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DYREKTYWY

DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY (UE) 2023/970
z dnia 10 maja 2023 r.

W sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzeni dla mezczyzn i kobiet za takg
samg prace lub prace o takiej samej warto$ci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci
wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania

(Tekst majacy znaczenie dla EOG)

PARLAMENT EUROPEJSKI I RADA UNII EUROPEJSKIE],

uwzgledniajac Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, w szczegdlnosci jego art. 157 ust. 3,

uwzgledniajac wniosek Komisji Europejskiej,

po

przekazaniu projektu aktu ustawodawczego parlamentom narodowym,

uwzgledniajgc opinie Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego (!),
gledniajac opinie pejskieg % g

stanowigc zgodnie ze zwykla procedurg ustawodawczg (%),

a takze majac na uwadze, co nastepuje:

(1)

Art. 11 Konwencji Narodéw Zjednoczonych z dnia 18 grudnia 1979 r. w sprawie likwidacji wszelkich form dyskry-
minacji kobiet, ratyfikowanej przez wszystkie pafistwa cztonkowskie, stanowi, ze panistwa Strony maja podejmowa¢
wszelkie stosowne kroki w celu zapewnienia, migdzy innymi, prawa do réwnego wynagrodzenia, w tym réwniez do
$wiadczefi, oraz do réwnego traktowania za pracg o takiej samej wartosci, jak rowniez do réwnego traktowania
w ocenie jakosci pracy.

W art. 2 i wart. 3 ust. 3 Traktatu o Unii Europejskiej wymienia si¢ prawo do réwnosci kobiet i mezczyzn jako jedna
z podstawowych wartosci Unii.

Art. 8 i 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE) zawierajag wymag, aby Unia we wszystkich swoich
dzialaniach zmierzala do zniesienia nieréwnosci oraz wspierania réwnosci mezczyzn i kobiet, a takze do zwalczania
wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pled.

W art. 157 ust. 1 TFUE zobowiazuje si¢ kazde panstwo cztonkowskie do zapewnienia stosowania zasady réwnosci
wynagrodzeni dla pracownikéw plci meskiej i zenskiej za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci.
Art. 157 ust. 3 TFUE przewiduje przyjecie przez Unig Srodkéw zmierzajgcych do zapewnienia stosowania zasady
réwnosci szans i réwnosci traktowania mezczyzn i kobiet w dziedzinie zatrudnienia i pracy, w tym zasady réwnosci
wynagrodzeni za takg sama prace lub pracg o takiej samej wartosci (zwanej dalej ,zasada réwnosci wynagrodzen”).

Trybunal Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (zwany dalej ,Trybunalem Sprawiedliwosci”) orzekl, ze zakres zasady
réwnego traktowania mezczyzn i kobiet nie moze ograniczaé si¢ do dyskryminacji ze wzgledu na fake, ze dana
osoba jest takiej czy innej plci (}). Zwazywszy na cel i charakter praw, ktére ma chroni¢ ta zasada, ma ona takze
zastosowanie do dyskryminacji wynikajacej z tranzycji plciowej danej osoby.

Dz.U. C 341z 24.8.2021, s. 84.

Stanowisko Parlamentu Europejskiego z dnia 30 marca 2023 r. (dotychczas nieopublikowane w Dzienniku Urzgdowym) oraz decyzja
Rady z dnia 24 kwietnia 2023 r.

Wyrok Trybunalu Sprawiedliwosci z dnia 30 kwietnia 1996 r., P v S, C-13/94, ECLLEU:C:1996:170; wyrok Trybunatu Sprawiedli-
wosci z dnia 7 stycznia 2004 r., K.B., C-117/01, ECLLEU:C:2004:7; wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 27 kwietnia 2006 r.,
Richards, C-423/04, ECLLEU:C:2006:256; wyrok Trybunalu Sprawiedliwosci z dnia 26 czerwca 2018 r, M.B., C-451/16,
ECLLEU:C:2018:492.
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(6) W niektorych panstwach czlonkowskich jest obecnie mozliwe, aby dana osoba zarejestrowala si¢ prawnie jako
osoba trzeciej plci, czgsto neutralnej. Niniejsza dyrektywa nie ma wplywu na odpowiednie przepisy krajowe nad-
ajace skutki takiemu uznaniu trzeciej plci w odniesieniu do kwestii zatrudnienia i wynagrodzenia.

(7)  Art. 21 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej (zwanej dalej ,Kartg”) zakazuje wszelkiej dyskryminacji, w tym
ze wzgledu na pleé. Art. 23 Karty stanowi, ze nalezy zapewni¢ réwno$¢ kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzi-
nach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.

(8)  Art. 23 Powszechnej deklaracji praw czlowieka stanowi migdzy innymi, ze kazdy bez jakiejkolwiek dyskryminacji,
ma prawo do réwnego wynagrodzenia za réwna pracg, do swobodnego wyboru zatrudnienia, do stusznych i dogod-
nych warunkéw pracy oraz do stusznego i zadowalajacego wynagrodzenia, zapewniajacego byt odpowiadajacy ludz-
kiej godnosci.

(9)  Wsrdd zasad uwzglednionych w Europejskim filarze praw socjalnych, ogloszonym wspdlnie przez Parlament Euro-
pejski, Rade i Komisje, znajduje si¢ zasada réwnego traktowania i rownych szans kobiet i mezezyzn, a takze prawo
do réwnego wynagrodzenia za pracg o takiej samej wartosci.

(10) Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady (*) stanowi, ze bezposrednia lub posrednia dyskryminacja
ze wzgledu na ple¢ w odniesieniu do wszelkich aspektow i warunkéw wynagrodzenia za takg samg pracg lub prace
o takiej samej wartosci ma zostaé wyeliminowana. W szczeg6lnosci w przypadku, gdy ustalanie wynagrodzenia
odbywa si¢ w oparciu o system zaszeregowania stanowisk pracy, za jego podstawe nalezy przyjac te same neutralne
pod wzgledem plci kryteria oraz nalezy sporzadzi¢ go w taki sposob, aby wykluczy¢ jakakolwiek dyskryminacje ze
wzgledu na pled.

(11) W ocenie odpowiednich przepiséw dyrektywy 2006/54/WE z 2020 r. stwierdzono, Ze stosowanie zasady réwnosci
wynagrodzeri jest utrudnione ze wzgledu na brak przejrzystoici systeméw wynagrodzen, brak pewnosci prawa
w odniesieniu do pojecia pracy o takiej samej wartosci oraz przeszkody proceduralne napotykane przez ofiary dys-
kryminacji. Pracownicy nie posiadaja informacji niezbednych do skutecznego dochodzenia roszczen dotyczacych
réwnego wynagrodzenia, w szczegdlnosci informacji na temat pozioméw wynagrodzenia poszczegdlnych kategorii
pracownikow, ktorzy wykonujg takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci. W sprawozdaniu stwierdzono, ze
wieksza przejrzysto$¢ pozwolilaby na ujawnianie uprzedzef oraz dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ w strukturach
plac przedsigbiorstwa lub organizacji. Pozwolilaby ona ponadto pracownikom, pracodawcom i partnerom spolecz-
nym na podejmowanie odpowiednich dzialan w celu zapewnienia stosowania prawa do réwnego wynagrodzenia za
taka samg prace lub prace o takiej samej warto$ci (zwanego dalej ,prawem do réwnego wynagrodzenia”).

(12) Po doglebnej ocenie istniejacych ram dotyczacych réwnego wynagrodzenia za taka samga prace lub prace o takiej
samej wartosci oraz szeroko zakrojonym i pluralistycznym procesie konsultacji, w komunikacie Komisji z dnia
5 marca 2020 r. zatytulowanym ,Unia réwnosci: strategia na rzecz réwnouprawnienia plci na lata 2020-2025”,
zapowiedziano, Ze Komisja zaproponuje wigzace $rodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen.

(13) Gospodarcze i spoleczne skutki pandemii COVID-19 mialy nieproporcjonalny negatywny wplyw na kobiety i row-
nouprawnienie plci, a utrata miejsc pracy uderzyla gléwnie w niskoplatne sektory sfeminizowane. Pandemia
COVID-19 wyeksponowala kwestie cigglego, strukturalnego niedoceniania pracy wykonywanej gléwnie przez
kobiety oraz potwierdzita wysoka warto§¢ spoleczno-gospodarczg pracy kobiet w ramach ustug ,pierwszej linii”,
takich jak opieka zdrowotna, sprzatanie, opieka nad dzie¢mi, opieka spoleczna oraz opieka rezydencjalna dla oséb
starszych i innych niesamodzielnych oséb dorostych, ktéra pozostaje w duzym kontrascie do jej matej widocznosci
i niskiego uznania.

(*) Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w Zycie zasady rownosci
szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.U. L 204 z 26.7.2006, s. 23).
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(14)  Skutki pandemii COVID-19 jeszcze bardziej poglebig zatem réznice w traktowaniu kobiet i mezczyzn oraz luke pla-
cowg ze wzgledu na ple¢, o ile dzialania stuzace odbudowie nie beda uwzglednialy aspektu plci. W zwigzku z tymi
skutkami pandemii nalezy jeszcze pilniej zajaé sie kwestia réwnego wynagrodzenia za takg samg prace lub prace
o takiej samej warto$ci. Wzmocnienie wdrazania zasady rownosci wynagrodzen poprzez dalsze Srodki jest szczegdl-
nie wazne w celu zapewnienia, aby postepy, ktére zostaly poczynione w zakresie odniesienia si¢ do r6znic w wyna-
grodzeniach, nie zostaly zaprzepaszczone.

(15) Luka ptacowa ze wzgledu na ple¢ w Unii wcigz sie utrzymuje; w 2020 r. wynosita 13 % — przy znaczacych réznicach
wystepujacych w panstwach czlonkowskich — a w ostatniej dekadzie zmniejszyla si¢ tylko nieznacznie. Luka pla-
cowa ze wzgledu na plec jest spowodowana réznymi czynnikami, takimi jak stereotypy plciowe, utrzymywanie si¢
,szklanego sufitu” i lepkiej podlogi”, segregacja pozioma, w tym nadreprezentacja kobiet w nisko oplacanych zawo-
dach w sektorze ustug, oraz nieréwny podziat obowiazkéw opiekurniczych. Ponadto luka placowa ze wzgledu na ple¢
jest czg$ciowo spowodowana bezposrednig i posrednia dyskryminacjg placows ze wzgledu na pte¢. Wszystkie te ele-
menty to strukturalne przeszkody, ktére tworzg zlozone wyzwania przy dazeniu do osiagniecia wysokiej jakosci
miejsc pracy i rbwnosci wynagrodzen za taka sama prace lub pracg o takiej samej wartosci, oraz majg dlugotermi-
nowe konsekwengje, takie jak luka emerytalna i feminizacja ubdstwa.

(16) Ogolny brak przejrzystosci w odniesieniu do pozioméw wynagrodzenia w ramach organizacji utrwala sytuacje,
w ktérej dyskryminacja placowa oraz uprzedzenia ze wzgledu na ple¢ moga pozostawaé niewykryte lub, w przy-
padku gdy istnieje podejrzenie ich wystgpowania, sa trudne do udowodnienia. Konieczne jest zatem wprowadzenie
wiazacych Srodkéw prowadzacych do zwigkszenia przejrzystosci wynagrodzen, zachecajacych organizacje do prze-
gladu ich struktur placowych w celu zapewnienia réwno$ci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn wykonujacych takg
samg prace lub prace o takiej samej wartosci, a takze umozliwiajacych ofiarom dyskryminacji wykonywanie przystu-
gujgcego im prawa do réwnego wynagrodzenia. W uzupelnieniu takich wiazacych srodkéw nalezy wprowadzié prze-
pisy wyjasniajace istniejace pojecia prawne, takie jak pojecia ,wynagrodzenia” i ,pracy o takiej samej wartosci”, oraz
Srodki usprawniajace mechanizmy egzekwowania prawa i dostep do wymiaru sprawiedliwosci.

(17) Nalezy wzmocni¢ stosowanie zasady réwnosci wynagrodzen poprzez wyeliminowanie bezpos$redniej i posredniej
dyskryminacji placowej. Nie stoi to na przeszkodzie temu, aby pracodawcy réznie wynagradzali pracownikéw
wykonujacych takg samg prace lub pracg o takiej samej wartosci, o ile kierujg si¢ obiektywnymi, neutralnymi pod
wzgledem plci oraz wolnymi od uprzedzen kryteriami, takimi jak osiggnigcia i kompetencje.

(18) Niniejsza dyrektywa powinna mie¢ zastosowanie do wszystkich pracownikéw, w tym pracownikéw zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy, pracownikoéw zatrudnionych na podstawie uméw na czas okreslony oraz oséb
zatrudnionych na umowe o pracg lub przez agencje pracy tymczasowej lub pozostajacych z taka agencja w stosunku
pracy, a takze pracownikoéw na stanowiskach kierowniczych, ktérzy sg zatrudnieni na umowe o pracg lub pozostaja
w stosunku pracy zgodnie z definicja przewidziang przez prawo, uklad zbiorowy lub praktyke obowigzujacg w kaz-
dym pafistwie cztonkowskim, z uwzglednieniem orzecznictwa Trybunalu Sprawiedliwosci (°). Zakresem niniejszej
dyrektywy objeci sg pracownicy domowi, pracownicy na zgdanie, pracownicy wykonujacy prace przerywang, pra-
cownicy w systemie bonéw ustugowych, osoby pracujace za posrednictwem platform internetowych, pracownicy
wykonujacy prace chroniong, stazysci i praktykanci, pod warunkiem ze spelniaja oni stosowne kryteria. Przy stwier-
dzaniu istnienia stosunku pracy nalezy bra¢ pod uwage fakty $wiadczace o rzeczywistym wykonywaniu pracy, a nie
spos6b, w jaki strony opisuja taczacy ich stosunek.

(19) Waznym elementem w eliminowaniu dyskryminacji placowej jest przejrzysto$¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem.
Niniejsza dyrektywa powinna zatem mie¢ zastosowanie rowniez do osdb starajagcych si¢ o zatrudnienie.

(20)  Aby usunal przeszkody, na jakie napotykaja ofiary dyskryminacji placowej ze wzgledu na ple¢ w wykonywaniu
swojego prawa do réwnego wynagrodzenia, a takze pokierowa¢ pracodawcéw na drodze do zapewnienia poszano-
wania tego prawa, nalezy wyjasni¢, zgodnie z orzecznictwem Trybunalu Sprawiedliwosci, podstawowe pojecia doty-
czace réwnego wynagrodzenia za taka samag prace lub prace o takiej samej wartosci, takie jak ,wynagrodzenie”
oraz ,praca o takiej samej warto$ci”. Powinno to ulatwi¢ stosowanie tych pojeé, zwlaszcza w odniesieniu do mikro-
przedsigbiorstw oraz malych i $rednich przedsigbiorstw.

