Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz czesci niniejszej publikacji,
niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Luka ptacowa (gender pay gap). Pojecie, metody
pomiaru, sposoby ograniczania

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie sytuacji nieréwnosci ptacowych
kobiet i mezczyzn w Polsce na tle Unii Europejskiej. Autorki dokonaly réwniez
przegladu dzialan i inicjatyw na rzecz niwelowania réznic w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn.

Stowa kluczowe: dyskryminacja ze wzgledu na pleé (discrinination on grounds of gender), luka pla-
cowa (gender pay gap), promocja réwnosci wynagrodzen kobiet i mezezyzn (promotion of equal pay for
men and women), dobre praktyki w obszarze réwnosci plac (good practices in the area of equal pay)

Wstep

Wysoko$¢ okreslonego wynagrodzenia' jest uwarunkowana wieloma czynnika-
mi, ktére w oczywisty sposob determinuja zréznicowany poziom wynagrodzenia.
Wsréd nich mozemy wyrdznié: staz pracy, doswiadczenie zawodowe na tozsamym
stanowisku, ocen¢ dotychczasowej pracy danego pracownika, mierzalne umiejetno-
$ci. Do czynnikéw o charakterze dyskryminujacym, ktére nie powinny by¢ brane

1 Autorki wymiennie uzywaja terminéw ,,placa” i ,,wynagrodzenie”, zdajac sobie sprawe
z odmiennosci tych pojeé. (Placa odnosi si¢ tylko do wynagrodzenia zasadniczego, jakie pra-
cownik ma zagwarantowane w umowie; wynagrodzenie natomiast obejmuje ogdt swiadczen fi-
nansowych, a takze korzysci niepieni¢zne, a nawet niematerialne odnoszone przez pracownika
w zwigzku z wykonywana praca (np. uzyczony sprzet, nawigzane kontakty, relacje ze wspolipra-
cownikami, awans) Zrodlo: Encyklopedia Zarzadzania <https://mfiles.pl/pl/index.php/Stro-
na_glowna>. W literaturze przedmiotu i dokumentach oficjalnych czesto uzywa si¢ obu tych
termindéw zamiennie.
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pod uwage przy wyznaczaniu wysokos$ci wynagrodzenia, naleza: wick, rasa, religia,
ple¢. Rozbieznosci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn to ciagly powdd do dysku-
sji r6znych gremiow decyzyjnych, gtéwnie w kontekscie wypracowania efektywnych
metod pomiaru, umozliwiajacych monitorowanie tego zjawiska. Celem niniejsze-
go artykulu jest przedstawienie sytuacji nieréwnosci placowych kobiet i mezczyzn
w Polsce na tle Unii Europejskiej oraz przeglad wybranych dziatati i inicjatyw na rzecz
niwelowania réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.

Definicja nieréwnosci ptacowej, metody pomiaru

Dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ w obszarze wynagrodzen okreslana jest jako ,,niz-
sze wynagrodzenie kobiety w stosunku do mezczyzny za wykonywanie tej same;j
pracy (na tym samym stanowisku) zwiazanej z tym samym wysitkiem i odpowiedzial-
noscia oraz wymagajacej tych samych kwalifikacji 1 doswiadczenia zawodowego”
(Wawrowski, 2015, s. 353). Termin ,,luka ptacowa” (gender wage gap lub gender pay gap)
na poziomie ogélnym odnosi si¢ do miary nieréwnosci w placach kobiet i mezczyzn.
Termin ten ma swoje zrédlo w okresleniu gender gap, ktore po raz pierwszy zostalo
uzyte w latach 80. XX wicku przez E. Smeal w dyskusji na temat réznicy w zakresie
preferencji wyborczych kobiet i mezezyzn w Stanach Zjednoczonych (Cukrowska-
-Torzewska, 2014, s. 1). Na przestrzeni ostatnich kilku dekad prowadzone byly liczne
badania zréznicowania wynagrodzen kobiet i mezezyzn, w tym analizy poréwnaw-
cze. F. D. Blau i L. M. M. Kann dowiedli, Zze duza luka ptacowa migdzy osobami r6z-
nej plei w USA jest konsekwencja znacznych nieréwnosci dochodu w tym panstwie.
Wedtug ustalert wskazanych autoréw, jesli nieréwnoéé rozktadu dochodéw w USA
bylaby tak niska jak w krajach skandynawskich, to luka placowa w tym kraju réwniez
ksztaltowalaby si¢ na niskim poziomie. Z kolei M. Zweimiiller, R. Winter-Ebmer
i D. Weichselbaumer w swoich analizach poréwnawczych wskazali na ujemng kore-
lacje miedzy wolnoscia gospodarcza i luka ptacowa miedzy osobami odmiennej plci
(Stoczynski, 2012, s. 170).

