zaangazowania partnerow spotecznych w dyskusje na temat praw i obowigz-
kow uregulowanych w przepisach dyrektywy 2023/970. Na identycznych wa-
runkach panstwa te zostaty zobowigzane do promowania roli partneréw spo-
tecznych oraz zachecania ich do korzystania z uprawnien wszczynania
i prowadzenia negocjacji zbiorowych na temat srodkéw stuzgcych przeciwdzia-
taniu dyskryminacji ptacowej i jej ujemnego wplywu na okreslanie wartosci pra-
cy $wiadczonej wytgcznie przez pracownikow jednej pici.

4. Srodki ochrony

Wszyscy pokrzywdzeni pracownicy powinni mie¢ do dyspozycji niezbed-
ne procedury umozliwiajgce korzystanie z prawa dostepu do wymiaru spra-
wiedliwosci. Przepisy krajowe obowigzujgce w poszczegodinych panstwach
cztonkowskich UE, umozliwiajgce najpierw stosowanie procedur pojednaw-
czych albo wprowadzajgce obowigzek podejmowania interwencji przez orga-
ny do spraw réwnosci, oparte na systemach zachet albo kar umozliwiajgcych
polubowne rozwigzanie sporu z powodu nieprzestrzegania zasady rownosci
wynagrodzenia, nie powinny uniemozliwia¢ stronom poszkodowanym natych-
miastowego dostepu do krajowych organéw sprawiedliwosci'®. Wszczynanie
sporow i prowadzenie postepowan sgdowych powinno by¢ tatwo dostepne dla
pracownikow oraz osob dziatajgcych w ich imieniu®. Powyzsze stwierdzenie

®Dz.Urz.UE, 4.05.2016 L 110/1. Ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych. Tekst majacy znaczenie dla EOG.
" Dyrektywa 2023/970, motyw 46.
20L. Mitrus, op.cit., s. 8.
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— dostepnos¢ do wymiaru sprawiedliwosci — powinno mie¢ zastosowanie row-
niez po ustaniu stosunku pracy, w ramach ktérego miat miejsce podnoszony
przez pracownika przypadek obowigzujgcej i poddanej szczegodlnej ochronie
prawnej rownosci wynagrodzen za swiadczong prace (art. 14). W rozdziale
trzecim dyrektywy 2023/970 potozono nacisk na angazowanie — obok zainte-
resowanych stron — organéw do spraw rownos$ci. Uprawnienia tych organéw
powinny by¢ adekwatne do ich obowigzkéw wymienionych w analizowanej
dyrektywie chronigcej pracownikow nie tylko przed dyskryminacjg ptacowag
ze wzgledu na pte¢, ale takze powinny gwarantowa¢ wszystkim zatrudnionym
i ubiegajgcym sie o prace przejrzystos¢ wynagrodzen, polityke wzrostu ptac,
uprawnienia i dostepnos¢ do informacji, prowadzenie wspélnej z przedstawi-
cielami pracownikow oceny wynagrodzen. Instytucje obywatelskie, stowarzy-
szenia, organizacje i przedstawiciele pracownikéw, stojgce na strazy powyz-
szych uprawnien powinny mie¢ mozliwo$¢ udzielania pomocy pracownikom.
Opieka tych instytucji nad poszkodowanymi, ktérzy do$wiadczyli dyskryminaciji
umozliwia im skuteczne dochodzenie zgtoszonych roszczen, zarzutéw dys-
kryminowania i nie przestrzegania zasady rownosci wynagrodzen?'. Obowigz-
kiem panstw czionkowskich jest zapewnienie aby wymienione wyzej instytucje
obywatelskie oraz inne podmioty prawne, majgce uzasadniony interes wymie-
niony w prawie krajowym w zapewnieniu rownosci kobiet i mezczyzn, mogty
wszczynac procedury administracyjne albo inicjowaé postepowania sgdowe
powigzane z zarzucanym przez poszkodowanych pracownikow naruszeniem
praw oraz obowigzkow dotyczgcych zasady rownosci wynagrodzenia. Artykut
15 omawianej dyrektywy 2023/970 upowaznia te organy i instytucje do podej-
mowania zgodnie z prawem unijnym dziatan w imieniu lub na rzecz pracowni-
kéw, uznanych przez prawodawce unijnego, za ,domniemane ofiary” narusze-
nia jakichkolwiek praw lub obowigzkéw powigzanych z zasadg wynagrodzen.
Wyltgcznym warunkiem sine qua non do wszczecia stosownego postepowania
prawnego jest zgoda poszkodowanej osoby.