() Wyrok Trybunalu Sprawiedliwosci z dnia 3 lipca 1986 r., Lawrie-Blum 66/85, ECLLEU:C:1986:284; wyrok Trybunalu Sprawiedli-
wosci z dnia 14 paZdziernika 2010 r., Union Syndicale Solidaires Isére, C-428/09, ECLLEU: C:2010:612; wyrok Trybunatu Sprawiedli-
wosci z dnia 4 grudnia 2014 r., FNV Kunsten Informatie en Media, C-413/13, ECLLEU:C:2014:2411; wyrok Trybunalu Sprawiedli-
wosci z dnia 9 lipca 2015 r., Balkaya, C-229/14, ECLLEU:C:2015:455; wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 17 listopada 2016 1,,
Betriebsrat der Ruhrlandklinik, C-216/15, ECLIEU:C:2016:883; wyrok Trybunalu Sprawiedliwosci z dnia 16 lipca 2020 r., Governo
della Repubblica italiana (status wloskich sedziéw pokoju), C-658/18, ECLIEU:C:2020:572.
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(21) Zasada réwnosci wynagrodzeni powinna by¢ przestrzegana w odniesieniu do plac godzinowych, plac miesigcznych
lub wszelkich innych $wiadczen, pienigznych lub rzeczowych, ktére pracownicy otrzymuja bezposrednio lub
posrednio od swojego pracodawcy z racji swojego zatrudnienia. Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedli-
wosci (°) pojecie ,wynagrodzenia” powinno obejmowac nie tylko ptace miesigczng, ale réwniez skladniki uzupelnia-
jace lub zmienne wynagrodzenia. W ramach skladnikéw uzupelniajacych lub zmiennych nalezy uwzgledni¢ wszel-
kie $wiadczenia oprécz zwyklej podstawowej lub minimalnej placy godzinowej lub placy miesiecznej, ktére
pracownik otrzymuje bezposrednio lub posrednio, pieni¢znych lub rzeczowych. Takie skladniki uzupelniajace lub
zmienne moga obejmowaé miedzy innymi premie, rekompensate za pracge w godzinach nadliczbowych, znizki na
przejazdy, dodatki mieszkaniowe i ZywnoSciowe, rekompensate za udzial w szkoleniach, platnosci w przypadku
zwolnienia, ustawowe $wiadczenia chorobowe, ustawowo wymagane odszkodowanie i emerytury pracownicze.
Pojecie ,wynagrodzenia” powinno obejmowac wszystkie elementy wynagrodzenia naleznego na mocy prawa, ukla-
déw zbiorowych lub praktyki w kazdym panstwie cztonkowskim.

(22)  Aby zapewni¢ jednolitg prezentacje informacji wymaganych niniejsza dyrektywa, poziomy wynagrodzenia powinny
by¢ wyrazone jako roczne wynagrodzenie brutto i odpowiadajace mu wynagrodzenie godzinowe brutto. Obliczenie
pozioméw wynagrodzenia powinno by¢ mozliwe na podstawie rzeczywistego wynagrodzenia okre§lonego dla
danego pracownika, niezaleznie od tego, czy jest ono ustalane jako stawka roczna, miesigczna, godzinowa czy tez
w inny sposéb.

(23) Panstwa czlonkowskie nie powinny by¢ zobowigzane do ustanawiania nowych organéw do celéw niniejszej dyrek-
tywy. Powinny one mie¢ mozliwo$¢ powierzenia wynikajacych z niej zadan juz ustanowionym organom, w tym
partnerom spolecznym, zgodnie z prawem krajowym lub praktyka krajowa, pod warunkiem ze panistwa cztonkow-
skie wypelniaja zobowigzania okre$lone w niniejszej dyrektywie.

(24)  Aby pracownicy byli chronieni oraz aby odnies¢ si¢ do ich obaw przed wiktymizacja przy stosowaniu zasady row-
nosci wynagrodzen, powinni oni méc by¢ reprezentowani przez przedstawiciela. Jako przedstawiciele mogtyby
wystepowal zwiazki zawodowe lub inni przedstawiciele pracownikéw. Jezeli nie ma przedstawicieli pracownikéw,
pracownicy powinni méc by¢ reprezentowani przez wybranego przez siebie przedstawiciela. Panstwa czlonkowskie
powinny mieé¢ mozliwo$¢ uwzglednienia swoich uwarunkowan krajowych oraz réznych rél zwigzanych z reprezen-
tacja pracownikow.

(25)  Art. 10 TFUE stanowi, ze przy okreslaniu i realizacji swoich polityk i dziatan Unia ma dazy¢ do zwalczania wszelkiej
dyskryminacji ze wzgledu na pled, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub swiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek
lub orientacje seksualng. W art. 4 dyrektywy 2006/54/WE przewiduje sig, Ze nie powinna wystepowa¢ zadna bezpo-
$rednia lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ w odniesieniu do wynagrodzenia. Dyskryminacja placowa ze
wzgledu na plec, w ktérej ple¢ ofiary odgrywa kluczows rolg, moze w praktyce przybieraé r6zne formy. Moze wigzaé
si¢ z krzyzowaniem si¢ réznych osi dyskryminacji lub nieréwnosci, gdy pracownik nalezy do jednej lub wigkszej
liczby grup objetych ochrong przeciwko dyskryminacji, z jednej strony ze wzgledu na ple¢, oraz, z drugiej strony, ze
wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, religie lub $wiatopoglad, niepelnosprawnosé, wiek lub orientacje seksu-
alna, zgodnie z ochrong na mocy dyrektyw Rady 2000/43/WE () lub 2000/78/WE (%). Wsrdd grup, ktdére moga sie
spotka¢ z dyskryminacja krzyzows, sa kobiety z niepelnosprawnosciami, kobiety o zréznicowanym pochodzeniu
rasowym lub etnicznym, w tym kobiety romskie, oraz kobiety mlode lub starsze. Niniejsza dyrektywa powinna
zatem zawieraC wyjasnienie, ze w kontekscie dyskryminacji placowej ze wzgledu na ple¢ nalezy stworzy¢ mozliwo$é
uwzglednienia takiego polaczenia, a tym samym wyeliminowaé wszelkie watpliwosci, jakie moga pojawic si¢ w tym
wzgledzie w obowigzujacych ramach prawnych, oraz umozliwi¢ sagdom krajowym, organom ds. réwnosci i innym
wla$ciwym organom nalezyte uwzglednienie kazdej niekorzystnej sytuacji wynikajacej z takiej dyskryminacji krzyzo-
wej, w szczegolnosci do celéw merytorycznych i proceduralnych, w tym w celu uznania faktu wystgpowania dyskry-
minacji, podjecia decyzji w sprawie odpowiedniego komparatora, dokonania oceny proporcjonalnosci oraz w celu
okreslenia, w stosownych przypadkach, poziomu przyznanego odszkodowania lub natozonych kar.

() Na przyktad wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 9 lutego 1982 r., Garland, C-12/81, ECLLEU:C:1982:44; wyrok Trybunatu Spra-
wiedliwosci z dnia 9 czerwca 1982 r., Komisja Wspdlnot Europejskich przeciwko Wielkiemu Ksiestwu Luksemburga, C-58/81,
ECLLEU:C:1982:215; wyrok Trybunalu Sprawiedliwo$ci z dnia 13 lipca 1989 r., Rinner-Kithn, C-171/88, ECLLEU:C:1989:328;
wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 27 czerwca 1990 r., Richards, C-33/89, ECLLEU:C:1990:265; wyrok Trybunatu Sprawiedli-
wosci z dnia 4 czerwca 1992 r., Béttel, C-360/90, ECLEEU:C:1992:246; wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 13 lutego 1996 r.,
Gillespie i in., C-342/93, ECLLEU:C:1996:46; wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 7 marca 1996 r., Freers and Speckmann,
C-278/93, ECLLEU:C:1996:83; wyrok Trybunalu Sprawiedliwosci z dnia 30 marca 2004 1., Alabaster, C-147/02,
ECLL:EU:C:2004:192.

() Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade réwnego traktowania os6b bez wzgledu na
pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.U. L 180 z 19.7.2000, s. 22).

(®) Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie
zatrudnienia i pracy (Dz.U. L 303 z 2.12.2000, s. 16).
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Podejscie intersekcjonalne jest istotne dla zrozumienia luki placowej ze wzgledu na ple¢ oraz dla odniesienia si¢ do
niej. Wyjasnienie to nie powinno zmienia¢ zakresu obowigzkéw pracodawcéw w odniesieniu do Srodkéw w zakresie
przejrzystoici wynagrodzefi na mocy niniejszej dyrektywy. W szczeg6lnosci pracodawcy nie powinni by¢ zobowia-
zani do zbierania danych zwiazanych z innymi niz pte¢ cechami chronionymi.

(26)  Aby zapewni¢ poszanowanie prawa do rOwnego wynagrodzenia, pracodawcy muszg wprowadzi¢ struktury wyna-
grodzefi zapewniajace, aby w wynagrodzeniach pracownikéw wykonujgcych takg samg prace lub prace o takiej
samej warto$ci nie wystepowaly réznice ze wzgledu na pleé, ktdre nie bylyby uzasadnione obiektywnymi, neutral-
nymi pod wzgledem plci kryteriami. Takie struktury wynagrodzen powinny umozliwia¢ poréwnanie wartosci r6z-
nych stanowisk pracy w ramach tej samej struktury organizacyjnej. Powinno by¢ mozliwe oparcie takich struktur
wynagrodzeri na istniejacych wytycznych Unii dotyczacych neutralnych pod wzgledem plci systemdw oceny i zasze-
regowania stanowisk pracy lub na wskaznikach i modelach neutralnych pod wzgledem plci. Zgodnie z orzecznic-
twem Trybunatu Sprawiedliwos$ci warto$¢ pracy powinna by¢ oceniana i poréwnywana na podstawie obiektywnych
kryteriow, w tym wymogoéw w zakresie wyksztalcenia, kwalifikacji zawodowych i szkoleri, umiejetnosci, wysitku,
odpowiedzialno$ci i warunkéw pracy, niezaleznie od réznic w modelu organizacji pracy. Aby ulatwi¢ — zwlaszcza
mikroprzedsigbiorstwom oraz malym i $rednim przedsigbiorstwom — stosowanie pojecia pracy o takiej samej war-
tosci, obiektywne kryteria, ktérymi nalezy si¢ postugiwaé, powinny obejmowacé cztery czynniki: umiejetnosci, wysi-
tek, odpowiedzialnos¢ i warunki pracy. Czynniki te zostaly wskazane w istniejacych wytycznych Unii jako niezbedne
i wystarczajace do oceny zadan wykonywanych w danej organizacji niezaleznie od sektora gospodarki, do ktérego
dana organizacja nalezy.

Poniewaz nie wszystkie czynniki s3 w réwnym stopniu istotne w odniesieniu do konkretnego stanowiska, praco-
dawca powinien wywazy¢ kazdy z tych czterech czynnikéw w zaleznosci od znaczenia tych kryteriow dla konkret-
nego miejsca pracy lub stanowiska. Mozna réwniez uwzglednia¢ dodatkowe kryteria, jezeli s3 one istotne i uzasad-
nione. W stosownych przypadkach Komisja powinna mdc aktualizowaé istniejgce wytyczne Unii, w konsultacji
z Europejskim Instytutem ds. Réwnosci Kobiet i Mgzczyzn (EIGE).

(27)  Krajowe systemy ustalania wynagrodzen r6znia si¢ i moga opierac si¢ na ukladach zbiorowych lub elementach okres-
lonych przez pracodawce. Niniejsza dyrektywa nie ma wplywu na rézne krajowe systemy ustalania wynagrodzen.

(28) Waznym parametrem na potrzeby ustalenia, czy pracg mozna uznad za pracg o takiej samej wartosci, jest okreslenie
obowigzujgcego komparatora. Pozwala to pracownikom wykaza¢, ze byli traktowani mniej korzystnie niz kompara-
tor innej plci, wykonujacy takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci. Opierajac si¢ na zmianach wprowadzo-
nych definicja bezposredniej i posredniej dyskryminacji w dyrektywie 2006/54/WE, w sytuacjach, w ktérych brak
jest rzeczywistego komparatora, nalezy zezwoli¢ na zastosowanie hipotetycznego komparatora, co umozliwi pra-
cownikom wykazanie, Ze nie byli traktowani w taki sam sposéb, w jaki traktowany bylby hipotetyczny komparator
innej plci. Dzigki temu wyeliminowana zostalaby powazna przeszkoda, na jaka narazone sg potencjalne ofiary dys-
kryminacji placowej ze wzgledu na pled, zwlaszcza na rynkach pracy charakteryzujacych sie¢ wysokim stopniem
segregacji plciowej, na ktérych wymdg znalezienia komparatora plci przeciwnej sprawia, ze dochodzenie roszczenia
dotyczacego réwnego wynagrodzenia jest niemal niemozliwe.

Ponadto nie nalezy uniemozliwiaé pracownikom powolywania si¢ na inne fakty, na podstawie ktérych mozna
domniemywa¢ wystepowanie zarzucanej dyskryminacji, takich jak statystyki lub inne dostepne informacje. Pozwoli-
toby to skuteczniej odnies¢ si¢ do nieréwnosci w wynagradzaniu ze wzgledu na ple¢ w sektorach oraz zawodach cha-
rakteryzujgcych si¢ segregacja plciows, w szczegélnosci w sektorach sfeminizowanych, takich jak sektor opiekunczy.

(29) Trybunal Sprawiedliwosci wyjasnil, ze w celu oceny, czy pracownicy znajdujg si¢ w poréwnywalnej sytuacji, por6w-
nanie niekoniecznie ogranicza si¢ do sytuacji, w ktorych mezczyzni i kobiety pracujg dla tego samego praco-
dawcy (°). Pracownicy moga znajdowac si¢ w poréwnywalnej sytuacji takze wtedy, gdy nie pracuja dla tego samego
pracodawcy, o ile warunki wynagrodzenia mozna przypisa¢ jednemu Zrédtu ustanawiajagcemu te warunki pracy
i gdy warunki te s3 réwne i poréwnywalne. Taka sytuacja moze mie¢ miejsce w przypadku, gdy stosowne warunki
wynagrodzenia sa regulowane przepisami ustawowymi lub umowami dotyczacymi wynagrodzen i majacymi zasto-
sowanie do wielu pracodawcéw, lub gdy takie warunki s3 ustalane centralnie dla wigcej niz jednej organizacji lub
przedsigbiorstwa w ramach spélki holdingowej lub konglomeratu. Trybunal Sprawiedliwosci wyjasnit takze, ze
poréwnanie nie ogranicza si¢ do pracownikéw zatrudnionych w tym samym czasie, w ktérym zatrudniony jest
powdd (*°). Ponadto przy dokonywaniu faktycznej oceny nalezy braé pod uwage, Ze réznice w wynagrodzeniu
mozna wytlumaczy¢ czynnikami niezwigzanymi z plcia.

(') Wyrok Trybunatu Sprawiedliwos$ci z dnia 17 wrze$nia 2002 r., Lawrence i inni, C-320/00, ECLLEU:C:2002:498.
(") Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 27 marca 1980 r., Macarthys Ltd, C-129/79, ECLLEU:C:1980:103.
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(30) Panstwa czlonkowskie powinny zapewnié, aby dostepne byly szkolenia oraz specjalne narzedzia i metody, ktore
postuza pracodawcom jako wsparcie i wskazéwki na potrzeby oceny tego, co stanowi pracg o takiej samej wartosci.
Powinno to ulatwi stosowanie tego pojecia, zwlaszcza w odniesieniu do mikroprzedsigbiorstw oraz matych i $red-
nich przedsiebiorstw. Uwzgledniajac prawo krajowe, uklady zbiorowe lub praktyke, panstwa cztonkowskie powinny
moc zadecydowad o powierzeniu opracowania konkretnych narzedzi i metod partnerom spotecznym lub opracowa-
niu ich we wspélpracy z partnerami spolecznymi lub po konsultacji z nimi.