Na gruncie polskim zagadnienie nieréwnego wynagrodzenia kobiet i mezezyzn
pojawilo sie juz w pracach badawczych okresu miedzywojennego XX wieku. Na
przyczyny oraz konsekwencje tego zjawiska zwracal uwage L. Krzywicki. W latach
sze$¢dziesiatych ubieglego stulecia przyczyny zréznicowania wynagrodzen kobiet
i mezczyzn byly przedmiotem badan J. Waluk, ktéra zwrocita uwage na fakt, ze
zrédel tego zjawiska nalezy szukaé w poczatkach aktywnosci zawodowej kobiet
1 rozwoju przemystu (Jacukowicz, Czajka, 2010, s. 74). Warto zaznaczy¢, ze rela-
cje plac kobiet i mezczyzn stanowily istotny punkt rozwazan w dorobku nauko-
wym Z. Jacukowicz, ktora przeprowadzila analiz¢ stosunku plac kobiet i mezezyzn

ZZL(HRM)_2016_3-4(110-111)_Smoder_A_Miroslaw_J_25-38



Luka ptacowa (gender pay gap)... 27

w réznych krajach, w tym w Polsce. W wyniku podjetych prac Jacukowicz stwierdzila,
ze ,,nizsze place kobiet tylko czesciowo mozna tlumaczy¢ rynkiem pracy i gorsza
sytuacja kobiet na tym rynku. Fakt, Zze kobiety niezaleznie od posiadanego wyksztal-
cenia 1 zajmowanego stanowiska pracy otrzymuja nizsze wynagrodzenie, oznacza
dyskryminacje ptacowg kobiet, tkwiaca w tradycji oplacania pracownikow i pewnym
zobiektywizowaniu tych relacji, a takze akceptacji przez kobiety nizszego wynagro-
dzenia” (Jacukowicz 2000, s. 104)%. W ostatnich latach cenny wklad w rozwazania
nad problemem luki ptacowej mialy m.in. prace M. Grajka (2003), K. Latuszynskie-
go i L. P. Woznego (2008), I. Magdy i A. Szydtowskiego (2008), A. Matysiak, T. Sto-
czyniskiego i A. Baranowskiej (2010) oraz M. Rokickiej i A. Ruzik (2010) (Stoczynski,
2012, s. 169).

Do pomiaru tego zjawiska w literaturze przedmiotu wyodrebnia si¢ tzw. luke
placowa nieskorygowang i skorygowana. Pierwsza z nich odnosi si¢ do réznicy
w $rednich ptacach kobiet 1 mezczyzn, wyrazonej w formie procentowej, jako pro-
cent $redniej placy mezczyzn. Nalezy pamigtad, ze ten sposodb prezentacji nierow-
nosci placowej pomiedzy osobami réznej plei nie bierze pod uwage zréznicowan
dotyczacych wymiaru czasu pracy, sektorow rynku pracy czy wyksztalcenia, wyste-
pujacych miedzy kobietami a mezczyznami’. Z kolei luka placowa skorygowana
opisuje nieréwnosci ptacowe kobiet i mezezyzn, ktdre nie powstaly na skutek r6z-
nic miedzy osobami réznej plci w zakresie (wspomnianych) czynnikéw spoteczno-
ekonomicznych®. Wykorzystuje si¢ tu specjalnie opracowane do tego celu metody
dekompozycji, opierajace si¢ na modelach ekonometrycznych, np. dekompozycja
Oaxaca-Blindera i dekompozycja Nopo (Cukrowska-Torzewska, 2014, s. 2).

2 Por. Andralojé¢ 2000, s. 77-78.

3 Nieskorygowany wskaznik jest najczesciej stosowana miara, przy czym poziom wskaz-
nika moze r6zni¢ si¢ w zaleznosci od przyjetego typu wynagrodzen wykorzystywanych do obli-
czen — wynagrodzenia miesi¢czne, godzinowe, uwzglednienie réznych skladnikéw wynagrodze-
nia oraz réznych zrédel danych. W zaleznosci od zastosowanej miary wskaznik luki ptacowej dla
Polski ksztaltuje si¢ na poziomie od 4,5% do ponad 17%, w ,,LLuka ptacowa, czyli co zrobi¢, zeby
kobiety nie zarabialy mniej? Jak mierzy¢ luke placowa?” Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej,
Warszawa, 2014, prezentacja Powerpoint.

4 Skorygowany wskaznik uwzgledniajacy rézne charakterystyki pracy i cechy samych pra-
cownikéw pozwala na bardziej dokladny pomiar luki ptacowej. Przykladem tego typu danych jest
skorygowana luka placowa obliczana przez Eurostat czy niemiecki model logib-D. ,,Model logi-
towy identyfikuje czynniki odpowiedzialne za wspomniane réznice wynagrodzen poprzez kon-
trolowanie poszczegdlnych charakterystyk zatrudnienia pracownikéw i pracownic — np. stawek
godzinowych brutto, wyksztalcenia, oraz stazu na danym stanowisku”. Obserwatorium réwnosci
plci, ,,Dobte praktyki z Niemiec”, <http://rownoscplei.pl/strona-glowna,rownosc-plci-na-ryn-
ku-pracy,dobre-praktyki-z-niemiec,52.html>. ,,Metoda ta zaklada oszacowanie réznicy w wyna-
grodzeniach mezczyzn i kobiet o mozliwie najbardziej zblizonych charakterystykach osobistych
imiejscach pracy”. (Sarzalska, 2014, <m.sarzalska_luka_placowa-_jak_mierzyc_kprm_26032014_
ostateczne.pdf>).
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Luka ptacowa - Polska a UE