W motywie 48 dyrektywy 2023/970 zainspirowano obywateli panstw czton-
kowskich UE objetych ochrong prawng przed dyskryminacjg i niezgodnoscig
postepowania przedsigebiorcéw do wystepowania w sprawach odnoszgcych sie
do zasady rownos$ci wynagrodzen. Mogg oni dochodzi¢ roszczeh odszkodo-
wawczych za posrednictwem reprezentujgcych ich interesy organdw, instytuciji

21 Dyrektywa 2023/970, motyw 47.
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panstwowych, publicznych oraz przedstawicielstwa pracownikéw. Wymienione
podmioty sg uprawnione do dochodzenia naleznych roszczen w imieniu po-
krzywdzonych jednostek, albo wiekszej liczby poszkodowanych oséb. Tego typu
postepowanie, jak stusznie zapewnia unijny prawodawca, jest bardzo istotng
strategig umozliwiajgcg utatwienia postepowan sgdowych i administracyjnych.
Obowigzujgce w niektorych panstwach cztonkowskich procedury utrudniatyby,
a nawet mogtyby uniemozliwi¢, wszczynanie postepowan przed wiasciwymi
organami wiadzy panstwowej. Przeszkody finansowe, w szczegoélnosci koszty
optat postepowan administracyjnych i sgdowych, a w szczegdlnosci bariery
proceduralne ustanowione w przepisach krajowych regulujgcych postepo-
wania prawne w poszczegolnych panstwach czionkowskich, stajg sie w wie-
lu przypadkach przeszkodami nie do pokonania przez ludzi nie majgcych
doswiadczenia prawniczego. Nie bez znaczenia jest zjawisko obawy przed
wiktymizacjg ze strony pracodawcow, z ktérymi nadal powigzani sg pracow-
nicy wystepujacy z roszczeniami o odszkodowanie za dyskryminacje i/lub nie-
przestrzeganie wzmocnionej dyrektywg 2023/970 fundamentalnej reguty row-
nosci wynagrodzen. Jedynie pozwy zbiorowe mogag, jak trafnie stwierdzono
w prezentowanym motywie 47 analizowanej dyrektywy, walnie przyczynic sie
do wykrycia systemowej dyskryminacji i spowodowac, ze unijna zasada prawa
do réwnego wynagrodzenia oraz réwnouprawnienie ptci oséb zatrudnionych
zostang dostrzezone przez spoteczenstwo obywatelskie oraz zaakceptowane
przez wtadze publiczne, przedsigbiorcéw i wszystkie inne osoby i podmioty
umozliwiajgce swiadczenie pracy. Mozliwosé zbiorowego dochodzenia rosz-
czen przez pracownikéw inspirowataby aktywno$¢ pracodawcéw zobowigza-
nych do przestrzegania srodkéw prawnych umozliwiajgcych utrzymanie na jed-
nakowym poziomie zjawiska przejrzystosci wynagrodzen. Presja pracownikéw
oraz wiadz panstw cztonkowskich na przedsiebiorcéw zmierza w kierunku po-
budzenia swiadomosci stron stosunkow pracy i przyczynia sie do rozwiniecia
gotowosci podejmowania dziatan zapobiegawczych nie tylko przez panstwa
cztonkowskie i ich wladze publiczne, ale réwniez bezposrednio os6b zaintere-
sowanych uniknieciem zarzutéw o nieréwne traktowanie pracownic i pracow-
nikéw oraz innych zatrudnionych osob. Obowigzkiem panstw czionkowskich
UE jest zagwarantowanie, aby kazdy poszkodowany przez pracodawce pra-
cownik dochodzacy swoich roszczen przed krajowymi organami sprawiedliwo-
Sci uzyskat rekompensate za poniesiong szkode z powodu naruszenia swoich
praw albo obowigzkdéw zwigzanych z zasadg rownosci wynagrodzen za prace,
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uzyskat petne odszkodowanie albo zados$¢uczynienie za wyrzgdzong szkode
(art. 16 ust. 1). Wymienione kary pieniezne za niezgodne z prawem postepo-
wanie pracodawcy powinny by¢ proporcjonalne do wyrzgdzonych szkod, ale
takze odstraszajgce (art. 16 ust. 2). Obowigzkiem panstw cztonkowskich jest
zagwarantowanie wszystkim dyskryminowanym odzyskania nie tylko petnego
zalegtego wynagrodzenia, ale takze zwigzanych z ptacg premii oraz $wiad-
czen rzeczowych wyptacanych faworyzowanym przez pracodawcow pracowni-
kom (art. 16 ust. 2-3). Przyznane pokrzywdzonym odszkodowania za utracone
szanse, zadoscuczynienie za szkody niematerialne oraz za wszelkie szkody
wywotane okreslonymi czynnikami wraz z odsetkami za zwtoke nie mogg zo-
sta¢ a priori oszacowane. Sg bowiem uzaleznione od stopnia naruszenia przez
pracodawcow uprawnieh pracowniczych gwarantowanych zasadg réwno$ci
wynagrodzen za prace wykonywang przez pracownice i pracownikow. Odszko-
dowania lub zadoscuczynienia za wyrzgdzone szkody nie podlegajg bowiem
ograniczeniom ,przez ustalenie z géry” ich maksymalnej, zgodnej z obowigzu-
jacym prawem krajowym, wysokosci (art. 16 ust. 4).

