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Przedstawienie sytuacji: rowne
wynagrodzenie za prace o rowne;
wartosci gleichwertige Arbeit

Mimo ze ustawodawstwo na poziomie europejskim dotyczace réwnosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn
obowiazuje od ponad 63 lat, luka ptacowa miedzy kobietami i mezczyznami, ktéra stuzy wymiernemu
okresleniu nieréwnosci pomiedzy Srednimi zarobkami kobiet i mezczyzn jako pracownikdw, na obszarze
UE pozostaje niedopuszczalnie duza: kobiety zarabiajg srednio 13% mniej za godzine niz mezczyzni.
Przy zachowaniu obecnego tempa ,postepu” wyréwnanie poziomu wynagrodzen w Unii Europejskiej
nastapi dopiero w przysztym stuleciu (2104 r.), a niekt6re panstwa cztonkowskie nigdy go nie osiggna’.

Rok, w ktérym luka ptacowa
2010 r. 2018 r. zostanie wyeliminowana przy

Kraj Luka ptacowa w (%)  Luka ptacowa w (%) obecnym tempie zmian
G UE 15,8 14,8 2104
' ' Belgia 10,1 6 2028
v Butgaria 13 13,5 Wciaz rosnie
~ Republika Czeska 21,6 20,1 2121
M Niemcy 22,3 209 2121
& Estonia 27,7 27 2058
' ' Irlandia 13,9 144 WCciaz rosnie
ii= Gregja 15 12,5 (2014) 2034
& Hiszpania 16,2 14 2046
‘ Francja 15,6 15,5 Ponad 1000 lat
ﬁ Chorwacja 57 10,5 Wciaz rosnie
( ) wtochy 53 5 (2017) 2074
Cypr 16,8 13,7 2051
: ttha 7 7 - 7157,5 - 71§,1 - ,W,Cia,z rqs’rrwier
v Litwa 11,9 14 Wciaz rosnie
- Llrjksemrburgr - 7 8{7 - 7 4,76 - 270277 7
—Cy o WR W2 aE
{“. Malta 7.2 1,7 Wciaz roénie
4™ Holandia 17,8 14,8 2051
4= ustria 24 19,6 2052
Polska 4.5 8,8 Wcigz rosnie
£ Portugalia 12,8 16,2 Wciaz rosnie
() rumunia 838 3 2022
w Stowenia 0,9 8,7 Wciaz rosnie
@’ Stowacja 19,6 19,4 2097
+ Finlandia 203 16,3 2046
w S;weqq 7 - 7157,4 - 7127,2 - 270570 7

1 Obliczenia na podstawie réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn od 2018 r.



Negocjacje w sprawie rownego wynagrodzenia za prace o rownej wartosci

Zbyt czesto btednie zaktada sie, ze obowiazuja przepisy o réwnosci wynagrodzen, wiec rownos¢ wyna-
grodzen istnieje w kazdej organizacji. Rzeczywisto$¢ wyglada catkiem inaczej. Swiadoma lub nie$wia-
doma stronniczos¢ czesto prowadzi do zanizania wartosci pracy wykonywanej gtownie przez kobiety.

Nawet jezeli panstwa cztonkowskie uwzglednity pojecia ,réwna/ta sama praca’, ,praca o rownej
wartosci” lub ,praca rownowazna” w swoim ustawodawstwie, i pomimo wytycznych wydanych przez
Trybunat Sprawiedliwosci UE, ktére zostaty ujete w preambule do dyrektywy w sprawie rownego wyna-
grodzenia?, oraz zalecen dotyczacych przejrzystosci wynagrodzenia z 2014 r, wymienione pojecia w
dalszym ciggu nie zawsze s3 wyraznie okreslone w ustawodawstwie krajowym. Niestety, nawet jesli
sa zdefiniowane, nie odbywa sie to w jednolity sposéb we wszystkich panstwach cztonkowskich i
sektorach. Wptywa to na zdolnos¢ skarzacych w przypadkach dyskryminacji ptacowej do ustanowienia
waznego wskaznika poréwnawczego. Co wiecej, prowadzi rowniez do znacznego zrdéznicowania sytuacji
w poszczegbélnych panstwach cztonkowskich UE. To niektére z przyczyn, dla ktérych zwigzki zawodowe
maja do odegrania tak istotng role w zapewnieniu réwnego wynagrodzenia za prace o réwnej wartosci.

