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WSTEP

Wstep

Program Rownos¢ szans kobiet i mezczyzn w procesie integracji europejskiej
(EOWM) to wspdlna inicjatywa Fundacji Open Society Rumunia oraz Network
Women’s Program Open Society Institute. Jego koncepcja wywodzi si¢ z projek-
tu prowadzonego przez Open Society Institute majgcego na celu monitorowanie
postepu panstw kandydujacych w toku ich przygotowan do integracji z Unig
Europejska i zapewnienia, by wypelnity polityczne kryteria kopenhaskie, w szcze-
g6lnosci dotyczace niezaleznosSci organdéw sagdowych, praw mniejszosci i zakazu
korupcji. Biorac pod uwage acquis communautaire dotyczace réwnosci szans
kobiet i mezczyzn, ktére panstwa kandydujace maja obowigzek przyjaé i dosto-
sowaé do niego swoje prawo, stworzono osobny, niezalezny program dla oceny
sytuacji w krajach kandydujacych z tej perspektywy.

Ocena stanu de iure i de facto realizacji rownosci szans zostala przeprowadzona w
siedmiu krajach: Bulgarii, Czechach, Estonii, Litwie, Polsce, Rumunii i na We-
grzech. Monitoringu i analizy odpowiednich przepiséw prawnych, instytucji i prak-
tyki dokonano w oparciu o dyrektywy Unii Europejskiej dotyczace rownosci szans.
W 2001 roku zanalizowano sytuacje pod katem dyrektyw dotyczacych roéwnej
placy za prace rownej warto$ci, rownego traktowania w zatrudnieniu, ochrony
kobiet w cigzy, karmigcych piersig oraz kobiet, ktére niedawno urodzily, cigzaru
dowodu w sprawach o dyskryminacje ze wzgledu na plec i niedyskryminacji oséb
zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin. W roku 2002 analiza sytuacji od-
nosita si¢ do pozostatych dyrektyw, dotyczacych os6b samozatrudnionych, urlopu
ojcowskiego i systemdéw ubezpieczen spotecznych.

Zespo6t ekspertéw pochodzgcych z krajow Zachodniej i Wschodniej Europy opra-
cowal metodologie oparta na tresci dyrektyw Unii Europejskiej oraz orzecznictwa
unijnego. Eksperci ci byli takze odpowiedzialni za nadzorowanie procesu sporza-
dzania raportéw monitorujgcych przez ekspertéw narodowych. Sformutowano
pytania odnoszace sie do kazdej z dyrektyw, majace na celu opracowanie zasadni-
czych probleméw z perspektywy prawnej i faktycznej, oraz zwigzanych z zatoze-
niami koncepcyjnymi. W kazdym z krajow kandydujacych badania prowadzily
zespoly lokalnych ekspertow o réznym doswiadczeniu — prawnikéw, socjologow,
naukowcéw, dziataczy na rzecz praw kobiet pochodzacych z lokalnych organizacji
pozarzadowych, z organizacji miedzynarodowych lub ze zwigzkéw zawodowych.
W toku realizacji projektu, w kazdym kraju organizowano debaty w celu przedys-
kutowania i ocenienia projektéw raportow, ktérych fragmenty byty takze dysku-
towane z r6znymi podmiotami i prezentowane Komisji Europejskiej.

Weszystkie raporty narodowe zawieraja konkretne rekomendacje dotyczace spo-
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sobu zapewnienia pelnej zgodnosci z Dyrektywami i wymieniajg zagadnienia
budzace zaniepokojenie. Petna wersja raportu® zostala opublikowana jesienig
2002 roku, za$ jego ciagla aktualizacja prawna bedzie dostepna na stronie inter-
netowej EOWM (www.eonet.ro). Raporty krajowe zawieraja bowiem informa-
cje dostepne na dzien 15 lutego 2002 roku.

Ustalenia przedstawione w raportach ilustruja, jak prawa cztowieka przystugujace
kobietom i rowne szanse kobiet i mezczyzn sg postrzegane w krajach kandyduja-
cych. Wszystkie te kraje podjely pewne kroki w celu dostosowania swojego prawa
do standardow Unii Europejskiej, przyjety nowe ustawy i, w wiekszosci przypad-
kow, znowelizowaly swoje kodeksy pracy. Ogdlna ocena jest taka, ze integracja z
Unig Europejska stanowi proces pozytywnie oddziatywujacy na podnoszenie stan-
dardéw spotecznych, zwlaszcza standardéw w zakresie réwnosci plci. Proces ten
wplynatl przede wszystkim na ustawodawstwo w sferze zatrudnienia, a w szczegdl-
nosci dotyczace rownej placy i réwnych szans w dostgpie do zatrudnienia, na usta-
nowienie instytucji dzialajgcych na rzecz réwnosci plci i na przyjecie specjalnych
przepisow prawnych. W niektérych krajach mozna réwniez zaobserwowac przesu-
niecie ciezaru dowodu oraz przyjecie nowych przepisow o urlopie rodzicielskim,
podobnie jak uchylenie srodkéw prawnych, ktére z zalozenia mialy mie¢ wobec
kobiet dziatanie ochronne, a w rzeczywistosci okazaly si¢ by¢ dyskryminujace.

Opinia Parlamentu Europejskiego z kwietnia 2002 roku chwali pafistwa kandy-
dujace, w tym Czechy i Wegry, oraz do pewnego stopnia Polske, Litwe i Estonie,
za postep, jaki poczynily w tej materii. Bulgaria i Rumunia wcigz w wielu dzie-
dzinach nie wypelniajg standardéw unijnych, chociaz niedawne przyjecie usta-
wy o réwnosci szans w Rumunii zostanie niewatpliwie oceniony pozytywnie,
przynajmniej z perspektywy formalnego dostosowania przepiséw prawa.

Ta krytyczna ocena nie traci na aktualno$ci, mimo ze do czerwca 2002 roku
wszystkie badane pafistwa zamknely Rozdzial 13 procesu negocjacyjnego — ,,Za-
trudnienie i polityka spoteczna”, chociaz Komisja narzucita tym pafstwom pew-
ne warunki, rowniez dotyczace réwnosci plci. Ich wypetnienie ma by¢ doktad-
nie monitorowane przez Komisje Europejska, Parlament Europejski i organizacje
pozarzadowe krajéw kandydujacych.

Aby zapewnié dalszy postep, instytucje Unii Europejskiej, w szczeg6lnosci Komisja
Europejska, ktéra odpowiada za nadzorowanie procesu poszerzania Unii, powin-
ny monitorowaé wprowadzanie w zycie omawianych dyrektyw z punktu widzenia
kwestii, przedstawionych w narodowych raportach przygotowanych w ramach
programu OSI EOWM, w ktorych pozostalo jeszcze co§ do zrobienia. Nalezy
zwlaszcza wywieraé presje na rzady, aby zapewnity catkowita zgodno$¢ swoich

Monitoring the EU Accession Process: Equal Opportunities for Women and Men, Overview, OSI 2002
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ustawodawstw z postanowieniami omawianych dyrektyw, w szczegélnosci poprzez:

*  Wyrazne wprowadzenie zasady réwnego traktowania;
*  Wprowadzenie definicji prawnej dyskryminacji posredniej;
*  Wprowadzenie przepisu o przesuniecie ciezaru dowodu;

*  Dopuszczenie mozliwosci przyjmowania szczegdlnych przywilejow dla
0s6b nalezacych do pici dotychczas dyskryminowane;j;

*  Przyjecie specjalnych mechanizméw majacych zapewnic, aby réwnosé
plci nie ,,zagubila” sie pomiedzy szerszymi rozwazaniami o niedyskry-
minacji, a w szczeg6lnosci utworzenie i wzmocnienie, dzieki pomocy
finansowej i zwiekszeniu obsady kadrowej specjalnych instytucji dziata-
jacych na rzecz rownosci plci.

Ponadto, we wszystkich raportach OST EOWM podkresla sig, ze:
*  nalezy popieraé przyjecie specjalnego ustawodawstwa dotyczacego réwnoéci plci,

*  nalezy si¢ skupi¢ na wspieraniu dziatan majacych na celu eliminowanie
stereotypdw na temat plci dzieki szeroko zakrojonym kampaniom uswia-
damiajacym oraz nowym programom edukacyjnym,

*  wtoku calego procesu negocjacyjnego, a takze poza nim, powinno si¢ wyraz-
nie wspominac o potrzebie wlaczania perspektywy plci gender mainstreaming
do innych obszar6w negocjacyjnych z Unig Europejska. Przyjecie standar-
déw réwnosci plci powinno byé w zwiazku z tym traktowane jako warunek
cztonkostwa w Unii Europejskiej, przed i po zakoriczeniu akcesji,

*  wypelnianie zobowigzan, przyjetych w toku procesu negocjacyjnego, po-
winno by¢ starannie obserwowane i monitorowane, przy czym nalezy
zwracac szczeg6lna uwage na zagadnienia zwigzane z réwnoscig plci pod-
niesione w raportach przygotowanych w ramach programu OSI EOWM,

* nalezy zwracad szczegblng uwage i przyznawac Srodki na ustanowienie
i wzmocnienie instytucjonalnych struktur na rzecz réwnosci plci oraz
na rozw0j odpowiedniej polityki rzadowej,

*  nalezy wzigé pod uwage wzrastajacg role spoleczenstwa obywatelskie-
go, zwlaszcza organizacji pozarzagdowych, w toku procesu akcesyjnego i
stworzy( staly mechanizm zapewniajacy ich regularny i zinstytucjonali-
zowany dialog z ciatami decyzyjnymi w ramach Unii Europejskiej,

* nalezy zachecad rzady panstw kandydujacych oraz organizacje spote-
czefistwa obywatelskiego do prowadzenia dialogu, takze dzieki stwo-
rzeniu formalnych mechanizméw konsultacyjnych,
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* nalezy przeznaczy¢ $rodki finansowe na podnoszenie §wiadomosci w
zakresie plci i wdrazanie standardéw Unii Europejskiej dotyczacych row-
nosci plci na poziomie lokalnym w pafnistwach kandydujacych,

* nalezy przeznaczy¢ $rodki finansowe na programy i projekty organizacji
pozarzadowych, jak réwniez rzadowe programy, w ktérych organizacje
pozarzagdowe biorg udziat, dotyczace prowadzenia badan, podnoszenia
wiedzy i stanu $wiadomosci odnos$nie do standardéw Unii Europejskie;j,
na szkolenia urzednikéw i pracownikoéw wymiaru sprawiedliwosci w za-
kresie tematyki i ustawodawstwa réwnosci plci, oraz na podejmowanie
pilotazowych inicjatyw majacych na celu wspieranie formalnego i prak-
tycznego wypelniania wymogow acquis communautaire.

Open Society Institute, poprzez Network Women’s Program i narodowe fundacje, we
wspotpracy z krajowymi i europejskimi organizacjami pozarzagdowymi, bedzie w dal-
szym ciggu monitorowal wydarzenia w panstwach kandydujacych i dziatal na rzecz
wlaczania perspektywy plci (gender mainstreaming) do procesu integracji europejskiej.

Chcieliby$my podzigkowad wszystkim zaangazowanym w ten program, ktorych
praca i wsparcie umozliwily publikacj¢ niniejszego raportu. W szczeglnosci skla-
damy podzickowania za nieoceniony wktad nastepujacych oséb:

Roxana Tesiu (Dyrektorce EOWMP)
Anastasia Posdskaya-Vanderbeck (Dyrektorce Network Women
Program OSI)
Eva Foldvfri (N'WP-OSI)
Florentina Bocioc (EOWMP)
Rachel Guglielmo (EUMAP-OSI)
Emma Baskier (OSI Bruksela)
Megan Ireland (OSI Bruksela)
(

Anna Marie Draganica EOWMP)

Dzigkujemy takze miedzynarodowej grupie roboczej w osobach:

Nathalie Wuiame Krisztina Morvai
Genoveva Tisheva Eniko Pap
Nickole Watson Renate Weber

Specjalne podziekowania nalezg sie tez koordynatorkom Network Women’s Pro-
gram w kazdej z narodowych fundacj.

Zespo6t redakceyjny: Nicole Watson, Ursula Lindenberg
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Przeglad problematyki

Niniejszy przeglad problematyki oparty jest na ustaleniach realizowanego w la-
tach 2000-2002 programu Réwne szanse kobiet i meiczyzn w procesie integracji
europejskiej (EOWM), bedacego wspdlna inicjatywg Fundacji Open Society Ru-
munia oraz Network Women’s Program Open Society Institute. Celem rapor-
tow przygotowanych w ramach tego programu byto ustalenie, w jakim zakresie
siedem krajow kandydujacych do Unii Europejskiej (Bulgaria, Estonia, Litwa,
Polska, Republika Czeska, Rumunia, Wegry) spelnia standardy unijne w zakresie
réwnosci plci. Ponadto postawiono sobie za zadanie dokonanie oceny poziomu
zaangazowania tych krajéw na rzecz réwnych szans, w szczegdlnosci w zakresie
woli politycznej, reform prawnych i polityki spotecznej, jak réwniez podejmo-
wanych dzialaf na rzecz podnoszenia standardéw spotecznych przed wstapie-
niem do Unii Europejskiej. Dodatkowym celem raportéw bylo przedstawienie
zarysu zagadnien, ktére mogg budzi¢ zaniepokojenie w kontekscie kazdej z dy-
rektyw Unii Europejskiej w tej sferze oraz sformulowanie konkretnych reko-
mendacji majgcych zapewnié ich pelne wdrozenie.

1. WYZWANIA INTEGRACJI EUROPE]JSKIE]

1.1 Standardy Unii Europejskiej w zakresie rownosci plci

Standardy Unii Europejskiej dotyczgce rownego traktowania kobiet i mezczyzn
zawarte sg zarOwno w pierwotnym, jak i wtérnym prawie unijnym. Mowa jest o
nich w kilku artykutach Traktatu Amsterdamskiego z 1997 roku!, oraz w dyrek-
tywach, bedacych przedmiotem niniejszego omowienia, ktore zostaly przetrans-
ponowane do porzadku wewnetrznego panstw czlonkowskich. Traktat o Unii
Europejskiej zobowigzuje panstwa cztonkowskie do popierania réwnosci kobiet
i mezczyzn oraz do zapewnienia stosowania zasady roéwnej placy za te samg pra-

Artykut 2 uznaje réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn za jedno z zasadniczych zadain Wspolno-
ty, Artykut 3(2) przewiduje W przypadku wszystkich dziatai okreslonych w niniejszym artyku-
le Wspoélnota oddziatywuje w kierunku usuwania nieréwnosci oraz wspiera rOwnouprawnienie
mezczyzn 1 kobiet”; artykut 137 daje prawo Radzie Ministréw do przyjmowania kwalifikowana
wigkszoscia gloséw dyrektyw, majacych na celu wzmocnienie dziatania Wsp6lnoty w dziedzinie
zréwnania szans me¢zczyzn i kobiet na rynku pracy oraz rownouprawnienia w miejscu pracy.

WSPOLNY PROGRAM OSI NETWORK WOMEN S PROGRAM 11
ORAZ OPEN SOCIETY FOUNDATION ROMANIA



PROGRAM MONITORINGU AKCESJI DO UE: ROWNOSC SZANS KOBIET I MEZCZYZN

ce lub za prace tej samej wartosci dla pracujacych mezczyzn i kobiet. Ponadto,
Traktat Amsterdamski zawiera nowy art. 13, ktéry dziatajacej jednogtosnie Ra-
dzie Ministréw daje prawo do podjecia ,,stosownych zarzadzen” w celu zwalcza-
nia dyskryminacji ze wzgledu na pleé, rase, pochodzenie etniczne, religie lub
Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng. Do tej pory na
podstawie ogblnych przepiséw antydyskryminacyjnych przyjeto jednak jedynie
decyzje ramowg oraz dyrektywe wprowadzajacg zasade réwnego traktowania
0s6b bez wzgledu na rasg i pochodzenie etniczne.

Gloéwne zasady polityki Unii Europejskiej w zakresie rownosci plci zawarte sg w
prawie wtornym, zwlaszcza w dyrektywie Rady 75/117/EEC z dnia 10 lutego
1975 roku o rownej placy, dyrektywie Rady 76/207/EEC z dnia 9 lutego 1976
roku o rownym traktowaniu w miejscu pracy, dyrektywie Rady 92/85/EEC z
dnia 19 pazdziernika 1992 roku o bezpieczenistwie i zdrowiu w pracy pracownic
w cigzy, pracownic w pologu oraz karmigcych piersia, dyrektywie Rady 97/80/
EEC z dnia 15 grudnia 1997 roku o ci¢zarze dowodu, dyrektywie Rady 97/81/
EEC z dnia 15 grudnia 1997 roku o pracy w niepelnym wymiarze godzin, dyrek-
tywie Rady 86/613/EEC z dnia 11 grudnia 1986 roku o rownym traktowaniu
0s6b samozatrudnionych i wspétpracujgcych z nimi matzonkéw, dyrektywie Rady
96/34/EEC z dnia 3 czerwca 1996 roku o urlopie rodzicielskim, dyrektywie Rady
96/97/EEC z dnia 20 grudnia 1996 roku o réwnym traktowaniu kobiet i mez-
czyzn w ramach pracowniczych programéw emerytalnych.

Obok pierwotnego i wtdrnego prawa istnieje takze orzecznictwo Unii Europejskiej?,
ktére wraz z piecioma programami oraz rozmaitym soft law wskazuje, ze rowno$¢
plci plasuje sie wysoko w politycznej hierarchii priorytetow Unii Europejskie;.