Niezaleznie od odszkodowania panstwa czionkowskie powinny ustano-
wi¢ inne srodki ochrony prawnej przed dyskryminacjg. W motywie 51 dyrek-
tywy 2023/970 stwierdzono, ze wtasciwe organy lub sgdy krajowe powinny
mie¢ mozliwos¢ wprowadzania srodkéw strukturalnych albo organizacyjnych,
umozliwiajgcych wywigzywanie sie przez panstwo cztonkowskie z obowigzkdéw
zwigzanych z réwnoscig wynagrodzen. Takie srodki moga na przyktad obejmo-
wac: obowigzek dokonywania przeglgdu mechanizmu ustalania wynagrodzen
w oparciu o neutralne, pod wzgledem pici kryteria, zaszeregowanie stanowisk
prac, opracowanie planu dziatania w celu wyeliminowania wykrytych rozbiez-
nosci i zmniejszania nieuzasadnionych luk w wynagrodzeniach, przekazywa-
nia informacji i mnozenia wiedzy pracownikéw na temat przystugujgcych im
praw do réwnego wynagrodzenia oraz organizowanie obowigzkowych szkolen
o rownosci wynagrodzen i neutralnych — pod wzgledem pici — ocen i zaszere-
gowania stanowisk pracy pracownikow dziatéw kadr w zaktadach pracy. Prze-
pisy dyrektywy 2023/970 nakazujg panstwom cztonkowskim, aby w razie naru-
szenia praw i/lub obowigzkow, potgczonych z zasadg réwnosci wynagrodzen,
kompetentne organy i instytucje publiczne miaty prawo wydawania na wniosek
0s6b poszkodowanych, przystugujgcych im roszczen pienieznych, a na wnio-
sek skarzacych oraz na koszt pozwanych oséb i podmiotow nakazy zaprze-
stania dokonanych naruszen oraz mozliwo$¢ podjecia $rodkéw prawnych
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stuzgcych zapewnieniu przestrzegania w przysziosci uprawnien i obowigzkow
zwigzanych z zasadg réwnosci wynagrodzen (art. 17 ust. 1). W przypadkach
utrzymujgcego sie zjawiska nieprzestrzegania, mimo stosowanych sankcji
prawnych, srodkéw ochrony prawnej wiasciwe organy i instytucje, nadzorujgce
przestrzeganie prawa unijnego i krajowego, powinny mie¢ przyznane upraw-
nienia do wydawania nakazow stosowania powtarzalnych kar pienieznych.
Umozliwiajg one bowiem stosowanie srodkéow przymusu finansowego wobec
pracodawcéw nieprzestrzegajgcych obowigzujgcych norm prawa, unijnych
i krajowych (art. 17 ust. 2).