W 2014 r. luka placowa w $redniej wysokos$ci wynagrodzen kobiet 1 mezczyzn wy-
nosita w Polsce 7,7%, natomiast réznica w medianie plac kobiet i me¢zczyzn — 10,6%
(dane za 2012 r., wiccej tab. 1). Zgodnie z danymi Eurostatu w ostatnich latach od-
notowano spadek tej roéznicy, ktéra od 2011 r. utrzymuje si¢ na poziomie 5,5%—7,7%.
Z kolei, jesli chodzi o réznice w medianie plac, zgodnie z danymi OECD, nie zaob-
serwowano wyraznej tendencji spadkowej (por. Cukrowska-Torzewska, 2014, s. 2).

Tabela 1. Luka ptacowa w Polsce w latach 2006-2014 (w %)

Autorzy 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014

Luka ptacowa w srednich wyna- 75 1149 | 11,4 | 8,0 4,5 55 6,4 | 7,1 7,7
grodzeniach brutto za godzing
pracy — Gender pay gap (Eurostat)

Luka ptacowa w medianie wy- 11.4 | bd. 13.0 | bd. 7.2 bd. 10.6 | bd. | bd.
nagrodzenia brutto za godzing
pracy — Gender wage gap (OECD)

Zrédlo: na podstawie danych Eurostatu i OECD?; por. Cukrowska-Torzewska, 2014, s. 2

Dane GUS wskazuja, ze §rednie godzinowe wynagrodzenie ogblem brutto w Pol-
sce wyniosto w pazdzierniku 2014 r. 22,91 zl. Przeci¢tne godzinowe wynagrodzenie
mezezyzn bylo o 6,2% wyzsze od $redniego w gospodarce narodowej, natomiast
stawka godzinowa kobiet byla nizsza o 6,8%. A zatem $rednie godzinowe wynagro-
dzenie brutto mezezyzn byto o 13,9% wyzsze od przecigtnego godzinowego wy-
nagrodzenia brutto kobiet (GUS, 2016, s. 23), a $rednie miesigczne wynagrodzenie
ogolem brutto wyniosto 4107,72 z1, przy czym wynagrodzenie mezczyzn byto 0 9,1%
wyzsze od $rednich zarobkdéw, kobiet za$ — nizsze o 9,5%. A wiec przecigtne wy-
nagrodzenie mezczyzn bylo o 20,6% (o 764,18 z1) wyzsze od $rednich zarobkéw
kobiet (GUS, 2016, s. 22). Na podobne dysproporcje placowe miedzy kobietami
i mezezyznami wskazuja wyniki uzyskane na podstawie Ogolnopolskiego Badania

5 Gléwnymi zrédlami danych stuzacych do poréwnan micdzynarodowych w obszarze
wynagrodzen sa dane Eurostatu (badanie ,,Structure of Earnings Survey”) oraz OECD (OECD
Employment Database). W pierwszym wypadku luka pltacowa ujmowana jest jako réznica miedzy
$rednimi zarobkami brutto za godzing pracy pracujacych mezczyzn i kobiet, ktérej miare stanowi
procent $rednich zarobkéw brutto za godzing pracy mezczyzn. Przeprowadzona analiza luki pla-
cowej odnosi si¢ tu do wynagrodzenia brutto za godzing pracy (takie podejscie badawcze bierze
pod uwage wplyw podatkéw na wynagrodzenia oraz réznice w zakresie wymiaru czasu pracy
miedzy kobietami i me¢zczyznami). Z kolei dane OECD prezentuja dysproporcje placowa wedlug
plci (gender wage gap) za posrednictwem réznicy miedzy mediana wynagrodzeni za godzing pracy
mezczyzn i kobiet, przedstawiong jako procent mediany wynagrodzen za godzing pracy mezczyzn
(Cukrowska-Torzewska 2014, s.1-2).
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Wynagrodzen w 2015 r. Przecigtne miesi¢czne wynagrodzenie mezczyzn uksztatto-
walo si¢ tu na poziomie 4200 zl, a dla kobiet wynosito 3400 z1, czyli o 19% mniej
(Wynagrodzenia kobiet i mezezyzn. ..). Tendencje te potwierdzaja réwniez wyniki Dia-
gnozy Spolecznej z 2013 r., zgodnie z ktora, podobnie jak to mialo miejsce w la-
tach 2009 i 2011, kobiety deklaruja o 1/4 nizszy doch6d w stosunku do mezezyzn®.
Zblizona réznica w tym zakresie dotyczy wszystkich grup spoteczno-zawodowych
(z wyjatkiem rencistéw) oraz wszystkich grup wiekowych. Ponadto w obrebie po-
szczegolnych grup zawodowych, odznaczajacych si¢ podobnymi kompetencjami,
obowiazkami i stanowiskami, réznica w poziomie ptac migdzy osobami réznej plei
wystgpuje na tym samym poziomie. Zgodnie z otrzymanymi danymi z Diagno-
zy Spolecznej 2013 mozna stwierdzi¢, ze nieréwnos¢ placowa miedzy kobietami
i mezczyznami ksztaltuje si¢ na poziomie 19-20% (Kotowska, 2014, s. 201-204).
Z przywolanych ustalen wynika, ze warto$¢ wskaznika luki placowej jest zalezna od
zastosowanych metod pomiaru, a migdzy poszczegdlnymi wartosciami tego wskaz-
nika wystepuja dos¢ znaczace réznice.