1.2 Acquis communautaire

Spodziewane rozszerzenie Unii Europejskiej o pafstwa Europy Srodkowej i
Wschodniej powinno rozpoczaé sie juz w 2004 roku, kiedy to kilka z krajow
obecnie starajgcych sie o przyjecie stanie sie¢ petnoprawnymi cztonkami. Jako ze
Unia Europejska to zwigzek o charakterze prawnym, panstwa kandydujace muszg
odpowiednio przetransponowac ustawodawstwo unijne, tak zwane ,,prawne acqu-
is”, do swoich porzadkéw wewnetrznych. Przyjecie tego prawa jest wynikiem

Europejski Trybunat Sprawiedliwo$ci rozstrzygnat ponad 100 spraw, w tym Kalanke v. Miasto
Brema — sprawa C-450/93; Marschall v. Nardenia-Westfalia — sprawa C-409/95; Defrenne v.
Belgia, Defrenne I i Il — sprawy 80/70143/75; Krolowa v. Sekretarz Stanu ds. Zatrudnienia, ex
parte Seymour-Smith i Perez — sprawa C-167/97. Zob. takze Equality Quarterly News (http:/
/europe.eu.int/comm/dg05/equ_opp/index_en.htm).
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dlugotrwalego procesu negocjacji pomiedzy Komisja Europejska, reprezentu-
jaca Unie, oraz panstwami kandydujacymi, w toku ktérych dyskutuje sie i uzgad-
nia rozne stanowiska negocjacyjne. Rownos¢ plci to jedna z dziedzin, w kt6rych
acquis ma zastosowanie. Raporty sporzadzone w ramach niniejszego programu
mierzyly jednak nie tylko stan wdrazania poszczegblnych zobowigzan podjetych
przez rzady panstw kandydujacych w toku procesu negocjacyjnego, ale takze
zdolnos¢ panstw kandydujacych do dotrzymywania tych zobowigzan, jak row-
niez stopien zrozumienia szerszej potrzeby i korzysci wynikajacych z réwnych
szans dla kobiet i mezczyzn.

W ujeciu historycznym, acquis communautaire w zakresie rownego traktowania
koncentrowalo si¢ gléwnie na zatrudnieniu i ubezpieczeniach spolecznych, po-
niewaz od samego poczatku Unia, ustanowiona w 1957 roku jako wspdlnota
ekonomiczna, byla zainteresowana bezposrednim ekonomicznym wplywem za-
sady rownej ptacy®. Obecnie polityka réwnosci plci stanowi zasadnicza cze$é
unijnej polityki i programéw. Znaczace jest, ze w swoim raporcie sporzagdzonym
na podstawie raportéw narodowych na temat Europejskiej Strategii Zatrudnie-
nia na okres 1999-2000*, Komisja Europejska wyraznie podkresla fakt, ze row-
ne szanse dla kobiet i mezczyzn sg konieczno$cig ekonomiczng i ze okoto jedna
pigta rocznego wzrostu PKB w panstwach Unii Europejskiej (2,3%) wigze sie z
wzrastajacym odsetkiem kobiet w sile roboczej. To wyjasnia, dlaczego zasada
rownosci nie wyklucza przyjmowania szczegélnych przywilejow, ktore pozwoli-
lyby na wprowadzenie specjalnych mechanizméw utatwiajacych niedoreprezen-
towanej plci przejscie szkolei zawodowych albo zapobieganie utrzymywaniu sie
lub poglebianiu istniejacych nieréwnosci albo uzyskiwanie odszkodowan z tytu-
tu niekorzystnej sytuacji w zyciu zawodowym.

Wspdlnota byla zawsze wyraznie zaangazowana na rzecz polityki spotecznej i w
zwigzku z tym wymogta na panstwach kandydujgcych potrzebe poprawienia ich
standardéw spotecznych, w tym dotyczacych réwnosci plci. Jest zatem niezwykle

3 Dlatego regulowatla kwestie ekonomiczne. Artykut 119 Traktatu Rzymskiego 21957 roku zo-
bowiazywat panstwa cztonkowskie do poszanowania zasady réwnej placy dla me¢zczyzn i ko-
biet. Przepis ten nie byt stosowany az do roku 1971, kiedy Europejski Trybunat Sprawiedliwosci
orzekl, ze na Art. 119 moga bezposrednio powolywac si¢ osoby skarzace si¢ na dyskryminacjg
w zakresie wynagrodzenia.

Po przyjeciu Traktatu Amsterdamskiego uzgodniono na luksemburskim Szczycie Zatrudnie-
nia, w listopadzie 1997 roku, ze Europejska Strategia Zatrudnienia (EES) powinna by¢ zbudo-
wana na priorytetach tematycznych, mianowicie na czterech filarach opisanych w Wytycznych
o Zatrudnieniu. Kazdego roku Wytyczne te musza by¢ przetozone na narodowe programy
dziatania (NAP) na rzecz zatrudnienia przez kazde z pafistw, ktére bada Komisja. Raport i jego
wnioski sg wykorzystywane do zrewidowania Wytycznych i sporzadzenia rekomendacji dla
poszczegdlnych panstw czlonkowskich.
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wazne, aby panstwa kandydujace zdaly sobie sprawe, ze polityka réwnosci plci oraz
wprowadzania perspektywy plci (gender mainstreaming), zakreSlona w Traktacie
Amsterdamskim, wtérnym prawie unijnym i soft law, stanowi priorytet dla Unii
Europejskiej wykraczajac poza zasade réwnego traktowania i zakaz dyskryminacji
ze wzgledu na pteé. Wymaga ona bowiem skonstruowania catosciowej polityki row-
nosci plci, ktéra przechodzi w poprzek wszystkich polityk i programéw Unii.

Rozwdj polityki dotyczacej molestowania seksualnego, przemocy wobec kobiet,
a ostatnio takich zagadnien jak udzial w polityce i prawa reprodukcyjne, oddaja
niektore z najnowszych trendow w dziedzinie praw kobiet. Wszystkie te kwestie
budzg niepokdj co do przestrzegania réwnosci plci zar6wno w panstwach kan-
dydujacych, jak i cztonkowskich Unii. Organizacje spoteczne juz dogtebnie zaj-
mujg sie tymi zagadnieniami, za$ proces akcesji stwarza cenng okazje dla organi-
zacji pozarzadowych w Unii Europejskiej, oraz organizacji pozarzagdowych
dzialajacych w panstwach kandydujacych, do odegrania waznej roli w ksztatto-
waniu i lobbowaniu na rzecz bardziej rozbudowanych i szerzej zakreslonych wy-
mogdw. Ponadto, organizacje pozarzagdowe dziatajace w panstwach kandyduja-
cych mogg zmobilizowaé i informowac swoje rzady co do nowo pojawiajacych
sie¢ probleméw, stanowigc tym samym wsparcie dla instytucji Unii Europejskiej
w zakresie spodziewanych zmian, na ktérych przyjeciu im zalezy.

2. PANSTWA KANDYDUJACE — TEO HISTORYCZNE
I PERSPEKTYWY ROZWOJU ROWNOSCI PECI

2.1 Dziedzictwo komunistyczne

Zasadnicza przeszkoda w osiagnieciu prawdziwej réwnosci miedzy kobietami i
mezczyznami ma swe korzenie w przekonaniu, ze réwno$¢ plci zostata juz osig-
gnieta w okresie komunizmu. Faktyczne zbadanie udziatu kobiet w sile roboczej
przed zmianami demokratycznymi ujawnia jednak, ze wcale tak nie bylo®. We
wczesnym okresie socjalistycznej gospodarki planowej, za zastong formalnej réw-
no$ci miedzy plciami, narzucono model ,wyemancypowanych kobiet” przy wy-

5 Por. angielska wersje raportu Bulgarskiej Fundacji na Rzecz Badan Plci ,,Impact of privatisa-

tion on women’s social and economic rights in the period of economic restructuring in Bulga-
ria”, Sofia 1999.
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korzystaniu catego wachlarza mechanizméw ekonomicznych, prawnych i spolecz-
nych. Kobiety byly bardzo zachecane do uczestniczenia na réwni z mezczyznami
w pracy, chociaz zasadniczym czynnikiem wysokiego odsetka zatrudnionych ko-
biet byly niskie wynagrodzenia, ktére zmuszaly rodziny do poszukiwania sposo-
béw zwickszenia dochodéw. Jednoczesnie jednak, mimo ze istnialy prawne pod-
waliny réwnosci kobiet i mezczyzn, to, ze wzgledu na tradycje, kobiety braly na
siebie podwdjny ciezar wychowywania dzieci i wykonywania prac domowych.

W zwigzku z powyzszym, udzial kobiet w gospodarce socjalistycznej przejawiat
sie na trzech polach: praca, spoteczno-polityczne zycie narodu oraz rodzina.
Aby utatwi¢ kobietom zréwnowazone wypelnianie tych réznych obowigzkow,
panstwo stworzylo sprzyjajace warunki prawne i gospodarcze: wprowadzono
dobrze platny urlop macierzynski, w wigkszosci krajow uznano prawo kobiet do
aborcji, utworzono instytucje zajmujace si¢ opieka nad dzie¢mi®. Jednakze za-
checanie kobiet do udzialu w gospodarce narodowej w czasach socjalizmu nie
gwarantowalo im automatycznie statusu de facto réwnego z mezczyznami. Pod-
stawowym Zrodlem dyskryminacji byt, na przyklad, fakt, ze spoteczefistwo defi-
niowato i pojmowato role kobiet jednoczes$nie jako matek i pracownic. Dzwiga-
nie ciezaru podwoéjnego dnia pracy i wigzacych sie z tym obowigzkami, byto dla
wielu kobiet cigglym zrédlem stresu, za$ formalne korzysci wynikajace z usta-
wodawstwa mialy czesto efekt odwrotny i faktycznie wzmacnialy stereotypowe
role i nieréwny podzial obowigzkéw domowych miedzy kobietg a mezczyzng.
W rezultacie, wiele kobiet postrzegato swoje prawo do pracy raczej jak obowig-
zek niz niezbywalne prawo cztowieka. Wysoki poziom wyksztalcenia kobiet sta-
nowi znaczace osiggniecie i duzg wartos¢, ktora jednak nie zostala skutecznie
wykorzystana w okresie transformacji gospodarczej, poniewaz pafistwo nie bylo
w stanie utrzymac pelnego zatrudnienia.

2.2 Wyzwania dla nowo powstalych demokracji

Powszechne poczucie, ze rownos¢ plci zostala juz osiggnicta za czaséw ko-
munizmu, utrzymywato sie takze w okresie przemian gospodarczych, spo-

W wyniku opisanej wyzej polityki spolecznej, udzial kobiet z Europy Wschodniej w sile robo-
czej byl o wiele wiekszy niz w innych krajach europejskich. Potwierdzaja to migdzynarodowe
statystyki dotyczace poréwnania reprezentacji kobiet na rynku pracy w latach 1950-2000. Na
przyktad, podczas gdy w krajach rozwinietych wspoélezynnik udzialu kobiet w sile roboczej
wynosit przecietnie 31,8, w Europie Wschodniej byt rowny okoto 40. W roku 1985 liczby te
wynosity: 36,1 dla krajéw rozwinigtych; 38,4 dla Ameryki Péinocnej; 43,8 dla Europy Wschod-
niej i 49,5 dla Bulgarii. Wspotczynnik ten spadl po roku 1990. Women in Economic Activity.
A Global Statistical Survey 1950-2000, ILO, ISTRAW, UN, Nowy Jork 1985.
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tecznych i politycznych. Pomimo niezaprzeczalnie pozytywnych elementow,
ktére wprowadzono, nigdy naprawde nie osiggnieto prawdziwej rownos¢ plci,
za$ dyskryminacja, chociaz za rzadéw starych reziméw powszechnie jg igno-
rowano, nigdy nie dokumentowano, nie przyznawano si¢ do niej ani za nig
nie karano, faktycznie miata miejsce. Polityka komunistyczna zakladata ist-
nienie réznych form przedstawicielstwa, zwlaszcza opartych na plci i naro-
dowosci, w niektérych centralnych i lokalnych ciatach rzadzacych. Rzecz ja-
sna, przedstawicielstwo to byto zwigzane raczej z przynaleznoscia i wsparciem
partyjnym niz z kompetencjami i umiejetno$ciami danych oséb, przez co w
wiekszosci przypadkéw uznawano, ze przedstawiciele ci nie wnoszg niczego
wartoSciowego do struktur, do ktérych zostali przypisani. Byta to po prostu
kwestia raportéw i statystyk. Nic zatem zaskakujacego, ze po 1990 roku idea
kwotowego przedstawicielstwa kobiet, ,,pozytywnej dyskryminacji” czy ,,spe-
cjalnych $rodkéw” majacych na celu lepsze reprezentowanie kobiet zostaly
odrzucone zaréwno przez elity polityczne tych krajow jak i opinie spoleczng.
Trudne lekcje z przesztosci byly nieustannie przywolywane w toku dyskusji
nad podejmowaniem pozytywnych dziataf, mimo ze wczesniejsze praktyki
nie mialy nic wspélnego z perspektywg praw czlowieka przyjmowang w ra-
mach szczegblnych przywilejow. Przynajmniej cze$ciowe pokonanie tych sta-
rych przesadéw zajelo calg dekade.

Zagadnienie rownosci pici w toku przemian po raz pierwszy zwrécilo uwage
rzagdéw w potowie lat 90., w ramach procesu przygotowania, udziatu i pod-
sumowania IV Swiatowej Konferencji na rzecz Kobiet w Pekinie. Okolicz-
no$é, ze do niedawna wigkszo$é panstw kandydujacych nie miala zadnych
wyraznych przepiséw prawnych ani mechanizméw dotyczacych rownej pla-
cy i réwnego traktowania, ilustruje, do jakiego stopnia ten temat byl w tam-
tych czasach niedoceniany.

W okresie przemian nowe problemy dotozyly sie do starych uprzedzen:

a)Ograniczenia gospodarcze

Stosunkowo duzy udzial kobiet w sile roboczej byl zakorzeniony w zasadach
gospodarki planowej, monopolu pafistwowym w zakresie wlasnosci przemy-
stowej, w sztucznie utrzymywanym zatrudnieniu, ktére bylo mozliwe tylko
dzieki ptaceniu wyjatkowo niskich pensji. Upadek gospodarki socjalistycznej i
wprowadzenie gospodarki rynkowej stanowito kulminacje procesu dezintegracji
przestarzalych praktyk oraz przyspieszylo spadek odsetka udzialu kobiet na
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krajowym rynku pracy. Ustalit si¢ takze wzorzec tamania praw kobiet w za-
trudnieniu, co nastepnie zniechecalo je do aktywnego uczestnictwa w gospo-
darce narodowe;.

Stalo sie jasne, ze standardy szczegdlnej ochrony kobiet s3 trudne do wdrozenia,
a nawet mogg by¢ ostabione i wypaczone przez proces liberalizacji rynku”. Nie-
ktore z tych standardéw, uregulowanych réwniez w konwencjach MOP, muszg
zatem zostaé zrewidowane w kontekscie przystapienia do Unii Europejskie;.

b)Niska kultura prawna i staba baza instytucjonalna

Wspdlng staboscig wszystkich panstw kandydujacych do Unii jest niski poziom
wdrazania ustaw, nawet tych, ktore formalnie pozostaja w zgodzie z unijnym
acquis. Ta uwaga stosuje sie takze do nowych przepiséw prawnych, ktore przyje-
to w trakcie procesu negocjacji przedakcesyjnych. Okolicznosci te wigza sie w
duzym stopniu ze stabymi i niedofinansowanymi instytucjami, ograniczong $wia-
domoscig co do praw i standardéw spolecznych oraz co do réwnosci plci, jak
réwniez z brakiem orzecznictwa zwigzanego z problematyka plci.

Brak wystarczajacych Srodkéw finansowych w krajach kandydujacych w okresie
restrukturyzacji gospodarczej takze stanowi powazny problem, ktérym powinna
zaja¢ sie Unia Europejska, aby wzmocni¢ wdrazanie standardéw unijnych oraz
stworzy¢ i rozwing¢ instytucjonalne mechanizmy réwnosci plci. Zwiekszone in-
westowanie w edukacje i w rozw6j kariery z zamiarem wspierania rozwoju sku-
tecznej administracji poszerzania umiejetnosci w zakresie integracji z Unig Euro-
pejska stanowi powazne wyzwanie, ale tez poprawa sytuacji w tej materii mogtaby
pozytywnie wplynaé na proces rozszerzania Unii.

7 Na przyklad ogdlny przepis o réwnej placy za pracg réwnej wartosci zostal usunicty z bulgar-

skiego Kodeksu pracy w 1992 roku i wprowadzony na nowo dopiero niedawno, w 2001
roku, jako zasada réwnej placy dla kobiet 1 m¢zczyzn.
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3. PRZYJMOWANIE ACQUIS COMMUNAUTAIRE

3.1 Priorytety zmian

W toku procesu akcesyjnego panstwa kandydujace ustalily rozne priorytety, kt6-
re wplywaly na ich negocjacje z Unig. Przykladowo Wegry i Bulgaria uznaly za
priorytet zapewnienie rownosci plci poprzez reforme prawa pracy, podczas gdy
Litwa podjeta sie przyjecia ustawy o rownosci plci i ustanowienia urzedu Rzecz-
nika Réwnych Szans. Z kolei Rumunia i Bulgaria postawily na przyjecie ogélne-
go ustawodawstwa niedyskryminacyjnego.

Po rozpoczeciu procesu negocjacyjnego wickszosé panstw kandydujacych roz-
poczeta dostosowywanie swego ustawodawstwa w zakresie rownego traktowa-
nia w zatrudnieniu, zostawiajac przyjecie standardéw co do ubezpieczenr spo-
tecznych na drugg faze.

Zasada réwnego traktowania jest stopniowo wprowadzana do ustawodawstwa
panstw kandydujacych do Unii, przy czym wiekszo$¢ z nich przyjmuje najpierw
zasade réwnej placy, a nastepnie zasade réwnego traktowania w dostepie do za-
trudnienia, awansie i warunkach pracy. Kilka pafistw kandydujacych wprowadzito
takze nowe przepisy prawne zakazujgce dyskryminujgcych ogloszen i praktyk®.