5. Ciezar udowodnienia faktu

Panstwa cztonkowskie zostaty zobowigzane do radykalnej zmiany obowig-
zujgcego w przepisach prawa prywatnego rozktadu ciezaru dowodow w po-
stepowaniach o naruszenie regut rownego traktowania oséb dyskryminowa-
nych posrednio i bezposrednio ze wzgledu na pte¢. W razie stosowania przez
pracodawcéw w stosunkach pracy nieprzejrzystego systemu wynagradza-
nia pracownikéw — tradycyjny, oparty na stosownej regule prawa cywilnego,
ciezar udowodnienia faktu spoczywat na osobie, ktéra z tego faktu wywodzi
skutki prawne. Powyzszg zasade przetamat TSUE, ktéry w wyroku wydanym
w sprawie Handels— og Kontorfunktioneerernes Forbund | Danmark przeciw-
ko Dansk Arbejdsgiverforening, dziatajgc w imieniu Danfoss?? orzekt, ze ciezar
dowodu w tego rodzaju sprawach powinien by¢ przeniesiony na strone po-
zwang. Od tego czasu do pozwanego pracodawcy nalezy udowodnienie, ze
jakakolwiek dyskryminacja, takze zwigzana z wynagrodzeniem, nie miata miej-
sca w sytuacji, gdy pracownicy uwazajgc sie za poszkodowanych przedstawili
okoliczno$ci pozwalajgce przypuszczaé istnienie przypadkéw bezposredniej
albo posredniej dyskryminacji. Nie wywigzywanie sie pracodawcy z obowigz-
ku przestrzegania zasady przejrzystosci wynagrodzen za prace automatycznie
sprawia, ze ciezar dowodu w postepowaniu prywatnoprawnym zostaje przesu-
niety na pracodawce wystepujgcego w roli pozwanego. Takie przypadki majg
miejsce na przyktad w razie odmowy przez pracodawce udzielenia informa-
cji wymaganych przez pracownika, nie ztozenia sprawozdania na temat luki
ptacowej ze wzgledu na pte¢. Odstepstwo od powyzszej i wynikajgcej z niej

22Wyrok z 17.10.1989 r., C-109/88, ECLI:EU:1989: 383.
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konsekwencji moze mie¢ miejsce tylko wéwczas, gdy mimo dokonania oceny
prima facie sytuacji pracodawcy zostanie wykazane, ze naruszenie powyzsze-
go obowigzku byto niezamierzone i w dodatku miato marginalny charakter?:. De
lege lata obowigzkiem panstw cztonkowskich jest zapewnienie, zeby w poste-
powaniach administracyjnych i sgdowych dotyczgcych dyskryminacji powigza-
nej z wynagrodzeniem do posgdzonych pracodawcow nalezy udowodnienie,
ze tego typu dyskryminacja nie miata miejsca (art. 18 ust. 1-2).

Dyrektywa 2023/970 nie ma charakteru bezwzglednie obowigzujgcego
panstwa cztionkowskie UE, albowiem art. 18 ust. 1 tej dyrektywy ma zasto-
sowanie do procedur i postepowan, w ktérych ustalenie stanu faktycznego
nalezy do wtasciwego organu administracyjnego lub wtasciwego sgdu krajo-
wego. Przepis ten nie ma natomiast zastosowania do postepowania karnego,
chyba ze prawo krajowe stanowi inaczej (art. 18 ust. 5). Analizowana dyrekty-
wa nie uniemozliwia panstwom cztonkowskim wprowadzenia korzystniejszych
dla pracownikow zasad postepowania dowodowego inicjujgcego postepowa-
nie administracyjne albo sgdowe w sprawie naruszenia praw lub obowigzkéw
zwigzanych z zasadg rownosci wynagrodzen (art. 18 ust. 3).

6. KOMPARATOR

Przy ocenie, czy pracownicy pici zenskiej i meskiej wykonujg takg sama
prace lub prace takiej samej wartosci nalezy ustalic obiektywny i neutralny
punkt odniesienia — komparator. Ocena nie ogranicza sie bowiem do przy-
padkow, w jakich pracownicy ptci zenskiej i meskiej pracujg dla tego samego
pracodawcy?*. Dotyczy ona jednego zrédia ustanawiajgcego warunki pracy.
Pracownicy bowiem mogg znajdowaé sie w porownywalnej sytuacji wowczas
gdy nie sg zatrudnieni przez tego samego pracodawce, lecz warunki ich za-
trudnienia przez réznych pracodawcow sg identyczne. O wiasciwym punkcie
odniesienia do czynienia poréwnan mozna pisac, ze warunki wynagrodzenia
mogg by¢ przypisane réznym zrédiom ustanawiajgcym takie same warunki
wynagrodzenia. Jedno zrodito funkcjonuje wowczas, gdy okresla ono skfad-
niki wynagrodzenia majgce znaczenie do celu, jakiemu stuzy poréwnywanie
pracownikow (art. 19 ust. 1). Ocena poréwnywalnej sytuacji pracownikéw