Wedlug danych Eurostatu sytuacja dotyczaca dysproporcji w wynagrodzeniach
migdzy kobietami 1 mezczyznami w Polsce, w poréwnaniu z innymi krajami czton-
kowskimi UE, nalezy do stosunkowo korzystnych (szczegétowe dane poréwnawcze
za lata 2006-2014 prezentuje tab. 3). Dane Eurostatu wskazuja rowniez, ze na prze-
strzeni lat 2006-2014 jeste$my $wiadkami zmniejszenia si¢ luki ptacowej miedzy
kobietami i me¢zczyznami w wigkszosci krajow UE. Najwigkszy spadek odnotowano
w Holandii (o 7,4%), na Cyprze (o 6,4%) i w Slowenii (o 5,1%). W kilku krajach
cztonkowskich UE odnotowano wzrost nieréwnosci ptacowych wéréd kobiet i mez-
czyzn. Najbardziej znaczace zmiany w tym obszarze zaobserwowano w Portugalii
(wzrost réznicy w placach kobiet i mezezyzn o 6,1%) oraz we Wloszech (o 2,1%).
W Polsce dysproporcja placowa migdzy osobami réznej plei zwigkszyta si¢ w oma-
wianym okresie o 0,2% (z 7,5% w 2006 1. do 7,7% w 2014 r.) (tab. 2).

Spadek dysproporcji placowych wsréd kobiet 1 mezezyzn niekoniecznie musi
oznaczac wzrost plac kobiet. Z badan zrealizowanych dla Komisji Europejskiej wy-
nika, Ze w okresie kryzysu gospodarczego zmniejszenie si¢ roznicy w wynagrodze-
niach kobiet i me¢zczyzn bylo skutkiem obnizenia si¢ §rednich wynagrodzed mez-
czyzn. Wéréd glownych przyczyn obnizenia si¢ wynagrodzen mezczyzn wyrdznia
si¢: zmniejszenie dodatkowych wynagrodzen finansowych (np. wynagrodzenie za
nadgodziny, premie) oraz zwigckszenie obecnosci kobiet w sektorze publicznym.
Dodatki do plac czeiciej przyznawane sq mezezyznom. W sytuacji spadku koniunk-
tury gospodarczej pracodawcy szukaja oszczedno$ci poprzez ograniczenie tych

6 Metodologia prowadzonych badaf w ramach Diagnozy Spolecznej wykorzystuje nie-
skorygowany wskaznik luki placowej, Kotowska, 2014.
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swiadczen, stad spadek plac tej grupy pracownikéw. Kryzys gospodarczy wiaze sie
réwniez z obnizeniem zatrudnienia, co jest bardziej zauwazalne w sektorze prywat-
nym, gdzie dysproporcje placowe sa wicksze. Oddzialywanie kryzysu na sektor pu-
bliczny, z uwagi na jego charakter, jest mniejsze (Cukrowska-Torzewska, 2014, s. 4).

Tabela 2. Luka placowa w $rednich wynagrodzeniach za godzing pracy
w krajach UE w latach 2006-2014* (w %)

Kraj 2006 2014 2006—2014%**
Austria 255 229 -2.6
Belgia 9.5 9.9 0.4
Bulgaria 12.4 13.4 1.0
Cypr 21.8 15.4 -6.4
Czechy 23.4 221 -1.3
Dania 17.6 15.8 -1.8
Estonia 29.8 28.3 -1.5
Finlandia 21.3 18.0 -3.3
Francja 15.4 15.3 -0.1
Hiszpania 17.9 18.8 0.9
Holandia 23.6 16.2 -7.4
Itlandia 17.2 14.4%* -2.8
Litwa 17.1 14.8 -2.3
Luksemburg 10.7 8.6 -2.1
Lotwa 15.1 15.2 0.1
Malta 5.2 4.5 -0.7
Niemcy 22.7 21.6 -1.1
Polska 7.5 7.7 0.2
Portugalia 8.4 14.5 6.1
Rumunia 7.8 10.1 23
Stowacja 25.8 21.1 -4.7
Stowenia 8.0 2.9 -5.1
Szwecja 16.5 14.6 -1.9
Wegry 14.4 15.1 0.7
Wielka Brytania 24.3 18.3 -60.0
Wtochy 4.4 6.5 2.1

* Brak danych dla Grecji i Chorwacji. ** Dane dla Itlandii za 2012 . *** Wartosci dodatnie
oznaczaja zwickszenie si¢ luki placowej, wartosci ujemne — zmniejszenie si¢