Jednym ze sposobéw na calosciowe uregulowanie zagadnienia réwnego trakto-
wania jest przyjecie ustawy o rownosci plci. Do tej pory przyijely ja tylko Litwa,
w 1999 roku, oraz Rumunia — w 2002 roku. Takie podej$cie ma duze znaczenie,
poniewaz brak ustawodawstwa o rownosci plci i specyficznych mechanizméw
to jeden z gtéwnych powodéw braku spraw i sporow sadowych w zakresie réw-
nosci plci w panstwach kandydujacych.

Pojecie dyskryminacji posredniej to stosunkowo nowe zagadnienie, zaréwno z
punktu widzenia prawa jak i zmiany koncepgji, ktore nie zostalo jeszcze wprowa-
dzone w wigkszosci panstw kandydujacych i ktére napotyka na pewien opér.
Zmiany do Kodeksu pracy Bulgarii w 2001 roku przewiduja zakaz bezposredniej
i poSredniej dyskryminacji, miedzy innymi ze wzgledu na pleé. Dyskryminacja
posrednia jest explicite zabroniona w Rumunii i na Wegrzech oraz w Polsce, po-
dobne zmiany majg by¢é wprowadzone w Estonii. Aby jednak koncepcja ta zostala
nalezycie zrozumiana i skutecznie wdrozona, niezbedny jest wiekszy wysitek.

8

Dotyczy to Bulgarii, Litwy, Rumunii i Wegier.
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Pojecie molestowania seksualnego to kolejna idea nowa dla panstw Europy
Wschodniej. Jak do tej pory uregulowano ja tylko na Litwie i w Czechach, ostat-
nio takze w Rumunii, uchwalenie nowych przepiséw spodziewane jest takze w
Bulgarii i Estonii.

Prawie wszystkie zbadane kraje pozostaja w tyle, jesli chodzi o pracownicze pro-
gramy emerytalne, prace w niepelnym wymiarze godzin oraz uznawanie pracy
wspolpracujacych cztonkéw rodziny.

3.2 Niedyskryminacja czy polityka i ustawodawstwo
w zakresie rownosci plci?

Ustawodawstwo niedyskryminacyjne oraz polityka rownosci plci to dwie czesci
sktadowe acquis, ktére sa negocjowane w ramach Rozdziatu 13 ,,Zatrudnienie i
polityka spoteczna”. Oba te zagadnienia sg rownie wazne i wzajemnie si¢ uzu-
pelniajg. Do momentu przystgpienia do Unii oba musza zostaé wlaczone do pra-
wa i polityki danego panstwa.

Traktat Amsterdamski czyni wyrazne rozr6znienie pomiedzy tymi dwoma pro-
blemami, jednoczes$nie podkreslajgc ich nieunikniony zwiazek. Z jednej strony
promowanie i wlgczenie do gléwnego nurtu polityki perspektywy rownosci plci
stanowi jedno z zadan Unii Europejskiej i jeden z jej przekrojowych celow. Jed-
noczes$nie art. 13 Traktatu wprowadza ogdlne uprawnienie ustawodawcy do
podjecia walki z réznorodnymi formami dyskryminacji, w tym, ale nie wylacz-
nie, z dyskryminacjg ze wzgledu na pteé. Rozr6znienie to istnieje takze we wtor-
nym prawie unijnym. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze Europejski Trybunat Spra-
wiedliwos$ci w swoim obszernym orzecznictwie na temat rownosci plci uznaje,
ze dla osiagniecia rownych szans dla kobiet i mezczyzn niezbedne jest czasami
wykroczenie poza samg walke z dyskryminacjg i podjecie odpowiednich pozy-
tywnych dziataii?.

Ograniczone zrozumienie réznic i wzajemnego powigzania pomiedzy tymi dwo-
ma zagadnieniami przez panstwa kandydujace prowadzi czasami do zalozenia,
ze przyjecie polityki anty-dyskryminacyjnej obejmuje takze kwestie rownosci plci,
a czasem nawet do tezy, ze ,,pozytywne prawa” kobiet pozostaja w sprzecznoSci
z zasadg niedyskryminacji. W takich krajach jak Bulgaria i Rumunia rzady zdecy-
dowaly bezposrednio o przyjeciu ogdlnego ustawodawstwa anty-dyskrymina-

®  Dlatego Trybunal opowiada si¢ za udzielaniem panstwom cztonkowskim prawa do przyjmo-

wania szczegblnych przywilejéw w celu zniwelowania spotecznej dyskryminaciji, z jaka stykaja
si¢ kobiety.
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cyjnego, probujac zrealizowaé jednoczesnie standardy Unii Europejskiej w za-
kresie rownego traktowania kobiet i mezczyzn i ogdlniejsze w zakresie zakazu
dyskryminacji. Zasada rownego traktowania kobiet i mezczyzn czesto przepada-
la w procesie rozwazania wzgledow o charakterze ogdlniejszym. Poniewaz za$
nie jest to proste zadanie i wymaga poglebionej wiedzy oraz rozeznania, rezulta-
ty nie zawsze mialy pozytywny wplyw na zasade réwnego traktowania kobiet i
mezczyzn, ktéra byla przewaznie ignorowana. Jedna z zaobserwowanych nega-
tywnych konsekwencji takiego podejscia, ktéra moze wystapi¢ réwniez w in-
nych krajach, jest trudno$¢ zwigzana z propagowaniem specjalnego ustawodaw-
stwa o rownosci plci, gdy juz zapadnie decyzja o uchwaleniu szerszej ustawy
anty-dyskryminacyjnej. Tak dzieje sie w Bulgarii'®, to samo miato miejsce w Ru-
munii przed przyjeciem ustawy o rownych szansach!'. Podobne problemy moga
pojawic sie réwniez w Czechach.

3.3 Niedostatek polityki rownosciowej oraz potrzeba
wzmocnienia instytucji rownosci plci

Wysitki ustawodawcze bedg miaty ograniczone znaczenie, jesli nie powstang sku-
teczne Srodki ich wdrazania. Kwestia ta lezy u podstaw zasadniczej potrzeby
stworzenia i uruchomienia instytucji i mechanizméw realizowania rownosci plci
oraz odpowiednich polityk, tak aby zapewnié wigczanie ich w gléwny nurt poli-
tyki panstwa. Chociaz Unia Europejska ostatnio wyraznie nawigzata do przyj-
mowania perspektywy plci (gender mainstreaming), a dyrektywy Rady o row-
nosci plci sg konkretnymi narzedziami realizowania unijnej polityki rownosci
plci, to proces negocjacyjny skupiony byt gléwnie na harmonizacji prawa i za-
kresie, w jakim acquis communautaire ma by¢ przejete do ustawodawstwa we-
wnetrznego panstw kandydujacych. Dopiero w zeszlym roku w negocjacjach
nastgpit pewien postep w tej materii. Dzigki ostatnim poprawkom do dyrektywy
76/207/EEC, obowigzek przyjmowania perspektywy plci (gender mainstreaming)
i ustanowienia instytucjonalnych mechanizméw na rzecz rownosci plci zyskat
moc wigzacy i stal sie integralng czescig acquis.

10 Opracowywanie ustawy anty-dyskryminacyjnej jest obecnie w toku. Projekt ustawy o row-

nych szansach kobiet 1 mezezyzn, przygotowany na poczatku 2001 roku, zostal odrzucony
przy uzasadnieniu, ze powinno si¢ uchwali¢ ustawe o charakterze calo$ciowym.

Ustawa Nr 137 z 2000 roku o zapobieganiu i karaniu wszelkich form dyskryminacji zostata
uchwalona w 2000 roku, podczas gdy los projektu ustawy o réwnych szansach pozostawal
nierozstrzygnigty.
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W wyniku procesu negocjacyjnego w wielu panstwach kandydujacych utworzo-
no nowe ciala zajmujace sie rownoscig plci, gléwnie jako departamenty na po-
ziomie Ministerstw Pracy, jak na przyktad w Estonii, na Litwie, w Czechach i na
Wegrzech. W Rumunii Ministerstwo Pracy i Solidarnosci Spolecznej jest umiesz-
czone na szczycie hierarchii instytucji zajmujacych sie rownymi szansami kobiet
i mezczyzn. Utworzenie w Polsce, w listopadzie 2001 roku, urzedu Petnomocni-
ka Rzadu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn stanowi dobry przy-
kiad instytucji wysokiego szczebla, ustanowionej na mocy rozporzadzenia Rady
Ministréw i bezposrednio jej podleglej. Jak dotad Bulgaria jest jedynym zbada-
nym krajem, ktéry nie posiada zadnej instytucji dzialajacej na rzecz rownosci
plci. Niemniej jednak skuteczno$é wszystkich tych instytucji pozostaje widoczna
i powinna by¢ przedmiotem cigglego monitoringu po akeesji.

Litewskie Biuro Rzecznika Réwnosci Plci to wyjatkowa i bardzo udana instytu-
cja, ktéra zastuguje na szczegélng uwage. Utworzone przez Seimas (Parlament)
Republiki Litewskiej, na mocy ustawy o réwnosci szans, ktora weszta w zycie
dnia 1 marca 1999 roku, Biuro Rzecznika Rownosci Plci uzyskato status nieza-
leznej instytucji publicznej w dniu 25 maja 1999 roku i od tej pory odgrywalo
kluczowa role w narodowym systemie rownosci szans!?. Takze komisje lub pod-
komisje parlamentarne zajmujace si¢ rownoscia szans, istniejace na przyklad w
Czechach i na Litwie, maja do odegrania wazng role.

Pomimo ze rzady Czech i Wegier zainicjowaly specjalne rzagdowe programy do-
tyczace rownosci plci, brak polityk réwnosciowych oraz §rodkéw ich wdrozenia
stanowi jedng z zasadniczych stabosci tych mechanizméw instytucjonalnych. Inne
problemy, przed jakimi stoja te instytucje, to brak odpowiednio wyszkolonej
kadry oraz niedostatek Srodkéw finansowych. Wsparcie otrzymane od Unii Eu-
ropejskiej w tej kwestii, zwlaszcza w sensie zapewnienia odpowiedniego szkole-
nia, pomogtoby bardzo w pokonaniu tych trudnosci.

2 Rzecznik Roéwnosci Plci nadzoruje wprowadzanie w zycie rownych praw i rownych szans dla

kobiet i mezczyzn, ustanowionych w Konstytucji oraz w ustawie o réwnosci szans; we wspol-
pracy z innymi urz¢dnikami prowadzi dochodzenia dotyczace skarg dotyczacych dyskrymina-
¢ji 1 molestowania seksualnego, ma takze prawo do prowadzenia takich dochodzen z wlasnej
inicjatywy, pod warunkiem, ze fakt pogwalcenia réwnosci szans zostal ustalony na podstawie
doniesient mass mediéw lub innych zrédet; sporzadza rekomendacje dla rzadu i administracji
Republiki Litewskiej co do zmiany przepiséw prawnych i priorytetow polityki rownosci praw;
oraz nadzoruje mass media, aby nie zamieszczaly ogloszen o charakterze dyskryminujacym.
Jednym z zasadniczych uprawnient Urzedu jest prawo Rzecznika do rozpatrywania spraw w
trybie administracyjnym oraz do nakfadania kar administracyjnych.
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3.4 Spory w zakresie rownosci plci a przesunigcie
ciezaru dowodu: niezb¢dna metamorfoza

Wszystkie raporty narodowe sporzgdzone w ramach programu wskazuja, ze nie-
wiele, jesli w ogoble, spraw dotyczacych rownosci plci wpltyneto do sadéw krajo-
wych w ostatnich latach, za$ kwestia przesuniecia ciezaru dowodu zostata od-
rzucona — wyraznie lub w sposéb zawoalowany — nawet w tych krajach, w ktérych
jest prawnie dopuszczalna.

Ogolnie rzecz biorac, uchwalenie nowych ustaw stanowi bez watpienia pierwszy
krok w stron¢ podnoszenia Swiadomosci prawnej i utatwiania drogi sagdowej w
sprawach réwnosci plci. Nie jest to jednak wystarczajace. Brak informacji na
temat standardéw i orzecznictwa Unii Europejskiej, powszechny brak $wiado-
mosci obywateli co do ich praw, jak rowniez brak stosownych szkolen dla se-
dziéw i prawnikéw to okolicznosci decydujace o braku spraw sagdowych o du-
zym znaczeniu. Ponadto w wigkszosci krajéw pracownikom nie zapewnia si¢
ochrony przed krokami odwetowymi podejmowanymi przez pracodawcéw w
sytuacji, gdy pracownik dochodzi swoich praw na drodze prawnej*.

Kolejnym czynnikiem zniechecajacym do wnoszenia do sagdéw spraw dotycza-
cych dyskryminacji ze wzgledu na pteé jest fakt, ze ciezar dowodu nie zostal we
wszystkich krajach przesuniety na korzy$¢ powoda. Obecnie jedynie Czechy i
Polska wprowadzily te zasade w sposéb spojny'*. Z powodu konserwatywnego
klimatu, ktéry dominuje w sgdownictwie panstw kandydujacych, nalezy harmo-
nizacje i towarzyszace jej reformy prawne wprowadzaé stopniowo, rownolegle
ze szkoleniem prawnym. W innym razie transformacja od stadium, w ktérym
istnieje niewiele standardéw w tej dziedzinie, do stadium, w ktorym obowigzuja
bardzo surowe standardy i wymogi Unii Europejskiej, mogtaby zosta¢ odrzuco-
na przez nieprzygotowane spoleczenstwo oraz sady'* . Wprowadzaniu nowych
idei i przepiséw prawnych powinny zatem towarzyszy¢ konkretne mechanizmy
majace na celu wspieranie ich wdrazania, oraz, co wazniejsze, kampanie majace
na celu podnoszenie §wiadomosci spotecznej.

Sposobem na wprowadzenie do sagdéw wiekszej ilosci spraw dotyczacych row-
nosci plci i, w dalszej perspektywie, stworzenie odpowiednich przepiséw praw-
nych byloby wyposazenie organizacji pozarzadowych w uprawnienie locus stan-

Taka ochrone wprowadzono w Czechach, Rumunii i na Litwie.
W Bulgarii i na Litwie proces harmonizacja prawa z dyrektywa o ci¢zarze dowodu wlasnie trwa.

Jak w przypadku przyjecia ustaw anty-dyskryminacyjnych o charakterze ogdlnym, spelniaja-
cych wymogi dyrektyw ustanowionych na podstawie art. 13 oraz dyrektyw o réwnosci plci.
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di, co pozwoliloby im na reprezentowanie ofiar dyskryminacji przed sagdami. Jak
dotad, sposréd zbadanych krajéw tylko w Rumunii organizacje pozarzadowe
uzyskaly prawo do wystepowania z takimi sprawami do sagdéw, a nawet do re-
prezentowania ofiar, co jest znaczacym przelomem!®.

3.5 Swiadomosé, ktorej brakuje wszedzie

Jak wskazujg wszystkie raporty przygotowane w ramach programu, swiadomosé
w zakresie tematyki rownosci plci jest powszechnie niska, z wielu przyczyn. Po
pierwsze, sposob, w jaki kwestia ta byta regulowana w czasach komunizmu, oraz
przekonanie, ze réwnos¢ plci byta zapewniona, doprowadzily do jej pézniejszego
strywializowania. Ponadto, w procesie demokratyzacji i przemian, z wielu powo-
déw politycznych i gospodarczych, rownos¢ plci nie byta uznawana za priorytet
ani przez spoleczefistwo jako takie, ani przez decydentow. Jednoczesnie, brak ba-
dan w zakresie rownosci plci oraz specyficznych statystyk oznacza, ze nie bylto
podstaw, na ktdrych takie stwierdzenie mogloby by¢ oparte. Zmiany legislacyjne,
jakie zaszly w tej dziedzinie w niektorych krajach, byly istotnie jedynie w niewiel-
kim stopniu przedstawiane opinii publicznej lub dyskutowane przez ekspertow
albo wyspecjalizowane organizacje pozarzadowe, mass media takze nie zajmowaty
sie ta problematykya. W rezultacie, z powodu ignorancji, doniosto$¢ takich zagad-
nien jak ,molestowanie seksualne”, ,,dyskryminacja poSrednia”, ,,urlop rodziciel-
ski” czy ,,przesuniecie ciezaru dowodu” zostala zminimalizowana i rozmyta.

