STOWARZYSZENIE AL

KONGRES KOBIET

USTAWA

W SPRAWIE OGRANICZANIA
ROZNICY W WYNAGRODZENIACH

KOBIET | MEZCZYZIN
(projekt)




WSTEP

Celem proponowanych regulacii jest zmniejszenie réznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Ustawa
wprowadzainstrument, ktéry stuzy réwnosciwobec ptciw polityce ptacowej stosowanej przez pracodaw-
coéw. Ustawa naktada na wszystkich pracodawcdw zatrudniajgcych ponad 20 pracownikdw obowigzek
monitoringu i corocznego informowania Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej o procentowej
réznicy w poziomie ptac kobiet i mezczyzn. Ustawa wprowadza takze zachety do gtebszej analizy rdznic
ptacowych wedtug ptci w danej jednostce i prezentacji wynikdw. W przypadku identyfikacji u danego
pracodawcy roznic ptacowych, ustawa zobowigzuje go do podjecia dziatan naprawczych.

W szczegdlnosci, ustawa zobowigzuje pracodawcdw zatrudniajgcych sredniorocznie nie mniej niz 20
pracownikéw do sporzgdzania i przekazywania ministrowi wtasciwemu do spraw pracy, najpdzniej
do 31 marca kazdego roku, rocznego sprawozdania o procentowej réznicy w wysokosci wynagro-
dzen brutto kobiet i mezczyzn za ubiegty rok kalendarzowy. Raportowane réznice majg dotyczyE wy-
nagrodzenia brutto obejmujgcego wynagrodzenie zasadnicze iinne sktadniki w przeliczeniu na etat,
na zasadach obliczania wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy a takze dodatkowych sktadnikow
wynagrodzen. Obowigzek ten dotyczy informacji o wynagrodzeniach uzyskanych z tytutu umowy
0 prace oraz umowy zlecenia, umowy o $wiadczeniu ustug, kontraktéw menadzerskich w uktadzie
roku kalendarzowego, za ktéry sktadane jest sprawozdanie. Sprawozdania bedg umieszczane na
specjalnie dedykowanej stronie Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. Pracodawcy sq zo-
bowigzani do publikacji sprawozdania na swojej stronie internetowe;.

Podstawq regulaciji jest Konstytucja RP (art.33) i Kodeks prac (rozdziat lla art.18) oraz zapisy prawa
miedzynarodowego jakie Polska przyjeta w ramach cztonkostwa w ONZ (w tym Konwencja CEDAW
i konwencje ILO) oraz w Unii Europejskiej. Dokumenty te potwierdzajg prawo do jednakowego wy-
nagrodzenia za jednakowq prace lub prace o jednakowej wartosci. A takze definiujg podstawowe
pojecia i dziatania zwigzane z realizacjg tego prawa.

Ustawa nie jest pomyslana jako indywidualna ochrona przed dyskryminacja, bo ta jest zdefiniowana
w Kodeksie Pracy, ale jako narzedzie CSR, z mozliwoscig zaplanowania kolejnych krokéw.

Ustawa odwotuje sie do doswiadczen innych krajéw, w tym w szczegdlnosci Wielkiej Brytanii i Islandii.

Pomystodawcq i inicjatorem ustawy jest Stowarzyszenie Kongres Kobiet (SKK), a autorami sqg prof.
Anna Rakowska-Trela, prof. Jacek Mecina, prof. Iga Magda, dr. Ewa Rumihska-Zimny.

UZASADNIENIE

Uzasadnieniem ustawy jest wzglednie wysoka luka ptacowa mezczyzn i kobiet utrzymujgca sie
w dtuzszym okresie. Znaczgce zmniejszenie/ likwidacja luki ptacowej to jeden z czynnikdw niezbed-
nych dla pozgdanych zmian na rynku pracy: wiekszego wtgczenia kobiet w aktywnosé¢ zawodowqg
i zmniejszenia ich ryzyka niskich emerytur w przysztosci. Wskazuje to na potrzebe podjecia dziatan
w ramach polityki panstwa (Magda et al. 2015).

Szacunki luki ptacowe] mogq sie rézni¢ sie w zaleznosci od zrédta i rodzaju danych. A takze w zao-
leznosci od uzytej metodologii zwtaszcza czy dane sq skorygowane o cechy pracownikdw (wiek,
wyksztatcenie, staz, branza czy region).