Zrédlo: na podstawie danych Eurostatu, <http://ec.europa.cu/eurostat/tgm/ table.do?ta-
b=table&init=1&language=en&pcode=tsdsc340&plugin=1>
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Przyktady dziatan podejmowanych na rzecz réwnosci ptac kobiet
i mezczyzn w krajach Unii Europejskiej

Zniwelowanie nieréwnos$ci w wynagrodzeniach miedzy kobietami i mezczyzna-
mi jest jednym z priorytetowych wyzwan UE (Cukrowska-Torzewska, 2014, s. 1).
Znaczenie tego zagadnienia dla rozwoju potencjalu spotecznego i gospodarczego
spoteczenstw ma swoje odzwierciedlenie w zapisach wielu dokumentéw unijnych.
Zobowiazanie UE dotyczace zniesienia réznicy w wynagrodzeniach miedzy kobie-
tami i mezczyznami znajduje si¢ juz w art. 119 Traktatu Rzymskiego z 1957 r.,
w ktérym panstwa czltonkowskie zobowiazaly si¢ do przestrzegania zasady réwne-
go wynagradzania kobiet i mezczyzn za wykonywanie takiej samej pracy’. Zapis ten
dat poczatek kolejnym instrumentom w tym obszarze, miedzy innymi: Europejskiej
Karcie Spotecznej z 1961 roku®, Equal Pay Act z 1963 roku’ czy pozniejszym doku-
mentom Komisji Europejskiej'".

Wsréd dziatan prowadzonych na poziomie poszczegdlnych panstw cztonkow-
skich UE nalezy wspomnie¢ o wprowadzeniu strategii na rzecz réwnego traktowa-
nia kobiet 1 mezczyzn, ktore przewidujg réznorodne narzedzia zwalczajace dyskry-
minacj¢ placowa. Likwidacja réznicy w wynagrodzeniach jest waznym elementem
planu dzialania na rzecz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn na rynku pracy
w Austrii 1 Portugalii. Natomiast w Estonii i Finlandii obowigzujq plany dziatania
stuzace wyréwnaniu luki ptacowej. Z kolei przepisy na Litwie zostaly ujete w krajo-
wym programie na rzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn (Pismo Rzecznika Praw
Obywatelskich do Ministra Pracy 1 Polityki Spoteczne;j).

Na skutek obowigzujacych regulacji krajowych pracodawcy w niektérych krajach
maja obowiazek monitorowania wysokosci wynagrodzen oraz sporzadzania spra-
wozdan poswieconych kwestii wynagrodzen kobiet i mezczyzn. Jednym z przykla-
dow praktyk w omawianym obszarze jest wypracowanie systemu jawnosci struktury

7 Traktat o utworzeniu Europejskiej Wspolnoty Gospodarczej... tzw. Traktat Rzymski —
podpisany 25 marca 1957 r. wszed! w Zycie 1 stycznia 1958 r.
8 Podstawowy dokument Rady Europy, powstaty w Turynie, dotyczacy praw spoleczno-

-ekonomicznych obywateli otwarty do podpisu 18 pazdziernika 1961 r. w Turynie) stanowi, iz
,»prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia” zobowiazuje umawiajace si¢ strony do ,,uznania prawa
mezczyzn i kobiet, do jednakowego wynagrodzenia za prace jednakowej wartosci”. Polska ratyfi-
kowata karte 10 czerwca 1997 1. (Dz.U. z dnia 29 stycznia 1999 r; Dz.U. 99.8.67).

9 Dokument powstaly w Stanach Zjednoczonych. Zgodnie z jego zapisem nalezy wyna-
gradzac kobiety i mezczyzn rowno za téwng prace. W tym kontekscie réwna praca oznacza taka,
ktéra wymaga réwnowaznych umiejetnosci, wysitku i odpowiedzialnosci, a ponadto wykonywa-
na jest w podobnych warunkach.

10 Np. Dyrektywa 2006/54/WE w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans
oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy z dnia 5 lipca 2006 r.
(Dz.U. UE L.2006.204.23).
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wynagrodzen, do ktérego wglad maja przedstawiciele pracownikéw. Takie rozwiaza-
nia obowiazuja w Austrii, Finlandii, Franciji, Wloszech, Norwegii, Szweciji 1 Belgii.

Do inicjatyw na poziomie unijnym nalezy organizowany od 5 marca 2011 1. przez
Komisj¢ Europejskg Dzien Rownosci Wynagrodzen (DRW). Co roku DRW ustala-
ny jest na inny dzied, w zaleznosci od rosnacej lub malejacej réznicy wynagrodzen
migdzy osobami obu plci (Cibot, 2015). Dzieni ten wyznacza liczbe dodatkowych
dni, ktére muszg przepracowaé kobiety, by wysokos¢ ich wynagrodzen byla réwna
placom, jakie uzyskuja mezczyzni (Bruksela, dnia 27 lutego 2013 ., Komunikat praso-
wy Komisji Europejskiej, Dziert Rownosei Wynagrodzen: kobiety w Enropie pracujq 59 dni ,,za
darmo”). W 2014 r. dzien ten przypadt 28 lutego, co ma podkresla¢ fakt, ze w wyniku
dyskryminacji ptacowej miedzy osobami réznej plci kobiety przez pierwsze dwa
miesiace 2013 r. pracowaly za darmo (w 2011 r. DRW byl obchodzony 5 marca,
w 2012 r. — 2 marca, w 2013 1. — 28 lutego)''.