16 Ustawa Nr 137 z 2000 roku.
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4. POROWNANIE WPROWADZANIA W ZYCIE OMAWIANYCH
DYREKTYW W KRAJACH KANDYDUJACYCH: TRENDY
REGIONALNE I NARODOWE, ZAGADNIENIA WSPOLNE

4.1 Rowne traktowanie w zatrudnieniu

A. Zasada réwnej placy za prace rownej wartosci a zgodnosé
z dyrektywg Rady 75/117/EEC z dnia 10 lutego 1975

Uwagi ogdlne

Artykut 141 Traktatu Amsterdamskiego ustanawiajacy zasade réwnej placy za
prace rownej wartosci, oraz dyrektywa Rady 75/117/EEC stanowig acquis com-
munautaire w dziedzinie réwnego wynagrodzenia dla kobiet i mezczyzn, ktére
zostalo nastepnie wzmocnione dyrektywa Rady 97/80/EEC o cigzarze dowodu
w sprawach o dyskryminacje ze wzgledu na pleé. Kraje kandydujace muszg mie-
rzy¢ swoje postepy w tej dziedzinie wdrazaniem nastepujacych elementéw zasa-
dy réwnej placy:

e Likwidacja dyskryminacji ze wzgledu na ptec za t¢ samg prace lub prace
tej samej warto$ci w odniesieniu do wszystkich aspektéw i warunkéw
wynagrodzenia;

e Ustanowienie systemu klasyfikacji zawodow, przy zastosowaniu jedna-
kowych kryteridéw wobec kobiet i mezczyzn, w celu zapobiegania dys-
kryminacji ze wzgledu na pteé;

e Wprowadzenie $srodkéw ochrony w sprawach o pogwalcenie zasady
réwnej placy na drodze procesu sgdowego, po ewentualnym skorzysta-
niu z procedur pozasagdowych;

e Uchylenie wszystkich ustaw oraz przepiséw administracyjnych o cha-
rakterze dyskryminujacym, sprzecznych z zasadg réwnej placy;

e Ustanowienie mechanizméw uznawania za niewazne lub zmiany posta-
nowien uktadéw zbiorowych, regulaminéw plac oraz uktadéw i jednost-
kowych umoéw, pozostajacych w sprzecznosci z zasadg rownej placy;

e Zapewnienie srodkéw niezbednych do chronienia pracownikéw przed
zwolnieniem w odwecie za ztozenie pozwu lub rozpoczecie innego po-
stgpowania prawnego majacego na celu wymuszenie stosowania zasady
réwnej placy;

24 OPEN SOCIETY INSTITUTE 2002



ROWNOSC SZANS KOBIET I MEZCZYZN W PROCESIE AKCESJI DO UE

*  Ustanowienie skutecznych gwarancji dla stosowania zasady rownej placy;

*  Zapewnienie, aby pracownicy byli wszechstronnie informowani o prze-
pisach dotyczacych zasady réwnej ptacy.

Zasada rownej placy lezy u podstaw standardow Unii Europejskiej w dziedzinie
rownego traktowania kobiet i mezczyzn i jako taka stanowi jeden z pierwszych
wymogo6w, ktére panstwa kandydujace musza spelni¢ w procesie harmonizaciji.
Pomimo ze zasada ta jest wpisana w dokumenty o prawach cztowieka Organiza-
cji Narodéw Zjednoczonych oraz stanowi jeden z fundamentalnych standardéw
MOP, w wigkszosci badanych krajéw kandydujacych potwierdzenie tej zasady w
ich przepisach wewnetrznych nastapilo dopiero po rozpoczeciu procesu nego-
cjacyjnego. Choc to wydaje sie zaskakujgce, w bylych panstwach komunistycz-
nych zasada ta nie byla explicite zapisana w ich prawie, co jest kolejnym dowo-
dem na bardziej skupione na pozorach podejscie panstwa do réwnosci migdzy
plciami, jakie charakteryzowalo te rezimy.

Dodatkowo, w wigkszosci badanych panstw proces akcesyjny zaczal sie kilka
lat po rozpoczeciu przemian, a w miedzyczasie nie istnialy zadne gwarancje
spoleczne ani przepisy prawne w kwestii rownego traktowania, w tym rownej
placy. Jednocze$nie za$ ogdlny trend ku gospodarce rynkowej i liberalizacji
handlu stworzyl dodatkowe ryzyko dla stabszych grup i dla réwnosci plci na
rynku pracy, a promowaniu prywatyzacji i prywatnej inicjatywy nie towarzy-
szyly gwarancje spoleczne ani odpowiednie mechanizmy kontrolne. Kwestia
zrdéznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ptec jest Scisle zwigzana z wielki-
mi rozbiezno$ciami dochodéw w spoleczefistwach w trakcie przemian oraz z
problemem minimalnej placy, ktéra w wielu panstwach zaledwie pokrywa koszty
minimum egzystencji.

Kolejng wspdlng cechg badanych panstw jest brak skutecznych mechanizméw
wdrazania juz istniejgcego i niedawno uchwalonego ustawodawstwa dotyczacego
roéwnego traktowania, co zaostrzalo sie nastepnie z powodu ogblnej strukturalnej
sfabosci istniejacych instytucji, inspekcji pracy, zwigzkéw zawodowych, itd.

Bez wzgledu na stopniowe przyjmowanie nowych standardéw Unii Europe;j-
skiej, gleboko zakorzenione stereotypy na temat plci przetrwaly we wszystkich
badanych panstwach. Bedg one wymagaé szerszych planowych dziatan eduka-
cyjnych, ktére powinny by¢ prowadzone w potaczeniu z ksztalceniem i infor-
macjg na temat standardéw réwnego traktowania w Unii Europejskiej. Niska
kultura prawna i mata Swiadomo$¢ prawna na temat ochrony praw czlowieka,
odziedziczone w spadku po poprzednim ustroju, wcigz stanowig przeszkodg
dla ochrony prawnej i wspomagania os6b, ktorych prawo do réwnego trakto-
wania i rownej placy zostalo pogwalcone.
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Ogblny poziom zgodnosci z zasadg rownej ptacy moze by¢ oceniony jako satys-
fakcjonujacy w odniesieniu do formalnego przyjecia standardu, lecz sama zasada
daleka jest od realizacji we wszystkich badanych krajach. Raporty wskazuja, ze
proces przyjmowania acquis jest wysoce dynamiczny'’, bardziej zaawansowany
w takich krajach jak Litwa, Republika Czeska i Polska, ale r6wniez ozywiony w
takich jak Estonia, Wegry i Bulgaria.

Ramy prawne i instytucjonalne

Podstawg zasady rownej placy jest ustanowiona w konstytucjach badanych panstw
gwarancja niedyskryminacji, miedzy innymi ze wzgledu na pteé, oraz ochrony
praw spotecznych. W Polsce zasada ta jest bezposrednio zapisana w Konstytucji
z 1997 roku. Ogdlna zasada rownej placy i niedyskryminacji w zakresie tej samej
zaplaty za te samg prace, w tym ze wzgledu na pleé, jest takze ustanowiona w
Konstytucji Wegier.

Wszystkie badane panstwa ratyfikowaly podstawowe instrumenty praw czlowieka
zwigzane z rowng placa, lacznie z Miedzynarodowym Paktem Praw Ekonomicz-
nych, Spotecznych i Kulturalnych, Konwencjg w sprawie likwidacji wszelkich form
dyskryminacji kobiet, Konwencjami MOP Nr 100 i 111. Ponadto wiekszos¢ panstw
ratyfikowala takze Znowelizowang Europejskg Karte Spoleczng. Transpozycja ustaw
i rozporzadzen stanowi zasadniczg czeS¢ harmonizacji w odniesieniu do tej zasady.
Pafistwa stosujg cala game Srodkéw w tym celu. Najczesciej wdrazanie standar-
doéw odbywa sie¢ w drodze nowelizacji kodekséw pracy. Przyktadowo w Polsce
Kodeks pracy gwarantuje rowne prawa za wykonywanie tych samych obowigz-
kow i zakazuje dyskryminacji w zatrudnieniu. W Rumunii zasada réwnej ptacy
zostala umieszczona w Kodeksie pracy w 1972 roku, w Bulgarii za$ proces akce-
syjny sprowokowal przyjecie w marcu 2001 roku specjalnych przepiséw o rowne;j
placy (artykut 243 Kodeksu pracy zapewnia prawo do takiego samego wynagro-
dzenia za te sama prace lub za prace tej samej wartosci). Zasade te regulujg takze
inne akty, takie jak ustawy o ptacach na Litwie lub na Wegrzech.

Na szczeg6lng uwage zastugujg gwarancje rownej ptacy ustanowione w specjalnych
aktach prawnych odnoszacych sie do rownosci plci i niedyskryminacji. Takie ustawy
na Litwie i w Rumunii potwierdzajg zasade réwnej placy za réwng prace, stanowigc
model stworzenia mechanizméw wdrazania zasady rownego traktowania. W Bulga-
rii, obok przepiséw Kodeksu pracy, nowa calo$ciowa ustawa o zapobieganiu dyskry-

7" W Estonii, od poczatku 2002 roku weszto w zycie wiele nowych ustaw, w tym ustawa o

umowie o prace, ustawa o urlopach, ustawa o czasie pracy i wypoczynku, nowelizacja ustawy
o wynagrodzeniu, ustawa o ubezpieczeniu bezrobocia, za§ nowy projekt ustawy o zatrudnie-
niu czeka na drugie czytanie. Na Wegrzech, niedawne poprawki do Kodeksu pracy wprowa-
dzily zasad¢ rownej placy nie tylko za réwna prace, ale i za pracg rownej wartosci.
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minacji bedzie zawiera¢ ogdlny przepis o réwnosci placy. Jednakze, pomimo poste-
pu w zakresie formalnego przyjmowania zasady réwnej placy zgltoszono powazne
watpliwosci co do jej praktycznego stosowania. Trudnosci w pelnej transpozycji za-
sady w odniesieniu do ,,pracy rownej warto$ci” wcigz utrzymujg sie w niektorych
krajach, takich jak Litwa, gdzie formalnie istnieje tylko rowna ptaca za ,,r6wng pra-
c¢”. Ponadto, nie wszystkie ,,aspekty i warunki wynagrodzenia” wchodza w zakres
pojecia rownej placy. Nalezy jednak mieé nadzieje, ze rozwdj ustawodawstwa i prak-
tyki w tej dziedzinie zapewni pelng realizacje standardow Unii Europejskiej'®.

W zadnym z badanych krajéw nie istniejg przepisy prawne sprzeczne z zasadg
rownej placy, lub ktére wykluczatyby stosowanie tych gwarancji wobec sektora
publicznego badz prywatnego. Jednakze, z wyjatkiem Czech, w zadnym kraju
nie ma zunifikowanego systemu klasyfikacji zawodow dla obu sektoréw, ktory
zapewnialby faktyczne stosowanie zasady rownej ptacy. We wszystkich krajach
istniejg za to sztywne kryteria placowe w sektorze publicznym, zwlaszcza w od-
niesieniu do urzednikow panstwowych, zazwyczaj zalezne od funkgji, stanowi-
ska i oceny danej osoby, ktore praktycznie eliminujg dyskryminacje, jesli tylko sa
wladciwie stosowane. Takie przepisy przewidujg estofiska ustawa o urzednikach
panstwowych, albo ustawa o urzg¢dnikach panstwowych i administracji publicz-
nej oraz odpowiednie rozporzadzenia w Bulgarii.

Taka ustawowa regulacja sektora publicznego jest charakterystyczna dla krajow
kandydujacych, w kt6rych przed demokratycznymi zmianami rynek pracy skta-
dat sie¢ prawie wylgcznie z sektora publicznego. Préoby regulowania ptacy w sek-
torze prywatnym, podejmowane w Rumunii i Czechach, s3 stosunkowo nowe.
Po raz pierwszy regulacje takie wprowadzono w uktadach zbiorowych pracy dla
sektora prywatnego w Rumunii oraz w specjalnej zunifikowanej klasyfikacji za-
wodéw w Czechach w 2001 roku. Aby zapewnié przestrzeganie zasady rownej
placy oraz, bardziej konkretnie, niedyskryminacji w sektorze prywatnym, cze-
skie Ministerstwo Spraw Spolecznych wydato przepisy o stosowaniu specjalne;j
analitycznej metody oceniania wartoSci roznych zawodow.

Monitoring stosowania zasady rownej placy prowadzony jest w krajach kandyduja-
cych przez rézne instytucje panstwowe, chociaz wszedzie widoczna jest rola inspek-
gji pracy funkcjonujacych jako departamenty odpowiednich ministerstw pracy. Ogol-
nie rzecz biorgc, kompetencje, uprawnienia i dziatalnos¢ tradycyjnych inspekgji pracy
okazata sie niewystarczajaca dla efektywnego stosowania zasady rownego traktowa-
nia, a bardziej szczegdtowo, zasady réwnej placy. Problematyka ta nie zawsze wcho-
dzi w zakres wyraznych kompetencji tych inspekgji: na przyklad w Polsce, Bulgarii
lub na Wegrzech inspekgcja nie moze dziata¢ z urzedu w sprawach o dyskryminacje.

8 Przyktadowo, pojecie ,,pracy rownej wartosci” zostato przyjete na Wegrzech na poczatku 2002 roku.
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Kolejnymi zagadnieniami budzacymi troske sg brak §wiadomosci urzednikow pan-
stwowych oraz ograniczone uprawnienia inspekgji'? . Pozycja Inspekcji Pracy na Li-
twie, ktora zawarla umowe z Rzecznikiem Rownosci Szans odnosnie do kwestii
réwnego traktowania, jest o wiele silniejsza. Istnieja takze inne instytucje, mianowi-
cie Rada do Spraw Kobiet (w ktérej biorg udziat takze organizacje kobiece) oraz
Narodowa Rada MOP na rzecz stosowania zasady réwnej placy zgodnie z Kon-
wencja MOP Nr 100, usytuowane przy Ministerstwie Pracy na Wegrzech.

Réwniez tworzenie urzedéw rzecznikéw, obok wyspecjalizowanego Rzecznika
na Litwie, na przyklad na Wegrzech, w Rumunii i Czechach, moze stworzy¢
dodatkowe gwarancje skutecznego stosowania zasady réwnej placy.

Poniewaz stosowanie zasady rownej ptacy w krajach kandydujacych znajduje sie
dopiero na etapie wstepnym, trudno jest oceni¢ wplyw harmonizacji z dyrek-
tywa. Oczekiwanie dodatnich rezultatéw w krétkim czasie byloby nierealistycz-
ne. Z tego powodu, sytuacja opisana w raportach de facto nie ulegla zmianie.
Mianowicie, rowna placa pozostaje sfera, w ktorej kobiety stykajg sie z dyskry-
minacja zwigzang ze stereotypami na tle plci i istniejacej klasyfikacji zawodow, z
powodu ktorych wiecej kobiet pracuje w nisko ptatnych sektorach, takich jak
sektor publiczny (opieka zdrowia, edukacja, stuzby publiczne) oraz w nisko ptat-
nych galeziach przemysltu, jak przemyst tekstylny i odziezowy. Nalezy jednak
stwierdzié, ze niedawno sfeminizowane sektory takie jak bankowos¢, ubezpie-
czenia, a takze przedsi¢biorczo$¢, wyraznie poprawiajg ten negatywny bilans.

Zrbznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pleé jest widoczne we wszystkich ba-
danych panstwach: 79% w Polsce w 1999 roku, gdzie 75% os6b zarabiajacych poni-
zej Sredniej to byly kobiety; 72% w Estonii w 1997 roku; 79% na Wegrzech w 1999
roku; 73% w Czechach w 1999 roku oraz 88% na Litwie w 2001 roku. We wszyst-
kich tych krajach zréznicowanie ptacowe odnotowuje si¢ w oficjalnych statysty-
kach. Na Litwie sporzadzane s3 regularnie oficjalne statystyki dotyczace réwnosci
szans, obok statystyk przygotowywanych przez niektére wyspecjalizowane instytu-
cje, takie jak Narodowy Instytut Badawczy w Dziedzinie Pracy i Ochrony Spoltecznej
oraz Narodowe Centrum Badawcze i Metodologiczne na Rzecz Stosunkéw Pracy i
Monitorowania Poziomu Plac. W Czechach w ramach specjalnego rzadowego pro-
gramu dzialania i priorytetéw w promowaniu réwnych szans kobiet i me¢zczyzn,
Minister Pracy i Spraw Spotecznych oraz Prezes Krajowego Urzedu Statystycznego
regularne prowadza badania w zakresie rownych szans. Z kolei w Bulgarii nie istnie-
je zaden spdjny system statystyk panstwowych dotyczacych réwnej ptacy?.

¥ W Rumunii, Inspekcja ma prawo zwracac si¢ o wykreslenie przedsigbiorstwa z rejestru handlowego.

20 Dane uzyskane z badan prywatnych na temat zréznicowania plac w publicznym sektorze,

wskazujace na warto$¢ 69% w 1997 roku, nie sa wiarygodne i nie byly aktualizowane.
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Zasada rownej placy — dostepne procedury

Dla zapewnienia pelnej zgodnosci regulacji prawnych z artykutami 2 i 6 dyrekty-
wy, rzady panstw kandydujacych muszg przyja¢ nowe lub dostosowac istniejace
procedury, aby umozliwi¢ osobom, ktérych prawo do réwnego traktowania zo-
stalo pogwalcone, zwracanie si¢ do odpowiednich wtadz i uzyskanie stosowne-
go zados$éuczynienia, takze na drodze sagdowej. Jednakze mozna zidentyfikowac
kilka stabych stron istniejacych system6é6w ochrony. W szczeg6lnosci:

*  Nie istnieje zadne spdjne ustawodawstwo w tej materii, pomimo kilku
precedenséw.

*  Przedstawicielom zawod6éw prawniczych brakuje swiadomosci na ten temat.
*  Istniejace mechanizmy nie sg stosowane w sposob zadowalajacy.

Co oczywiste, w wigkszosci krajow nie istniejg alternatywy dla drogi sagdowe;j.
Zasadniczym ,brakujacym ogniwem” dla skutecznej ochrony jest przerzucenie
ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje ze wzgledu na ptec. Z kilkoma
wyjatkami, takimi jak Czechy czy Polska, zasada ta nie zostala jeszcze przyjeta w
krajach kandydujacych.

Za pozytywny trend w zakresie ochrony sadowej w wigkszosci krajéw mozna uznaé
zwolnienie powoda z wszystkich kosztow sagdowych zwigzanych z postepowaniem
w sprawie o ochrone praw pracowniczych, w tym o prawo do réwnej placy. W
wielu panstw pracownik traktowany jest jako stabsza strona postepowania, a na
przyklad w Polsce ma prawo do uzyskania pomocy ze strony sadu i organizacji
spotecznych. W Estonii, Rumunii i na Wegrzech, mozna otrzymac pomoc prawng
od pafistwa, jesli spetnia si¢ kryterium finansowe. Znaczacym polepszeniem i wiel-
kim przelomem w zakresie szans pomocy prawnej jest rumufiska ustawa Nr 137 z
2000 roku, dotyczaca zapobiegania i karania wszystkich form dyskryminacji, kto-
ra wyposaza organizacje pozarzagdowe zajmujace sie prawami cztowieka w upraw-
nienie locus standi we wszystkich sprawach pozostajacych w polu ich dziatalnosci,
ktore szkodza spolecznosci lub grupie ludzi. Moga one réwniez wstepowaé do
procesu na prosbe jednostki, ktérej prawa sg gwalcone. Ponadto, na przypomnie-
nie zastugujg szerokie uprawnienia Rzecznika Rownosci Szans na Litwie, takze w
ramach postepowania o pogwalcenie zasady rownej ptacy*'.