(31) Systemy zaszeregowania i oceny stanowisk pracy moga prowadzi¢ do dyskryminacji placowej ze wzgledu na pleé, o ile
nie s3 stosowane w sposob neutralny pod wzgledem plci, a w szczeg6lnosci gdy opieraja si¢ na tradycyjnych stereotypach
zwigzanych z plcig. W takich przypadkach przyczyniajg si¢ one do luki placowej i utrwalajg ja, w rézny sposéb oceniajac
zmaskulinizowane lub sfeminizowanie stanowiska pracy w sytuacjach, w ktérych wykonywana praca ma takg sama war-
tos¢. Jezeli jednak stosowane sg neutralne pod wzgledem plci systemy oceny i zaszeregowania stanowisk pracy, skutecznie
przyczyniaja si¢ one do ustanowienia przejrzystego systemu wynagrodzen i maja zasadnicze znaczenie dla zapewnie-
nia wykluczenia bezposredniej lub posredniej dyskryminacji ze wzgledu na ple¢. Pozwalaja one na wykrycie posredniej
dyskryminacji placowej powigzanej z niedocenianiem pracy wykonywanej zwykle przez kobiety. Dzieje si¢ to za posred-
nictwem pomiaru i poréwnywania stanowisk pracy, w przypadku ktérych zakres obowiazkéw jest wprawdzie rézny, ale
ma takg samg warto$é; tym samym systemy te promujg zasade rownosci wynagrodzen.

(32) Brak informacji o przewidywanym zakresie wynagrodzenia na okre$lonym stanowisku pracy tworzy asymetrie infor-
macyjng, ktéra ogranicza sil¢ przetargowa oséb starajacych si¢ o zatrudnienie. Zapewnienie przejrzystoSci powinno
umozliwi¢ potencjalnym pracownikom podejmowanie $wiadomych decyzji w odniesieniu do oczekiwanego wyna-
grodzenia, bez ograniczania w jakikolwiek sposéb sily przetargowej pracodawcy lub pracownika w negocjowaniu
wynagrodzenia nawet poza wskazanym przedzialem. Przejrzysto§¢ zapewnialaby jednoznaczng, pozbawiong uprze-
dzen ze wzgledu na ple¢ podstawe ustalania wynagrodzen oraz przerwalaby praktyki polegajace na zanizaniu wyna-
grodzenia w poréwnaniu z umiejetno$ciami i dowiadczeniem. Przejrzysto$¢ odnositaby sie réwniez do dyskrymina-
qji krzyzowej, w przypadku ktdrej nieprzejrzyste systemy ustalania wynagrodzen pozwalaja na stosowanie praktyk
dyskryminacyjnych ze wzgledu na wiele przyczyn. Osoby starajace si¢ o zatrudnienie powinny otrzymywac informa-
cje o poczatkowym wynagrodzeniu lub o jego przedziale w sposob zapewniajacy prowadzenie Swiadomych i prze-
jrzystych negocjacji dotyczacych wynagrodzenia, na przyklad w opublikowanym ogloszeniu o wakacie, przed roz-
mowg kwalifikacyjng lub, w innym przypadku, przed zawarciem jakiejkolwiek umowy o prace. Informacje powinny
by¢ przekazywane przez pracodawce lub w inny sposob, na przyklad przez partneréw spotecznych.

(33) Aby przerwaé proces utrwalania si¢ luki placowej ze wzgledu na ple¢ majacej wplyw na poszczegélnych pracowni-
kéw przez dtuzszy czas, pracodawcy powinni zapewnié, aby ogloszenia o wakatach i nazwy stanowisk pracy byly
neutralne pod wzgledem plci oraz aby proces rekrutacji przebiegal w sposéb niedyskryminacyjny, tak aby nie pod-
wazaé prawa do réwnego wynagrodzenia. Pracodawcy nie powinni mie¢ prawa do dopytywania si¢ u osob staraja-
cych si¢ o zatrudnienie o to, jak ksztaltuje si¢ ich obecne wynagrodzenie lub o to, jak ksztaltowalo si¢ ono w przesz-
tosci, lub do proaktywnego szukania informacji na ten temat.

(34)  Srodki w zakresie przejrzystoSci wynagrodzeni powinny chroni¢ prawo do réwnego wynagrodzenia przystugujace
pracownikom, a jednoczesnie w jak najwigkszym zakresie ogranicza¢ koszty i obcigzenia administracyjne, na jakie
narazeni sg pracodawcy, zwracajac szczegélng uwage na mikroprzedsigbiorstwa oraz male i $rednie przedsigbior-
stwa. W stosownych przypadkach $rodki powinny by¢ dostosowane do wielkosci pracodawcéw, z uwzglednieniem
liczby zatrudnionych pracownikéw. Liczba pracownikéw zatrudnionych przez pracodawcow, ktéra ma by¢ stoso-
wana jako kryterium tego, czy pracodawca podlega obowiazkowi skladania sprawozdan dotyczacych wynagrodzen,
o ktéorym mowa w niniejszej dyrektywie, wyznaczana jest przy uwzglednieniu zalecenia Komisji 2003/361/WE
dotyczacego mikroprzedsigbiorstw oraz malych i Srednich przedsigbiorstw ().

(35) Pracodawcy powinni udostgpnia¢ swoim pracownikom kryteria stosowane do okreslania pozioméw wynagrodzenia
i progresji wynagrodzenia. Progresja wynagrodzenia odnosi si¢ do procesu przenoszenia si¢ pracownika na wyzszy
poziom wynagrodzenia. Kryteria zwigzane z progresja wynagrodzenia moga obejmowaé migdzy innymi indywi-
dualne osiaggnigcia, rozwdj umiejetnosci i staz pracy. Wykonujac ten obowigzek, panstwa cztonkowskie powinny
zwréci¢ szczegdlng uwage, aby unikaé nakladania nadmiernych obcigzent administracyjnych na mikroprzedsigbior-
stwa i male przedsigbiorstwa. Panistwa czlonkowskie powinny by¢ réwniez w stanie zapewni¢, jako $rodek tago-
dzacy, gotowe szablony w celu wsparcia mikroprzedsigbiorstw i malych przedsigbiorstw w wypelianiu tego obo-
wigzku. Panstwa czlonkowskie powinny by¢ w stanie zwolni¢ pracodawcéw bedacych mikroprzedsigbiorstwami
lub malymi przedsig¢biorstwami z obowigzku zwigzanego z progresja wynagrodzen, na przyklad zezwalajgc im na
udostepnienie kryteriéw dotyczacych progresji wynagrodzen na wniosek pracownikéw.

(36) Kazdy pracownik powinien mie¢ prawo do uzyskania, na swéj wniosek, informacji dotyczacych jego indywidual-
nego poziomu wynagrodzenia oraz $rednich pozioméw wynagrodzenia, w podziale na ple¢, w odniesieniu do kate-
gorii pracownikéw wykonujacych taka samg prace jak on lub prace o takiej samej wartosci jak jego praca. Powinien
on réwniez mie¢ mozliwo$¢ otrzymania informacji za posrednictwem przedstawicieli pracownikéw lub organu ds.
réwnosci. Pracodawcy powinni co roku informowaé swoich pracownikéw o tym prawie, a takze o krokach, jakie
beda podejmowane w celu wykonywania tego prawa. Pracodawcy mogg réwniez z wlasnej inicjatywy zdecydowaé
si¢ na udzielenie takich informacji, bez koniecznosci zwracania si¢ o nie przez pracownikow.

(") Zalecenie Komisji 2003/361/WE z dnia 6 maja 2003 r. dotyczace definicji mikroprzedsigbiorstw oraz malych i $rednich przedsigbior-
stw (Dz.U.L 124 z 20.5.2003, s. 36).
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(42)
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Niniejsza dyrektywa powinna zapewniaé, aby osoby z niepelnosprawno$ciami mialy odpowiedni dostgp do infor-
magcji przekazywanych na jej podstawie osobom starajacym si¢ o zatrudnienie i pracownikom. Takie informacje
powinny by¢ przekazywane tym osobom w sposéb uwzgledniajacy rodzaj ich indywidualnej niepetnosprawnosci,
w takim formacie i odpowiedniej formie pomocy i wsparcia, ktére zapewniaja im dostep do tych informacji i ich
zrozumienie. MozZe to obejmowacé dostarczanie informacji w zrozumialy i przystepny dla nich sposéb, przy uzyciu
odpowiedniego rozmiaru czcionek, zastosowaniu wystarczajacego kontrastu lub w innym trybie odpowiednim dla
ich rodzaju niepelnosprawnosci. W stosownych przypadkach zastosowanie ma dyrektywa Parlamentu Europej-
skiego i Rady (UE) 2016/2102 (*3).

Jak przewidziano w niniejszej dyrektywie, pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 100 pracownikéw powinni regu-
larnie sktadaé sprawozdania dotyczgce wynagrodzen. Informacje te powinny by¢ w odpowiedni i przejrzysty sposéb
publikowane przez organy monitorujace panstw czlonkowskich. Pracodawcy moga publikowa¢ te sprawozdania na
swojej stronie lub udostepniad je publicznie w inny sposéb, na przyklad zamieszczajgc informacje w swoich spra-
wozdaniach z dzialalnosci, w stosownych przypadkach w sprawozdaniach z dzialalnosci sporzadzanych na mocy
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2013/34/UE (”). Pracodawcy, ktérzy podlegaja wymogom tej dyrek-
tywy, moga zadecydowad, ze w swoich sprawozdaniach z dzialalno$ci umieszcza informacje dotyczace wynagro-
dzen obok innych kwestii dotyczacych pracownikéw. Aby zmaksymalizowal stopien przejrzystosci wynagrodzen
pracownikéw, panstwa cztonkowskie moga zwigkszy¢ czestotliwos¢ skladania sprawozdan lub wprowadzi¢ obowia-
zek regularnego skladania sprawozdan dotyczacych wynagrodzen w stosunku do pracodawcéw zatrudniajgcych
mniej niz 100 pracownikow.

Skladanie sprawozdan dotyczacych wynagrodzen powinno pozwoli¢ pracodawcom na ocenianie i monitorowanie
ich struktur wynagrodzen oraz polityki wynagrodzeri, a tym samym proaktywnie zapewnial zgodno$¢ z zasada
réwnosci wynagrodzeni. Skladanie sprawozdan i wspdlne oceny wynagrodzeni przyczyniaja si¢ do zwigkszania §wia-
domosci dotyczacej uprzedzen ze wzgledu na ple¢ w strukturach wynagrodzen i dyskryminacji ptacowej oraz do
odnoszenia si¢ do takich uprzedzeri oraz dyskryminacji w skuteczny i systemowy sposéb, tym samym zapewniajac
korzysci wszystkim pracownikom zatrudnionym przez tego samego pracodawce. Jednocze$nie dane segregowane
wedlug kryterium plci powinny shuzy¢ wlasciwym organom publicznym, przedstawicielom pracownikéw
oraz innym zainteresowanym stronom jako pomoc w monitorowaniu luki ptacowej ze wzgledu na ple¢ w poszcze-
gblnych sektorach (segregacja pozioma) i funkcjach (segregacja pionowa). Pracodawcy moga zdecydowac si¢ na
dolaczanie do publikowanych danych wyjasnien dotyczacych wszelkich réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na
ple¢ lub luk placowych. W przypadku gdy réznice w $rednim wynagrodzeniu za takg samg prace lub prace o takiej
samej warto$ci miedzy pracownikami plci zeniskiej i pracownikami plci meskiej nie sg uzasadnione obiektyw-
nymi, neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami, pracodawca powinien podjaé Srodki w celu usuniecia nieréw-
nosci.

Aby zmniejszy¢ obciazenia, na jakie narazeni sg pracodawcy, panstwa czlonkowskie moglyby zbiera¢ i faczy¢ nie-
zbedne dane za posrednictwem swoich administracji krajowych, umozliwiajac obliczenie luki ptacowej miedzy pra-
cownikami plci Zeniskiej i meskiej przypadajacej na poszczegdlnych pracodawcéw. Zbieranie danych w taki sposéb
moze wymagac polaczenia danych od wielu organéw administracji publicznej, takich jak inspektoraty podatkowe
i zaklady ubezpieczen spolecznych, i bytoby mozliwe, jezeli dostgpne bylyby dane administracyjne dopasowujace
dane pracodawcéw — na poziomie przedsigbiorstwa lub organizacyjnym — do danych pracownikéw — na poziomie
poziom indywidualnym — przy uwzglednieniu $wiadczen pienigznych i rzeczowych. Pafistwa czlonkowskie moglyby
zbieraé te informacje nie tylko w odniesieniu do pracodawcéw objetych obowigzkiem skladania sprawozdan doty-
czacych wynagrodzen na podstawie niniejszej dyrektywy, ale réwniez w odniesieniu do pracodawcéw nieobjetych
tym obowiazkiem, kt6rzy skladajg sprawozdania dobrowolnie. Publikacja wymaganych informacji przez pafistwa
cztonkowskie powinna zastapi¢ obowiazek skladania sprawozdan dotyczacych wynagrodzefi przez pracodawcow
objetych danymi administracyjnymi, pod warunkiem osiagnigcia rezultatu, jaki byl zamierzony w ramach obo-
wigzku sktadania sprawozdan.

Aby informacje na temat luki ptacowej ze wzgledu na pleé na poziomie organizacyjnym byly powszechnie dostepne,
panstwa czlonkowskie powinny powierzy¢ zestawianie otrzymywanych od pracodawcéw danych dotyczacych luki
placowej organowi monitorujgcemu wyznaczonemu na podstawie niniejszej dyrektywy, nie nakladajac dodatko-
wego obcigzenia na pracodawcéw. Organ monitorujacy powinien podawaé te dane do wiadomosci publicznej,
w tym poprzez publikowanie ich na fatwo dostgpnej stronie internetowej, umozliwiajgc poréwnywanie danych
poszczegdlnych pracodawcow, sektorow i regionéw w danym panstwie cztonkowskim.

Panistwa czlonkowskie moga wyrdzniaé pracodawcéw niepodlegajacych obowigzkom sprawozdawczym okreslo-
nym w niniejszej dyrektywie, ktérzy dobrowolnie skladajg sprawozdania dotyczace wynagrodzen, na przyklad za
posrednictwem znaku przejrzystosci wynagrodzeri, z mysla o promowaniu dobrych praktyk w odniesieniu do praw
i obowigzkéw okreslonych w niniejszej dyrektywie.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/2102 z dnia 26 paZdziernika 2016 r. w sprawie dostgpnosci stron interneto-

wych i mobilnych aplikacji organéw sektora publicznego (Dz.U. L 327 z 2.12.2016, s. 1).

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2013/34/UE z dnia 26 czerwca 2013 r. w sprawie rocznych sprawozdan finansowych,
skonsolidowanych sprawozdan finansowych i powiazanych sprawozdan niekt6rych rodzajéw jednostek, zmieniajaca dyrektywe Parla-
mentu Europejskiego i Rady 2006/43/WE oraz uchylajaca dyrektywy Rady 78/660/EWG i 83/349/EWG (Dz.U. L 182 z 29.6.2013,
s. 19).
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(43) W nastepstwie wspdlnych ocen wynagrodzen nalezy podejmowac przeglady i weryfikacje struktur wynagrodzen
w organizacjach zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikéw, w ktorych wystepuja nierdwnosci w wynagradza-
niu. Wspdlna ocena wynagrodzen powinna zosta¢ przeprowadzona w sytuacji, gdy zainteresowani pracodawcy
i przedstawiciele pracownikéw nie s3 zgodni co do tego, ze réznica w poziomie $redniego wynagrodzenia pomigdzy
pracownikami plci zenskiej i meskiej wynoszaca co najmniej 5 % w danej kategorii pracownikéw moze by¢ uzasad-
niona na podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem plci kryteriow, jedli takie uzasadnienie nie zostanie
przedstawione przez pracodawce lub jesli pracodawca nie zaradzil takiej réznicy w poziomie wynagrodzenia
w ciggu szeSciu miesiecy od dnia zlozenia sprawozdania dotyczacego wynagrodzen. Wspdlna ocena wynagrodzen
powinna by¢ przeprowadzana przez pracodawcéw we wspdlpracy z przedstawicielami pracownikow. Jezeli nie ma
przedstawicieli pracownikéw, pracownicy powinni ich wyznaczy¢ do celu przeprowadzenia wspdlnej oceny wyna-
grodzen. Wspdlne oceny wynagrodzen powinny prowadzié, w rozsgdnym terminie, do wyeliminowania dyskrymi-
nacji placowej ze wzgledu na plec poprzez przyjecie Srodkéw zaradczych.