Skorygowana luka ptacowa wynosi w Polsce ok. 19% i utrzymuje sie na tym poziomie przez ostatnie
20 lat. Luka widoczna jest zwtaszcza w sektorze prywatnym i w elastycznych sktadnikach wynagro-
dzen takich jak premie i nagrody. Jesdli uwzglednimy te ostatnie, to skorygowana luka wynagrodzenh
w podmiotach zatrudniajgcych przynajmniej 9 pracownikdw wynosi az 30%. Poréwnanie z innymi
krajami UE w oparciu o te samg metodologie i zZrédta danych wskazuje, ze réznica w poziomie ptac
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nieuzasadniona charakterystykami pracownikéw jest w Polsce relatywnie wysoka, zwtaszcza w sek-
torze prywatnym gdzie przekraczata 28% w 2014 r. (Magda, Tyrowicz i van der Velde 2015)".

W tym kontekscie wizerunek Polski jako kraju lidera w UE w zakresie réwnosci ptac oparty o niesko-
rygowane dane EUROSTAT-u nie znajduje potwierdzenia. O ile nieskorygowana luka ptacowa wy-
nosi w Polsce 7.7 % to dane skorygowane jakie opublikowat niedawno EUROSTAT pokazujq, ze luka
ptac w Polsce wynosi ponad 16.7 %, co jest poréwnywalne z wynikami badan polskich ekspertéw.
Projekt uzasadniony jest rowniez koniecznosciq realizacji zobowigzan Polski zawartych w Dyrektywie
2006/54/EC oraz Rekomendacji w sprawie jawnosci ptac 2014. Do tej pory Polska nie podjeta zad-
nych dziatan na rzecz likwidacii luki ptacowej?. Kodeks pracy po nowelizacji w 2004 zostat dostoso-
wany do wymogdw UE w sferze zatrudnienia i rdwnosci ptac. Poszerzono woéwczas i uscislono poje-
cie wynagrodzenia i pracy o jednakowej wartosci. Zdefiniowano pojecia dyskryminacji posredniej
i bezposredniej. Wprowadzono tez zapis o ciezarze dowodu jaki jest po stronie pracodawcy (art.18
-3b) oraz sankcjach w razie dyskryminacji ptacowej (wyptata odszkodowania przez pracodawce
w okreslonej wysokosci art.18- 3d). Jednym z istotnych obowigzkéw pracodawcy, wynikajgcym ze
znowelizowanego Kodeksu pracy (art.94), jest tez upowszechnianie wirdd pracownikdw zasady réw-
nego traktowania kobiet i mezczyzn w wybrany przez pracodawce sposéb (szkolenia, wewnetrzny
regulamin itp.) (Lisowska 2009).3

Pomimo wprowadzenia wyzszych standarddw UE do polskiego prawa pracy ich realizacja jest utrud-
niona. Osoba dyskryminowana musi wystepowac o odszkodowanie bez informacii o poziomie ptac
iluce ptacowej w swojej firmie czy instytucji. Uzyskanie odszkodowania za$ ma charakter indywidual-
ny. Wprowadzenie obowigzku ujawniania srednich ptac kobiet i mezczyzn oraz corocznej publikacii
danych o réznicy wynagrodzen ze wzgledu na pte¢ wzmocni istniejace zapisy Kodeksu Pracy w tym
obszarze i zwiekszy odpowiedzialnos¢ pracodawcdw za stworzenie rozwigzan systemowych. Przy-
spieszy tez realizacje zalecen UE.

Brak jawnosci ptac i informacji o wielkosci luki ptacowej to jedna z wazniejszych barier instytucjonal-
nych w realizacji prawa do rownej ptacy*. Rekomendacija Unii Europejskiej dotyczgca jawnosci ptac
z 2014 roku okresla konkretne dziatania, ktére powinny by¢ podjete przez kraje cztonkowskie. Nadal
niewiele krajéw zastosowato sie do tych zalecen, a Polska jest w grupie krajéw, ktére nie podjety
zadnych dziatan dotyczgcych jawnosci ptac. (Eurofund Report 2018).

Przyktady podjetych dziatan:

- Prawo pracownika do informaciji o ptacach (5/28 krajéw Finlandia, Ilandia, Niemcy, Litwa, Hiszpania)

- Obowiqgzek pracodawcy informowania o przecietnejluce ptac (9/28: Austria, Belgia, Dania, Francja,
Wtochy, Niemcy, Litwa, Wielka Brytania, Hiszpania)

- Obowiqgzek pracodawcy do audytu ptac (4/28 Finlandia, Szwecja, Francja, Hiszpania)

- Wtgczenie rownej ptacy do zbiorowych negocjaciji ptacowych (6/28 Belgia, Francja, Finlandia, Do-
nia, Szwecja, Hiszpania

- Kraje ktére nie podjety zadnych dziatan (15/28, w tym Polska i wszystkie kraje wschodniej Europy).