W odniesieniu do srodkéw prawnych dostepnych dla jednostek w razie pogwat-
cenia zasady rownego traktowania, mozna zaobserwowaé nastepujace cechy
wspolne: niedostateczne mozliwosci pojednania sie, brak znaczacej roli i kon-

21 Whniosek Rzecznika Réwnosci Plei jest wigzacy, w tym sensie, ze na wniosek Rzecznika wszystkie

osoby fizyczne i prawne maja obowigzek natychmiast dostarczyé niezbedne materialy i wyja-
$nienia. Rzecznik moze przy tym dziala¢ zarowno w sektorze prywatnym, jak i publicznym.
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troli wykonywanej przez zwigzki zawodowe lub poprzez uklady zbiorowe, wresz-
cie niedostatek jasnych informacji o dostepnych procedurach. Mozliwosé pojed-
nania sie¢ stron przed komisjg rozjemczg przewidziana jest w Kodeksie pracy w
Polsce, chociaz nie stosuje si¢ jej jeszcze do spraw o pogwalcenie zasady réwnej
placy. Podobna procedura przewidziana jest na Wegrzech. Obie te instytucje
wymagaja jednak dalszych prac.

Poniewaz w krajach kandydujacych zwigzki zawodowe wyposazone sa w szero-
kie uprawnienia w zakresie ochrony prac pracownikéw, odgrywajg one skutecz-
niejsza role w praktycznym stosowaniu zasady réwnej ptacy*?. W szczeg6lnosci
zwigzki zawodowe uczestniczg w konsultacjach i przygotowywaniu projektow
ustaw dotyczgcych prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, bronig praw pra-
cownikéw wobec rzadu i pracodawcéw oraz biorg aktywny udzial w konsulta-
cjach tréjstronnych i zbiorowych negocjacjach, itd. W wiekszosci krajow przy-
stuguje im jedno szczegbélnie wazne uprawnienie, mianowicie prawo
reprezentowania pracownika przed sagdem na jego wniosek.

Mimo ze powolanie kobiecych komitetéw lub stowarzyszen w ramach zwigz-
kéw zawodowych w Estonii, Rumunii i na Wegrzech stanowi pozytywna ten-
dencje, w rzeczywistoSci w krajach kandydujacych same zwigzki nie maja jeszcze
$wiadomosci znaczenia swojej roli w sferze réwnosci plci. Taki stan rzeczy wy-
maga przeprowadzenia dzialan u$wiadamiajgcych i szkoleniowych w zakresie
standardoéw Unii Europejskiej.

Wymagania postawione w art. 5 (ochrona przed zwolnieniem w odwecie za zloze-
nie pozwu) i art. 7 dyrektywy (prawo pracownikéw do informacji na temat zasady
réwnej placy), mimo ze na pierwszy rzut oka bardzo formalne, stanowig jeden z
elementéw dyrektywy, ktérych jeszcze nie przetransponowano. Prawo pracowni-
kow do ochrony jest w pewnym zakresie przewidziane w litewskiej ustawie o row-
nych szansach, ktéra stanowi, ze ,,pracodawca musi podja¢ odpowiednie srodki,
aby zapobiec przeS§ladowaniu pracownika, ktory wnidst pozew ze wzgledu na dys-
kryminacje”. Podobny przepis istnieje w ustawie o rownych szansach w Rumunii,
a takze w Kodeksie pracy w Polsce. Obowigzek informowania pracownika o stan-
dardach réwnej placy nie zostal wdrozony w badanych krajach, mimo ze projekt
estonskiej ustawy o ptacach przewiduje podobne zobowigzanie.

22

Na przyktad w Bulgarii.
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B. Réwne traktowanie kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu
do zatrudnienia, szkolen zawodowych i awansow, oraz
warunkow pracy a zgodnosé z dyrektywg Rady
76/207/EEC z dnia 9 lutego 1976 roku

Uwagi ogélne

Na acquis w tej sferze sktadaja si¢ gléwnie przepisy pierwotnego prawa Unii
Europejskiej, zwlaszcza art. 13, 137 1 141 Traktatu Amsterdamskiego, przewidu-
jace wydanie zarzadzef majacych na celu walke z dyskryminacja, w tym ze wzgledu
na pleé, wsparcie Unii dla dzialah podjetych przez panstwa czlonkowskie w za-
kresie zrownania szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy oraz ustanowienia szcze-
golnych przywilejéw na rzecz plci reprezentowanej w mniejszosci w zakresie
zatrudnienia. Ponadto, do acquis zalicza si¢ takze dyrektywe Rady 76/207/EEC
oraz dyrektywe Rady 97/80/EEC o ciezarze dowodu w sprawach o dyskrymina-
cje ze wzgledu na pteé. Cigzar dowodu oraz pojecie dyskryminacji poSredniej
stanowig elementy kluczowe dla réwnego traktowania na rynku pracy.

Gloéwne standardy w tej dziedzinie to:

*  Likwidacja bezposredniej lub posredniej dyskryminacji ze wzgledu na
pteé, w szczegblnosci co do statusu cywilnego i rodzinnego;

*  Wykluczenie z zakresu stosowania dyrektywy tych zawodow, ktore z
powodu ich natury lub ze wzgledu na sytuacje, w jakiej sa wykonywane,
powoduja, ze ple¢ osoby je wykonujacej stanowi czynnik decydujacy;

*  Stosowanie dyrektywy bez uszczerbku dla przepiséw dotyczacych ochro-
ny kobiet, zwlaszcza co si¢ tyczy cigzy i macierzyfistwa;

e Stosowanie dyrektywy bez uszczerbku dla srodkéw promowania row-
nosci szans kobiet i mezczyzn, oraz likwidacja dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢ w kryteriach selekcji do: zawodu, stanowiska, sektora lub gatezi
dziatalnosci oraz wszystkich szczebli hierarchii zawodowej;

*  Zniesienie wszystkich przepiséw o charakterze dyskryminacyjnym w usta-
wach, rozporzadzeniach, aktach administracyjnych, uktadach zbioro-
wych i umowach, itd.;

*  Rewizja wszystkich przepiséw ochronnych, ktére utracily racje bytu;

e Stosowanie zasady rownego traktowania w odniesieniu do szkolefi za-
wodowych oraz warunkéw pracy;

*  Zapewnienie srodkéw zapewniajacych mozliwos¢ sadowej ochrony przed
pogwalceniem zasady réwnego traktowania, po zwrdceniu sie do in-
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nych odpowiednich wtadz, oraz ochrony przed zwolnieniem w odwecie
za zlozenie pozwu;

e Informowanie pracownikow o zasadzie réwnego traktowania.

Dyrektywa zostala nastepnie znowelizowana poprzez dodanie wyraznych stan-
dardéw dotyczacych ustanowienia szczegblnych przywilejow oraz odnoszacych
sie do likwidacji molestowania seksualnego jako formy dyskryminacji ze wzgle-
du na ple¢. W ten sposob dyrektywa stata si¢ znaczacym przyktadem postepuja-
cego rozwoju standardéw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania.

Wymogi co do réwnego traktowania, ustanowione w tej dyrektywie, majg fun-
damentalne znaczenie dla zrozumienia tej zasady w krajach kandydujacych. Z
tego powodu, proces jej wdrazania jest wskaznikiem poziomu §wiadomosci na
temat rownosci plci oraz postaw decydentow, ktdrzy stykajg sie z najsilniejszymi
stereotypami w zakresie plci w swoich krajach. Dla pomySlnego przyjecia stan-
dard6éw niezbedne jest zrozumienie zasad odnoszacych sie do réwnosci plci odzie-
dziczonych po rezimie socjalistycznym w kazdym z panstw, poniewaz to one
stanowig fundament przyjmowania nowych rozwigzan prawnych. Przykladowo,
w krajach, w ktorych réwnos¢ plci byta wyraznie deklarowana, a kobiety korzy-
staly w duzym stopniu z opieki spotecznej, jest obecnie niezwykle trudno przyjaé
ustawy dotyczgce rownosci plci i przepisy odnoszace si¢ do kwestii wrazliwych z
punktu widzenia réwnosci plci. Mit, ze w dziedzinie réwnosci plci wszystko juz
zostato osiggniete, polgczony z podejsciem paternalistycznym i wcigz nienaru-
szonymi stereotypami odnoszacymi sie do plci, dobrze ttumacza nieche¢ elit
politycznych dostosowania sie do standardéw europejskich. To wlasnie szcze-
g6lny cel dyrektywy, jakim jest niwelowanie réznicy miedzy rownoscig de iure i
de facto, czyni ja tak drazliwa i jednoczesnie tak wazna.

Kolejnym drazliwym punktem jest zréznicowanie, jakie czyni dyrektywa, po-
miedzy szczegblnymi §rodkami ochronnymi dla kobiet oraz szczegélnymi przy-
wilejami, ktére moze by¢ oczywiste dla Unii Europejskiej, ale jest mniej zrozu-
miate dla rzadéw panstw kandydujacych. Szczegdlne przywileje sg czesto
prezentowane jako Srodki promociji kobiet lub dyskryminacja pozytywna. Jed-
nakze tam, gdzie ustawodawstwo ochronne nie zostalo zmienione, powstat brak
rownoSci miedzy kobietami i mezczyznami na rynku pracy. Szczegélna ochrona
kobiet oraz fakt, ze w wiekszosci przypadkéw wylgcznie one ponoszg ciezar
wychowywania dzieci, powoduja, ze pracodawcy niechetnie zatrudniajg i inwe-
stujg w kobiety jako czes¢ sity roboczej. Uznajg oni takze, ze koszty zatrudniania
kobiety sg wyzsze niz zatrudniania mezczyzny. Wszystkie powyzsze czynniki po-
woduja, ze kobiety sg o wiele bardziej podatne na fluktuacje na rynku pracy. W
takich warunkach, poprzez caly okres przejSciowy az do rozpoczecia procesu
akcesyjnego, nie istnialy zadne mechanizmy ochronne, przykladowo w zakresie
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dostepu do zatrudnienia lub przeciwko molestowaniu seksualnemu, jak réwniez
nie przewidywano zadnej ochrony (co si¢ jak dotad nie zmienito) przed zwolnie-
niem z pracy w odwecie za zlozenie pozwu, itd. JednoczeSnie, nadmierne sku-
pienie sie na reprodukcyjnej roli kobiet i postrzeganiu kobiet jako matek stano-
wi przeszkode we wprowadzeniu w zycie praw do urlopu rodzicielskiego oraz w
dzieleniu obowigzkéw rodzicielskich i domowych.

Nowe warunki gospodarcze sprawiajg, ze tradycyjna ochrona zapewniana przez
kodeksy pracy jest mniej skuteczna, za$ spoteczne gwarancje dotyczace zasitkow
macierzynskich i opiekunczych, wyptacanych z ubezpieczenia spolecznego, nie
s3 wystarczajace i nie daja kobietom zadnej faktycznej ochrony. A zatem zazwy-
czaj silniejsza ochrona istnieje bardziej na papierze niz w rzeczywistoSci.

Zmiany gospodarcze oraz restrukturyzacja na rynku pracy najbardziej wplynety
na warunki pracy oraz faktyczng sytuacje kobiet. W wickszosci panstw kobiety
stanowig wigkszo$¢ oséb bezrobotnych, zwlaszcza dtugotrwale bezrobotnych.
W wielu przypadkach kobiety zmuszone sg do podejmowania kazdej pracy, bez
wzgledu na warunki. Prowadzi to do pogorszenia warunkéw ich pracy i nosi
wyrazne cechy nieréwnego traktowania plci?.

Brak przepiséw o przesunieciu ciezaru dowodu w wickszo$ci wewnetrznych
porzadkéw prawnych stanowi powazng przeszkod¢ w zapewnieniu ochrony praw
gwarantowanych przez dyrektywe oraz, w konsekwencji, w jej caloSciowym
wprowadzeniu w zycie. Tradycyjna zasada co do ciezaru dowodu wcigz obowig-
zujaca w wigkszosci panstw kandydujacych dodatkowo stawia pracownikéw w
niekorzystnym polozeniu, poniewaz pracownicy szukajacy zado$éuczynienia
swoich praw (powodowie) stoja na stabszej pozycji niz pracodawca. Brak orzecz-
nictwa w tych krajach, w ktérych zharmonizowano przepisy prawa materialne-
go lecz nie przesunicto jeszcze ciezaru dowodu, potwierdza tylko, ze istniejace
procedury dzialajg odstraszajaco.

Wprowadzenie w zycie bardzo kompleksowej dyrektywy wymaga ustanowienia
instytucjonalnych mechanizméw ochrony réwnosci plci. Mimo ze wprowadzo-
no je w kilku krajach, sg one nieskuteczne i stabe. Niemniej jednak, takie wyspe-
cjalizowane instytucje i odpowiadajgce im gwarancje to jedyna droga zapewnie-
nia stosowania zasady rownego traktowania.

23 W Polsce, kraju znajdujacym sie w pierwszej grupie pafistw kandydujacych, w 1999 roku bez
zatrudnienia pozostawalo 18,4% kobiet oraz 14,4% mezczyzn. Ta réznica wykazywala ten-
dencj¢ wzrostowa. W Bulgarii kobiety stanowia wigkszos$¢ dlugoterminowych bezrobotnych,

mianowicie 53% zarejestrowanych os6b bez zatrudnienia.
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Krajowe ramy prawne dotyczgce rownego traktowania

Badania dotyczace wprowadzania w zycie zasady rownego traktowania w krajach
kandydujacych wyraznie wskazuja, jaki wplyw na ich ustawodawstwo miat proces
negocjacyjny. Podczas gdy sama zasada jest powoli, lecz stopniowo, wprowadza-
na, przynajmniej de iure, to na rezultaty de facto przyjdzie jeszcze poczekaé. Ogol-
nie rzecz biorgc, postep ten mozna oceni¢ jako zadowalajacy, chociaz w niekto-
rych panistwach, na przyklad na Litwie i w Czechach, jest bardziej zaawansowany.

W zadnym z badanych panstw nie doniesiono o dyskryminujagcych przepisach,
sprzecznych z dyrektywa. Jednakze pewne elementy dyskryminacji mozna zaob-
serwowaé w zwigzku z Srodkami ochrony kobiet, ktére mogg by¢ dyskryminuja-
ce dla mezczyzn i zostang omOwione ponizej.

Zasada réwnego traktowania jest wpisana do konstytucji panstw kandydujacych.
Dodatkowo, konstytucje Polski i Wegier zawieraja specjalne przepisy o rownosci
miedzy kobietami i mezczyznami. Zasada ta rozwinieta jest w kodeksach pracy i
ustawach okolokodeksowych; przede wszystkim w formie ogdlnej regulacji o
zakazie dyskryminacji i rownym traktowaniu, jak w Kodeksie pracy Bulgarii, ale
rowniez formie szczegétowych przepiséw o rownym traktowaniu bez wzgledu
na ptec?*. Zasada ta jest takze przewidziana w specjalnych ustawach o réwnosci
plci, na przyklad w ustawie o réwnych szansach na Litwie lub w ustawie o row-
nych szansach dla kobiet i mezczyzn w Rumunii®®.

Bez wzgledu na wyzej przedstawione przepisy konstytucyjne, w wiekszosci panstw
zasada rownego traktowania nie jest statuowana expressis verbis, co w raportach
narodowych uznano za niedociggniecie. Kluczowym zagadnieniem dla zapewnie-
nia zgodnosci uregulowan prawnych z zasada réwnego traktowania, wymagang
przez dyrektywe, oraz jej wejScia w zycie, jest roznica pomiedzy pojeciem rowne-
go traktowania a niedyskryminacji. Wdrazanie zasady réwnego traktowania, zde-
finiowanej w pierwotnym i wtornym prawie Unii Europejskiej, wymaga przyjecia
skutecznej polityki przyjmowania perspektywy plci (gender mainstreaming), wy-
kraczajacej poza zwykle uchwalenie przepiséw o rownosci plci. Wymaga to takze
wprowadzenia mechanizméw instytucjonalnych dotyczacych rownosci plei. W
wielu krajach, pod wplywem procesu akcesyjnego, wdrazanie tej polityki rozpo-
czeto od tworzenia nowych instytucji. Jak juz wczesniej byla o tym mowa, na
Litwie pociagneto to za sobg powolanie Urzedu Rzecznika Réwnosci Plci i uchwa-
lenie ustawy o rownosci szans. Polityke przyjmowania perspektywy plci zainicjo-
wano w Czechach w 1997 roku, kiedy to rzad powierzyl Ministerstwu Pracy i

24 W Republice Czeskiej, Polsce, oraz w ustawie o umowach o pracg na Litwie.

#  Rumunia stanowi ciekawy przyklad, jako ze zasada rownego traktowania wszystkich obywateli

jest tam zadeklarowana w ustawie o zapobieganiu dyskryminacji (ustawa Nr 173 z 2000 roku).
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Spraw Spolecznych specjalne zadanie koordynowania polityki rownosci plci. Na
Wegrzech w ramach Ministerstwa Pracy funkcjonuje Biuro do Spraw Kobiecych,
w Polsce przyktadem podobnej instytuciji jest urzad Petnomocnika Rzagdu do Spraw
Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn (ustanowiony w 2001 roku).