Przeglad: strategie zwigzkdw zawodowych w walce o réwne
wynagrodzenie

Zwigzki zawodowe w catej Europie przyjmuja rozne podejscia do walki z r6znicami w wynagro-
dzeniach kobiet i mezczyzn, a wybor strategii zalezy od konkretnych okolicznosci i sektorow:

1. Uzgodnienie w ramach uktadéw zbiorowych srodkoéw, ktére maja na celu wyeliminowanie
luki ptacowej miedzy kobietami i mezczyznami;

2. Ukierunkowane/ryczattowe podwyzki wynagrodzenia w odniesieniu do dominacji kobiet w
nisko optacanych branzach;

3.Neutralne pod wzgledem ptci systemy klasyfikacji zawoddw w celu skorygowania zanizenia
wartosci sfeminizowanych zawodow;

4.Srodki, ktére sprzyjajg przejrzystosci wynagrodzen oraz przeciwdziatajg dyskryminac;
ptacowej (w tym w zakresie wynagrodzen uznaniowych);

5.Neutralne pod wzgledem ptci kryteria oceny dotyczacej rozwoju kariery;

6.Walka ze stereotypami dotyczacymi ptci;

7.Zachecanie mezczyzn do wyboru zawodéw zdominowanych przez kobiety i kobiet do
zawodoéw zdominowanych przez mezczyzn.

W marcu 2021 r. Komisja Europejska przedstawita od dawna oczekiwany projekt dyrektywy w sprawie
przejrzystosci wynagrodzen w celu wyeliminowania luki ptacowej miedzy kobietami i mezczyznami, a
wreszcie egzekwowania réwnego wynagrodzenia za prace o réwnej wartosci. Trwajaca od dawna praca
na rzecz zapewnienia rownego wynagrodzenia za prace o rownej wartosci nabiera tempa!

Srodki, ktére majg zapewni¢ przejrzysto$¢ wynagrodzenia, powigzane z negocjacjami uktadéw zbioro-
wych, sa postrzegane przez ETUC jako szczegdlnie wazne w celu wyeliminowania dyskryminacyjnej luki
ptacowej wynikajacej z zanizania wartosci pracy wykonywanej gtéwnie przez kobiety.

ETUC apeluje o wieksze wsparcie na rzecz zwiazkow zawodowych, aby mogty kwestionowac ukryta
stronniczos¢ i osiagnac sprawiedliwy poziom ptac dla kobiet we wszystkich organizacjach, zawodach
i sektorach.

Lista kontrolna ETUC dotyczaca rédwnego wynagrodzenia za prace o réwnej wartosci ma na celu
pomoc osobom negocjujacym ze zwiazkéw zawodowych we wskazaniu sytuacji nierbwnego wynagro-
dzenia za prace o rownej wartosci w ramach uktadoéw zbiorowych i strategii rownosci.

2 Dyrektywa 2006/54/WE w sprawie réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy juz teraz wymaga od praco-
dawcéw zapewnienia rownego wynagradzania za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci kobiet i mezczyzn.



Podstawowe pojecia

Réwne wynagrodzenie za prace o réwnej wartosci

Rowne wynagrodzenie za prace o réwnej wartosci oznacza, ze kobiety i mezczyzni musza otrzy-
mywac takie samo wynagrodzenie, jezeli wykonuja identyczna lub podobna prace. Powinni rowniez
tak samo zarabia¢, jesli wykonuja zupetnie inng prace, ale co do ktérej mozna wykazac, ze ma rowna
wartos¢ w oparciu o ,obiektywne” kryteria. Takie obiektywne kryteria obejmuja zazwyczaj cechy
zwigzane z pracg, takie jak umiejetnosci, wysitek, poziom odpowiedzialnosci, warunki pracy i kwalifi-
kacje. Zapewnienie ,rownego wynagrodzenia za prace o rownej wartosci” pomaga w walce z obecnym
od dawna zanizaniem wartosci pracy w zawodach zdominowanych przez kobiety: mezczyzni sa w
dalszym ciggu nadreprezentowani w sektorach o wyzszych wynagrodzeniach, a kobiety w sektorach
0 nizszych wynagrodzeniach, mimo ze wiele sektoréw zdominowanych przez kobiety i mezczyzn ma
podobne cechy zwigzane z praca i poréwnywalng wartos¢:.