2 Dyrektywa 2023, motyw 52.
2 |bid., motywy 28 i 29.
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réwniez nie ogranicza sie do pracownikow, ktérzy sg zatrudnieni w tym samym
czasie co zainteresowany (art. 19 ust. 2). W przypadkach, kiedy nie mozna
ustali¢ obiektywnego i neutralnego jednego zrédta wynagrodzenia za prace,
ktéore mogtoby wystgpi¢ w charakterze rzeczywistego komparatora koniecz-
ne jest wykorzystanie informacji z wszelkich innych dostepnych dowodow,
wedtug ktérych mozna bytoby ustali¢ w jaki sposob bytby traktowany pracow-
nik znajdujgcy sie w porownywalnej sytuacji (art. 19 ust. 3). Sformutowane
w art. 19 poszukiwanie dowodu swiadczenia identycznej pracy albo pracy
majgcej taka samg wartosc, jakg ma praca kobiet i mezczyzn, nie moze byé
uwazane za precyzyjne, ani nawet wystarczajgce. Z tej przyczyny w art. 20
analizowanej dyrektywy prawodawca unijny natozyt na panstwa czionkowskie
obowigzek zapewnienia, aby w postepowaniu w sprawie roszczen dotyczgcych
réwnego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn witasciwe organy lub sady krajowe
nakazaty stronie pozwanej — pracodawcy — ujawnienie wszelkich, majgcych
znaczenie dowodow. Obowigzkiem panstw czionkowskich jest zagwaranto-
wanie, aby wtasciwe organy panstwowe lub sady krajowe miaty uprawnienia
do nakazania stronom ujawnienia dowodow zawierajgcych poufne informacje.
Informacje powyzsze mogg mie¢ znaczenie dla oceny waznosci zgtoszone-
go roszczenia, dotyczgcego réownego wynagrodzenia. Podmioty nakazujgce
ujawnienie takich informacji winny dysponowac skutecznymi srodkami ochro-
ny prawnej takich danych, ktére mogg by¢ analizowane i oceniane zgodnie
z krajowymi przepisami proceduralnymi. Dyrektywa zabrania panstwom czton-
kowskim korzystania lub wprowadzania dogodniejszych zasad prowadzenia
postepowan przez osoby i podmioty skarzace (art. 20 ust. 1-3). Brak informacji
na temat zakresu wynagrodzenia na stanowiskach pracy powoduje asymetrie
informacyjng ograniczajaca site przetargowg osob ubiegajacych sie o wyna-
grodzenie za prace. Zagwarantowanie przejrzystosci wynagrodzenia winno
umozliwia¢ podejmowanie swiadomych decyzji kandydatom do zatrudnienia
w sprawach dotyczgcych oczekiwanego wynagrodzenia bez koniecznosci
ograniczania mocy przetargowej obydwu stron potencjalnego stosunku pracy
do negocjowania wynagrodzenia nawet poza ustalonym przedziatem stawek
ptacowych. Przejrzystos¢ wynagrodzenia zapewniataby jednoznaczng, pozba-
wiong uprzedzen ze wzgledu na pte¢, podstawe wynagrodzenia. Uniemozliwia-
taby rowniez praktyke zanizania wynagrodzenia w poréwnaniu do umiejetnosci
i doswiadczenia zawodowego osob ubiegajgcych sie o prace. Dotyczytaby tak-
ze krzyzowej dyskryminacji w sytuacjach, gdy nieprzejrzyste systemy ustalania
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wynagrodzen zezwalajg na stosowanie praktyk dyskryminacyjnych ze wzgledu
na rozmaite powody, nawet uzasadnione. Dyrektywa 2023/970 wyraznie naka-
zuje pracodawcom informowac osoby ubiegajagce sie o prace jakie sg stawki
poczgtkowego wynagrodzenia, albo jego przedziaty. Negocjujgcy przedsiebior-
cy powinni wypetnia¢ swoj obowigzek w sposéb zapewniajgcy obydwu stronom
stosunkéw pracy uzyskiwanie przejrzystych informacji dotyczgcych wynagro-
dzen?. W wymienionym motywie jako przyktad prowadzenia uczciwych nego-
cjacji wymienia sie informacje o wakatach, opublikowang przed rozmowg kwa-
lifikacyjna, badz przed jakakolwiek umowg o prace. Wiadomosci te powinny
by¢ przekazywane bezposrednio przez pracodawce, badz dostarczane w inny
sposob, na przyktad przez partnerow spotecznych. Powyzsze metody poste-
powania nie sg jednak dostatecznie wyrazne. Trudno bowiem rozwazac co jest
bardziej odpowiednie z uwagi na dotrzymanie zasady przejrzystosci wynagro-
dzenia w trakcie negocjacji, powiadomienie za posrednictwem przedstawiciela
pracodawcy czy pracownikéw? Srodki w zakresie przejrzysto$ci wynagrodzen
powinny chroni¢ sprzeczne interesy, z jednej strony prawo do rownego wyna-
grodzenia przystugujgcego pracownikom, z drugiej natomiast ograniczac dzia-
talno$¢ pracodawcy.