Szacunki przedstawione w Raporcie Instytutu Badan Strukturalnych w oparciu o dane BAEL i Badania Struktury Wynagrodzen
skorygowane o szeroki zakres zmiennych (Ilga Magda, Joanna Tyrowicz i Lucas van der Velde 2015) ,,Nieréwnosci ptgcowe kobiet
i mezczyzn: pomiar, trendy, wyjasnienia, 2015, Warszawa.
2 poza stworzeniem bezptatnej aplikacji na zlecenie Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, ktéra pozwala pracodawcom
oszacowac réznice w wynagrodzeniach pracownikéw z uwzglednieniem ptci, wieku, wyksztatcenia i innych cech w oparciu
o dane dziatu kadr (https://www.gov.pl/web/rodzina/aplikacja-do-mierzenia-nierownosci-placowych).
3 Ewa Lisowska ,,Réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn w spoteczenstwie” Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 2009.
4 Pozostate to m.in. brak siatki ptac neutralnej obec ptci, niejasna definicja rownej ptacy, brak sankcji za nieprzestrzeganie prawa
o réwnej ptacy, a takze czynniki kulturowe (stereotypy, niskie poczucie wartosci wtasnej pracy wéréd kobiet). Eurofund Report
2018 ,Pay transparency in Europe: First experiences with gender pay reports and audits in four Member States, Publications Office
of the European Union, Luxembourg”, http://bit.ly/2TgxysG
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TRESC PROPONOWANEJ USTAWY

Art. 1.

. Ustawa ma na celu zmniejszanie réznic w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn.

Ustawa reguluje instrumenty stuzgce takiemu ksztattowaniu przez pracodawcdw wynagrodzen,
ktére ogranicza réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn oraz obowigzki organdw panstwa
w tym zakresie.

Art. 2.

1.

Obowigzki wynikajgce z niniejszej ustawy, natozone na pracodawcodw, dotyczg pracodawcdw
W rozumieniu ustawy z dnia — Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2019 r. poz. 1040 ze zm.), ktérzy zatrudniajg
sredniorocznie nie mniej niz 20 pracownikdw.

Pracodawcy inni niz ci, o ktérych mowa w art. 2. ust. 1 mogq skorzystac z instrumentéw przewidzia-
nych w niniejszej ustawie i przedstawi¢ informacje na takich samych zasadach, jak pracodawcy
objeci takim obowigzkiem.

Art. 3.

1.

Pracodawcy, o ktérych mowa w art. 2 ust. 1 sg obowigzani sporzgdzac i przekazywac ministrowi
wtasciwemu do spraw pracy, najpdzniej do 31 marca kazdego roku, informacje sprawozdawczqg
zawierajgcg co najmniej dwa wskazniki (odpowiednio W1, W2) procentowych réznic w wyna-
grodzeniach brutto kobiet i mezczyzn w danym przedsiebiorstwie bgdz instytuciji za ubiegty rok
kalendarzowy. Informacje sprawozdawczg, o ktérejf mowa wyzej, pracodawcy obowigzani sq do
publikacji na stronie internetowej swojego przedsiebiorstwa, bgdz instytuciji. Dodatkowe statystyki
(takie jak podziat réznic na stanowiska lub uszczegdtowienie informacji o réznych sktadnikach
wynagrodzen) sq fakultatywne.

Obowigzek, o ktérym mowa w art.2 ust. 1 obejmuje informacje o wynagrodzeniach uzyskanych
z tytutu umowy o prace oraz umowy zlecenia, umowy o $wiadczenie ustug, kontraktdéw me-
nadzerskich (umowy zawierane miedzy przedsiebiorcq a ustugobiorcq, ktéry zobowigzuje sie do
odptatnego zarzgdzania przedsiebiorstwem) w uktadzie roku kalendarzowego, za ktéry sktadane
jest sprawozdanie.

Wskaznik W1, o ktérym mowa w art. 3. ust. 1, oparty bedzie o przecietne miesieczne wynagrodze-
nie brutto, przeliczone na peten etat, obejmujgce wynagrodzenie zasadnicze pracownikdw oraz
inne, poza wynagrodzeniem zasadniczym, jego sktadniki w przeliczeniu na etat, na zasadach
obliczania wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy, okreslonych w rozporzgdzeniu Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej z 8 stycznia 1997 roku w sprawie szczegdtowych zasad udzielania urlopu wy-
poczynkowego, ustalania i wyptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pieniez-
nego za urlop.