Na uwage zasluguje inicjatywa belgijskiego parlamentu, ktory w 2012 1. przyjal
ustawe o redukeji luki ptacowej, ktora naktada na pracodawcéw obowiazek podawa-
nia informacji o réznicach w wynagrodzeniu oraz kosztach wynikajacych z zatrudnia-
nia kobiet i me¢zezyzn w danej firmie. Oprocz tego przedsigbiorstwa sg zobowigzane
do sporzadzania co dwa lata analiz porownawczych dotyczacych struktury wyna-
grodzen. Gdy okaze sig, ze place kobiet sa zanizone pracodawca musi przedstawic
plan naprawczy, ktéry zlikwiduje istniejaca dyskryminacje ptacowa. Ponadto Belgia,
jako pierwsze panstwo czlonkowskie UE, zorganizowata w 2005 r. Dzient Réwnosci
Wynagrodzen. Z kolei we Francji w obowiazujacej od 2006 r. ustawie o réwnosci wy-
nagrodzen kobiet i mezczyzn okreslono obowigzkowe zbiorowe ustalanie warunkéw
réownego traktowania obu plci oraz wymog przygotowania przez firmy raportow
z wynagrodzen, a takze rozwiazan majacych na celu wyeliminowanie nieréwnosci
w obszarze plac miedzy osobami réznej plci. Ponadto rzad francuski zaostrzyl
sankcje w stosunku do firm (zatrudniajacych co najmniej 50 os6b), ktére nie prze-
strzegajg przepiséw dotyczacych rownosci miedzy osobami réznej plei. W kwietniu
2013 1. po raz pierwszy uznano, ze dwa przedsi¢biorstwa sa winne z powodu dys-
kryminacji ptacowej ze wzgledu na plec.

Takze ustawodawstwo w Austrii ma na celu niwelowanie réznic w wynagrodze-
niach mi¢dzy kobietami 1 mezezyznami poprzez odpowiednig sprawozdawczos¢ pra-
codawcdw. Na mocy przepiséw austriackiej ustawy o réwnym traktowaniu zobowia-
zano przedsigbiorstwa do przygotowania cyklicznych sprawozdan na temat réwnosci
wynagrodzen. Raport ten powinien zawiera¢ dane dotyczace liczby kobiet i mezezyzn
pracujacych na poszczegdlnych stanowiskach oraz §redniej lub medianie wynagrodzen
na danym stanowisku, uwzgledniajacej czas pracy mezczyzn i kobiet w danej kategorii.

11 http://ec.europa.cu/news/justice/140228_pl.htm, dostep 15.05.2015 r.
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Obecnie dotyczy to przedsi¢biorstw zatrudniajacych ponad 150 pracownikéw. Wpro-
wadzono réwniez przepis dotyczacy obowiazku publikowania w ogloszeniach o pracy
informacji na temat proponowanej na danym stanowisku wysokosci wynagrodzenia.

Rezolucja przyjeta w Portugalii 8 marca 2013 r. przewiduje wdrozenie instru-
mentéw ulatwiajacych zachowanie réwnosci szans kobiet 1 mezczyzn na rynku
pracy. Wérdéd wymienionych tu narzedzi przewiduje sie obowiazek nalozony na
pracodawcéw sporzadzania sprawozdan dotyczacych réznic w wynagrodzeniach
wsréd kobiet i mezezyzn. Sprawozdania przekazywane sq do krajowej inspekcji pra-
cy, zakltadowych zwigzkow zawodowych oraz cztonkom krajowej komisji dialogu
spotecznego (bedacych przedstawicielami pracodawcow). Rada Ministréw 8 marca
2013 r. przyjeta uchwalg o zastosowaniu narzedzi stuzacych réwnosci oséb réznych
plci na rynku pracy (w tym wyréwnanie poziomu wynagrodzer)'>.

Badanie wynagrodzen 1 sprawozdawczos$¢ w tym zakresie praktykowane sa row-
niez w firmach wloskich i szwedzkich. Wloskie firmy zatrudniajace ponad 100 pra-
cownikéw sa zobowiazane do przedstawiania co dwa lata przedstawicielom zwigz-
kow zawodowych z zakladu pracy oraz regionalnemu pelnomocnikowi ds. réwnego
statusu kobiet 1 mezczyzn informacii na temat wysokosci ptac z podzialem na ko-
biety i mezczyzn. Z kolei pracodawcy w Szwecji na mocy regulacji zawartych w usta-
wie o réwnosci z 2009 r. sa zobowiazani do przeprowadzania co trzy lata badania
wynagrodzefi, co pozwala na identyfikacj¢ i wyeliminowanie, a takze zapobieganie
ewentualnym nieprawidlowodciom zwiazanym z warunkami zatrudnienia i pracy
(w tym wysokosci wynagrodzen) kobiet i mezczyzn. Pracodawca zatrudniajacy co
najmniej 25 pracownikéw w wyniku przeprowadzonych badan sporzadza plan dzia-
tani na rzecz réwnosci placy®.