(44) Wszelkie przetwarzanie lub publikowanie informacji na podstawie niniejszej dyrektywy powinno by¢ zgodne z roz-
porzadzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 (*4). Nalezy wprowadzi¢ szczegélne zabezpieczenia,
aby zapobiec bezposredniemu lub posredniemu ujawnianiu informacji dotyczacych pracownika mozliwego do
zidentyfikowania. Pracownikom nie nalezy uniemozliwia¢ dobrowolnego ujawniania wynagrodzenia na potrzeby
egzekwowania zasady réwnosci wynagrodzen.

(45) Wazne jest, aby partnerzy spoleczni omawiali kwestie réwnosci wynagrodzen i zwracali na nie szczegblng uwage
podczas negocjacji zbiorowych. Nalezy przy tym uwzgledniaé rézne cechy krajowych systeméw dialogu spolecz-
nego i negocjacji zbiorowych w calej Unii oraz autonomie i swobodg zawierania uméw przez partneréw spolecz-
nych, a takze ich funkcje jako przedstawicieli pracownikéw i pracodawcoéw. W zwigzku z tym panstwa cztonkowskie
powinny podjaé, zgodnie ze swoimi krajowymi systemami i praktykami, odpowiednie $rodki, aby zachecad partne-
réw spotecznych do zwracania nalezytej uwagi na kwestie rowno$ci wynagrodzen; rodki te moga obejmowac dys-
kusje na odpowiednim szczeblu negocjacji zbiorowych, srodki stuzace stymulowaniu wykonywania prawa do nego-
cjacji zbiorowych dotyczacych odnosnych kwestii i likwidacji nieuzasadnionych ograniczen w tym zakresie oraz
$rodki stuzace opracowaniu neutralnych pod wzgledem plci systemdéw oceny i zaszeregowania stanowisk pracy.

(46) Wszyscy pracownicy powinni mie¢ do dyspozycji niezbedne procedury ulatwiajace wykonywanie prawa dostepu do
wymiaru sprawiedliwo$ci. Przepisy krajowe przewidujgce stosowanie procedury pojednawczej lub wprowadzajace
obowiazek interwencji organu ds. réwnosci lub system zachet lub kar w odniesieniu do takiej interwencji, nie
powinny uniemozliwia¢ stronom wykonywania przystugujacego im prawa dostgpu do sadéw.

(47) Zaangazowanie organdw ds. rownosci, obok innych zainteresowanych stron, w sposéb zasadniczy przyczynia si¢ do
skutecznego stosowania zasady rownos$ci wynagrodzen. Uprawnienia i zakres zadan krajowych organéw ds. réw-
noéci powinny zatem by¢ adekwatne, aby w pelni obejmowac dyskryminacje placowa ze wzgledu na pleé, w tym
przejrzysto$¢ wynagrodzen lub wszelkie inne prawa i obowiagzki okreslone w niniejszej dyrektywie. Aby pokona¢
przeszkody proceduralne i zwigzane z kosztami, z jakimi mierzg si¢ pracownicy usitujagcy wykonywac swoje prawo
do réwnego wynagrodzenia, nalezy umozliwi¢ organom ds. réwnosci, a takze stowarzyszeniom, organizacjom
i przedstawicielom pracownikéw lub innym podmiotom prawnym zainteresowanym zapewnianiem réwnosci mez-
czyzn i kobiet reprezentowanie oséb fizycznych. Powinny one mie¢ mozliwo$¢ udzielania pomocy pracownikom
dziatajac w ich imieniu lub w ramach udzielanego im wsparcia, co umozliwiloby pracownikom, kt6rzy do§wiadczyli
dyskryminacji, skuteczne dochodzenie roszczen dotyczacych zarzucanego naruszenia ich praw oraz zasady roéw-
nosci wynagrodzen.

(48) Dochodzenie roszczent w imieniu wigkszej liczby pracownikéw lub tytutem wspierania ich jest sposobem na ulat-
wienie postgpowania, ktore w przeciwnym razie nie zostaloby wszczete ze wzgledu na bariery proceduralne i finan-
sowe lub obawe przed wiktymizacjg. Jest to rowniez pomocne, gdy pracownicy do§wiadczajg dyskryminacji z wielu
wzgledéw jednoczesnie, co moze by¢ trudne do uporzadkowania. Pozwy zbiorowe mogg przyczynic sie do wykry-
cia dyskryminacji systemowej i sprawié, ze prawo do réwnego wynagrodzenia oraz réwnouprawnienie plci beda
bardziej dostrzegane przez ogél spoleczenistwa. Mozliwo$¢ zbiorowego dochodzenia roszczeit motywowalaby do
proaktywnego przestrzegania Srodkéw w zakresie przejrzystosci wynagrodzen, wywierajac wzajemng presje
oraz zwigkszajgc $wiadomos$¢ pracodawcéw i ich gotowos¢ do dziatan zapobiegawczych, a takze odnoszac si¢ do
systemowego charakteru dyskryminacji placowej. Pafistwa czlonkowskie moga postanowi¢ o wyznaczeniu kryte-
riéw kwalifikacyjnych dla przedstawicieli pracownikéw w postepowaniach sgdowych w sprawach roszczen dotycza-
cych réwnosci wynagrodzen w celu zapewnienia, aby tacy przedstawiciele byli odpowiednio wykwalifikowani.

(*) Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych
w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrek-
tywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronie danych), (Dz.U.L 119 z 4.5.2016, s. 1).
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(49) Panstwa cztonkowskie powinny zapewni¢ przydzielenie organom ds. réwnosci wystarczajacych zasobéw na sku-
teczne i odpowiednie wykonywanie ich zadan zwigzanych z dyskryminacja placowa ze wzgledu na ple¢. W przy-
padku gdy zadania przydzielono wigcej niz jednemu organowi, panstwa czlonkowskie powinny zapewni¢ odpo-
wiednig koordynacje miedzy nimi. Obejmuje to na przyklad przydzielanie kwot pozyskanych jako grzywny
organom ds. réwnosci, aby mogly skutecznie wykonywa¢ swoje funkcje zwigzane z egzekwowaniem prawa do réw-
nego wynagrodzenia, w tym dochodzenia roszczen dotyczacych dyskryminacji ptacowej lub udzielania ofiarom dys-
kryminacji pomocy i wsparcia w dochodzeniu takich roszczen.

(50) Odszkodowanie powinno w pelni pokrywac straty i szkody poniesione w wyniku dyskryminacji placowej ze
wzgledu na ple¢ zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci (*¥). Powinno ono obejmowacé pelne odzyska-
nie zaleglego wynagrodzenia i zwigzanych z nim premii lub $§wiadczeni rzeczowych oraz odszkodowanie za utra-
cone szanse, takie jak dostep do niektérych swiadczen zaleznych od poziomu wynagrodzenia, a takze zado$¢uczy-
nienie za szkody niematerialne, takie jak stres wynikajacy z niedocenienia wykonanej pracy. W stosownych
przypadkach przy ustalaniu odszkodowania mozna bra¢ pod uwage szkody spowodowane przez dyskryminacje pla-
cowg ze wzgledu na ple¢, ktéra krzyzuje si¢ z innymi cechami chronionymi bedacymi przyczyng dyskryminacji.
Panistwa czlonkowskie nie powinny ustala¢ z géry maksymalnej wysokosci takiego odszkodowania.

(51) W uzupelnieniu odszkodowania nalezy przewidzie¢ inne §rodki ochrony prawnej. Wiasciwe organy lub sady kra-
jowe powinny mie¢ na przyktad mozliwo$¢ wymagania od pracodawcy wprowadzenia Srodkéw strukturalnych lub
organizacyjnych w celu wywigzania si¢ z obowiazkéw zwigzanych z réwnoscig wynagrodzes. Srodki takie moga
obejmowac na przyklad obowigzek dokonywania przegladu mechanizmu ustalania wynagrodzef w oparciu o neu-
tralne pod wzgledem plci oceng i zaszeregowanie stanowisk pracy; opracowania planu dziatania w celu wyelimino-
wania wykrytych rozbieznosci oraz zmniejszenia wszelkich nieuzasadnionych luk w wynagrodzeniach; przekazywa-
nia informacji i zwigkszania wiedzy pracownikéw na temat ich prawa do réwnego wynagrodzenia; oraz
ustanowienia obowiazkowych szkoleni dla pracownikéw dzialu kadr na temat réwnosci wynagrodzen oraz neutral-
nych pod wzgledem plci oceny i zaszeregowania stanowisk pracy.

(52) Zgodnie z orzecznictwem Trybunalu Sprawiedliwosci (') dyrektywa 2006/54/WE ustanawia przepisy zapewniajace
przeniesienie cigzaru dowodu na pozwanego w sytuacji, gdy wystepuje dyskryminacja prima facie. Niemniej jednak
nawet sposéb ustalenia tego domniemania nie zawsze jest fatwy dla ofiar i sadéw. W sprawie C-109/88 Trybunat
Sprawiedliwosci orzekl, ze w przypadku, gdy system wynagrodzen jest zupelnie nieprzejrzysty, cigzar dowodu powi-
nien zosta przeniesiony na pozwanego, niezaleznie od tego, czy pracownik powolat si¢ na dyskryminacje ptacowa
prima facie. W zwiazku z powyzszym, cigzar dowodu powinien by¢ przeniesiony na pozwanego w przypadku gdy
pracodawca nie wywigzuje si¢ z obowiazkéw w zakresie przejrzystosci wynagrodzen okre$lonych w niniejszej
dyrektywie, na przyklad odmawiajac udzielenia informacji wymaganych przez pracownikéw lub, w stosownych
przypadkach, nie skladajac sprawozdania na temat luki ptacowej ze wzgledu na pleé, poza przypadkami, w ktérych
pracodawca udowodni, ze takie naruszenie byto w sposéb oczywisty niezamierzone i miato marginalny charakter.

(53) Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci przepisy krajowe dotyczace terminéw przedawnienia w odnie-
sieniu do dochodzenia roszczen dotyczgcych zarzucanych naruszen praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie
powinny by¢ takie, aby praktycznie nie uniemozliwialy lub nadmiernie nie utrudnialy wykonywania tych praw.
Szczegblng przeszkody dla ofiar dyskryminacji pltacowej ze wzgledu na plec s3 terminy przedawnienia. W tym celu
nalezy ustanowi¢ wspdlne minimalne normy. Normy te powinny okresla¢ poczatek biegu terminu przedawnienia,
jego dlugos¢ oraz okolicznosci, w ktdrych zostaje zawieszony lub przerwany, a takze przewidywa¢ co najmniej trzy-
letni bieg terminéw przedawnienia na dochodzenie roszczen. Bieg terminéw przedawnienia nie powinien si¢ rozpo-
czyna¢ zanim powdd nie bedzie $wiadomy lub zanim mozna w uzasadniony sposob oczekiwad, ze bedzie Swiadomy
naruszenia. Panstwa czlonkowskie moga postanowié, ze bieg terminu przedawnienia nie rozpoczyna si¢ w czasie
gdy dochodzi do naruszenia lub przed rozwiagzaniem umowy o prace lub stosunku pracy.

(54) Koszty postgpowania sgdowego stanowia powazng przeszkode dla ofiar dyskryminacji placowej ze wzgledu na pleé
w dochodzeniu roszczen dotyczacych zarzucanego naruszenia ich prawa do réwnego wynagrodzenia, co prowadzi
do niewystarczajgcej ochrony pracownikéw oraz niewystarczajacego egzekwowania prawa do réwnego wynagro-
dzenia. Aby usung¢ te istotng przeszkode proceduralng w dochodzeniu sprawiedliwosci, pafistwa czlonkowskie
powinny zapewni¢, aby sady krajowe mogly oceniaé, czy powdd, ktéry przegral sprawe, miat uzasadnione podstawy
do dochodzenia roszczenia, oraz, w przypadku gdy mial takie uzasadnione podstawy, czy powdd ten powinien by¢
zobowiazany do ponoszenia kosztéw sgdowych. Powinno to mie¢ zastosowanie w szczegélnosci w przypadku, gdy
pozwany, ktéry wygral, nie wywiazal sic z obowigzkéw w zakresie przejrzystosci wynagrodzeni okreslonych
w niniejszej dyrektywie.

() Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 17 grudnia 2015 r., Arjona Camacho, C407/14, ECLLEU:C:2015:831, pkt 45.
(") Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 17 paZdziernika 1989 r., Danfoss, C-109/88, ECLLEU:C:1989:383.
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Panistwa czlonkowskie powinny przewidzie¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace kary w przypadku naruszen
przepiséw krajowych przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy lub przepiséw krajowych, ktére obowigzujg juz
w dniu wejscia w zycie niniejszej dyrektywy i ktore odnosza si¢ do prawa do réwnego wynagrodzenia. Takie kary
powinny obejmowac grzywny, ktérych wysoko$¢ moze by¢ uzalezniona od rocznego obrotu brutto pracodawcy
lub catkowitych kosztéw wynagrodzen. Uwzgledniaé nalezy wszelkie inne czynniki obciazajace lub lagodzace,
ktére moga mie¢ zastosowanie w okolicznosciach danej sprawy, na przyklad w przypadku gdy dyskryminacja pta-
cowa ze wzgledu na ple¢ jest powiazana z innymi cechami chronionymi bedacymi przyczyna dyskryminacji. Do
panstw cztonkowskich nalezy okreslenie naruszen praw i obowigzkéw dotyczacych réwnosci wynagrodzen za taka
samg prace lub pracg o takiej samej warto$ci, w odniesieniu do ktérych grzywny sa najbardziej odpowiednig karg.

Panistwa czlonkowskie powinny ustanowi¢ szczegdlne kary za powtarzajace si¢ naruszenia jakichkolwiek praw lub
obowigzkéw zwigzanych z réwnoscia wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samga prace lub prace o takiej
samej warto$ci, aby odzwierciedli¢ wage naruszenia oraz jeszcze bardziej zniechgca¢ do dokonywania takich naru-
szef. Takie kary moglyby obejmowacl rézne rodzaje finansowych czynnikéw zniechecajacych, takich jak cofniecie
publicznych $wiadczen lub wylaczenie na okreslony czas z przyznawania zachet finansowych lub z mozliwosci
uczestnictwa w postepowaniu o udzielenie zamdéwienia publicznego.