7. Przeszkody

Przepisy krajowe poszczegdlnych panstw czionkowskich UE nie mogg nad-
miernie utrudnia¢ dochodzenia roszczen okreslonych w przepisach dyrektywy
2023/970. Powazna przeszkodg dla zjawiska dyskryminacji ptacowej ze wzgle-
du na pte¢ sg terminy przedawnienia. Dlatego tez prawodawca unijny doszedt
do wniosku, ze nalezy ustali¢ wspdolne minimalne normy prawne funkcjonowa-
nia tych, co najmniej trzyletnich, terminéw. Powinny one okreslac¢ poczatek bie-
gu terminu przedawnienia, jego dtugos¢ oraz okolicznosci, w jakich jego bieg
zostaje zawieszony lub przerwany. Rozpoczecie biegu terminu przedawnienia
jest mozliwe dopiero wtedy, kiedy pokrzywdzeni, pracownica albo pracownik,
beda $swiadomi naruszenia obowigzujgcych przepisow dyrektywy 2023/970.
Panstwa cztonkowskie mogg zdecydowag, ze bieg terminu przedawnienia nie
rozpoczyna sie od terminu naruszenia prawa lub przed rozwigzaniem umowy
o prace albo stosunku pracy (art. 21). Panstwa cztonkowskie gwarantujg, ze

% |bid., motyw 32.
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bieg terminu ulega zawieszeniu lub przerwaniu w chwili podjecia dziatan przez
osobe wnoszgcg skarge poprzez przekazanie jej do wiadomosci pracodawcy
lub poprzez wszczecie postepowania przed sagdem. Prawo do ztozenia skargi
przystuguje osobie pokrzywdzonej, przedstawicielowi pracownikéw, inspekto-
rowi pracy oraz organowi do spraw réwnosci. Powyzsze uregulowanie termi-
néw przedawnienia nie ma zastosowania do wygasnietych roszczen (art. 21
ust. 1-3).

Decyzje dotyczace kosztéw prawnych postepowan podejmujg sgdy krajo-
we. W przypadku gdy pozwany pracodawca wygra spor dotyczgcy dyskrymi-
nacji ptacowej sad orzekajgcy ma obowigzek zbada¢ czy pracownik wnoszgcy
skarge miat uzasadnione podstawy do dochodzenia roszczenia oraz, czy wia-
Sciwe jest zwolnienie go z obowigzku zwrotu kosztow poniesionych przez pra-
codawce (art. 22). Jest prawdopodobne, ze szczegolna ochrona przed ewen-
tualnym obowigzkiem pracownika poniesienia kosztéw postepowania bedzie
miata miejsce w sytuacji, w jakiej pozwany pracodawca, ktéry wygrat sprawe,
nie wywigzat sie z obowigzkéw w zakresie przejrzystosci wynagrodzen okre-
$lonych w niniejszej dyrektywie?®.