Wynagrodzenie

Pojecie ,wynagrodzenia” obejmuje nie tylko ptace, ale takze dodatkowe swiadczenia, takie jak premie,
wynagrodzenie za nadgodziny, wynagrodzenie za delegacje, wynagrodzenie za udziat w szkoleniach,
odprawy w przypadku zwolnienia, ustawowe wynagrodzenie chorobowe, ustawowe wymagane wyna-
grodzenie i emerytury.

Wskaznik porownawczy

Przy badaniu pracy o rownej wartosci wybor wskaznika poréwnawczego oznacza wybor mezczyzny lub
mezczyzn, ktdrzy wykonuja prace w poréwnywalnych warunkach i o podobnej wartosci, otrzymujacych
wyzsze wynagrodzenie.

W sytuacji, gdy dana osoba nie identyfikuje sie jako mezczyzna lub kobieta, wskaznik poréwnawczy
powinien zawsze uwzglednia¢ osobe o najwyzszym wynagrodzeniu.

Neutralna pod wzgledem ptci ocena pracy

Ocena pracy i schematy klasyfikacji sa narzedziami, ktore okreslaja wartosc pracy poprzez podkreslanie
cech, z ktérymi sie wigze. Muszg by¢ pozbawione stronniczosci pod wzgledem ptci i oparte na
obiektywnych kryteriach, na przyktad:

 umiejetnosci, w tym wyksztatcenie, szkolenia, doswiadczenie, wiedza, umiejetnosci
interpersonalne, rozwigzywanie problemoéw, umiejetnosci organizacyjne;

» wysitek, w tym wysitek fizyczny, psychiczny i psychospoteczny;

» odpowiedzialnos¢, w tym rozliczalno$¢, odpowiedzialnos¢ za ludzi, towary i sprzet, informacje
lub zasoby finansowe;

« warunki pracy, w tym charakter zwigzanych z nig zadan, Srodowisko organizacyjne,
umiejetnosci fizyczne, psychologiczne lub emocjonalne, wysitek, odpowiedzialnos¢ i warunki

pracy.

Przy opracowywaniu neutralnego pod wzgledem ptci narzedzia oceny pracy nalezy mie¢ na uwadze
przyktad pracownika zajmujacego sie opieka nad dzie¢mi: jego praca wiaze sie z wysitkiem fizycznym,
takim jak podnoszenie ciezkich przedmiotéw, narazeniem na hatas, zagrozeniami ergonomicznymi lub
psychospotecznymi. Kompleksowy zestaw kryteriow moze podkresli¢ wszystkie aspekty pracy zdomi-
nowanej przez kobiety, ktére sg zbyt czesto pomijane.

3 OECD (2021), Pay Transparency Tools to Close the Gender Wage Gap, Gender Equality at Work, OECD Publishing, Paris,
https://doi.org/101787/eba5b91d-en.

EPIC (2020): Raport Equal Pay International Coalition (EPIC): Equal pay for work of equal value:
https://www.equalpayinternationalcoalition.org/equal-pay/.



https://doi.org/10.1787/eba5b91d-en
https://www.equalpayinternationalcoalition.org/equal-pay/

Negocjacje w sprawie rownego wynagrodzenia za prace o rownej wartosci

/rozumienie stronniczosci

1) Przyktad: Poréwnanie pracy pracownika magazynu, ktory jest mezczyzna,
z pracg urzedniczki, ktdra jest kobieta.

Praca urzedniczki zostata oceniona Praca pracownika magazynu jest
przez organizacje przy uzyciu jednego oceniana przy uzyciu pieciu kryteriow,
kryterium: : a mianowicie: kwalifikacje (wiedza z

»ukonczone wyksztatcenie zawodowe
lub réwnowazne doswiadczenie

praktyczne”.

wczesniejszych szkolen lub szkolenie
zawodowe), sumiennos¢, doktadno$é,
wymagania i odpowiedzialnos¢.

W wyniku tego pracownik magazynu zarabia
0 150 EUR wiecej niz urzedniczka.

NA CZYM POLEGA PROBLEM?

