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Mind the GAP! Wspoélne dziatania organizaciji
zwiazkowych w celu niwelowania réznic w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
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Luka ptacowa (ang. GPG) kobiet i mezczyzn nadal jest niesprawiedliwoscig spoteczng, gdyz kobiety
zarabiajg $rednio mniej niz mezczyzni za podobng prace. Na te luke wptywajg réwniez czynniki
strukturalne, takie jak nieréwnosci w zatrudnieniu, segregacja sektorowa i nierowne mozliwosci
rozwoju zawodowego. Mimo postepdw w zakresie prawodawstwa kobiety nadal borykajg sie z
barierami systemowymi, ktére z czasem pogtebiajg nieréwnosci dochodowe. Unia Europejska od
dawna uznaje réwna ptace za podstawowq zasade zawartg w traktatach, lecz nadal istniejg wyzwania
w zakresie jej wdrazania. W tym krétkim poradniku omdéwiono role organizacji pracowniczych w
rozwigzywaniu tych nieréwnosci poprzez ukfady zbiorowe, wsparcie prawne oraz polityke w miejscu
pracy promujacg przejrzystosé i uczciwosc.



Co-funded by
the European Union

Przyczyny luki ptacowej ze wzgledu na ptec

Zdecydowana wiekszos¢ luki ptacowej miedzy kobietami a mezczyznami w UE pozostaje
niewyjasniona i nie mozna jej powigzac z czynnikami zwigzanymi z pracownikiem lub miejscem pracy,
takimi jak wyksztatcenie, zatrudnienie, godziny pracy lub dziatalnos¢ gospodarcza, w ramach ktérej
wykonywana jest praca. Jednakze kluczowymi czynnikami przyczyniajgcymi sie do tej réznicy sga:

1. Segregacja sektorowa — Kobiety sg nadreprezentowane w sektorach o nizszych ptacach, takich jak
edukacja, stuzba zdrowia i opieka, ktére odpowiadajg za okoto 24% luki ptacowej ze wzgledu na ptec.

2. Nieréwny podziat pracy ptatnej i nieptatnej — Kobiety pracujg ogdtem wiecej godzin, jesli
wezmiemy pod uwage prace nieptatng, ale czesto doswiadczajg stagnacji zawodowej ze wzgledu na
obowigzki zwigzane z opieka nad rodzina.

3. Szklany sufit — Kobiety sg nadal niedoreprezentowane na stanowiskach kierowniczych wyzszego
szczebla i zarabiajg srednio 0 23% mniej niz ich koledzy na stanowiskach kierowniczych.

4. Brak przejrzystosci wynagrodzen — Niejasne struktury ptac utrudniajg kobietom negocjowanie
sprawiedliwych wynagrodzen i wykrywanie dyskryminacji ptacowe;.

5. Wyksztatcenie i umiejetnosci negocjacyjne — Kobiety rzadziej negocjujg swoje zarobki, co
przyczynia sie do nizszych catkowitych zarobkéw w catym zyciu w poréwnaniu z mezczyznami.

Rola organizacji pracowniczych

Zwigzki zawodowe i organizacje pracownicze odgrywajg kluczowa role w rozwigzaniu problemu réznic
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Ich wysitki koncentrujg sie na kilku kluczowych obszarach. Po
pierwsze, poprzez uktady zbiorowe zwigzki zawodowe negocjujg porozumienia ptacowe, ktére
gwarantujg rowng pface za tg samg prace, przyczyniajac sie do zmniejszenia rdéznicy w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Ponadto zwigzki zawodowe wspierajg pracownikow w skfadaniu
pozwdw o dyskryminacje pftacows i pociggajg pracodawcow do odpowiedzialnosci za nierdwnosci
pfacowe, zapewniajagc im jednoczesnie reprezentacje prawng. Opowiadajg sie rowniez za
przejrzystoscia wynagrodzen i wzywajg do publicznego ujawniania wynagrodzen, co pomaga
identyfikowac i zwalcza¢ systemowg dyskryminacje w miejscu pracy. Ponadto zwigzki zawodowe
promuja elastyczne zasady dotyczace miejsca pracy, takie jak ptatny urlop macierzynski, niedroga
opieka nad dziec¢mi i elastyczne harmonogramy pracy, ktére pomagajg w eliminowaniu barier, z jakimi
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borykaja sie kobiety na rynku pracy. Wreszcie zwigzki zawodowe wzmacniajg pozycje pracownikéw,
promujgc ich prawo do réwnego wynagrodzenia za posrednictwem programow szkoleniowych,
warsztatéw i kampanii informacyjnych.