Jak dotad, zasada rownosci plci jest najpelniej uregulowana w litewskiej ustawie
o rownoSci szans. Ustawa ta zawiera przepisy dotyczace miedzy innymi dostepu
do zatrudnienia (ogloszen o prace i procedury selekcji), szkolenr zawodowych
oraz awanséw, ktore zazwyczaj stwarzaja problemy, poniewaz nie s3 wprost ure-
gulowane w ustawodawstwie z zakresu prawa pracy. Nowa rumunska ustawa o
rownosci szans wydaje sie nawet bardziej kompleksowa. W Bulgarii, pewne
kwestie co do rownego traktowania (zakaz dyskryminujacych ogloszenr w toku
procesu rekrutacji, w tym ze wzglgdu na plec) reguluje nowa ustawa o promo-
waniu zatrudnienia, ktéra weszta w zycie w styczniu 2002 roku.

Mozna zatem zaobserwowa¢ tendencje do faworyzowania ogdlnych rozwigzan
anty-dyskryminacyjnych, ze szkodg dla rozwigzan dotyczacych réwnosci plci.
Wkrotce bedzie mozna ocenié, jak skuteczne moze by¢ ustawodawstwo antydy-
skryminacyjne w sferze rownosci plci w zatrudnieniu, jesli nie jest polaczone z
mechanizmami sprzyjajacymi réwnosci plci.

Pojecie dyskryminacji ze wzgledu na plec

Brak wyraznej koncepcji i definicji dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ w wiekszo-
$ci krajow kandydujacych budzi powazne zaniepokojenie, tak zreszta jak niewy-
mienienie statusu cywilnego i rodzinnego wsrod mozliwych powodéw dyskry-
minacji?®. Przykladem nalezytej praktyki w tej dziedzinie jest jednak Estonia,
gdzie nowa ustawa o umowach o prace zakazuje dyskryminacji ze wzgledu na
pleé, nawigzujac do statusu cywilnego i rodzinnego, oraz Bulgaria i Polska, gdzie
znowelizowane w 2001 roku kodeksy pracy wyraznie zakazuja bezposredniej i
posredniej dyskryminacji oraz zawierajg definicje dyskryminacji posredniej*” .

Nalezy zauwazyé, ze w badanych krajach obowiazuje jako cze$¢ porzadku we-
wnetrznego art. 1 Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji
kobiet, za$ pojecie posredniej i bezposredniej dyskryminacji moze zostaé wywie-
dzione z przewidzianej tam definicji dyskryminacji wobec kobiet. To samo dotyczy
Konwencji 111 MOP dotyczacej dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykony-
wania zawodu, w ktérej zdefiniowano dyskryminacje i szczegblne przywileje.

26 Ten powdd zakazu dyskryminacji zostal na Wegrzech wprowadzony niedawno poprawka do

Kodeksu pracy.
¥ W wigkszosci krajow az do 2001 roku nie istniala definicja bezposredniej i poSredniej dyskryminacji,
cho¢ ostatnio pojecie dyskryminacji posredniej zostalo wprowadzone na Wegrzech i w Rumunii.
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Co si¢ tyczy procedur ochronnych, wiekszo$¢ uwag na temat zasady rownosci
plci ma zastosowanie do wszystkich krajow — kontrola administracyjna i mecha-
nizm karania nie sg wystarczajaco skuteczne, przestanki prawne zlozenia pozwu
nie sg wystarczajaco szczegdlowe, pozasagdowe mozliwosci rozjemcze w spra-
wach o rowne traktowanie sg nieliczne i nieefektywne, za$ prawo ofiary dyskry-
minacji do odszkodowania nie jest wyraznie przewidziane lub zapewnione.

Nastepujace przyklady ilustrujg powyzsze twierdzenia. W Polsce nie zapadly zadne
orzeczenia Sadu Najwyzszego lub Trybunatu Konstytucyjnego w sprawach o row-
ne traktowanie. Nie istnieje takze ustalona praktyka Rzecznika Praw Obywatel-
skich. Rozwija sie ona jedynie w sferze ubezpieczen spotecznych, gdzie przewi-
dziane sg szczegblne srodki i procedura ochronna. Ani jedna sprawa o pogwalcenie
zasady rownego traktowania ustanowionej w Konstytucji Estonii nie staneta przed
Kanclerzem Prawnym (Legal Chancellor), za§ nowy Komitet Sporéw w Spra-
wach Zatrudnienia, jako niezalezny organ pozasagdowy w sprawach dotyczacych
indywidualnych umoéw, nie zajmuje si¢ sprawami dostepu do zatrudnienia. W
Rumunii, ze sprawami o dyskryminacje, takze ze wzgledu na pteé, mozna sie
zwracaé do niedawno utworzonej Narodowej Rady Zapobiegania Dyskrymina-
cji, jednak kwestionuje sie, czy ciato, ktore stanowi cze$¢ centralnej administracji
publicznej i podlega rzadowi, moze podejmowaé niezalezne decyzje.

Pojecie ,szczegblnych przywilejow” nie jest wyraznie uznane ani zdefiniowane
przez prawo w zadnym z badanych krajow, chociaz postanowienia art. 4 Kon-
wencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet oraz Konwen-
¢ji Nr 111 MOP zawierajg jasne definicje pozytywnych dziatafh majacych na celu
ustanowienie rownosci de facto. Podejmowanie szczegdlnych dziatan jest po-
strzegane jako $rodek likwidowania dyskryminacji w rumunskiej ustawie nr 137
z 2000 roku. W tym kontekscie nowa rumuriska ustawa o réwnosci szans, prze-
widujgca przyjmowanie szczeg6lnych przywilejow w sferze rownosci plci, to praw-
dziwy kamien milowy. Nowelizacja ustawy o réwnosci szans w 2001 roku na
Litwie takze miala na celu wprowadzenie pojecia szczegélnych przywilejow do
systemu prawnego. Do tego zagadnienia panstwa przyktadajg duza wage, mozna
wiec zatem oczekiwaé zmian na Wegrzech, w Estonii i Bulgarii.

Srodki ochronne dotyczgce udziatu kobiet w rynku pracy
oraz zakaz zwalniania z pracy

Co do zasady, we wszystkich badanych krajach kandydujacych kobiety korzy-
staja z ochrony przed szkodliwymi i niebezpiecznymi rodzajami pracy z powodu
swoich biologicznych i reprodukcyjnych funkgeji, a srodkéw tych nie uznaje sie
za dyskryminujgce. Czasami taka ogdlna ochrona przyznawana jest im jako ko-
bietom, jako dodatek do ochrony, jaka im przystuguje, gdy sa w cigzy, karmig
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piersig lub opiekujg sie dzieckiem. Warunki pracy, takie jak praca w nocy, nadgo-
dziny, podréze stuzbowe oraz ochrona przed zwolnieniem, takze stanowig czes$¢
srodkéw ochronnych.

Najistotniejszy aspekt zgodnosci z dyrektywg w tej sferze stanowi potrzeba zna-
lezienia rownowagi miedzy zapewnianiem réwnosci kobiet i mezczyzn oraz uczci-
wym podzialem zadan w tonie rodziny a usuwaniem wszystkich przeszkédd, kt6-
re stajg przed kobietami na rynku pracy w wyniku tej ochrony. Obecnie, w
konsekwencji zmian gospodarczych i akcesji do Unii Europejskiej, wiele krajow
dokonuje rewizji istniejgcego systemu srodkéw ochronnych. Wymaga to jednak
rozwagi, jako ze proces rewizji wigze si¢ z gwarancjami socjalnymi i czasami
pozostaje w sprzecznosci z niektorymi waznymi standardami MOP. Kilka przy-
ktadéw ilustruje charakter tej debaty i przewidywany kierunek zmian. Na We-
grzech i w Polsce deklaruje si¢, ze nadmiernie rozbudowane $rodki ochronne,
szczegblnie dla kobiet, ktére nie sg w cigzy lub nie karmig piersia, sg nieuzasad-
nione; reforma zmierza w kierunku potwierdzenia prawa jednostki do wyboru.
W Polsce, w reakcji na takg nadmierng ochrone, pojawily si¢ nawet pewne rady-
kalne opinie feministyczne, lecz do tej pory stosownych przepiséw jeszcze nie
zniesiono. Z kolei pewne $rodki ochronne, takie jak catkowity zakaz podrézy
stuzbowych wobec matek dzieci do lat trzech w Bulgarii, oraz zakaz pracy w
nocy w Stowacji, zostaly faktycznie zlikwidowane.

Ochrona przed zwolnieniem osoby, ktora twierdzi, ze jest ofiarg pogwalcenia
zasady rownego traktowania, nie zostala jeszcze w spojny sposob uregulowana
w krajach kandydujacych. Czechy i Wegry wiaczyly ja do swoich kodekséw pra-
cy, przy czym na Wegrzech odpowiedni przepis skierowany jest przeciwko od-
wetowi za wniesienie sprawy do sadu. Na Litwie wprowadzono takg ochrone do
ustawy o réwnych szansach. Podobne $rodki ochronne wprowadzono niedawno
w Rumunii. Analogiczna ochrona pojawi sie w estofiskim systemie prawnym z
chwilg uchwalenia ustawy o réwnosci plci.

Wynikajacy z dyrektywy obowigzek informowania pracownikéw o ich prawach
jest rowniez uregulowany w sposob niedostateczny i czesto — mimo obowigzywa-
nia — nie jest stosowany w praktyce. W Rumunii obowigzek i odpowiadajace mu
prawo do informacji przewidziane s w ustawie o réwnosci szans. Organizacje
pozarzadowe, a takze zwigzki zawodowe, mogg odegraé fundamentalng role w tej
dziedzinie dzieki organizowaniu kampanii uswiadamiajgcych, dzieleniu sie z r6z-
nymi instytucjami doswiadczeniem prawnym dotyczacym réwnosci plci, krzewie-
niu wiedzy wsréd pracownikéw oraz organizacji szkolefi uswiadamiajacych dla
pracodawcoéw. Dodatkowo, ich przedstawiciele moga zasiada¢ w narodowych cia-
tach konsultacyjnych, utworzonych dzieki zastosowaniu instytucjonalnych mecha-
nizmdéw ochrony réwnosci plci oraz prowadzi¢ spory dotyczace spraw plci.
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Rozwigzania prawne dotyczgce molestowania seksualnego

Ochrona przed molestowaniem seksualnym to kolejna sfera, przed ktéra stoi
wiele wyzwan, zwlaszcza ze pelna zgodno$¢ ze standardami unijnymi wymaga
przyjecia odpowiednich przepiséw w zakresie zaréwno prawa pracy, jak i prawa
karnego, cywilnego oraz administracyjnego.

Z powodu wcigz zywych stereotypéw w krajach Europy Wschodniej bardzo nie-
chetnie uznawano molestowanie seksualne za zjawisko typowe réwniez w tych
panstwach?® , w zwigzku z czym nie zapewniano w nich odpowiedniej ochrony
prawnej. Jasnym jest jednak, ze pierwszym krokiem do walki z tym zjawiskiem
jest uznanie jego istnienia i wpisanie jego definicji do prawa wewnetrznego panstw
kandydujacych.

Uregulowanie ochrony przed molestowaniem seksualnym w miejscu pracy w
Czechach pozostaje w zgodzie ze standardami Unii Europejskiej. Jest ona takze
przewidziana w ustawie o rownych szansach na Litwie i w Rumunii?’, chociaz w
codziennej praktyce w zasadzie zadne zmiany nie zaszty. Mozna si¢ spodziewaé
zmiany stanu prawnego w Bulgarii po uchwaleniu ustawy o zapobieganiu dys-
kryminacji oraz w Estonii po przyjeciu ustawy o roéwnosci ptci. W Bulgarii i w
Polsce kwestia ta jest regulowana w prawie pracy jako obowigzek zapewnienia
godnosci w pracy, ale nie dotyczy ona samej istoty problemu i wymaga dalszych,
szczegOlowych uregulowan prawnych.

4.2 Od specjalnej ochrony do szczegolnych przywilejow

A. Dyrektywa Rady 92/85/EC o ochronie macierzyristwa —
uwagi ogolne i poziom zgodnosci

28 Po pierwsze, zjawisko molestowania seksualnego istniato takze za czasow socjalizmu, ale sta-

nowito cz¢§¢ kultury ,tolerancji” i hipokryzji typowych dla bylych reziméw. Chociaz deklaro-
wano formalng réwnos$¢ plci i byla ona cz¢Scia oficjalnej ideologii 1 polityki, ruchy i zagadnienia
feministyczne nie byly akceptowane. Po drugie, w okresie przemian utrzymywaly si¢ ogdlne
postawy anty-feministyczne, tak jak brak wrazliwosci wobec tego, co czujg kobiety, ktore
stanowig wiekszo$¢ ofiar molestowania. Po trzecie, fakt, ze wickszo$¢ ruchéw, idei i zagadnien
feministycznych zostata sprowadzona do krajow Europy Wschodniej przez amerykanskie or-
ganizacje kobiece, wywolal wrazenie, ze te problemy, tacznie z molestowaniem seksualnym,
zostaly przez nie importowane. Wreszcie, w wigkszosci panstw problem ten nie byl wystarcza-
jaco zbadany i tylko organizacje pozarzadowe dostarczaly rzadom informacji.

2 o panstwo przyjeto postawe calosciowa w celu likwidacji tego zjawiska, tacznie ze wprowadzeniem

poprawek do Kodeksu karnego sankcjonujacych najci¢zsze formy molestowania seksualnego.
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Uwagi ogdlne

Najwazniejsze standardy ochrony macierzyfistwa dotycza:

*  Dokonania przez pracodawce oceny specyficznych zagrozen, grozacych
w pracy kobietom w cigzy oraz kobietom, ktére niedawno urodzity dziec-
ko lub karmig piersia;

* Informowania o potencjalnych zagrozeniach;

*  Unikania wystawiania na zagrozenie poprzez przenoszenie kobiety do
innej pracy, jesli to niezbedne, lub jesli okaze si¢ to niemozliwe — po-
przez przyznawanie urlopu;

*  Respektowania pewnego minimum standardéw w celu unikniecia zagrozen;
e Zakazu pracy w nocy podczas cigzy i przez pewien okres po porodzie;

*  Przeniesienia do pracy za dnia lub — jesli to niezbedne — przyznania
urlopu; prawa do co najmniej 14-tygodniowego urlopu macierzynskie-
go przed i po porodzie z okresem dwoch tygodni obowigzkowego urlo-
pu macierzynskiegos;

*  Przyznawania ptatnego czasu wolnego na badania przed porodem; za-
kazu zwalniania z pracy w okresie od poczatku cigzy do zakofczenia
urlopu macierzynskiego, poza wyjatkowymi przypadkami oraz po uzy-
skaniu zgody odpowiednich organdw;

*  Wymogu przedstawienia nalezycie uzasadnionych powodéw w razie
zwolnienia i ochrony przed konsekwencjami bezprawnego zwolnienia;

*  Zapewnienia praw pracowniczych oraz ptacy i odpowiednich zasitkéw
w czasie urlopu macierzynskiego;

*  Zapewnienia kobietom mozliwosci dochodzenia swoich praw przed sadem;
*  Przesuniecia cigzaru dowodu.

W zasadzie we wszystkich zbadanych krajach obowigzujg korzystniejsze przepi-
sy dotyczace ochrony macierzyfistwa i jedynie niektére elementy nie pozostajg w
zgodnosci z dyrektywa. Jednakze analiza tego ustawodawstwa wskazuje, ze dtu-
gos¢ urlopu, aczkolwiek jest najbardziej korzystnym elementem, sama w sobie
nie gwarantuje skutecznej ochrony.

W Rumunii obowiazujace prawo wciaz pozostawia wiele do zyczenia odnos$nie
do postgpowania w zakresie oceny zagrozen oraz wyraznego zakazu wykonywa-
nia niektérych niebezpiecznych rodzajéw prac. W tejze Rumunii oraz w Polsce i
na Litwie nie przewidziano procedury przenoszenia kobiety w cigzy do pracy za
dnia lub przyznawania jej urlopu. Co sie tyczy pracy w nocy, przepisy obowigzu-
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jace w krajach kandydujacych rozciagaja sie od calkowitego zakazu, ktéry jest
przedmiotem krytyki, do catkowitego braku ochrony podczas pierwszych pieciu
miesiecy cigzy, jak ma to miejsce w Rumunii. Estonia przyjeta w tym wzgledzie
najbardziej demokratyczne rozwigzanie, zgodnie z ktérym nie mozna narzucic
pracy w nocy kobiecie chronionej ze wzgledu na macierzyfistwo. Takze orzecz-
nictwo polskie zmierza w kierunku wspierania indywidualnego wyboru kobiety.

Kolejng kwestig budzaca troske jest brak odpowiednich gwarancji dotyczacych
powrotu do tych samych warunkéw pracy po urlopie macierzynskim. Jest to
podnoszone jako powazny problem na Wegrzech, ale ma miejsce takze w innych
panstwach, gdzie nowe warunki gospodarcze powodujg, ze trudno jest w prak-
tyce zrealizowaé ten wymog.

Takie nieadekwatne wprowadzanie w zycie ustaw jest takze charakterystyczne
dla ochrony przed bezprawnym zwolnieniem. Sugeruje si¢, by — mimo zmian,
jakie juz przeprowadzono w prawie pracy — dalej idaca ochrong wprowadzi¢ na
mocy specjalnych ustaw o réwnych szansach. Litwa stanowi przyktad nalezytej
praktyki z tym wzgledzie, bowiem obok specjalnej ustawy, Kodeks karny prze-
widuje odpowiedzialno$¢ karng za zwolnienie lub odmowe zatrudnienia kobiety
ciezarnej lub karmiacej piersig. Takze Bulgaria jest bardzo bliska wypelnienia
wymogo6w dyrektywy, ale musi dokonaé jeszcze dalszych zmian, poniewaz prze-
pisy dotyczace zwolnienia ciezarnych kobiet i matek wcigz pozwalajg tam na
subiektywne podejmowanie decyzji i nie dotycza calego okresu ciazy.