Wynikajgce z niniejszej dyrektywy obowiazki pracodawcéw stanowia czg$¢ majacych zastosowanie obowigzkéw
w obszarze prawa ochrony Srodowiska, prawa socjalnego i prawa pracy, ktérych przestrzeganie paistwa cztonkow-
skie muszg zapewni¢ na mocy dyrektyw Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/23[UE (), 2014/24/UE (*%)
i 2014/25|UE (**) w kontekscie uczestnictwa w postgpowaniach o udzielenie zaméwienia publicznego. Aby prze-
strzega¢ tych obowiazkéw natozonych na pracodawcow w zakresie, w jakim dotycza one prawa do réwnego wyna-
grodzenia, panstwa czlonkowskie powinny przede wszystkim zapewniaé, aby podmioty gospodarcze, realizujac
zaméwienie publiczne lub koncesjg, dysponowaly mechanizmami ustalania wynagrodzen nieprowadzacymi do luki
placowej ze wzgledu na ple¢ wirdd pracownikéw — w kazdej kategorii pracownikéw wykonujacych taka samg prace
lub pracg o takiej samej warto$ci — ktorej nie mozna uzasadni¢ kryteriami neutralnymi pod wzgledem plci. Ponadto,
panstwa czlonkowskie powinny rozwazy¢ wymog wprowadzenia przez instytucje zamawiajace, w stosownych
przypadkach, kar i warunkéw rozwigzania umowy zapewniajacych zachowanie zgodnosci z zasadg réwnosci wyna-
grodzen podczas realizowania zaméwien publicznych i koncesji. Instytucje zamawiajgce powinny réwniez moc
uwzgledni¢ kwesti¢ nieprzestrzegania zasady réwno$ci wynagrodzen przez oferenta lub jednego z jego podwyko-
nawcOw przy rozpatrywaniu zastosowania podstaw wykluczenia lub decyzji o nieudzieleniu zaméwienia oferen-
towi, ktory zlozyl oferte najkorzystniejsza z ekonomicznego punktu widzenia.

Skuteczne wykonywanie prawa do réwnego wynagrodzenia wymaga odpowiedniej ochrony administracyjnej i sado-
wej przeciwko wszelkiemu niekorzystnemu traktowaniu bedgcemu reakcjg na podejmowane przez pracownikéw
proby wykonywania tego prawa, na wszelkie skargi skladane u pracodawcy, lub wszelkie procedury administracyjne
lub postepowania sadowe, majace na celu egzekwowanie przestrzegania tego prawa. Zgodnie z orzecznictwem Try-
bunatu Sprawiedliwosci () kategoria pracownikéw uprawnionych do ochrony powinna by¢ interpretowana sze-
roko oraz obejmowaé wszystkich pracownikéw, ktérzy moga podlegaé srodkom odwetowym podjetym przez pra-
codawce w odpowiedzi na skarge dotyczaca dyskryminacji ze wzgledu na pleé. Ochrona nie ogranicza sig
wylacznie do pracownikow, ktdrzy zlozyli skargi, lub ich przedstawicieli, ani do tych, ktérzy spelniaja okreslone
wymogi formalne dotyczgce uznania okreslonego statusu, takiego jak status $wiadka.

W celu poprawy egzekwowania zasady réwnosci wynagrodzeni, w niniejszej dyrektywie nalezy wzmocnic istniejace
narzedzia i procedury egzekwowania w odniesieniu do praw i obowigzkéw okreslonych w niniejszej dyrektywie
oraz przepiséw dotyczacych réwnosci wynagrodzen okreslonych w dyrektywie 2006/54/WE.

W niniejszej dyrektywie ustanowiono minimalne wymogi, nie naruszajac w ten sposob prerogatyw panstw czton-
kowskich w zakresie wprowadzania i utrzymywania przepiséw korzystniejszych dla pracownikéw. Prawa nabyte na
mocy obowiazujacych ram prawnych powinny nadal mie¢ zastosowanie, chyba ze niniejszg dyrektywa zostaja
wprowadzone przepisy korzystniejsze dla pracownikéw. Wykonanie niniejszej dyrektywy nie moze zosta¢ wyko-
rzystane do ograniczenia istniejacych praw ustanowionych w obowigzujacym prawie Unii lub prawie krajowym
w tym obszarze, ani nie moze stanowi¢ wigzacego uzasadnienia dla ograniczenia praw przystugujacych pracowni-
kom w odniesieniu do zasady réwnosci wynagrodzen.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/23/UE z dnia 26 lutego 2014 r. w sprawie udzielania koncesji, (Dz.U. L 94
228.3.2014,s. 1).

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/24/UE z dnia 26 lutego 2014 r. w sprawie zamdwiefi publicznych, uchylajgca
dyrektywe 2004/18/WE (Dz.U. L 94 z 28.3.2014, 5. 65).

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/25/UE z dnia 26 lutego 2014 r. w sprawie udzielania zamdéwien przez podmioty
dzialajace w sektorach gospodarki wodnej, energetyki, transportu i ustug pocztowych, uchylajaca dyrektywe 2004/17/WE (Dz.U. L 94
2 28.3.2014, 5. 243).

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 20 czerwca 2019 r., Hakelbracht i in., C-404/18, ECLLEU:C:2019:523.
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*
*)

W celu zapewnienia wlasciwego monitorowania wdrazania prawa do réwnego wynagrodzenia panstwa czlonkow-
skie powinny ustanowi¢ lub wyznaczy¢ specjalny organ monitorujacy. Organ ten, ktéry powinien méc by¢ czescia
istniejacego organu realizujagcego podobne cele, powinien otrzymaé konkretne zadania zwigzane z wdrazaniem
Srodkéw dotyczacych przejrzystoici wynagrodzent przewidzianych w niniejszej dyrektywie oraz zbieraé okreslone
dane w celu monitorowania nieréwnosci w wynagradzaniu oraz wplywu $rodkéw dotyczacych przejrzystosci wyna-
grodzen. Panstwa czlonkowskie powinny méc wyznaczyé wigksza liczbe organéw, pod warunkiem ze funkcje
monitorowania i analizy okre§lone w niniejszej dyrektywie zapewniane s3 przez organ centralny.

Dla analizy i monitorowania zmian w luce placowej ze wzgledu na ple¢ na poziomie Unii istotne znaczenie ma zes-
tawianie statystyk dotyczacych plac z podziatem na ple¢ oraz przekazywanie dokladnych i pelnych statystyk Komisji
(Eurostatowi). W rozporzadzeniu Rady (WE) nr 530/1999 (*!) naklada si¢ na panstwa cztonkowskie obowigzek zes-
tawiania co cztery lata statystyk strukturalnych na poziomie mikro, ktére dotycza zarobkow oraz dostarczaja zhar-
monizowanych danych na potrzeby obliczania luki placowej ze wzgledu na pled. Roczne statystyki o wysokiej
jakodci moglyby zwigkszy¢ przejrzysto§¢ oraz poprawi¢ monitorowanie i §wiadomos$¢ zagadnien nieréwnosci pla-
cowych ze wzgledu na plec. Dostepnos$é i mozliwos¢ pordwnania takich danych ma zasadnicze znaczenie dla oceny
zachodzacych zmian, zar6wno na poziomie krajowym, jak i w catej Unii. Odpowiednie statystyki przekazywane do
Komisji (Eurostatu) powinny by¢ zbierane do celéw statystycznych w rozumieniu rozporzadzenia Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady (WE) nr 223/2009 ().

Poniewaz cele niniejszej dyrektywy, a mianowicie lepsze i skuteczniejsze stosowanie zasady réwnosci wynagrodzen
poprzez ustanowienie wspdlnych minimalnych wymogéw, ktére powinny mieé zastosowanie do wszystkich przed-
sigbiorstw i organizacji w calej Unii, nie mogg zosta¢ osiagnigte w spos6b wystarczajacy przez panstwa czlonkow-
skie, natomiast ze wzgledu na ich rozmiary i skutki mozliwe jest ich lepsze osiggniecie na poziomie Unii, moze ona
podjaé dzialania zgodnie z zasadg pomocniczosci okre§long w art. 5 Traktatu o Unii Europejskiej. Zgodnie z zasadg
proporcjonalnosci okre§long w tym artykule, niniejsza dyrektywa, ktéra ogranicza si¢ do okreslenia minimalnych
norm, nie wykracza poza to, co jest konieczne do osiagniecia tych celow.

Rola partneréw spolecznych jest kluczowa w opracowywaniu sposobu wdrazania Srodkéw dotyczacych przejrzys-
toSci wynagrodzen w panstwach czlonkowskich, zwlaszcza w paristwach, w ktérych powszechnie stosowane sg
negocjacje zbiorowe. Pafistwa cztonkowskie powinny mie¢ zatem mozliwo$¢ powierzenia partnerom spotecznym
wykonania niniejszej dyrektywy w catosci lub cz¢$ciowo, pod warunkiem ze pafistwa cztonkowskie podejma wszel-
kie niezbedne kroki w celu zapewnienia, aby rezultaty, do osiagnigcia ktérych dazy niniejsza dyrektywa, byly w kaz-
dym momencie gwarantowane.

Przy wykonywaniu niniejszej dyrektywy panstwa czlonkowskie powinny unikaé nakladania ograniczen administra-
cyjnych, finansowych i prawnych w sposéb, ktéry utrudnialby tworzenie i rozwijanie mikroprzedsigbiorstw oraz
malych lub $rednich przedsigbiorstw. Paistwa czlonkowskie powinny zatem przeprowadzi¢ oceng skutkéw swoich
przepiséw transponujgcych dla mikroprzedsigbiorstw oraz malych i $rednich przedsigbiorstw w celu zapewnienia,
aby przedsigbiorstwa te nie poniosly nieproporcjonalnych konsekwencji — przy czym szczegélng uwage nalezy
zwréci¢ na mikroprzedsigbiorstwa — aby zmniejszy¢ obcigzenia administracyjne oraz opublikowaé wyniki takich
ocen.

Zgodnie z art. 42 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2018/1725 (¥) skonsultowano si¢ z Euro-
pejskim Inspektorem Ochrony Danych, ktéry wydal opini¢ w dniu 27 kwietnia 2021 r.,

Rozporzadzenie Rady (WE) nr 530/1999 z dnia 9 marca 1999 r. dotyczace statystyk strukturalnych odnoszacych sie do zarobkéw
i kosztéw pracy (Dz.U.L 63 z 12.3.1999, s. 6).

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 223/2009 z dnia 11 marca 2009 r. w sprawie statystyki europejskiej oraz
uchylajgce rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE, Euratom) nr 1101/2008 w sprawie przekazywania do Urz¢du Sta-
tystycznego Wspdlnot Europejskich danych statystycznych objetych zasada poufnosci, rozporzadzenie Rady (WE) nr 322/97 w spra-
wie statystyk Wspélnoty oraz decyzje Rady 89/382/EWG, Euratom w sprawie ustanowienia Komitetu ds. Programéw Statystycznych
Wspélnot Europejskich (Dz.U. L 87 z 31.3.2009, s. 164).

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2018/1725 z dnia 23 pazdziernika 2018 r. w sprawie ochrony oséb fizycz-
nych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych przez instytucje, organy i jednostki organizacyjne Unii i swobodnego prze-
plywu takich danych oraz uchylenia rozporzadzenia (WE) nr 45/2001 i decyzji nr 1247/2002/WE (Dz.U. L 295 z 21.11.2018, s. 39).
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PRZYJMUJA NINIEJSZA DYREKTYWE:

ROZDZIAL 1

PRZEPISY OGOLNE

Artykut 1

Przedmiot

W niniejszej dyrektywie ustanawia si¢ minimalne wymogi stuzagce wzmocnieniu stosowania zasady rownosci wynagrodzen
dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci (zwanej dalej ,zasadg réwnosci wynagrodzen”),
ktérg zapisano w art. 157 TFUE, a takze wzmocnieniu zakazu dyskryminacji okreslonego w art. 4 dyrektywy 2006/54/WE,
w szczegolnosci za posrednictwem mechanizméw przejrzysto$ci wynagrodzef oraz wzmocnionych mechanizméw egzek-
wowania.

Artykut 2
Zakres stosowania
1. Niniejsza dyrektywa ma zastosowanie do pracodawcéw w sektorze publicznym i prywatnym.

2. Niniejsza dyrektywa ma zastosowanie do wszystkich pracownikéw zatrudnionych na umowe o pracg lub pozostajg-
cych w stosunku pracy okreslonych przez prawo, uklady zbiorowe lub praktyke obowiazujace w poszczegélnych pan-
stwach czlonkowskich, przy uwzglednieniu orzecznictwa Trybunalu Sprawiedliwosci.

3. Do celéw art. 5 niniejsza dyrektywa ma zastosowanie do oséb starajacych si¢ o zatrudnienie.

Artykut 3
Definicje

1. Do celéw niniejszej dyrektywy stosuje si¢ nastgpujace definicje:

a) ,wynagrodzenie” oznacza zwykla podstawowg lub minimalng place godzinows lub place miesigczng oraz wszelkie
inne $wiadczenia pienigzne lub rzeczowe, otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub posrednio (skfadniki uzu-
pelniajace lub zmienne) od swojego pracodawcy z racji swojego zatrudnienia;

b) ,poziom wynagrodzenia” oznacza roczne wynagrodzenie brutto i odpowiadajace mu wynagrodzenie godzinowe
brutto;

¢) ,luka placowa ze wzgledu na pte¢” oznacza réznice Srednich pozioméw wynagrodzenia migdzy zatrudnionymi u pra-
codawcy pracownikami plei zenskiej i meskiej, wyrazong jako odsetek Sredniego poziomu wynagrodzenia pracowni-
kéw plei meskiej;

d) ,mediana wynagrodzenia” oznacza poziom wynagrodzenia, w stosunku do ktérego potowa pracownikéw u danego
pracodawcy zarabia wigcej, a polowa zarabia mniej;

e) ,mediana luki placowej ze wzgledu na ple¢” oznacza réznice migdzy mediang wynagrodzenia pracownikéw plci zen-
skiej i mediang wynagrodzenia pracownikéw plci meskiej u danego pracodawcy, wyrazong jako odsetek mediany
wynagrodzenia pracownikéw plci meskiej;

f) kwartyl wynagrodzenia” oznacza kazda z czterech réwnych grup pracownikéw, na ktére sg oni podzieleni wedtug ich
pozioméw wynagrodzenia — od najnizszego do najwyzszego;

g) ,praca o takiej samej warto$ci” oznacza prace, ktorg okresla si¢ jako majacg te samg warto$¢ zgodnie z niedyskrymina-
cyjnymi i obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami, o ktérych mowa w art. 4 ust. 4;
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h) ,kategoria pracownikéw” oznacza pracownikéw wykonujacych taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci
pogrupowanych przez pracodawce tych pracownikéw w niearbitralny sposéb na podstawie niedyskryminacyjnych
i obiektywnych, neutralnych pod wzgledem plci kryteriéw, o ktérych mowa w art. 4 ust. 4, w stosownych przypad-
kach, we wspolpracy z przedstawicielami pracownikéw zgodnie z prawem krajowym lub praktyka krajows;

i) ,dyskryminacja bezposrednia” oznacza sytuacj¢, w ktorej dana osoba traktowana jest mniej korzystnie ze wzgledu na
plec niz jest, byla lub bylaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji;

j)  .dyskryminacja posrednia” oznacza sytuacje, w ktérej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub praktyka stawiataby
osoby danej plci w szczeg6lnie niekorzystnym polozeniu w poréwnaniu z osobami innej plci, chyba ze dany przepis,
kryterium lub praktyka sa obiektywnie uzasadnione na podstawie zasadnego celu, a Srodki osiggniecia tego celu sg
odpowiednie i niezbedne;

k) ,inspektorat pracy” oznacza organ lub organy odpowiedzialne, zgodnie z prawem krajowym lub praktyka krajows, za
pelnienie funkcji kontrolnych i inspekcyjnych na rynku pracy, z wyjatkiem przypadkéw, w ktorych — gdy przewiduje
to prawo krajowe — partnerzy spoleczni moga wykonywa¢ takie funkgcje;

) ,organ ds. réwnosci” oznacza organ lub organy wyznaczone na mocy art. 20 dyrektywy 2006/54/WE;

m) ,przedstawiciele pracownikéw” oznaczajg przedstawicieli pracownikow zgodnie z prawem krajowym lub praktyka kra-
jowa.