Wskaznik W2, o ktérym mowa w ust. 1, oparty bedzie o przecietne miesieczne wynagrodzenie
brutto, przeliczone na peten etat, obejmujgce:

- sume wynagrodzen osobowych brutto za czas nominalny wyptaconych za caty rok (w tym pre-
mii regulaminowych oraz premii i nagréd uznaniowych), oraz

- sume dodatkdw i $wiadczen wyptaconych pracownikom za prace wynikajgcqg tylko z umowy
O prace, oraz

- w przypadku pracodawcow w sferze budzetowej, dodatkowe wynagrodzenia roczne dla pra-
cownikow sfery budzetowej
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Art. 4.

Pracodawcy, o ktérych mowa w art. 2 ust. 1, roczne sprawozdania, o ktérych mowa w art. 3 ust. 1
przekazujg ministrowi wtasciwemu do spraw pracy za posrednictwem systemu teleinformatycznego,
za pomocq formularza, udostepnionego przez ministra wtasciwego do spraw pracy.

Art. 5.

Minister wtasciwy do spraw pracy, w drodze rozporzgdzenia, ustali urzedowy wzér formularza tego
sprawozdania zawierajgcy wskazniki W1 oraz W2 opisane w art. 3 oraz tryb przeprowadzania ana-
lizy tych sprawozdan — majgc na wzgledzie konieczno$¢ uzyskania jak najbardziej szczegdtowych
informacji na temat ksztattowania sie wynagrodzenh mezczyzn i kobiet, sprawnego i obiektywnego
przeprowadzenia analizy sprawozdan;

Art. 6.

1.

Jezeli pracodawca wykaze w rocznym sprawozdaniu poréwnawczym wynagrodzen brutto za
ubiegty rok kalendarzowy w danym przedsiebiorstwie z podziatem na kobiety i mezczyzn rdznice
w poziomie wynagrodzen na rzecz ktérejkolwiek ptci, pracodawca jest obowigzany przygotowac
i przedstawi¢ w tym sprawozdaniu wyjasnienia i wnioski wraz z planem naprawczym, w ktérym
okredli sposoby i termin likwidacji réznic w wynagrodzeniach. Wyjasnienia i wnioski oraz plan na-
prawczy zostang umieszczone jako czes$¢ informacii sprawozdawczej na stronie MRPIPS oraz na
stronie pracodawcy. W kolejnej informaciji sprawozdawczej pracodawca musi ustosunkowac sie
do realizacji zadeklarowanych dziatah naprawczych.

. Minister wtasciwy do spraw pracy okresli, w drodze rozporzgdzenia, wzér planu naprawczego,

o ktérym mowa w ust. 1, majgc na wzgledzie konieczno$¢ wskazania przez pracodawce realnych
dziatan zmierzajgcych do niwelowania réznicy wynagrodzen, a takze konieczno$¢ doktadnego
okresdlenia termindw ich realizaciji.

Minister wtasciwy do spraw pracy przedstawi do konca Il kwartatu kazdego roku szczegdtowy
zakres informacji przekazywanych przez pracodawcdw w sprawozdaniach, wraz z analizqg infor-
maciji na temat ksztattowania sie wynagrodzen mezczyzn i kobiet do analizy i opiniowania Radzie
Dialogu Spotecznego.

. Szczegodtowy zakres informaciji, przekazywanych przez pracodawcdw w sprawozdaniach, wraz

z analizg informacji na temat ksztattowania sie wynagrodzeh mezczyzn i kobiet oraz opinie i wnio-
ski Rady Dialogu Spotecznego, minister wtasciwy ds. pracy zamiesci na stronach internetowych
Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej do 31 grudnia roku sprawozdawczego.

Art. 7.

Minister wtasciwy ds. pracy dokona ewaluacji ustawy i konsultacii spotecznych w tym zakresie do 31
grudnia 2026 roku.

Art. 8.

1.
2.

Ustawa wchodzi w zycie w okresie 12 miesiecy od jej uchwalenia.

Obowigzek sporzgdzeniaiprzekazania ministrowi wtasciwemu do spraw pracy, najpdzniej do 31 mar-
ca kazdego roku, rocznego sprawozdania porébwnawczego wynagrodzen brutto za ubiegty rok ka-
lendarzowy w danym przedsiebiorstwie z podziatem na kobiety i mezczyzn obejmuije:

- od dnia 1 stycznia 2023 r. pracodawcdw zatrudniajgcych powyzej 500 pracownikow;

- od dnia 1 stycznia 2024 r. pracodawcow zatrudniajgcych od 250 do 500 pracownikow;

- od dnia 1 stycznia 2025 roku pracodawcdw zatrudniajgcych od 20 do 249 pracownikdw.
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