Skuteczna sgdowa ochrona kobiet nie jest mozliwa, jesli nie zapewni si¢ przesu-
niecia ciezaru dowodu z powoda na pozwanego. Taka radykalna zmiana legisla-
cyjna miata miejsce w Czechach i w Polsce; odpowiednie przepisy wprowadzane
sa obecnie na Litwie i w Bulgarii.

B. Zgodnos¢ z dyrektywg Rady 94/34/EC o ramowym
porozumieniu w sprawie urlopu rodzicielskiego

Uwagi ogdlne
Najwazniejsze standardy rownego traktowania w zakresie urlopu rodzicielskie-
go dotycza:

*  Przyznania pracownikom i pracownicom indywidualnego prawa do urlo-
pu rodzicielskiego;

e Umozliwienia im opieki nad dzieckiem przez co najmniej trzy miesigce
do ukoficzenia przez dziecko ésmego roku zycia;

e Przyznania nieprzenoszalnego prawa do urlopu;
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*  Ochrony pracownikéw przed zwolnieniem ze wzgledu na zwrdcenie sie
o lub skorzystanie z urlopu rodzicielskiego;

e Zapewnienie prawa do powrotu do tej samej pracy na tych samych wa-
runkach oraz do zachowania praw nabytych w czasie urlopu;

*  Zapewnienie prawa do czasu wolnego od pracy w naglych wypadkach z
powoddéw rodzinnych.

Badania prowadzone na temat podziatu obowigzkéw domowych i godzenia obo-
wigzkow domowych i rodzicielskich oraz obowigzkéw zawodowych wskazuja,
ze we wszystkich krajach kandydujacych utrzymujg sie tradycyjne role kobiece i
meskie, aczkolwiek mozna tez zaobserwowac pewne pozytywne tendencje.

Znaczgca przeszkodg do wdrozenia tej zasady jest bieda spowodowana przemia-
nami gospodarczymi, ktéra powoduje, ze w wigkszosci krajow oboje rodzice
zmuszeni sg pracowal. Zroznicowanie plac ze wzgledu na pleé, ktore jest wi-
doczne zaréwno w krajach kandydujacych, jak i w panstwach cztonkowskich
Unii Europejskiej, wzmacnia te tendencje. Zatem w wielu przypadkach ani mez-
czyzni, ani kobiety nie mogg sobie pozwoli¢ na skorzystanie ze standardéw zapi-
sanych w dyrektywie. Brak mozliwo$ci wprowadzenia elastycznego planu pracy
w wiekszosci zbadanych panstw tylko powieksza te przeszkody. Réwniez brak
caloSciowych badan i statystyk dotyczacych plci, nie wspominajac o niedostatku
publicznych dyskusji o roli, jaka oboje rodzice powinni odgrywac w rodzinie i w
stosunku do dzieci, sprawiaja, ze przyjecie odpowiednich przepiséw prawnych
oraz odpowiedniej polityki sg tym trudniejsze.

Ramy prawne i polityka

Pomimo wyzej przedstawionych trudnosci i wyzwan dyrektywa jest stopniowo
transponowana przez wiekszo$¢ badanych panstw, a jej gléwne elementy, takie
jak przyznawanie — co do zasady — prawa do urlopu rodzicielskiego ojcom oraz
wprowadzenie odpowiedniego ubezpieczenia spoltecznego, juz istniejg w wiek-
szoSci krajow?’. We wszystkich krajach obowigzuja przepisy o zasitkach opie-
kuficzych dla obojga rodzicéw, ktérych wysoko$¢ zalezy od warunkéw ekono-
micznych, za$ diugos¢ urlopu jest w wielu przypadkach wigksza niz minimum
przewidziane w dyrektywie.

Ustawodawstwo w tej materii w krajach takich jak Estonia i Rumunia pozostaje
wyraznie pod wplywem procesu akcesyjnego. Przykladowo, nowa ustawa o urlo-
pach obowigzujgca w Estonii od poczatku 2002 roku, zawiera specjalny przepis

30 Na przyklad zasada ta zostala wprowadzona juz w latach 80. 1 90. w Bulgarii, Polsce i na

Wegrzech.
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o ,urlopie ojcowskim”; ojciec ma prawo do 14 dni kalendarzowych platnego
urlopu w trakcie cigzy i urlopu macierzyfiskiego matki, albo w ciaggu dwoch
miesiecy po porodzie. Uprawnienie to funkcjonuje obok prawa do urlopu rodzi-
cielskiego, przystugujacego matce lub ojcu na wychowanie dziecka do trzeciego
roku zycia. W Rumunii, ustawa o urlopie rodzicielskim, Narodowy Uktad Zbio-
rowy oraz Narodowy Plan Wykonywania Pracy majg na celu dalsze wprowadza-
nie w zycie dyrektywy oraz pogodzenie zycia rodzinnego i zawodowego. Nawet
mimo niepelnej zgodnosci z dyrektywa tendencje te nalezy ocenié pozytywnie.
Niedawno wprowadzone przepisy w prawie polskim, umozliwiajace obojgu ro-
dzicom réwnolegle skorzystanie z trzymiesiecznego urlopu rodzicielskiego, acz-
kolwiek platnego tylko dla jednego z nich, pokazuja, ile r6znych rozwigzan mozna
przyjaé w tej dziedzinie.

Nieprzenoszalna natura prawa do urlopu to kwestia krytyczna, ktéra nie docze-
kata si¢ rozwigzania w wielu krajach. Na przyktad w Bulgarii, urlop wychowaw-
czy, nastepujacy po urlopie macierzynskim, przystuguje obojgu rodzicom, ale
matka musi wyrazi¢ zgode na skorzystanie z tego urlopu przez ojca. W tych
okolicznosciach nie mozna go uznac za ,,prawdziwy” urlop rodzicielski. Podob-
nie, ojciec moze wzigé urlop wychowawczy zamiast matki za zgoda rodziny.

Inne wystepujace powszechnie niedociggniecia prawne dotycza braku jasnych
przepisow o ochronie przed zwolnieniem z pracy®!, braku gwarancji powrotu
do tej samej pracy i na tych samych warunkach przy utrzymaniu nabytych praw,
oraz braku elastycznych koncepcji korzystania z urlopéw rodzicielskich®?. Ni-
gdzie nie wprowadzono szczegblnych przywilejéw, zachecajacych ojcéw do bra-
nia urlopéw wychowawczych, cho¢ nowe projektowane przepisy dotyczace urlo-
pu rodzicielskiego w Estonii bedg stanowity dobry test w tym wzgledzie.

4.3 Brakujace ogniwa: ciezar dowodu 1 praca
w niepelnym wymiarze godzin

A. Ciezar dowodu w sprawach o dyskryminacje ze wzgledu
na ptec a zgodnosé z dyrektywg Rady 97/80/EC z dnia
15 grudnia 1997 roku

Jest to wyraznie uregulowane w Rumunii.

32 Aczkolwiek uregulowania polskie sg inspirujace.

42 OPEN SOCIETY INSTITUTE 2002



ROWNOSC SZANS KOBIET I MEZCZYZN W PROCESIE AKCESJI DO UE

Uwagi ogdlne
Najwazniejsze standardy dotyczace ciezaru dowodu w sprawach o dyskrymina-
cje ze wzgledu na ple¢ dotycza:

*  Definicji rownego traktowania rozumianej jako zakaz dyskryminacji ze
wzgledu na pteé, zar6wno bezposredniej, jak i posredniej;

*  Definicji dyskryminacji posredniej;

*  Stosowania dyrektywy do przypadkéw dyskryminacji ze wzgledu na pled,
opisanych w dyrektywach Rady 75/11/EEC, 76/207/EEC, 92/85/EEC
oraz 96/34/EC;

e Stosowania dyrektywy do wszystkich procedur cywilnych i administra-
cyjnych dotyczacych sektora prywatnego i publicznego, z wyjatkiem
procedur pozasgdowych dobrowolnych lub przewidzianych przez pra-
WO wewnetrzne;

*  Wprowadzenia, jako standardu minimalnego, zasady dowodzenia na
korzy$¢ osoby poszkodowanej aktem dyskryminacji;

e Informowania wszystkich zainteresowanych os6b o srodkach podejmo-
wanych na mocy dyrektywy oraz juz obowigzujacych w tej sferze.

Sama dyrektywa obowiazuje stosunkowo niedtugo, w kontekscie jej implementa-
¢ji w krajach kandydujacych, ale réwniez w panstwach cztonkowskich Unii Euro-
pejskiej. Wprowadza ona znaczgcg zmiane w teorii i praktyce prawa. Z tego po-
wodu przyjecie jej postanowien jest szczegélnie trudne w krajach kandydujacych,
w ktorych systemy prawne opierajg sie na tradycyjnych zasadach dowodzenia.

Gléwne wyzwania, jakie stawia dyrektywa, sg dwojakie: po pierwsze, zdefinio-
waé dyskryminacje posrednia i, po drugie, przesuna¢ cigzar dowodu w sprawach
o dyskryminacje ze wzgledu na pteé. Nowe zasady dowodzenia s3 niezbedne dla
rzeczywistego stosowania zasady roéwnego traktowania oraz dla zapewnienia
,FoOwnosci broni” w postepowaniu o jej stosowanie. Jest to takze jedyna droga
umozliwiajgca slabszej stronie wniesienie sprawy i skuteczne dochodzenie swo-
ich praw przed sagdem. Stopniowe, cho¢ powolne, wdrazanie tych standardéw w
krajach kandydujacych wskazuje, ze krok po kroku idea przesuniecia dowodu
zdobywa zwolennikow.

Ramy prawne dyskryminacji posredniej
Pojecie dyskryminacji posredniej zostalo obszernie uregulowane w prawie but-

garskim, poprzez znowelizowanie Kodeksu karnego w kwietniu 2001 roku. Wig-
z3cy sie z tym przetom, aczkolwiek wyraznie przyspieszony przez proces akcesji,
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wyraza si¢ na wiele sposobéw: pojecie dyskryminacji posredniej jest wymienio-
ne w ogblnym zakazie dyskryminacji w stosunkach pracy, explicite zdefiniowane
w Kodeksie pracy, a takze wymienione i zdefiniowane w ustawie o0 promowaniu
zatrudnienia z 2002 roku. Dyskryminacja posrednia ze wzgledu na rézne prze-
stanki, w tym pleé, bedzie zabroniona na mocy nowej ustawy o zapobieganiu
dyskryminacji, ktéra jest obecnie opracowywana. Nie przewidziano natomiast
osobnej definicji dyskryminacji poSredniej ze wzgledu na plec.

Jak juz wyzej wspomniano, przepisy uznajace i zakazujace dyskryminacji posred-
niej obowigzujg réwniez na Wegrzech i w Polsce od poczatku 2002 roku oraz w
Rumunii od 2000 roku. Poniewaz zostaly one wprowadzone bardzo niedawno,
nie mozna jeszcze oceni¢ ich wpltywu. Nalezy dodaé, ze praktyka dziatalnosci
Rzecznika Praw Obywatelskich w Polsce daje przyklady ciekawych rozwigzan,
ktére rozwijaja i interpretujg przedmiotowe pojecie’3 .

Cigzar dowodu w sporach dotyczgcych pogwalcenia zasady
rownego traktowania kobiet i mezczyzn

Mozna poczyni¢ ogblne spostrzezenie, ze w zadnym z krajéw kandydujacych nie
przewidziano specjalnej procedury dotyczacej realizacji zasady rownego trakto-
wania. Poza postepowaniem administracyjnym, ktére moze wszczaé inspekcja pracy,
nie ma jasnych zasad postepowania i odszkodowania w sprawach o dyskryminacje
opartg na plci. Na Litwie ustawa o réwnoSci szans uznaje dyskryminacje bezpo-
$rednig za czyn zabroniony i ustanawia za jego popelnienie kary administracyjne
w wysokosci pomiedzy 28 a 1130 euro, ktore wymierza Rzecznik Rownosci Plci.
Jak juz wcze$niej wspomniano, w Polsce i Czechach mozna wykorzystaé instytucje
skarg indywidualnych przed trybunatami konstytucyjnymi. Pomimo istniejacych
procedur sagdowych, zaréwno cywilnych i w zakresie prawa pracy, nie byto zad-
nych spraw dotyczacych réwnego traktowania. Nieliczne przypadki zanotowano
jedynie na Wegrzech, gdzie sady rozpatrywaly sprawy odnoszace sie do dyskrymi-
nujacego zakresu obowigzkéw na danym stanowisku pracy oraz do rozciagniecia
ochrony przed rozwigzaniem uméw o prace na ojcow.

3 Na przyklad co do opodatkowania samotnych rodzicoéw, ktérymi sa przede wszystkim kobie-
ty. Ponadto, Rzecznik zwrdcil si¢ do Ministerstwa Pracy i Placy z dokumentem, w ktérym
wyrazal swoje zaniepokojenie, ze nierowne traktowanie kobiet i mezczyzn w dostepie do
zatrudnienia jest widoczne, miedzy innymi, w probach zwalniania przede wszystkim kobiet w
ramach zwolniet grupowych oraz w fakcie, ze kobiety biorg dni wolne od pracy stosunkowo
czgSciej z powodu ich obowiazkéw wobec dzieci i rodziny. Rzecznik zaproponowat takze, aby
preferencje dla kobiet w zatrudnieniu byly fakultatywne, poniewaz w innym wypadku, w
obecnych warunkach, dzialaja one przeciwko kobietom.
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Jednym z powodéw braku orzecznictwa, obok braku §wiadomosci oraz niecheci
do wnoszenia takich spraw do sadow, jest fakt, ze ciezar dowodu spoczywa na
powodzie. W tej dziedzinie kraje kandydujgce mozna podzieli¢ na trzy grupy: te,
ktére przyjely nowe reguly postepowania dowodowego, te, ktore je wlasnie przyj-
mujg, oraz te, ktére wcigz sg niechetne ich przyjeciu. Do pierwszej grupy nalezg
Wegry, Polska i Czechy. Na Wegrzech, Kodeks pracy przewiduje, ze w razie ja-
kiegokolwiek sporu zwigzanego z pogwalceniem zakazu dyskryminacji, praco-
dawca bedzie zmuszony do udowodnienia, ze nie zlamal tego zakazu. Nie donie-
siono jednak o zadnej sprawie dotyczacej ,,obiektywnego usprawiedliwienia”
dziatania pracodawcy. Znowelizowany czeski Kodeks postepowania cywilnego
przewiduje przesuniecie ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje w zatrud-
nieniu. W Estonii i Bulgarii przesuniecie cigzaru dowodu nastapi, gdy wejda w
zycie nowe przepisy prawne — ustawa o rownosci plci w Estonii i ustawa o zapo-
bieganiu dyskryminacji w Bulgarii. W Rumunii projekt ustawy o réwnosci szans
przewidywat przesunigcie ciezaru dowodu, ale parlament go odrzucil, uznajac,
ze to sedziowie muszg odgrywac aktywng role i mogg zatem zobowigza¢ pozwa-
nego do dostarczenia niezbednych dowodéw. Nalezy jednakze podkreslié, ze
dostarczenie dowodéw to nie obowigzek, a ich brak ze strony pozwanego nie
jest rozpatrywany na korzy$¢ powoda.

Co sie tyczy pozostatych badanych panstw, obowigzuje w nich zasada Actori
incumbit probatio. Oznacza to, ze, w sytuacji gdy pozwany nie dostarczy dowo-
déw, nie mozna uznaé, ze dyskryminacja miata miejsce. Zgodnie z zasadami po-
stepowania cywilnego w Bulgarii, jezeli pozwany utrudnia zbieranie dowodéw
przyjetych przez sad, mozna uznaé dyskryminacje za udowodniong. Takie od-
stgpstwo od klasycznych zasad postepowania dowodowego moze mieé takze
zastosowanie w sprawach o dyskryminacje oparta na plci. Stosownie do litew-
skiej praktyki sadowej w sprawach ze stosunku pracy, ciezar dowodu w sporach
o pogwalcenie przepiséw prawa pracy spoczywa na pozwanym. Ciekawym przy-
ktadem niestosowania przesuniecia ciezaru dowodu, przewidzianego w art. 4(3)
dyrektywy, sa przepisy dotyczace dochodzenia prowadzonego przez litewskiego
Rzecznika Rownosci Szans™.

3% To pracownik musi zbiera¢ dowody, bada¢ osobg, ktora popelnita czyn zabroniony i dostar-
czyé Rzecznikowi uzasadnione wytlumaczenie w okreslonym terminie. Taka procedura do-
chodzeniowa dotyczaca skarg na stosowanie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dostepie do zatrudnienia, szkoleniu zawodowym, awansie i warunkach pracy, znaczaco
ulatwia pozycje powodow i stwarza korzystniejsze warunki, tak ze powdd nie jest zobowigza-
ny do zdobycia dokumentéw ani innych dowodéw od osoby, ktéra dopuscita sie czynu dys-
kryminujacego, co z reguly jest trudnym zadaniem. Jest to procedura najczeSciej uzywana w
sprawach o pogwalcenie zasady réwnego traktowania. Co zaskakujace, wejScie w zycie usta-
wy o rownosci szans nie wywolalo znaczacego naptywu spraw w tej dziedzinie.
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B. Niedyskryminacja pracownikow zatrudnionych
w niepetnym wymiarze godzin a zgodnosc z dyrektywqg
Rady 97/81/EC z dnia 15 grudnia 1997 roku

Uwagi ogdlne
Najwazniejsze standardy odnoszgce sie do pracownikéw zatrudnionych w nie-
pelnym wymiarze godzin dotycza:

*  Ochrony pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin
na podstawie umowy o prace lub w ramach stosunku pracy zawigzane-
go na innej podstawie;

*  Definicji ,,pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze godzin”
w nawiazaniu do ,,pracownika zatrudnionego na poréwnywalnym sta-
nowisku w pelnym wymiarze godzin”;

*  Niedyskryminacji pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze
godzin w odniesieniu do warunkéw zatrudnienia;

*  Ochrony przed rozwigzaniem zatrudnienia dla pracownikéw, kt6rzy od-
moOwia przeniesienia z pracy w pelnym wymiarze godzin do pracy w
niepelnym wymiarze godzin i odwrotnie;

*  Rozwazenia wnioskdéw o przeniesienie z pracy w pelnym wymiarze go-
dzin do pracy w niepelnym wymiarze godzin i odwrotnie, jesli pojawi
si¢ taka mozliwosé;

* Informacji o dostepnosci stanowisk pracy w pelnym wymiarze godzin
oraz w niepelnym wymiarze godzin dla utatwienia przeniesien;

e Utlatwienia dostepu do pracy w niepelnym wymiarze godzin na wszyst-
kich stanowiskach w przedsi¢biorstwie, tacznie ze stanowiskami wyma-
gajacymi kwalifikacji i zarzadzajacymi, oraz tatwiejszego dostepu do szko-
lenia zawodowego.