2. Do celéw niniejszej dyrektywy dyskryminacja obejmuje:

a) molestowanie oraz molestowanie seksualne w rozumieniu art. 2 ust. 2 lit. a) dyrektywy 2006/54/WE, a takze kazde
mniej korzystne traktowanie spowodowane przez odrzucenie takiego zachowania lub podporzadkowanie si¢ takiemu
zachowaniu przez osobeg, ktérej ono dotyczy, o ile takie molestowanie lub traktowanie jest zwigzane z wykonywa-
niem praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie lub z niego wynika;

b) wszelkie polecenia dyskryminowania oséb ze wzgledu na pleé;

c) wszelkie mniej korzystne traktowanie zwigzane z cigzg lub urlopem macierzynskim w rozumieniu dyrektywy
Rady 92/85/EWG (*);

d) wszelkie mniej korzystne traktowanie w rozumieniu dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 (¥),
ze wzgledu na pleé, w tym w odniesieniu do urlopu ojcowskiego, urlopu rodzicielskiego lub urlopu opiekuiczego;

e) dyskryminacje krzyzows, ktdra jest oparta na polaczeniu dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ z dyskryminacja z powodu
jakiejkolwiek innej cechy lub innych cech chronionych na mocy dyrektyw 2000/43/WE lub 2000/7 8/WE.

3. Ust. 2 lit. e) nie naktada na pracodawcéw dodatkowych obowigzkéw w zakresie zbierania danych, o ktérych mowa
w niniejszej dyrektywie, dotyczgcych innych niz ple¢ cech chronionych bedgcych przyczyng dyskryminacji.

Artykut 4

Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

1. Panstwa cztonkowskie podejmuja niezbedne dzialania celem zapewnienia, aby pracodawcy dysponowali strukturami
wynagrodzen zapewniajagcymi rowne wynagrodzenie za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci.

2. Panstwa czlonkowskie — w porozumieniu z organami ds. réwnosci — podejmujg wszelkie niezbedne $rodki stuzace
zapewnieniu, aby zostaly udostepnione i byly latwo dostepne analityczne narzedzia lub metody stuzace wspieraniu i zapew-
nianiu wskazéwek w ramach procesu oceny i poréwnywania warto$ci pracy zgodnie z kryteriami okreslonymi w niniej-
szym artykule. Te narzedzia i metody muszg umozliwial pracodawcom i ich partnerom spotecznym latwe sporzadzenie
i stosowanie neutralnych pod wzgledem plci systeméw oceny i zaszeregowania stanowisk pracy, ktére wykluczajg wszelka
dyskryminacj¢ placows ze wzgledu na plec.

(*) Dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw stuzacych wspieraniu poprawy
w miejscu pracy bezpieczefistwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzily, i pracownic karmigcych piersia
(dziesigta dyrektywa szczegbtowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.U. L 348 z 28.11.1992, 5. 1).

(*) Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie rOwnowagi miedzy Zyciem zawo-
dowym a prywatnym rodzicow i opiekunéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz.U. L 188 2 12.7.2019, 5. 79).
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3. W stosownych przypadkach Komisja moze aktualizowaé ogdlnounijne wytyczne dotyczace neutralnych pod wzgle-
dem plci systeméw ocen i zaszeregowania stanowisk pracy, w konsultacji z Europejskim Instytutem ds. Réwnosci Kobiet
i Mezczyzn (EIGE).

4. Struktury wynagrodzenia musza by¢ takie, aby umozliwi¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sa w poréwnywalnej
sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem plci kryteriéw uzgodnio-
nych z przedstawicielami pracownikéw, o ile tacy przedstawiciele istnieja. Kryteria te nie moga opieraé si¢ bezposrednio lub
posrednio na plci pracownikéw. Kryteria te obejmujg umiejetnoéci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci i warunki pracy,
oraz — w stosownych przypadkach — wszelkie inne czynniki, ktére majg znaczenie w danym miejscu pracy lub na danym
stanowisku. Muszg by¢ one stosowane w obiektywny, neutralny pod wzgledem plci sposéb, wykluczajacy wszelka bezpo-
$rednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na ple¢. W szczeg6lnosci odpowiednie umiejetnosci migkkie nie moga
by¢ niedoceniane.

ROZDZIAL 1T

PRZEJRZYSTOSC WYNAGRODZEN

Artykut 5
Przejrzysto$¢ wynagrodzefi przed zatrudnieniem

1. Osoby starajace si¢ o zatrudnienie majg prawo do otrzymania od przyszlego pracodawcy informacji na temat:

a) poczatkowego wynagrodzenia lub jego przedziatu — opartego na obiektywnych, neutralnych pod wzgledem plci kryte-
riéw — przewidzianego w odniesieniu do danego stanowiska; oraz

b) w stosownych przypadkach — odpowiednich przepiséw ukladu zbiorowego stosowanych przez pracodawce w odniesie-
niu do danego stanowiska.

Informacje te przekazuje si¢ w taki sposob, aby zapewni¢ $wiadome i przejrzyste negocjacje dotyczace wynagrodzenia, na
przyktad w opublikowanym ogloszeniu o wakacie, przed rozmowa kwalifikacyjng lub w inny sposéb.

2. Pracodawca nie moze zadawaé osobom starajgcym si¢ o zatrudnienie pytania o ich wynagrodzenie w obecnym sto-
sunku pracy ani w poprzednich stosunkach pracy.

3. Pracodawcy zapewniaja, aby ogloszenia o wakatach i nazwy stanowisk pracy byly neutralne pod wzgledem plci oraz
aby proces rekrutacji przebiegal w sposéb niedyskryminacyjny, aby nie podwaza¢ prawa do réwnego wynagrodzenia za
taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci (zwanego dalej ,prawem do réwnego wynagrodzenia”).

Artykut 6
Przejrzysto$¢ ustalania wynagrodzen oraz polityka wzrostu wynagrodzefi

1. Pracodawcy zapewniajg swoim pracownikom latwy dostep do kryteriéw, ktdre sg stosowane do okre$lania wynagro-
dzenia pracownikéw, pozioméw wynagrodzenia i progresji wynagrodzenia. Kryteria te musza by¢ obiektywne i neutralne
pod wzgledem plci.

2. Panstwa czlonkowskie mogg zwolni¢ pracodawcow zatrudniajgcych mniej niz 50 pracownikéw z obowigzku zwig-
zanego z progresja wynagrodzen okre§lonego w ust. 1.

Artykut 7
Prawo do informagji

1. Pracownicy majg prawo do wystgpowania o informacje oraz do otrzymywania na pi$mie, zgodnie z ust. 2 i 4, infor-
magji dotyczacych ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $rednich pozioméw wynagrodzenia, w podziale na
pleé, w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych takg sama pracg jak oni lub prace o takiej samej wartosci jak
ich praca.

2. Pracownicy musza mie¢ mozliwo$¢ zwracania si¢ o informacje, o ktérych mowa w ust. 1, oraz ich otrzymywania za
posrednictwem ich przedstawicieli pracownikéw, zgodnie z prawem krajowym lub praktyka krajowa. Muszg mie¢ réwniez
mozliwo$¢ zwracania si¢ o informacje i ich otrzymywania za posrednictwem organu ds. réwnosci.
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Jezeli otrzymane informacje sg niedokladne lub niekompletne, pracownicy, osobiscie lub za posrednictwem ich przedstawi-
cieli pracownikéw, majg prawo wystapi¢ o dodatkowe i uzasadnione wyjasnienia i szczegétowe informacje dotyczace
wszelkich przekazanych danych oraz otrzymaé merytoryczng odpowiedz.

3. Pracodawcy co roku informujg wszystkich pracownikéw o przystugujacym im prawie do otrzymywania informacji,
o ktérych mowa w ust. 1, oraz o krokach, jakie ma podjaé pracownik w celu wykonania tego prawa.

4. Pracodawcy udostepniajg informacje, o ktérych mowa w ust. 1, w rozsagdnym terminie, a w kazdym razie w ciagu
dwoch miesigcy od dnia zwrdcenia sig o te informagje.

5. Pracownikom nie uniemozliwia si¢ ujawniania ich wynagrodzenia na potrzeby egzekwowania zasady réwnosci
wynagrodzen. W szczegdlnosci panstwa czlonkowskie wprowadzaja Srodki dotyczace zakazu wprowadzania warunkow
umowy, ktére uniemozliwiaja pracownikom ujawnianie informacji o ich wynagrodzeniu.

6.  Pracodawcy mogg wymagad, aby pracownicy, ktorzy na mocy niniejszego artykutu uzyskali informacje inne niz doty-
czace ich wlasnych wynagrodzen lub poziomu wynagrodzenia, nie wykorzystywali tych informacji do jakiegokolwiek
innego celu niz cel polegajacy na wykonywaniu ich prawa do réwnego wynagrodzenia.

Artykut 8
Dostepno$¢ informacji

Pracodawcy przekazuja wszelkie informacje, ktére udostepniajg pracownikom lub osobom starajagcym si¢ o zatrudnienie na
podstawie art. 5, 6 i 7 w formacie, ktéry jest przystepny dla oséb z niepelnosprawnosciami i ktéry uwzglednia ich szcze-
g6lne potrzeby.

Artykut 9

Sprawozdawczo$¢ w zakresie luki placowej miedzy pracownikami plci zefiskiej i meskiej

1. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby pracodawcy dostarczali nastgpujace informacje dotyczace ich organizacii,
zgodnie z niniejszym artykulem:

a) luka placowa ze wzgledu na pleé;

b) luka placowa ze wzgledu na ple¢ w formie sktadnikéw uzupelniajacych lub zmiennych;

¢) mediana luki placowej ze wzgledu na pleé;

d) mediana luki placowej ze wzgledu na ple¢ w formie sktadnikéw uzupelniajacych lub zmiennych;
e) odsetek pracownikéw plci zeniskiej i meskiej otrzymujacych skladniki uzupelniajace lub zmienne;
f) odsetek pracownikéw plci zeniskiej i meskiej w kazdym kwartylu wynagrodzenia;

g) luka placowa ze wzgledu na ple¢ wéréd pracownikéw w podziale na kategorie pracownikéw, wedlug zwyklej podsta-
wowej placy godzinowej lub miesiecznej oraz sktadnikéw uzupelniajacych lub zmiennych.

2. Pracodawcy zatrudniajacy 250 pracownikéw lub wiecej, do dnia 7 czerwca 2027 r., a nastepnie co roku, przekazuja
informacje okreslone w ust. 1 dotyczace poprzedniego roku kalendarzowego.

3. Pracodawcy zatrudniajacy od 150 do 249 pracownikéw, do dnia 7 czerwca 2027 r., a nastepnie co trzy lata, przeka-
zuja informacje okreslone w ust. 1 dotyczace poprzedniego roku kalendarzowego.

4. Pracodawcy zatrudniajacy od 100 do 149 pracownikéw, do dnia 7 czerwca 2031 r., a nastepnie co trzy lata, przeka-
zujg informacje okreslone w ust. 1 dotyczace poprzedniego roku kalendarzowego.

5. Panstwa czlonkowskie nie uniemozliwiaja pracodawcom zatrudniajgcym mniej niz 100 pracownikéw dobrowolnego
przekazywania informacji okreslonych w ust. 1. Pafistwa czlonkowskie moga, w ramach prawa krajowego, wymagaé od
pracodawcéw zatrudniajacych mniej niz 100 pracownikéw przekazywania informacji na temat wynagrodzenia.
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6.  Kierownictwo pracodawcy potwierdza rzetelno$¢ informacji po skonsultowaniu si¢ z przedstawicielami pracowni-
kow. Przedstawiciele pracownikéw muszg mie¢ dostep do metodologii stosowanej przez pracodawce.

7. Informacje, o ktérych mowa w ust. 1 lit. a)-g) niniejszego artykulu, przekazuje si¢ organowi odpowiedzialnemu za
zestawianie i publikowanie takich danych zgodnie z art. 29 ust. 3 lit. ¢). Pracodawca moze publikowac informacje, o ktérych
mowa w ust. 1 lit. a)-f) niniejszego artykulu, na swojej stronie internetowej lub udostgpniac je publicznie w inny sposéb.

8.  Panstwa czlonkowskie moga samodzielnie zestawia¢ informacje, o ktérych mowa ust. 1 lit. a)—f) niniejszego artykulu,
na podstawie danych administracyjnych, takich jak dane przekazane przez pracodawcéw organom podatkowym lub orga-
nom zabezpieczenia spolecznego. Informacje te podaje si¢ do wiadomosci publicznej zgodnie z art. 29 ust. 3 lit. c).

9.  Pracodawcy przekazujg informacje, o ktérych mowa w ust. 1 lit. g), wszystkim swoim pracownikom i przedstawicie-
lom ich pracownikéw. Na wniosek pracodawca przekazuje te informacje inspektoratowi pracy oraz organowi ds. rownosci.
Roéwniez na wniosek pracodawca przekazuje informacje z poprzednich czterech lat, o ile s3 one dostepne.

10.  Pracownicy, przedstawiciele pracownikéw, inspektoraty pracy oraz organy ds. rownosci majg prawo zwrdcic si¢ do
pracodawcy o dodatkowe wyjasnienia i szczeg6ly dotyczace wszelkich przekazywanych danych, w tym o wyjasnienia doty-
czgce wszelkich réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pleé. Pracodawcy udzielaja merytorycznej odpowiedzi na takie
zapytania w rozsagdnym terminie. W przypadku gdy réznice w wynagrodzeniach ze wzgledu na ple nie sg uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami, pracodawcy podejmujg Srodki zaradcze w rozsadnym terminie
w Scislej wspolpracy z przedstawicielami pracownikéw, inspektoratem pracy lub organem ds. réwnosci.

Artykut 10

Wsp6lna ocena wynagrodzen

1. Panstwa czlonkowskie podejmuja odpowiednie Srodki w celu zapewnienia, aby pracodawcy podlegajacy sprawozda-
wezodci dotyczgcej wynagrodzen na podstawie art. 9 przeprowadzali, we wspélpracy z ich przedstawicielami pracowni-
kéw, wspdlng oceng wynagrodzen w przypadkach gdy spelnione s wszystkie nastepujace warunki:

a) sprawozdawczo$¢ dotyczaca wynagrodzen wykazuje réznicg $redniego poziomu wynagrodzenia migdzy pracownikami
plci zeriskiej i meskiej, wynoszacg co najmniej 5 % w ktorejkolwiek kategorii pracownikéw;

b) pracodawca nie uzasadnit takiej r6znicy w $rednim poziomie wynagrodzenia na podstawie obiektywnych, neutralnych
pod wzgledem plci kryteriow;

¢) pracodawca nie zaradzil takiej nieuzasadnionej réznicy w $rednim poziomie wynagrodzenia w ciagu szeSciu miesigcy
od dnia przedlozenia sprawozdania dotyczgcego wynagrodzen.