Réwniez w Polsce istniejg inicjatywy promujace ide¢ rownego traktowania ko-
biet i mezczyzn na rynku pracy, w tym dziatan podejmowanych na rzecz zniwelo-
wania réznic w wynagrodzeniach. Wiekszo$¢ dzialan wspieranych jest przez Unie
Europejska. Wzorem panstw UE Sejm RP ustanowil dzien 5 marca Dniem Réw-
nych Plac Kobiet i M¢zczyzn, wyrazajac w ten sposob przekonanie, ze ten dzien
przyczyni sie do wzrostu $§wiadomosci spolecznej na temat ustanowionej przez
kodeks pracy zasady ,,rowna placa za rowna prace” (Sibifiska). Kolejng inicjatywa
wychodzaca naprzeciw zmniejszeniu réznic w wynagrodzeniach miedzy kobietami
i mezezyznami byt Gender Index — projekt realizowany w ramach inicjatywy wspol-
notowej EQUAL (2005-2007), majacy na celu wypracowanie rozwiazania prowa-

12 Dzien Réwnosci Wynagrodzen: réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w Euro-
pie nadal utrzymuja si¢ na poziomie 16,4 proc., Komunikat prasowy Komisji Europejskiej..., 2015.
13 Por. Pismo Rzecznika Praw Obywatelskich do Ministra Pracy i Polityki Spotecznej ...,
s. 0-8, Raport Komisji Europejskiej ..., 2014 oraz raport Europejskiej Sieci Organéw ds. Réw-
nego Traktowania Unii Europejskiej (EQUINET) na temat réwnej placy..., 2013.
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dzacego do dobrego, uwzgledniajacego polityke réwnouprawnienia, zarzadzania fir-
ma. Tworzac projekt Gender Index, eksperci Programu Narodéw Zjednoczonych
ds. Rozwoju (UNDP) korzystali z do§wiadczen pracy w systemie ONZ, praktycznie
realizujacej zasade roOwnouprawnienia w miejscu pracy. W ramach projektu powstal
model przedsi¢biorstwa przyjaznego kobiecie. Projekt ten stal si¢ inspiracja do in-
auguracji w 2013 1. ogélnoeuropejskiego Indeksu Réwnosci Plei (Gender Equality
Index). Jest to unikatowe narzedzie pomiarowe wskazujace réznice w traktowaniu
kobiet 1 mezezyzn w poszczegdlnych krajach czltonkowskich. Gender Equality In-
dex stuzy do zidentyfikowania réznic w sytuacji kobiet i mezczyzn w szesciu obsza-
rach: praca, pieniadze, wiedza, czas, wladza i zdrowie'*. Ponadto na uwagg zastuguje
fakt, ze od 2002 r. Pelnomocnik Rzadu do spraw Rownego Statusu Kobiet 1 M¢z-
czyzn przyznaje wyrdznienie zwane Okularami Réwnodci. Jest to nagroda dla oséb,
organizacji i instytucji, ktére w swojej pracy dostrzegaja problem dyskryminacji
i promuja w swoim dziataniu zasade réwnego statusu kobiet i mezczyzn (Fundacja
Jarugi-Nowackiej). Kolejnym dzialaniem jest Podkarpacki Pracodawca Réwnych
Szans. Projekt ten, realizowany na rzecz réwnouprawnienia kobiet na rynku pra-
cy, skierowany jest do firm z Podkarpacia zatrudniajacych kilkadziesiat osob, ktore
w ocenie wlasciciela czy pracownika stwatzaja dobre warunki pracy dla kobiet'.

Podsumowanie

Przeprowadzona przez Najwyzsza Izbe Kontroli analiza wynagrodzefi ponad 120 ty-
sigcy 0s6b zatrudnionych na umowe o prace w jednostkach sektora publicznego po-
kazala, ze mezczyzni zarabiaja wigcej niz kobiety w wigkszosci badanych jednostek
administracji publicznej oraz spélek komunalnych i skarbu padstwa. Szczegbétowa
analiza wynagrodzen wskazala ponadto, ze réznice w wysokosci wynagrodzenia nie
byly spowodowane naruszaniem przez pracodawcow prawa dotyczacego obowigz-
ku réwnego traktowania kobiet i mezezyzn. Zrdznicowanie ptac wynikato gldéwnie
z wigkszego udzialu mezczyzn w grupie stanowisk kierowniczych, a takze z roli, jakq
dla calej instytucji pelnita komoérka organizacyjna, w ktorej byl zatrudniony dany
pracownik, i z wnikajacych z tego faktu zakresu obowiazkéw powierzanych danemu
pracownikowi. Ponadto wplyw na nizsze wynagrodzenia kobiet mogly mie¢ row-
niez czynniki nie uwzgledniane w badaniu, np. spoteczno-kulturowe uwarunkowania