ROZNE KRYTERIA OCENY

Kryteria oceny obu stanowisk nie sg spdjne. Wszystkie stanowiska powinny
by¢ oceniane wedtug tych samych kryteridw.

ZANIZENIE WARTOSCI PRACY WYKONYWANE) GLOWNIE PRZEZ KOBIETY

Czy samo kryterium kwalifikacji jest odpowiednie do opisania zakresu
dziatalnosci i obowigzkow urzednika? Europejskie orzecznictwo udziela
jasnej odpowiedzi: jedno kryterium nie moze uja¢ istoty stanowiska. Mozna
to wykonac, wytacznie stosujac kryteria obejmujace wszystkie aspekty danej
pracy. Problem sprowadza sie do nastepujacej kwestii: to, co nie zostato
okreslone, nie jest wyceniane i zwykle nie jest wynagradzane.

BRAK PRZEJRZYSTOSCI

Nie mozna poréwnac obu stanowisk, poniewaz kryteria nie s3 powiazane
z zadna wartoscia. W przypadku urzedniczki jest wymagane wyksztatcenie
zawodowe lub réwnowazne kwalifikacje. W przypadku pracownika
magazynu jest potrzebny tylko instruktaz lub szkolenie zawodowe. Jasno
wynika z tego, ze pracownik magazynu ma nizszy poziom kwalifikacji. Jaka
jest zatem wartos¢ szkolenia pracownika magazynu w poréwnaniu z
wyksztatceniem urzedniczki, jesli pracownik magazynu zarabia 150 EUR
wiecej? Pozostate niejasnosci moga prowadzi¢ do dyskryminacji ptacowej,
czego dowodzi powyzszy przypadek.



2) Przyktad: Porownanie pracownikow produkcji w Niemczech (w tym
samym wieku, pracujacych na petny etat na podstawie umowy na czas
nieokreslony w $redniej wielkosci firmie przez rok].

Mezczyzna - branza motoryzacyjna

@ Umiejetnosci rozwigzywania problemow
@ Umiejetnosci w zakresie mechaniki

@ Wyksztatcenie: zawodowe

@ Wysitek fizyczny

@ Odpowiedzialno$c¢ za towary |
sprzet

@ Narazenie na zagrozenia fizyczne i
bezpieczenstwa

Miesieczne wynagrodzenie
(brutto): 4.381EUR

| — Q)|
=

E
Kobieta - branza artykutéw AGD

@ Umiejetnosci rozwigzywania problemow
@ Umiejetnosci w zakresie mechaniki

@ Wyksztatcenie: zawodowe

@ Wysitek fizyczny

@ Odpowiedzialno$c¢ za towary i
sprzet

@ Narazenie na zagrozenia fizyczne i
bezpieczenstwa

Miesieczne wynagrodzenie
(brutto): 3.516 EUR

NA CZYM POLEGA PROBLEM?

Przyktady potwierdzaja, jak gteboko zakorzeniona
stronniczo$¢ dotyczaca wartosci pracy zdominowanej przez
kobiety przektada sie na luke ptacowa, ktéra wynosi

865 EUR (-19,7%) miesiecznie.



Negocjacje w sprawie rownego wynagrodzenia za prace o réwnej wartosci

Negocjowanie postanowienia o rownym wynagrodzeniu za prace o rownej
wartosci

Wtaczenie zobowigzania do przejrzystosci wynagrodzen, a w szczegdlnosci do rownej ptacy za prace
o rownej wartosci do zasad dotyczacych réwnosci organizacji moze by¢ uzytecznym sposobem rozpo-
czecia rozmow i pierwszym krokiem, aby zakwestionowac zatozenie, ze wynagrodzenia sg rowne.