Dyrektywa Unii Europejskiej w sprawie przejrzystosci wynagrodzen

Dyrektywa Unii Europejskiej w sprawie przejrzystosci wynagrodzen z 2023 r. rozwigzuje problem
nierownosci ptacowych, nakazujac przejrzystos¢ wynagrodzen we wszystkich panistwach
cztonkowskich. Zawiera ona kilka kluczowych postanowien, takich jak wymdg, aby pracodawcy
publikowali przedziaty wynagrodzen w ogtoszeniach o prace. Pracownicy majg prawo zgdac
poréwnania wynagrodzen ze wzgledu na pte¢ w swoich miejscach pracy, co zapewnia wiekszg
przejrzystos¢. Ponadto firmy zatrudniajgce 250 Ilub wiecej pracownikdw majg obowigzek
raportowania réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Pracodawcom nie wolno réwniez pytac
kandydatéw o ich poprzednie wynagrodzenia, co pomaga ograniczy¢ rozwdj istniejgcych juz rdznic
ptacowych. Dyrektywa dodatkowo wzmacnia prawne mozliwosci ofiar dyskryminacji ptacowej, w tym
prawo do odszkodowania.

Mimo ze Dyrektywa ta stanowi znaczacy krok naprzdd, jej skuteczne wdrozenie bedzie wymagato
silnego wsparcia instytucjonalnego. Mate i $rednie przedsiebiorstwa mogg mie¢ trudnosci ze
spetnieniem nowych wymogow, co podkresla potrzebe wsparcia ze strony panstwa w celu utatwienia
wdrozenia.
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Wyzwania i zalecenia dla poszczegdlnych krajow

W poszczegdlnych krajach wystepujg wyzwania i strategie zwalczania luki ptacowej miedzy kobietami
a mezczyznami. Najwazniejsze wnioski dotyczace krajow bedacych partnerami w ramach projektu
Mind the GAP! zawiera nastepujgce elementy:

1. Buigaria: Powolne wdrazanie przepiséw prawa pracy i stereotypy dotyczace rdél ptciowych nadal
stanowig przeszkode. Kluczowe znaczenie ma wzmocnienie mechanizméw egzekwowania prawa i
prowadzenie kampanii podnoszgcych swiadomosé.

2. Wtochy: Nadal utrzymuje sie niski udziat kobiet w rynku pracy i segregacja zawodowa. Zalecane sg
strategie promujgce urlopy ojcowskie dla ojcédw i neutralne pod wzgledem pfci klasyfikacje stanowisk.

3. Macedonia Poétnocna: Brak przejrzystosci ptac i gteboko zakorzenione normy patriarchalne
utrudniajg postep. Obowigzkowe raportowanie wynagrodzen i zaangazowanie zwigzkéw zawodowych
maja kluczowe znaczenie.

4. Czarnogédra: Kobiety sg niedoreprezentowane na stanowiskach dobrze ptatnych. Kluczowe
znaczenie ma wdrozenie polityki uwzgledniajgcej kwestie pici i poprawe dostepu do stanowisk
kierowniczych.

5. Malta: Wysoki odsetek kobiet zatrudnionych w niepetnym wymiarze godzin pogtebia luke ptacowa.
Zaleca sie poprawe zabezpieczenia spofecznego i promowanie zatrudnienia neutralnego pod
wzgledem pfci.

6. Rumunia: Nierdwnowaga pfci na stanowiskach kierowniczych wymaga zmian kulturowych w
kierunku przywddztwa inkluzywnego i sprawiedliwej polityki w miejscu pracy.

7. Serbia: Rdznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w sektorze opieki zdrowotnej i edukacji nadal
jest znaczaca. Zaleca sie wtgczenie wymogow dotyczacych przejrzystosci wynagrodzen do przepiséw
prawa pracy.

8. Stowacja: Nieodpfatna opieka ma nieproporcjonalnie duzy wptyw na awans zawodowy kobiet.
Konieczne jest rozwijanie infrastruktury opieki nad dzieémi i tworzenie przyjaznych rodzinie zasad
zatrudnienia.
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9. Polska: Utrzymujg sie rdéznice w wynagrodzeniach w sektorze prywatnym z powodu niskiej
przejrzystosci wynagrodzen. Kluczowe znaczenie ma wzmocnienie ram prawnych i mechanizméw
odpowiedzialnosci pracodawcéw.
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Roéznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn jest gteboko zakorzeniona w naturze, a aby rozwigzac
ten narastajgcy problem, konieczne jest wdrozenie szeregu rdznych interwencji. Organizacje
pracownicze odgrywajg kluczowg role w osigganiu réwnosci ptac poprzez dziatania rzecznicze,
procesy negocjacji zbiorowych i zapewnianie pracownikom wsparcia prawnego. Dyrektywa UE o
przejrzystosci wynagrodzen stanowi ramy prawne stuzgce stymulowaniu postepu, jednak jej sukces
zalezec¢ bedzie od rygorystycznego wdrazania i Scistej wspétpracy pomiedzy zwigzkami zawodowymi,
pracodawcami i decydentami politycznymi. Aby zniwelowaé luke ptacowa miedzy kobietami a
mezczyznami, konieczne sg reformy systemowe, gtebokie zmiany kulturowe i nieustanna aktywnos¢
pracownikéw, aby réwnos¢ ptac stata sie namacalng rzeczywistoscig, a nie jedynie celem do
osiggniecia.
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