14 Internetowa baza projektéw EQUAL.

15 Podkarpacki Pracodawca Réwnych Szans — projekt na rzecz réwnouprawnienia kobiet
na rynku pracy, Rozmowa z Piotrem Fularzem z Centrum Rozwoju Spoleczno Ekonomicznego
z Sielca — koordynatorem projektu, Bezplatny informator o rynku pracy i przedsigbiorczosci
w powiecie debickim. ...
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wyboru kierunku studiéw, decydujace o zdobytym wyksztalceniu, doswiadczeniu za-
wodowym i nabytych kwalifikacjach (Zapewnienie prawa. . ., 2013).

Zdaniem NIK jednoznaczna ocena przestrzegania zasady réwnego wynagradza-
nia kobiet i me¢zezyzn jest bardzo trudna, poniewaz nie wypracowano dotychczas
w Polsce narzedzia umozliwiajacego monitorowanie poziomu zréznicowania plac,
a takze zobiektywizowanych miernikéw pozwalajacych ustalic wplyw poszczegol-
nych czynnikéw na wysokos¢ wynagrodzenia. Czynniki wplywajace posrednio lub
bezposrednio na poziom plac, sa liczne i niejednokrotnie trudno mierzalne. Zda-
niem A. Kozlowskiej-Rajewicz, bylej pelnomocniczki rzadu ds. réwnego trakto-
wania, mimo zapiséw w kodeksie pracy regulujacych kwestie rownosci ptacowe;
kobiet 1 mezczyzn wystepuja trudnosci w ich egzekwowaniu. Zaréwno Panistwowe;j
Inspekcji Pracy, jak 1 pracodawcom, niezbedne sa narzedzia do identyfikacji luki pta-
cowej w miejscu pracy oraz jej charakterystyki (okreslenie skali zjawiska, przyczyn).
Z oczywistych wzgledow pracodawcy niechetnie przyznaja sic do wystepowania
nieprawidlowosci w tym zakresie. Optymalnym rozwiazaniem jest przeprowadzenie
audytu dotyczacego nieréwnosci placowej oraz stosowanie sprawozdawczosci'.

Tworey metod stuzacych do szacowania luki placowej 1 uwzgledniajacych czyn-
niki odpowiedzialne za powstawanie réznic w zarobkach kobiet 1 mezczyzn zwra-
caja uwage na znaczenie zmian $wiadomosciowych w spoleczedstwie, a w szcze-
golnosci na poziomie firm i organizacji. Sa one niezbedne do obnizenia poziomu
dyskryminacji oséb roznej plci w zatrudnianiu i wynagradzaniu za pracg o tej samej
warto$ci (Obserwatorium réwnosci plci, Dobre praktyki 3 Niemiec. ..). Obecnie bra-
kuje powszechnej §wiadomosci i wiedzy dotyczacej koncepcii rownej placy za prace
tej samej wartosci. Zmiana systemow wynagrodzen jest nie tylko zalezna od dostep-
nej wiedzy na temat systeméw warto§ciowania stanowisk pracy, ale i od podejscia
pracodawcow, pracownikéw 1 organizacji zwigzkowych do tego zagadnienia. W tym
kontekscie poprawe skutecznosci przepiséw moglyby zapewnié zachety lub nawet
odgdrnie narzucone obowiazki, takie jak zobowiazanie do przegladu systemu plac.

Wymienione wczesniej przyklady inicjatyw prowadzonych w krajach UE sg do-
wodem na to, ze istnieje bogaty katalog rozwiazan, ktorych celem jest przeciwdzia-
tanie luce ptacowej. Implementacja przynajmniej niektérych mozliwa jest na gruncie
polskim. Wymaga¢ to bedzie pierwsze przede wszystkim checi dostrzezenia pro-
blemu nieréwnosci plac pomigdzy kobietami i me¢zczyznami przez szeroko pojgte
gremia decyzyjne, pracodawcdw, pracownikéw i opini¢ publiczna. Kolejnym etapem
jest poznanie przyczyn tego zrdznicowania oraz zaplanowanie dziatan niwelujacych
przyczyny i skutki tego zjawiska. ,,Dostep do informacji na temat nieuzasadnionych

16 Informacja PAP: Kozlowska-Rajewicz: luka placowa uwarunkowana kulturowo...
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réznic plac, jak réwniez uswiadomienie sobie czynnikéw wplywajacych na taki stan
rzeczy, to pierwszy i kluczowy krok w walce z nieréwnym traktowaniem kobiet i mez-
czyzn na rynku pracy” (Obserwatorium rownosci plci, Dobre praktyki 3 Niewmiec. ..).
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The Gender Pay Gap: Concept, Measurement Methods, and Ways to Reduce It
Summary

The goal of this article is to present the situation of wage inequality between men and

women in Poland as compared with the European Union. The authors also examined

actions and initiatives aimed at closing this gap.
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