Wzorcowe postanowienie o réwnym wynagrodzeniu za prace o
rownej wartosci

Strony zgadzajg sie podjac kroki w celu wyeliminowania luki ptacowej miedzy kobietami i
mezczyznami oraz zapewnienia réwnego wynagrodzenia za prace o réwnej wartosci w catej
organizacji/sektorze. Dlatego podczas negocjacji wynagrodzenia strony beda dokonywaty
przegladu wynagrodzen mezczyzn i kobiet oraz uwzgledniaty przyczyny wszystkich réznic w
wynagrodzeniach (audyty ptac prowadzone przez firme lub badania ptac prowadzone przez
zwiazek zawodowy). W drodze negocjacji strony zapewnia réwne wynagrodzenie za prace o
rownej wartosci. Podczas negocjacji organizacja powinna:

przedstawi¢ przeglad wynagrodzenia (oraz wszystkich sktadnikéw wynagrodzenia) dla
roznych stopni i kategorii pracownikéw z podziatem na mezczyzn i kobiety;

okresli¢ obiektywne kryteria klasyfikacji réznych grup ptacowych;

oceni¢ razem ze zwiazkiem zawodowym (zwiazkami zawodowymi) kwestie zanizania
wartosci pracy wykonywanej przez kobiety;

zaradzi¢ wszystkim réznicom w wynagrodzeniach i negocjowac dziatania, ktére maja na
celu zmniejszenia luki ptacowej miedzy ptciami.




Jak okresli¢ prace o rownej wartosci?
Lista kontrolna!

Ponizsza Lista kontrolna ETUC dotyczaca rownego wynagrodzenia za prace o réwnej wartosci pomoze
wskazac kwestie, ktore nalezy wzig¢ pod uwage podczas negocjowania pracy o rownej wartosci w orga-

nizacji:

LISTA KONTROLNA

|z Zasady dotyczace rownosci w organizacji obejmuja zobowiazanie do zapewnienia réwnego wyna-
grodzenia za prace o rownej wartosci.

|:| System wynagrodzen jest przejrzysty i podzielony na sktadniki, co pomaga w ocenie luki ptacowej
miedzy ptciami oraz wartosci przypisywanej pracy wykonywanej przez mezczyzn i kobiety.

O Premie

O Nadgodziny

O Dodatkowe elementy wynagrodzenia
O Emerytury

O Szkolenia/wyksztatcenie

O Swiadczenia pieniezne lub rzeczowe

|:| Pracownicy majg swobode omdéwienia zaréwno wynagrodzenia, jak i zadan wykonywanych w
pracy ze wspoétpracownikami i zwiazkami zawodowymi.

O Czy postanowienia dotyczace poufnosci w odniesieniu do wynagrodzenia s3 zakazane
przez prawo w danym kraju?

O Czy w danym miejscu pracy istniejg zasady, ktore uniemozliwiaja pracownikom
omawianie ich wynagrodzen?

Do klasyfikacji pracy i wynagrodzenia sg stosowane obiektywne i pozbawione stronniczosci
kryteria. Wybrane kryteria odpowiadaja faktycznie wykonywanej pracy i obejmuja co najmniej.

O Umiejetnosci (w tym wyksztatcenie, szkolenia, doswiadczenie, wiedza, umiejetnosci
interpersonalne, rozwigzywanie probleméw, umiejetnosci organizacyjne)

O Wysitek (w tym wysitek fizyczny, psychiczny i psychospoteczny)

O Odpowiedzialno$¢ (w tym rozliczalno$¢, odpowiedzialno$¢ za ludzi, towary i sprzet,
informacje lub zasoby finansowe)

O Warunki pracy (w tym charakter zwigzanych z nig zadan, $Srodowisko organizacyjne,
umiejetnosci fizyczne, psychologiczne lub emocjonalne)

Organizacja przeprowadza regularne audyty wynagrodzen oraz opracowuje raporty dotyczace luk
ptacowych miedzy kobietami i mezczyznami.

O Czy audyty wynagrodzen sg dostepne dla pracownikéw i ich zwiazkéw zawodowych?

O Czy organizacja wprowadza srodki zaradcze odnosnie do problematycznych sytuacji w
porozumieniu z pracownikami i ich zwigzkami zawodowymi?

|:| Organizacja posiada reaktywny system oceny.




Negocjacje w sprawie rownego wynagrodzenia za prace o rownej wartosci

Wzorce dobrych zachowan

4 . . L
p Szwecja: wzorcowy przyktad dazenia do rownosci ptac

W Szwecji pracodawca ma obowigzek przygotowania planu dziatania na rzecz réwnosci ptac
w celu zapewnienia, ze wynagrodzenie jest ustalone na podstawie obiektywnych kryteriow
wspoélnych dla wszystkich stanowisk pracy. Szwedzkie ustawodawstwo dotyczy zaréwno
réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn wykonujacych te sama prace, jak i tych
istniejacych miedzy zawodami zdominowanymi przez kobiety i mezczyzn, ktére obejmuja
prace o takiej samej wartosci. W ustawodawstwie wyszczegolnia sie czynniki, ktére nalezy
uwzgledni¢ w ocenie, a ktére obejmuja kwalifikacje, obowiazki, wysitek i warunki pracy.