Panstwa cztonkowskie zostaty zobowigzane do ustanowienia skutecznych,
proporcjonalnych i odstraszajgcych kar majgcych zastosowanie w przypad-
kach naruszen praw i obowigzkéw zwigzanych z zasadg réwnosci wynagro-
dzen. Sa réwniez zobowigzane do podjecia wszelkich niezbednych srodkéw
w celu zapewnienia ich realizacji. Powinny niezwtocznie powiadomi¢ Komisje
UE o wprowadzonych przepisach i stosowanych srodkach, a takze o pdzniej
wprowadzonych zmianach dotyczgcych kar. Stosowane kary obejmujg grzyw-
ny, ktére powinny zapewnia¢ ,rzeczywisty efekt odstraszajgcy” i uwzglednia¢
wszelkie istotne czynniki obcigzajgce lub tagodzgce, majgce zastosowanie
do okolicznosci naruszenia zasady rownos$ci wynagrodzen. W przypadkach po-
wtarzajacych sie naruszen praw i obowigzkéw powigzanych z zasadg réownosci
wynagrodzen wymierzane sg kary szczegoélne. Wszelkie niezbedne srodki dla
zapewnienia skutecznego stosowania w praktyce wymienionych kar podejmujg
i realizujg panstwa cztonkowskie (art. 23 ust. 1-5).

Réwnos¢é wynagrodzen dotyczy réwniez zamowien publicznych i konce-
sji. Regulacje prawne nie sg jednak w tej kwestii stanowcze. Panstwa czton-
kowskie majg dopiero rozwazy¢ wprowadzenie kar i warunkow rozwigzywania

26 Dyrektywa 2023/970, motyw 54 in fine.
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umoéw (art. 24 ust. 1-2). Odmiennie przedstawia sie sytuacja pracownikéw i ich
przedstawicieli. Nie mogg oni by¢ traktowani mniej korzystnie za wykonywanie
przystugujgcych im uprawnien oraz natozonych na nich obowigzkéw. Panstwa
cztlonkowskie zostaty zobowigzane do wprowadzenia w krajowych systemach
prawnych koniecznych srodkéw ochrony pracownikdéw oraz reprezentujgcych
ich przedstawicieli, wystepujgcych w sprawach pracowniczych, takich jak zwol-
nienia z pracy oraz niekorzystne traktowanie przez pracodawce spowodowane
reakcjg na skargi wniesione do organizacji pracodawcow. To samo dotyczy po-
stepowan administracyjnych i sgdowych podejmowanych w celu egzekwowa-
nia praw i obowigzkéw zwigzanych z zasadg réwnosci wynagrodzen (art. 25
ust. 1-2).

8. Zakonczenie

Rozdziat czwarty dyrektywy 2023/970 skfada sie z dziesieciu przepisow
regulujgcych kwestie poziomu ochrony, organéw do spraw réwnosci, monitoro-
wanie i podnoszenie $wiadomosci, negocjacje i dziatania zbiorowe, statystyka,
rozpowszechnianie informacji, wykonanie celéw i zadan dyrektywy, transpozy-
cja, sprawozdawczos¢ i przeglady, wejscie w zycie i adresaci.

Zgodnie ze standardami UE panstwa czionkowskie mogg utrzymac lub
wprowadzi¢ krajowe normy prawne, ktére bedg korzystniejsze dla pracownikow
od tych wprowadzonych omawiang dyrektywg. Stosowanie dyrektywy w Zzad-
nym przypadku nie moze by¢é bowiem przyczyng obnizenia poziomu ochrony
praw regulowanych przez te dyrektywe (art. 27 ust. 1-2).

W sprawach wymienionych w dyrektywie witasciwe sg organy do spraw
réwnosci, aczkolwiek powyzsza reguta nie podwaza kompetencji inspekto-
réw pracy lub innych organdéw zajmujacych sie ochrong praw pracownikow.
Obowigzkiem panstw czionkowskich jest podejmowanie dziatan gwarantuja-
cych scistg wspotprace i koordynacje miedzy inspektorami pracy, organami
do spraw réwnosci oraz — we wtasciwych przypadkach — partnerami spotecz-
nymi. Organy do spraw rownosci korzystajg z zasobéw panstwowych niezbed-
nych do skutecznego petnienia ich funkcji (art. 28 ust. 1-3).