2. Wspdlng oceng wynagrodzen przeprowadza si¢ w celu zidentyfikowania réznic w wynagrodzeniach pracownikéw
plci Zeniskiej i meskiej, ktore nie s3 uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pici kryteriami, a takze w celu
zaradzenia tym réznicom i zapobiegania im; ocena ta obejmuje nastepujace elementy:

a) analiz¢ odsetka pracownikow plci zenskiej i meskiej w kazdej kategorii pracownikéw;

b) informacje na temat $rednich pozioméw wynagrodzenia pracownikow plci zefiskiej i meskiej oraz skladnikéw uzupel-
niajacych lub zmiennych dla kazdej kategorii pracownikow;

c) wszelkie roznice w $rednich poziomach wynagrodzenia pracownikéw plci zenskiej i meskiej w kazdej kategorii pracow-
nikéw;
d) przyczyny takich réznic w $rednich poziomach wynagrodzenia, na podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgle-

dem plci kryteridw, jezeli takie istnieja, ustalone wspélnie przez przedstawicieli pracownikéw oraz pracodawce;

e) odsetek pracownikow plci Zeniskiej i meskiej, ktorzy skorzystali z jakiejkolwiek poprawy wynagrodzenia po powrocie
z urlopu macierzynskiego lub ojcowskiego, rodzicielskiego lub opiekuniczego, o ile taka poprawa nastgpita w danej
kategorii pracownikéw w okresie przebywania na urlopie;

f) $rodki majace na celu odniesienie si¢ do réznic w wynagrodzeniu, jezeli nie sg one uzasadnione obiektywnymi, neutral-
nymi pod wzgledem plci kryteriami;
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g) oceng skutecznosci Srodkéw uwzglednionych we wezesniejszych wspélnych ocenach wynagrodzen.

3. Pracodawcy udostepniajg wsp6lng ocene wynagrodzefi pracownikom i przedstawicielom pracownikéw oraz przeka-
zuj ja organowi monitorujagcemu zgodnie z art. 29 ust. 3 lit. d). Pracodawcy na wniosek udostepniaja jg inspektoratowi
pracy oraz organowi ds. rdwnosci.

4. Przy wdrazaniu Srodkéw wynikajacych ze wspolnej oceny wynagrodzen pracodawca podejmuje w rozsagdnym termi-
nie dzialania zaradcze w odniesieniu do nieuzasadnionych réznic w wynagrodzeniu, w $cistej wsp6lpracy — zgodnie z pra-
wem krajowym lub praktyka krajowa — z przedstawicielami pracownikéw. Inspektorat pracy lub organ ds. réwnosci moze
zosta¢ poproszony o wlgczenie si¢ w ten proces. Wdrazanie $rodkéw obejmuje analizg istniejacych neutralnych pod wzgle-
dem plci systeméw oceny i zaszeregowania stanowisk pracy lub ustanowienie takich systeméw w celu zapewnienia, aby
wykluczona byla wszelka bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ptacowa ze wzgledu na pleé.

Artykut 11

Wsparcie dla pracodawcéw zatrudniajacych mniej niz 250 pracownikéw

Panstwa czlonkowskie zapewniajg wsparcie, w formie pomocy technicznej i szkolenia, pracodawcom zatrudniajgcym
mniej niz 250 pracownikéw oraz zainteresowanym przedstawicielom pracownikow, aby umozliwi¢ im przestrzeganie obo-
wiazkéw okreslonych w niniejszej dyrektywie.

Artykut 12

Ochrona danych

1. W zakresie, w jakim informacje przekazane zgodnie ze Srodkami podjetymi na podstawie art. 7, 9 i 10 wigzg si¢
z przetwarzaniem danych osobowych, przekazuje si¢ je zgodnie z rozporzadzeniem (UE) 2016/679.

2. Zadne dane osobowe przetwarzane na podstawie z art. 7, 9 lub 10 niniejszej dyrektywy nie moga by¢ wykorzysty-
wane w jakimkolwiek innym celu niz stosowanie zasady réwnosci wynagrodzen.

3. Panstwa czlonkowskie moga postanowi¢, ze w przypadku, gdy ujawnienie informacji na podstawie art. 7, 9 i 10 pro-
wadziloby do ujawnienia, bezposrednio albo posrednio, wynagrodzenia wspétpracownika mozliwego do zidentyfikowa-
nia, dostgp do tych informacji maja wylacznie przedstawiciele pracownikéw, inspektorat pracy lub organ ds. réwnosci.
Przedstawiciele pracownikéw lub organ ds. réwnosci doradzajg pracownikom w odniesieniu do ewentualnego roszczenia
na podstawie niniejszej dyrektywy, nie ujawniajac rzeczywistych pozioméw wynagrodzenia poszczeg6lnych pracownikéw
wykonujacych takg samg pracg lub prace o takiej samej wartosci. Do celéw monitorowania na podstawie art. 29 informacje
udostepnia si¢ bez ograniczenia.

Artykut 13

Dialog spoleczny

Bez uszczerbku dla autonomii partneréw spolecznych oraz zgodnie z prawem krajowym i praktyka krajows panstwa
czlonkowskie podejmuja odpowiednie $rodki, aby zapewni¢ skuteczne zaangazowanie partneréw spolecznych, poprzez
poddawanie pod dyskusje praw i obowigzkéw okreslonych w niniejszej dyrektywie, w stosownych przypadkach na ich
wniosek.

Panstwa czlonkowskie, bez uszczerbku dla autonomii partneréw spolecznych oraz uwzgledniajgc réznorodnos¢ prakeyk
krajowych, podejmuja odpowiednie $rodki w celu promowania roli partneréw spolecznych oraz zachecania do wykonywa-
nia prawa do negocjacji zbiorowych dotyczacych srodkéw stuzacych przeciwdziataniu dyskryminacji placowej i jej nega-
tywnego wplywu na okrelanie wartosci pracy wykonywanej gtéwnie przez pracownikéw jednej pici.
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ROZDZIAL 1II

SRODKI OCHRONY PRAWNE] I EGZEKWOWANIE

Artykut 14

Ochrona praw

Pafistwa czlonkowskie zapewniaja, aby po ewentualnym skorzystaniu z postgpowania pojednawczego wszyscy pracow-
nicy, ktérzy uwazaja si¢ za pokrzywdzonych w zwiazku z nieprzestrzeganiem zasady réwnos$ci wynagrodzen, mieli dostep
do postgpowan sadowych w celu egzekwowania praw i obowiazkéw zwiazanych z zasadg réwnosci wynagrodzen. Poste-
powania takie muszg by¢ fatwo dostepne dla pracownikéw oraz dla oséb dzialajacych w ich imieniu, takze po ustaniu sto-
sunku pracy, w ramach ktérego miata miejsce zarzucana dyskryminacja.

Artykut 15
Procedury w imieniu pracownikéw lub na ich rzecz

Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby stowarzyszenia, organizacje, organy ds. réwnosci i przedstawiciele pracownikéw
lub inne podmioty prawne, ktére majg, zgodnie z kryteriami okreSlonymi w prawie krajowym, uzasadniony interes
w zapewnianiu réwnosci mezczyzn i kobiet, mogly wszczynaé wszelkie procedury administracyjne lub postepowania
sadowe zwigzane z zarzucanym naruszeniem praw lub obowiazkéw zwigzanych z zasadg réwnosci wynagrodzen. Moga
oni dziala¢ w imieniu lub na rzecz pracownika, ktéry jest domniemang ofiarg naruszenia jakichkolwiek praw lub obowigz-
kéw zwigzanych z zasada rownosci wynagrodzen, za zgoda tej osoby.

Artykut 16
Prawo do odszkodowania

1. Panstwa czlonkowskie zapewniajg, aby kazdy pracownik, ktéry ponidst szkode w wyniku naruszenia jakichkolwiek
praw lub obowiazkow zwigzanych z zasadg réwnosci wynagrodzen, mial prawo dochodzenia roszczenia i uzyskania za te
szkode pelnego odszkodowania lub zado§Cuczynienia, okre$lonego przez panstwo czlonkowskie.

2. Odszkodowanie lub zado$¢uczynienie, o ktorych mowa w ust. 1, musza zapewniaé rzeczywiste i skuteczne odszko-
dowanie lub zado$¢uczynienie za poniesione straty i szkody, w sposéb okre$lony przez panstwa czltonkowskie, w sposdb
odstraszajacy i proporcjonalny.

3. Odszkodowanie lub zado$¢uczynienie musi stawial pracownika, ktéry poniést szkode, w sytuacji, w ktorej znajdo-
walby si¢, gdyby nie byl dyskryminowany ze wzgledu na ple¢ lub gdyby nie doszto do naruszenia jakichkolwiek praw lub
obowigzkéw zwigzanych z zasada réwnosci wynagrodzen. Panstwa czlonkowskie zapewniajg, aby odszkodowanie lub
zado$¢uczynienie obejmowaly pelne odzyskanie zaleglego wynagrodzenia i zwigzanych z nim premii lub $wiadczen rze-
czowych, odszkodowanie za utracone szanse, zado§Cuczynienie za szkody niematerialne oraz odszkodowanie za szkody
spowodowane przez inne odpowiednie czynniki, ktore moga obejmowaé dyskryminacj¢ krzyzowa, a takze odsetki za
zwloke.

4. Odszkodowanie lub zado§¢uczynienie nie podlegaja ograniczeniu przez ustalenie z gory maksymalnej wysokosci.

Artykut 17
Inne $rodki ochrony prawnej

1. Panstwa czlonkowskie zapewniajg, aby w przypadku naruszenia praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasadg réw-
nosci wynagrodzen wlasciwe organy lub sady krajowe, zgodnie z prawem krajowym, mogly wyda¢, na wniosek powoda
i na koszt pozwanego:

a) nakaz zaprzestania naruszenia;
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b) nakaz podjecia srodkéw stuzacych zapewnieniu, aby stosowane byly prawa lub obowiazki zwigzane z zasadg réwnosci
wynagrodzen.

2. W przypadku gdy pozwany nie przestrzega nakazu wydanego na podstawie ust. 1, paistwa cztonkowskie zapew-
niajg, aby ich wlasciwe organy lub sady krajowe byly w stanie, w stosownych przypadkach, wyda¢ nakaz powtarzalnej
kary pieni¢znej, z mysla o zapewnieniu przestrzegania przepisow.

Artykut 18
Przeniesienie ci¢zaru dowodu

1. Panstwa czlonkowskie wprowadzaja — zgodnie ze swoimi krajowymi systemami sgdowymi — odpowiednie $rodki
zapewniajace, aby do pozwanego nalezalo udowodnienie, Ze bezposrednia lub posrednia dyskryminacja zwigzana z wyna-
grodzeniem nie miala miejsca w sytuacji gdy pracownicy, ktérzy uznaja si¢ za poszkodowanych z powodu niezastosowania
do nich zasady réwnosci wynagrodzen, przedstawig przed wlasciwym organem lub przed sagdem krajowym fakty pozwala-
jace domniemywaé wystepowanie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji.

2. Panstwa czlonkowskie zapewniajg, aby w postepowaniu administracyjnym lub postgpowaniu sadowym dotyczacym
zarzucanej bezposredniej lub posredniej dyskryminacji zwiazanej z wynagrodzeniem, w przypadku gdy pracodawca nie
wywiazal si¢ z obowigzkéw zwigzanych z przejrzystoicia wynagrodzen, o ktérych mowa w art. 5, 6, 7, 9 i 10, do praco-
dawcy nalezalo udowodnienie, ze taka dyskryminacja nie miata miejsca.

Akapit pierwszy niniejszego ustgpu nie ma zastosowania w przypadku, gdy pracodawca udowodni, ze naruszenie obowigz-
kéw okreslonych w art. 5, 6, 7, 9 1 10 byto w oczywisty sposob niezamierzone i miato marginalny charakter.

3. Niniejsza dyrektywa nie uniemozliwia panstwom czlonkowskim wprowadzania zasad postgpowania dowodowego
korzystniejszych dla pracownika wszczynajacego postepowanie administracyjne lub postgpowanie sadowe w sprawie
zarzucanego naruszenia ktoregokolwiek z praw lub obowigzkéw zwiazanych z zasadg réwnosci wynagrodzen.

4. Panstwa czlonkowskie nie muszg stosowac ust. 1 w odniesieniu do procedur i postepowan, w ktérych ustalenie stanu
faktycznego nalezy do wilasciwego organu lub do sadu krajowego.

5. Niniejszy artykut nie ma zastosowania do postgpowania karnego, chyba ze prawo krajowe stanowi inaczej.

Artykut 19
Dowdéd wykonywania takiej samej pracy lub pracy o takiej samej warto$ci

1. Przy ocenie, czy pracownicy plci zefiskiej i meskiej wykonujg takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci,
ocena, czy pracownicy znajduja si¢ w poréwnywalnej sytuacji, nie ogranicza si¢ do przypadkéw, w ktérych pracownicy
plci Zeniskiej i meskiej pracujg dla tego samego pracodawcy, lecz dotyczy takze jednego Zrddla, ktére ustanawia warunki
wynagrodzenia. Jedno Zrédlo istnieje w przypadku gdy okresla ono elementy wynagrodzenia, ktére majg znaczenie do
celow pordéwnania pracownikow.

2. Ocena, czy pracownicy znajduja si¢ w pordwnywalnej sytuacji, nie ogranicza si¢ do pracownikéw, ktérzy sg zatrud-
nieni w tym samym czasie co zainteresowany pracownik.

3. W przypadku gdy nie mozna ustali¢ rzeczywistego komparatora, mozliwe jest wykorzystanie wszelkich innych
dowodéw w celu dowiedzenia zarzucanej dyskryminacji placowej, w tym statystyk lub poréwnania, w jaki sposéb bytby
traktowany pracownik w poréwnywalnej sytuacji.

Artykut 20

Dostep do dowodow

1.  Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby w postgpowaniu w sprawie roszczenia dotyczacego réwnego wynagrodzenia
wlasciwe organy lub sady krajowe mogly nakazaé pozwanemu ujawnienie wszelkich majacych znaczenie dowodéw, ktore
znajdujg sie w dyspozycji pozwanego, zgodnie z prawem krajowym i praktyka krajows.
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2. Panstwa czlonkowskie zapewniajg, aby wlasciwe organy lub sady krajowe byly uprawnione do nakazania ujawnienia
dowod6w zawierajacych informacje poufne, w przypadku gdy uznajg te dowody za majace znaczenie dla danego roszcze-
nia dotyczacego réwnego wynagrodzenia. Pafistwa czlonkowskie zapewniajg, aby wlasciwe organy lub sady krajowe, naka-
zujac ujawnienie takich informacji, dysponowaly skutecznymi §rodkami ochrony takich informacji, zgodnie z krajowymi
przepisami proceduralnymi.

3. Niniejszy artykul nie uniemozliwia panstwom czltonkowskim utrzymywania lub wprowadzania zasad korzystniej-

szych dla skarzacych.
Artykut 21
Terminy przedawnienia
1.  Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby przepisy krajowe majgce zastosowanie do terminéw przedawnienia roszczen

dotyczacych réwnego wynagrodzenia okreslaly date rozpoczecia biegu takich terminéw, czas ich trwania oraz okolicz-
nosci, w ktérych moga one zostaé zawieszone lub przerwane. Bieg termindéw przedawnienia nie moze rozpoczac sig,
zanim powdd nie bedzie $wiadomy lub zanim mozna w uzasadniony sposob oczekiwaé, ze bedzie $wiadomy naruszenia.
Pafistwa czlonkowskie mogg zadecydowac, ze bieg terminéw przedawnienia nie rozpoczyna si¢ w czasie trwania narusze-
nia lub przed rozwigzaniem umowy o prace lub stosunku pracy. Takie terminy przedawnienia nie moga by¢ krétsze niz
trzy lata.