Przejrzystos¢ wynagrodzen w Szwecji

Co roku pracodawcy sa zobowiazani do przeprowadzenia ankiet dotyczacych ptaci analizy
swoich zasad i zachowan w zakresie ptac, nawet w przypadkach, gdy nie stwierdzono
roznic w poréwnaniu z poprzednim rokiem. Po przeprowadzeniu ankiet pracodawca musi
opracowac plan dziatania na rzecz rownosci ptac, ktory zawiera wyniki ankiet dotyczacych
ptac, analize systemu wynagrodzenia oraz planowane podejscie do wskazywania i korygo-
wania nieréwnosci ptacowych w systemie. Plan musi obejmowac:

 srodki przewidywane w celu wyeliminowania réznic w wynagrodzeniach;
* 0szacowanie kosztéw powigzanych;
* ramy czasowe, ktére nie moga przekroczyc¢ trzech lat.

Odpowiedzialnosc za wyeliminowanie dyskryminujacej luki ptacowej spoczywa na praco-
dawcach i zwiazkach zawodowych podczas negocjowania umoéw dotyczacych uktadow
zbiorowych lub wzrostu ptac, jak réwniez w innych przypadkach.

‘ ' Belgia: negocjacje dotyczace neutralnych pod wzgledem pici
kryteridw pracy

W Belgii zwiazki zawodowe i rzad wspolnie opracowaty neutralne pod wzgledem ptci
kryteria klasyfikacji pracy oraz wytyczne dotyczace sposobu stosowania tych kryteriow
podczas negocjowania skali ptac. W celu okreslenia ,réwnej wartosci” wykorzystuje sie
obiektywne kryteria (np. wiedza i kwalifikacje, obowiazki, rodzaj zadan i charakter Srodo-
wiska pracy). Takie kryteria pomagaja pozbyc¢ sie ze skali ptac istniejacej wczesniej stron-
niczosci ze wzgledu na ptec¢ i wprowadzi¢ neutralny pod wzgledem ptci system ocen, ktory
odzwierciedla wartos¢ wykonanej pracy. W kilku krajach wprowadzono neutralne pod
wzgledem ptci systemy klasyfikacji zawoddéw, na przyktad w sektorze opieki zdrowotnej
i samorzadowym w Wielkiej Brytanii, w lokalnej opiece socjalnej i opiece nad dziecmi w
Niemczech oraz w stuzbach publicznych w Ontario w Kanadzie*.

4 Aby uzyska¢ wiecej informacji, zob. Pillinger, Schmidt i Wintertour: Collective Bargaining for Gender Equality, 2016.
https://www.ilo.org/global/topics/collective-bargaining-labour-relations/publications/WCMS 528947/lang--en/index.htm.
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Inne materiaty
Przyktady z catego swiata

Kanada:

Po wejsciu w zycie dnia 31 sierpnia 2021 r. Ustawy o wynagrodzeniach Sekretariat Rady Skarbu rzadu
kanadyjskiego (Treasury Board of Canada Secretariat, TBS) wspotpracuje z podmiotami negocjujacymi
i przedstawicielami pracownikéow w celu opracowania planu dotyczacego réwnosci wynagrodzen, w
ktorym wskaze sie luke ptacowa w odniesieniu do pracy wykonywanej gtownie przez kobiety i wykony-
wanej gtéwnie przez mezczyzn, majacej réwna wartosc.

https://www.canada.ca/en/treasury-board-secretariat/topics/pay/equitable-compensation.html

Nowa Zelandia:

Pielegniarki i psycholodzy stwierdzili, ze praca pracownikéw w zawodach zdominowanych przez kobiety
nie byta doceniana, poniewaz tradycyjnie byty to ,kobiece zajecia”. Osiggnieto porozumienie. Wiecej
informacji na temat dziatan podejmowanych przez PSA, zob.