Panstwa cztonkowskie zapewniajg spéjne i skoordynowane monitorowanie
i wspieranie stosowania zasady rownosci wynagrodzen oraz egzekwowania
wszystkich dostepnych srodkéw ochrony prawnej. Wyznaczajg organy do celow
monitorowania i wspierania procesu wprowadzania w zycie krajowych srodkéw
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oraz podejmujg niezbedne dziatania umozliwiajgce ich prawidtowe funkcjono-
wanie. Do zadan organu monitorujgcego nalezy: a) podnoszenie swiadomosci
przedsiebiorcéw, organizacji publicznych i prywatnych, partneréw spotecznych
i ogotu spoteczenstwa w celu promowania réwnosci i przejrzystosci wynagro-
dzeh, ze szczegdlnym uwzglednieniem przypadkow dyskryminaciji krzyzowe;j
w odniesieniu do réwnosci wynagrodzen za takg samg prace lub prace o iden-
tycznej wartosci; b) analizowanie powodow luki ptacowej ze wzgledu na ptec¢,
projektowanie narzedzi stosowanych do oceny nieréwnosci w wynagradzaniu;
) zbieranie danych i natychmiastowe przedstawianie do publicznej wiadomo-
Sci na temat luk prawnych; d) gromadzenie wspdlnych sprawozdah z oceny
wynagrodzen; e) zestawianie danych na temat ilosci i rodzajow skarg na temat
dyskryminacji ptacowej wniesionych do wtasciwych organéw oraz dochodzo-
nych roszczen. Wymienione dane do 7 czerwca 2028 r., a nastepnie co dwa
lata bedg przedstawiane przez panstwa cztonkowskie Komisji UE. Jej adresa-
tami sg panstwa czlonkowskie Unii Europejskiej. Informujgc Komisje panstwa
cztonkowskie UE przekazujg réwniez streszczenia wynikdw oceny dotycza-
cej wptywu przejetych przez nie przepiséw transponujgcych na pracownikow
i na pracodawcow zatrudniajacych mniej niz 250 pracownikow oraz wskazujg
miejsce, w ktérym ta ocena zostata opublikowana.

Do 7 czerwca 2031 r. panstwa cztonkowskie powiadamiajg Komisje UE
0 wprowadzeniu w zycie dyrektywy 2023/970, a do 7 czerwca 2033 r. Komisja
ztozy Parlamentowi Europejskiemu i Radzie sprawozdanie z wykonania niniej-
szej dyrektywy. W sprawozdaniu analizuje sie m.in. progi dotyczace pracodaw-
cy, przewidziane w art. 9 i art. 10 oraz prég 5% dotyczacy wspodlnej oceny
wynagrodzen w art. 10 ust. 1. Na tej podstawie zaproponuje zmiany ustawo-
dawcze jakie uzna za stosowne. Dyrektywa 2023/970 zostata opublikowana
10 maja 2023 r. w Dzienniku Urzedowym Unii Europejskiej. Weszta w zycie
dwadziescia dni pozniej. Jest adresowana do panstw cztonkowskich Unii Eu-
ropejskiej. Od tych termindéw uzalezniony jest poziom zaangazowania panstw
cztonkowskich w sprawy bezposrednio zwigzane ze wzmochieniem stosowa-
nia zasady rownosci wynagrodzen za wszelka prace, wykonywang przez ko-
biety, do tej pory nizej optacane.

Dyrektywa 2023/970 nie podwaza materialno-prawnych kompetencji dy-
rektywy 2006/54/WE, a jedynie uzupetnia jg proceduralnymi i administracyj-
nymi regulacjami, wzmacniajgcymi moc oddziatywania wczesniej uchwalonej
dyrektywy 2006/54/WE. Ta ostatnia nadal bedzie wprowadzata w zycie zasade
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rébwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy. Nowa dyrektywa 2023/970 wprowadza konkretne i uzu-
petniajgce wskazdéwki postepowania. Zmierza bowiem w tym samym celu co jej
aktywna poprzedniczka. Obydwie dyrektywy majg na uwadze postepowanie
wedtug wskazowek umozliwiajgcych wzmocnienie dziatan i tym samym za-
gwarantowanie réwnosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn w stosunkach pracy
i zatrudnienia.
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