2. Panstwa czlonkowskie zapewniajg, aby bieg terminu przedawnienia ulegal zawieszeniu lub, w zaleznosci od prawa
krajowego, przerwaniu w momencie podjecia dzialan przez skarzgcego, poprzez podanie skargi do wiadomosci praco-
dawcy lub poprzez wszczgcie postgpowania przed sadem, bezposrednio lub za posrednictwem przedstawicieli pracowni-
kéw, inspektoratu pracy lub organu ds. réwnosci.

3. Niniejszy artykul nie ma zastosowania do przepiséw dotyczacych wygasnigcia roszczen.

Artykut 22
Koszty prawne

Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby w przypadku gdy pozwany wygra sprawe w postgpowaniu dotyczacym roszczenia
dotyczacego dyskryminacji placowej, sady krajowe mogly oceni¢, zgodnie z prawem krajowym, czy powdd, ktory przegrat,
mial uzasadnione podstawy do dochodzenia roszczenia, a jezeli tak, to czy wlasciwe jest, aby nie wymagaé od powoda
pokrycia kosztéw postgpowania.

Artykut 23

Kary

1. Panstwa czlonkowskie ustanawiajg przepisy dotyczace skutecznych, proporcjonalnych i odstraszajacych kar maja-
cych zastosowanie w przypadku naruszen praw i obowigzkéw zwigzanych z zasadg réwnosci wynagrodzen. Paristwa
czlonkowskie podejmuja wszelkie niezbedne $rodki w celu zapewnienia ich wykonania oraz powiadamiajg niezwlocznie
Komisje o tych przepisach i Srodkach, a takze o wszelkich p6zniejszych zmianach, ktére ich dotyczg.

2. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby kary, o ktérych mowa w ust. 1, gwarantowaly rzeczywisty efekt odstraszajacy
w odniesieniu do naruszen praw i obowigzkéw zwiazanych z zasada réwnosci wynagrodzeni. Kary te obejmujag grzywny,
ktére ustala si¢ na podstawie prawa krajowego.

3. Kary, o ktérych mowa w ust. 1, muszg uwzglednia¢ wszelkie istotne czynniki obciazajace lub fagodzgce majace zasto-
sowanie do okoliczno$ci naruszenia, co moze obejmowac dyskryminacje krzyzowsa.

4.  Panstwa czlonkowskie zapewniaja stosowanie szczeg6lnych kar w przypadku powtarzajacych si¢ naruszen praw
i obowigzkéw zwigzanych z zasadg réwnosci wynagrodzef.

5. Panstwa cztonkowskie podejmuja wszelkie niezbedne $rodki w celu zapewnienia skutecznego stosowania w praktyce
kar przewidzianych zgodnie z niniejszym artykufem.
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Artykut 24

Réwnos¢ wynagrodzefi w zaméwieniach publicznych i koncesjach

1. Odpowiednie $rodki podejmowane przez panstwa cztonkowskie na podstawie art. 30 ust. 3 dyrektywy 2014/23/UE,
art. 18 ust. 2 dyrektywy 2014/24 UE i art. 36 ust. 2 dyrektywy 2014/25/UE obejmujg Srodki majace na celu zapewnienie,
aby podczas realizacji zamoéwient publicznych lub koncesji podmioty gospodarcze przestrzegaly swoich obowigzkéw zwig-
zanych z zasadg réwnosci wynagrodzen.

2. Panstwa czlonkowskie rozwaza wymog wzgledem instytucji zamawiajacych, aby, w stosownych przypadkach, wpro-
wadzily kary i warunki rozwiazania umowy, zapewniajace zgodno$¢ z zasadg réwnosci wynagrodzefi podczas realizacji
zamé6wien publicznych i koncesji. W przypadku gdy organy panstw czlonkowskich dziataja na podstawie art. 38 ust. 7
lit. a) dyrektywy 2014/23[UE, art. 57 ust. 4 lit. a) dyrektywy 2014/24/UE lub art. 80 ust. 1 dyrektywy 2014/25/UE
w zwigzku z art. 57 ust. 4 lit. a) dyrektywy 2014/24/UE, instytucje zamawiajace moga wykluczy¢ lub zosta¢ zobowigzane
przez panstwa czlonkowskie do wykluczenia jakiegokolwiek podmiotu gospodarczego z uczestnictwa w postgpowaniu
o udzielenie zaméwienia publicznego, jezeli mogg wykazal, za pomoca wszelkich stosownych $rodkéw, naruszenie obo-
wigzk6w, o ktérych mowa w ust. 1 niniejszego artykutu, zwigzane z niezastosowaniem si¢ do wymogéw dotyczacych prze-
jrzystodci wynagrodzen lub z luka pltacowa wynoszaca wiecej niz 5 % w ktérejkolwiek kategorii pracownikéw, ktéra to luka
nie jest uzasadniona przez pracodawce obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami. Pozostaje to bez
uszczerbku dla jakichkolwiek innych praw lub obowiazkéw okreslonych w dyrektywie 2014/23/UE, dyrekty-
wie 2014/24/UE lub dyrektywie 2014/25/UE.

Artykut 25
Wiktymizacja oraz ochrona przed mniej korzystnym traktowaniem

1. Pracownicy i przedstawiciele pracownikéw nie mogg by¢ traktowani mniej korzystnie ze wzgledu na to, zZe wykony-
wali swoje prawa dotyczace réwnego wynagrodzenia lub zapewniali wsparcie innej osobie w ochronie jej praw.

2. Panstwa czlonkowskie wprowadzaja do swoich krajowych systeméw prawnych takie $rodki, jakie sa konieczne do
ochrony pracownikéw, w tym pracownikéw bedacych przedstawicielami pracownikéw, przed zwolnieniem lub innym nie-
korzystnym traktowaniem przez pracodawce bedgcymi reakcjg na skarge wniesiong w ramach organizacji pracodawcy lub
na jakiekolwiek postepowanie administracyjne lub postgpowanie sagdowe do celéw egzekwowania jakichkolwiek praw lub
obowiazkéw zwigzanych z zasadg réwnosci wynagrodzen.

Artykut 26

Stosunek do dyrektywy 2006/54/WE

Rozdziat 1II niniejszej dyrektywy ma zastosowanie do postgpowan dotyczacych wszelkich praw lub obowigzkéw zwigza-
nych z zasada réwnosci wynagrodzen okreslong w art. 4 dyrektywy 2006/54/WE.

ROZDZIAL IV

PRZEPISY HORYZONTALNE

Artykut 27

Poziom ochrony

1. Panstwa czlonkowskie mogg wprowadzi¢ lub utrzymaé przepisy, ktdre s korzystniejsze dla pracownikéw niz te
ustanowione w niniejszej dyrektywie.

2. Wykonanie niniejszej dyrektywy nie moze by¢ w zadnym przypadku powodem obniZenia poziomu ochrony
w obszarach objetych niniejsza dyrektywa.
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Artykut 28

Organy ds. r6wnosci

1. Bez uszczerbku dla kompetencji inspektoratow pracy lub innych organéw egzekwujacych prawa pracownikéw,
w tym partner6w spolecznych, organy ds. rdwnosci s wlasciwe w odniesieniu do kwestii wchodzgcych w zakres stosowa-
nia niniejszej dyrektywy.

2. Panstwa czlonkowskie, zgodnie z prawem krajowym i praktyka krajows, podejmujg aktywne dzialania w celu zapew-
nienia $cistej wspdlpracy i koordynacji miedzy inspektoratami pracy, organami ds. réwnosci oraz, w stosownych przypad-
kach, partnerami spolecznymi w odniesieniu do zasady réwnosci wynagrodzen.

3. Panstwa cztonkowskie zapewniaja swoim organom ds. réwnosci odpowiednie zasoby niezbedne do skutecznego pel-
nienia ich funkgji w odniesieniu do poszanowania prawa do réwnego wynagrodzenia.

Artykut 29
Monitorowanie i podnoszenie $wiadomo$ci

1. Panstwa cztonkowskie zapewniaja spjne i skoordynowane monitorowanie i wspieranie stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen oraz egzekwowania wszystkich dostgpnych srodkéw ochrony prawne;j.

2. Kazde panstwo czlonkowskie wyznacza organ do celdw monitorowania i wspierania procesu wprowadzania w zycie
krajowych $rodkéw wykonujacych niniejszg dyrektywe (zwany dalej ,organem monitorujacym”) oraz podejmuje niezbedne
dzialania w celu zapewnienia jego prawidlowego funkcjonowania. Organ monitorujagcy moze by¢é czescia istniejacego
organu lub istniejacej struktury na poziomie krajowym. Pafistwa czlonkowskie moga wyznaczy¢ wigksza liczbe organéw
do celéw podnoszenia $wiadomosci i zbierania danych, pod warunkiem ze funkcje monitorowania i analizy przewidziane
w ust. 3 lit. b), ¢) i e) zapewnione sa przez organ centralny.

3. Panstwa czlonkowskie zapewniajg, aby do zadan organu monitorujacego nalezato:

a) podnoszenie $wiadomosci wéréd przedsigbiorstw i organizacji publicznych i prywatnych, partneréw spolecznych
i og6tu spoleczefistwa w celu promowania zasady réwnosci wynagrodzen oraz prawa do przejrzystoSci wynagrodzen,
w tym poprzez odniesienie si¢ do dyskryminacji krzyzowej w odniesieniu do réwno$ci wynagrodzen za takg samg
prace lub prace o takiej samej wartosci;

b) analizowanie przyczyn luki placowej ze wzgledu na ple¢ oraz projektowanie narzedzi pomagajacych w ocenie nier6w-
nosci w wynagradzaniu, w szczegdlnosci z wykorzystaniem analitycznych prac i narzedzi EIGE;

c) zbieranie danych otrzymanych od pracodawcéw zgodnie z art. 9 ust. 7 oraz bezzwloczne publikowanie danych, o kt6-
rych mowa w art. 9 ust. 1 lit. a)—f), w sposéb latwo dostepny i przyjazny dla uzytkownika, ktéry umozliwia dokonywa-
nie poréwnafn miedzy pracodawcami, sektorami i regionami danego panstwa czlonkowskiego, oraz zapewnienie
dostepu do danych z poprzednich czterech lat, o ile sa one dostepne;

d) gromadzenie wspdlnych sprawozdaii z oceny wynagrodzen na podstawie art. 10 ust. 3;

e) agregowanie danych na temat liczby i rodzajéw skarg dotyczacych dyskryminacji ptacowej wniesionych do wlasciwych
organéw, w tym organéw ds. rownosci, oraz roszczen dochodzonych przed sadami krajowymi.

4. Do dnia 7 czerwca 2028 r., a nastgpnie co dwa lata paristwa cztonkowskie przekazuja Komisji, zbiorczo, dane, o kt6-
rych mowa w ust. 3 lit. ¢), d) i e).
Artykut 30

Negocjacje zbiorowe i dzialania zbiorowe

Niniejsza dyrektywa nie narusza w zaden sposéb prawa do negocjowania, zawierania i egzekwowania uktadéw zbiorowych
lub podejmowania dzialan zbiorowych zgodnie z prawem krajowym lub praktyka krajowa.
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Artykut 31
Statystyka

Pafistwa czlonkowskie co roku przekazuja Komisji (Eurostatowi) aktualne dane krajowe umozliwiajace obliczenie luki pta-
cowej ze wzgledu na ple¢ w formie nieskorygowanej. Te dane statystyczne przekazuje si¢ w podziale na pleé, sektor gospo-
darki, wymiar czasu pracy (pelny wymiar czasu pracy | niepelny wymiar czasu pracy), rodzaj wlasnosci gospodarczej (wias-
no$¢ publiczna [ prywatna) oraz wiek, a takze oblicza si¢ je w ujeciu rocznym.

Dane, o ktérych mowa w akapicie pierwszym, przekazuje si¢ od dnia 31 stycznia 2028 r. za rok odniesienia 2026.

Artykut 32
Rozpowszechnianie informacji

Panstwa czlonkowskie podejmujg aktywne dzialania w celu zapewnienia, aby zainteresowane osoby na calym terytorium
danego panistwa byly informowane wszelkimi odpowiednimi sposobami o przepisach przyjetych na podstawie niniejszej
dyrektywy oraz o odpowiednich przepisach, ktdre juz obowiazuja.

Artykut 33

Wykonanie

Pafistwa czlonkowskie mogg powierzy¢ partnerom spolecznym wykonanie niniejszej dyrektywy, zgodnie z prawem krajo-
wym lub praktyka krajowa w zakresie roli partneréw spolecznych, pod warunkiem ze pafistwa cztonkowskie podejma
wszelkie niezbedne kroki w celu zapewnienia, aby rezultaty, do ktérych osiagnigcia dazy niniejsza dyrektywa, byly w kaz-
dym momencie gwarantowane. Zadania w zakresie wykonania powierzone partnerom spolecznym moga obejmowac:

a) opracowanie analitycznych narzedzi lub metod, o ktérych mowa w art. 4 ust. 2;

b) kary pieni¢zne réwnowazne grzywnom, pod warunkiem ze sg one skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace.

Artykut 34
Transpozycja

1. Panstwa cztonkowskie wprowadzajg w zycie przepisy ustawowe, wykonawcze i administracyjne niezbedne do wyko-
nania niniejszej dyrektywy do dnia 7 czerwca 2026 r. Niezwlocznie przekazujg one Komisji tekst tych przepisow.

Informujac Komisje, pafistwa czlonkowskie przekazujg rowniez streszczenie wynikéw oceny dotyczacej wplywu przyje-
tych przez nie przepiséw transponujacych na pracownikéw i na pracodawcow zatrudniajacych mniej niz 250 pracowni-
kéw oraz odniesienie do miejsca, w ktérym taka ocena jest publikowana.

2. Przepisy, o ktérych mowa w ust. 1, przyjete przez panstwa cztonkowskie, zawierajg odniesienie do niniejszej dyrek-
tywy lub odniesienie takie towarzyszy ich urzedowej publikacji. Sposob dokonywania takiego odniesienia okreslany jest
przez pafistwa czlonkowskie.

Artykut 35
Sprawozdawczo$¢ i przeglady

1.  Dodnia 7 czerwca 2031 r. panstwa cztonkowskie informuja Komisje o wykonaniu niniejszej dyrektywy i jej wplywie
w praktyce.
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2. Do dnia 7 czerwca 2033 r. Komisja ztozy Parlamentowi Europejskiemu i Radzie sprawozdanie na temat wykonania
niniejszej dyrektywy. W sprawozdaniu analizuje si¢ miedzy innymi progi dotyczace pracodawcy przewidziane w art. 9
i 10, a takze prog 5 % odnoszacy si¢ do wspdlnej oceny wynagrodzen przewidzianej w art. 10 ust. 1. W stosownych przy-
padkach Komisja proponuje wszelkie zmiany ustawodawcze, ktdre uzna za niezbedne w oparciu o to sprawozdanie.
Artykut 36
Wejscie w zycie
Niniejsza dyrektywa wchodzi w Zycie dwudziestego dnia po jej opublikowaniu w Dzienniku Urzgdowym Unii Europejskie;.
Artykut 37

Adresaci

Niniejsza dyrektywa skierowana jest do panstw cztonkowskich.

Sporzadzono w Strasburgu dnia 10 maja 2023 r.

W imieniu Parlamentu Europejskiego W imieniu Rady
Przewodniczgca Przewodniczgca
R. METSOLA J. ROSWALL
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