https://www.psa.org.nz/psa/equal-pay-for-dhb-mental-and-public-health

Inne materiaty i zrodta

Miedzynarodowa Organizacja Pracy (MOP)

We wskazanym przewodniku wyjasniono pojecia lezgce u podstaw zasady, ktéra stanowi sedno

Konwencji MOP dotyczacej jednakowego wynagrodzenia z 1951 r. (nr 100) oraz przedstawiono infor-
macje na temat sposobu jej stosowania w praktyce.

https://www.ilo.org/global/publications/WCMS 216695/lang--en/index.htm

Miedzynarodowa Koalicja ds. Réwnych Ptac (Equal Pay Coalition, EPIC)

Miedzynarodowa Koalicja ds. Rownych Ptac (EPIC) to inicjatywa prowadzona przez zainteresowane
strony, ktérej celem jest zmniejszenie luki ptacowej miedzy kobietami i mezczyznami oraz wprowa-
dzenie rownego wynagradzania za prace o rownej wartosci we wszystkich krajach i sektorach. Kieruje
nig MOP, ONZ w Kwestii Kobiet i OECD.

https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-discrimination/epic/lang--en/index.html

Europejska Sie¢ Organéw ds. Réwnosci (EQUINET)

Podrecznik ma by¢ praktycznym i przydatnym narzedziem w pracy nad przypadkami rownosci wyna-
grodzen, zapewniajac wytyczne dotyczace biezacych zasobdw, danych, partneréw i przypadkéw w UE,
ktére w przesztosci powiodty sie we wszystkich panstwach cztonkowskich UE.

https://equineteurope.org/equinet-handbook-how-to-build-a-case-on-equal-pay/

Europejski Instytut Zwigzkéw Zawodowych (ETUI)

Publikacje i dokumenty z zasadami dotyczace kwestii rownego wynagrodzenia za prace o rownej
wartosci.

https://www.etui.org/publications/time-close-gender-pay-gap



https://www.canada.ca/en/treasury-board-secretariat/topics/pay/equitable-compensation.html
https://www.psa.org.nz/psa/equal-pay-for-dhb-mental-and-public-health
https://www.ilo.org/global/publications/WCMS_216695/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-discrimination/epic/lang--en/index.html
https://equineteurope.org/publications/equinet-handbook-how-to-build-a-case-on-equal-pay/
https://equineteurope.org/equinet-handbook-how-to-build-a-case-on-equal-pay
https://www.etui.org/publications/time-close-gender-pay-gap

Negocjacje w sprawie rownego wynagrodzenia za prace o réwnej wartosci

Komisja Europejska
Przedstawienie najbardziej aktualnych danych na temat luki ptacowej w Europie i szerszych analiz.

https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/
gender-pay-gap-situation-eu_en

Wyjasnienie ustawodawstwa, zasad i koncepcji UE dotyczacych réwnosci wynagrodzen.

https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/swd-2020-50 en.pdf

Europejska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych (ETUC)

Krétki i informacyjny zarys stanowiska i dziatania ETUC w sprawie przejrzystosci wynagrodzen.

https://www.etuc.org/en/document/adopted-resolution-etuc-response-eu-commission-proposal-
directive-strengthen-application

Wzorcowa dyrektywa ETUC jako przyktad dyrektywy o przejrzystosci wynagrodzen.

https://www.etuc.org/sites/default/files/press-release/file /2020-11/Model%20Proposal%20for%20
a%20Directive%200n%20strengthening%20the%20principle%200f%20equal%20pay%20between%20
women%20and%20men%20through%20pay%20transparency.pdf

Przyktady postanowien o rownosci wynagrodzen

Strona internetowa zawierajgca szereg propozycji postanowien dotyczacych réwnych wynagrodzen za
prace o réwnej wartosci, ktére mozna zawrze¢ w umowie.

https://www.lawinsider.com/clause/equal-pay

Zwiagzek zawodowy pracownikéw sektora publicznego w Wielkiej Brytanii (Public Service
Union), ,Delivering on Equal Pay”

Strona internetowa ze zbiorem materiatow, ktére pozwolg jak najlepiej wykorzysta¢ ocene pracy oraz
negocjowac réownosc i struktury stopniowania ptac.

https://www.unison.org.uk/at-work/local-government/key-issues/delivering-equal-pay/
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