Przyjecie acquis communautaire w tej dziedzinie ma dla krajéw kandydujacych
wielkie znaczenie, gdyz promowanie pracy w niepelnym wymiarze godzin spo-
woduje obnizenie bezrobocia, utatwi elastycznos$¢ zatrudnienia oraz wzmocni
mobilnos¢ pracy. Trzeba tu przypomnied, ze przyktadowo na Litwie stopa bezro-
bocia wzrosta w 1999 roku do 14%, podczas gdy w Bulgarii w 2000 roku ofi-
cjalnie wyniosta 20%. Kolejnym znaczacym rezultatem popierania pracy w nie-
pelnym wymiarze godzin b¢dzie promowanie réwnosci plci poprzez umozliwienie
lepszego pogodzenia obowigzkéw domowych i zawodowych zaréwno kobie-
tom jak i mezczyznom. Wplynie ona takze na samorealizacje kobiet na rynku
pracy oraz poprawienie ich warunkéw pracy i zachowanie korzysci plynacych z
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pracy, jako ze w wigkszosci krajéw pracownikami zatrudnionymi w niepelnym
wymiarze godzin sg glownie kobiety (Litwa to jedyny kraj, w ktérym praca w
niepelnym wymiarze godzin nie stanowi zjawiska typowo kobiecego).

W krajach kandydujacych praca w niepelnym wymiarze godzin jest rozwinieta w
réznym stopniu. W 1998 roku na Litwie pracownicy zatrudnieni w niepelnym
wymiarze godzin stanowili 11,6%, za$§ w Polsce w 1999 roku 7%. W Bulgarii
elastyczne formy zatrudnienia s3 o wiele mniej rozwinigte niz w innych pan-
stwach. Dane za 1997 rok wskazuja, ze tylko 1% kobiet bylo zatrudnionych w
niepelnym wymiarze godzin, podczas gdy dla Czech liczba ta wynosita 10%, a
dla Rumunii — 18%3 . Statystyki podaja, ze w Czechach w 1998 roku tylko 2,6%
mezczyzn pracowalo w niepelnym wymiarze godzin, w poréwnaniu z 9,6% ko-
biet. W Estonii w 1999 roku okolo dwie trzecie pracownikéw zatrudnionych w
niepelnym wymiarze godzin stanowily kobiety, w tym samym czasie w Polsce
669 0s6b zatrudnionych w niepelnym wymiarze to byly kobiety.

Ramy prawne i warunki zatrudnienia dotyczgce 0séb
zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin

CaloSciowa ocena wdrazania dyrektywy wskazuje na niski poziom zgodnosci jako
taki, chociaz w niektorych z badanych krajoéw zarejestrowano pozytywne zmiany.
Ogodlnie rzecz biorac, nie ma ani jasnej definicji pracy w niepelnym wymiarze
godzin, ani okreSlenia warunkéw skracania godzin pracy bez znaczacego negatyw-
nego wplywu na standard zycia pracownikéw. Nigdzie procz Rumunii nie przewi-
dziano specjalnych postanowiefi w tej materii w umowach miedzy partnerami spo-
lecznymi, mimo ze umowy te s3 istotne dla procesu wdrazania prawa.

Niemniej jednak, ustawy badanych panstw nie zawierajg przepisow wyraznie dys-
kryminujacych pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin, co
stanowi mocne podwaliny dla przyszlej zgodnosci z dyrektywa. W praktyce, glow-
nymi polami dyskryminacji s3 poziom wynagrodzenia i szanse przeniesienia z pra-
cy w pelnym wymiarze godzin do pracy w niepelnym wymiarze godzin i odwrot-
nie. Oba te zagadnienia s3 przedmiotem negocjacji. Okolicznos¢, ze wynagrodzenie
jest catkowicie negocjowane, najczeSciej dziata na niekorzysé kobiet, ktore stano-
wig wigkszos$¢ pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin i wla-
Sciwie sg zmuszone do przyjecia kazdych warunkéw. Nalezy takze wzigé pod uwa-
ge fakt, ze powszechnie nadmiernie podkresla sie mozliwosci kobiet w cigzy i/lub
majacych mate dzieci do korzystania z elastycznych form pracy. Taka argumenta-
cja wzmacnia tylko stereotypy plciowe w spoteczefnistwie.

35 Sredni wspétczynnik dla Unii Europejskiej dla tego okresu wynosit 32%. Dane z raportu

MONEE UNICEF za 1999 rok.
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W krajach badanych nie istnieje pojecie ,,pracownika zatrudnionego na porow-
nywalnym stanowisku w pelnym wymiarze godzin”, ktére zapewniatoby odnie-
sienie definicji pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze godzin, za$
pojecie zmniejszonych godzin pracy, ktére wszedzie uznano za dostepne dla pew-
nych rodzajéw pracy i niektérych pracownikow, stanowi inng forme zatrudnie-
nia niz zatrudnienie w niepelnym wymiarze godzin.

Ochrona, jakg zapewnia umowa o prace, ma co do zasady zastosowanie takze do
zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin. Proporcjonalnie do godzin i inten-
sywnoSci pracy, pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze godzin korzy-
stajg z ubezpieczenia spolecznego, ubezpieczenia zdrowotnego, $wiadczen na
podréze i platnego urlopu. Jednakze dostep do pracy w niepelnym wymiarze
godzin oraz do przenosin, jak rowniez szanse szkolenia zawodowego, ksztalce-
nia i rozwoju kariery pozostaja stabymi punktami tej formy zatrudnienia we
wszystkich badanych krajach.

W Czechach Narodowy Plan na rzecz Réwnosci wdrazany przez Ministerstwo
Pracy i Spraw Spotecznych przewiduje mozliwo$é wprowadzenia zmiennych
godzin pracy w celu zajmowania si¢ dzie¢mi i rodzing. Na Wegrzech rozporza-
dzenie rzadu z 2000 roku o wytycznych polityki zatrudnienia dotyczy o wzmoc-
nionej promocji zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin. Celem tej polityki
jest zharmonizowanie zobowigzan rodzinnych i zawodowych oraz promowanie
zatrudnienia kobiet. Jednakze niektérzy krytycy dostrzegajg w niej podtrzymy-
wanie tradycyjnych rél w rodzinie. Na Litwie rzadowa decyzja o pracy w niepet-
nym wymiarze godzin ujednolicita warunki pracy pracownikéw zatrudnionych
w niepelnym wymiarze godzin, w tym wynagrodzenia, ktére beda odpowiadaé
godzinom pracy i rezultatowi pracy. Zgodnie z ta decyzja, mozliwe jest przenie-
sienie z pracy w pelnym wymiarze godzin do pracy w niepelnym wymiarze go-
dzin i odwrotnie. Nowelizacja Kodeksu pracy, dokonana z inicjatywy Rzecznika
wyspecjalizowanego w dziedzinie réwnosci plci, stanowi pozytywng zmiane —
wszyscy ojcowie, nie tylko niektérzy, bedg mieli mozliwo$¢ starania si¢ o prace
w niepelnym wymiarze godzin. W Polsce takze nowelizacja Kodeksu pracy za-
pewnila harmonizacje. Nowela gwarantuje pracownikom zatrudnionym w nie-
pelnym wymiarze godzin niedyskryminacje i réwne szanse. Rozwdj prawa w
Rumunii pozostaje w zgodzie z dyrektywa dzigki zapisaniu w Zbiorowym Ukta-
dzie Pracy na lata 2000-2001 mozliwosci zatrudniania pracownikéw pracuja-
cych w niepelnym wymiarze godzin na pelny wymiar, jesli tylko takie stanowi-
ska sa wolne i jesli spelniajg oni odpowiednie kryteria.
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4.4 Rowne traktowanie w systemie ubezpieczen spolecznych

A. Rowne traktowanie kobiet i meiczyzn w zakresie
ubezpieczenia spolecznego a zgodnosé z dyrektywqg Rady
79/7/EC, dyrektywg Rady 86/378/EEC znowelizowang przez
dyrektywe Rady 96/97/EC, dyrektywg Rady 86/613/EEC

Uwagi ogdlne
Najwazniejsze standardy odnoszace si¢ do zasady rownego traktowania w ubez-
pieczeniach spotecznych dotycza:

*  Stopniowego wdrazania zasady rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn
w sferze ubezpieczen spotecznych;

*  Wprowadzenia i zdefiniowanie pojecia ,,pracowniczych programéw eme-
rytalnych”;

*  Niedyskryminacji w pracowniczych programach emerytalnych;

*  Mozliwosci uniewaznienia lub zmiany postanowien sprzecznych z ta zasada;
*  Dostepu do sadu w razie pogwalcenia zasady rownego traktowania;

e Zakazu zwalniania w odwecie za wniesienie pozwu.

Pomimo pewnych osiggnie¢ wczesniejszych rezimow, zwlaszcza w zakresie ochro-
ny kobiet i macierzyfnstwa, systemy ubezpieczen spolecznych nie byly przystoso-
wane do nowych warunkéw gospodarki rynkowej. Proces demokratyzacji przy-
nidst znaczace zmiany w tym systemie, opartym w wiekszosci krajéw na filozofii
paternalistycznej i calkowicie optacanym z budzetu panstwa, kosztem pracowni-
kéw, ktorzy byli zatrudniani ponad miare lecz niedostatecznie wynagradzani.
Niedawno w wigkszosci panstw podjeto wysitek nowelizacji ustawodawstwa
dotyczacego ubezpieczen spolecznych oraz przyjecia ré6znych modeli z rozwinie-
tych panstw Europy Zachodniej. Na ten trend tylko w niewielkim stopniu miat
wplyw proces akcesji do Unii Europejskiej oraz tradycje narodowe, a modele, na
ktérych oparto przyjete rozwigzania, thumacza, dlaczego r6znig sie one znacznie
w kazdym kraju. Na przyktad, rozwéj systemu ubezpieczefr spotecznych dla sa-
mozatrudnionych rolnikéw w Polsce jest wyjatkowy, tak jak fundusz emerytalny
dla 0s6b specjalnie zastuzonych na Litwie.

Zmiany w systemie ubezpieczen spolecznych odnoszg sie takze do systemu wy-
plat z budzetu panstwa, zwlaszcza z budzetu ubezpieczen spotecznych. Proble-
my te sg zalatwiane przez panstwa w procesie akcesyjnym, ktore jednoczesnie sa
panstwami w toku przemian, na mocy porozumiefr miedzy ich rzadami a mie-
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dzynarodowymi instytucjami finansowymi. Z tego powodu ubezpieczenia spo-
leczne to sfera, na ktéra wielki wpltyw maja, z jednej strony, restrykcyjne polityki
i srodki oraz, z drugiej, modele narzucone przez podmioty zewnetrzne. Zostato
juz za$§ dowiedzione, ze takie instytucje nie stosujg rownosci plci w toku dora-
dzania i narzucania warunkéw odpowiednim rzagdom.

Stopniowy rozwdj ustawodawstwa w zakresie rownego traktowania w zatrud-
nieniu w ramach procesu akcesji do Unii Europejskiej bedzie miat dodatni wptyw
na udzial kobiet w rynku pracy i polepszy rownowage w wykonywaniu obo-
wigzkéw rodzinnych przez kobiety i mezczyzn, przez co uniknie pewnego ne-
gatywnego wplywu skadingd neutralnego plciowo systemu ubezpieczenia spo-
lecznego. Wyrazano zaniepokojenie kwestig dyskryminacji posredniej w tej
dziedzinie, chociaz zarzuty roznig sie w zaleznosci od kraju. Wigze sie to ze
zroznicowanym wiekiem emerytalnym i wczeSniejsza emeryturg dla kobiet i
mezczyzn oraz roznica w wyplatach i korzysciach, na ktére przektadajg sie roz-
nice w wysoko$ci wynagrodzen za prace kobiet i mezczyzn. Niektore przepisy,
aczkolwiek neutralne plciowo, nie biorg pod uwage natury aktywnosci zawodo-
wej kobiet, ani tez ich statusu cywilnego lub sytuacji rodzinne;j.

We wszystkich zbadanych panstwach prawo zapewnia ochrong i rowne trakto-
wanie obejmujac takie ryzyka jak choroba, inwalidztwo, staros¢, wypadki przy
pracy i choroby zawodowe, oraz bezrobocie. Ogélnie ochrona spoteczna macie-
rzyfistwa i opieki nad dzieckiem nie daje podstaw do dyskryminacji.

Brak badan na temat wplywu reform ubezpieczen spotecznych na sytuacje plci,
polaczony z brakiem polityki o réwnym traktowaniu w zakresie ubezpieczen
spolecznych oraz instytucjonalnych mechanizméw monitorowania réwnego trak-
towania w tej sferze to wspolne cechy charakterystyczne dla krajéw kandyduja-
cych. Ogoélnie mozna stwierdzié, ze panstwa te nie dostosowaly sie¢ do dyrekty-
wy 96/97/EC, badz to koncepcyjnie, badz to w zakresie jej praktycznego
wdrazania. Nieprzypadkowo we wszystkich panstwach kandydujacych harmo-
nizacja w sferze ubezpieczen spotecznych przewidziana jest na lata 2003-2004.

W Rumunii system ubezpieczen spolecznych byl zmieniany ponad 30 razy w ciagu
ostatnich 12 lat. Istniejacy tam system trzech filaréw nie zawiera zadnych dyskry-
minujgcych elementéw, i cho¢ obecnie wiek emerytalny dla kobiet wynosi 62 lata,
a dla mezczyzn 65 lat, to dojscie do standardowego wieku emerytalnego jest spo-
dziewane w ciggu 13 lat. Jednak, mimo ze przyjeto ustawe o réwnosci szans i
istnieje nowa niezalezna instytucja w postaci Narodowego Biura Réwnosci Szans,
nie przewidziano mechanizméw monitorowania rownosci plci w sferze ubezpie-
czen spotecznych. Pozytywne jest, ze ustawa nr 19 z 2000 roku, dotyczaca upraw-
nien ustanowionych przez publiczny system emerytur oraz innych praw w zakre-
sie ubezpieczen spolecznych, reguluje kwestie wymiaru sprawiedliwos$ci w zakresie
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ubezpieczen spolecznych, mianowicie przekazujac kompetencje wyspecjalizowa-
nym wydzialom lub sktadom sagdéw. W Rumunii nie istniejg zadne pracownicze
programy emerytalne, za$ uklady zbiorowe pracy przewidujg jedynie niewielkie
$wiadczenia, ktore pracodawcy muszg wyptacaé swoim pracownikom, gléwnie w
gotowce, podczas emerytury, w razie zwolnienia lub $mierci.

Nowy system emerytalny w Czechach sklada si¢ z dwdch czesci — obowigzkowego
systemu gwarantowanego przez panstwo oraz dobrowolnego dodatkowego ubez-
pieczenia emerytalnego, ktére mozna zawrze¢ indywidualnie. Wiek emerytalny
takze stopniowo wzrasta, tak aby w 2007 roku osiggna¢ 62 lata dla mezczyzn i
miedzy 57 a 61 lat dla kobiet, w zaleznosci od liczby dzieci. Jesli kobiety wolg
przejS¢ na emeryture wczesniej, ocenia sie, ze wplynie to na 8% ich dochodéw do
konca zycia. Kobiety sa w niekorzystnej pozycji z powodu nizszych przecigtnych
pensji i obliczania emerytury w oparciu o wigkszg dtugos¢ zycia. Instytucjami zaj-
mujacymi si¢ rownoscig plci, ktére okreslaja polityke w tej sferze, s3 Ministerstwo
Pracy i Spraw Spolecznych, ktére koordynuje polityke réwnych szans oraz jego
Departament na rzecz Réwnosci Kobiet i Mezczyzn. Nie ustanowiono za to zad-
nych specjalnych mechanizméw monitorowania. Drugg najwazniejsza instytucjg
w tej sferze jest Sekcja Rownosci Szans Kobiet i Mezczyzn Komitetu Praw Czlo-
wieka Rzadu Republiki Czeskiej, ktéry monitoruje i ocenia przestrzeganie praw
czlowieka, w tym zwlaszcza wypelnianie zobowigzan miedzynarodowych. Trzecig
instytucjg centralng jest podkomisja Komisji Spraw Spotecznych i Zdrowia Izby
Deputowanych, ktéra zajmuje sie sprawami rodziny i rownych szans.

Dyrektywa Rady 96/97/EC nie zostala jeszcze wdrozona do ustawodawstwa cze-
skiego. Ustawa o ubezpieczeniu emerytalnym zostala przygotowana i przyjeta
przez rzad czeski, ale odrzucona przez izb¢ nizsza parlamentu Czech w 2001
roku. Projekt, chociaz nie odpowiada catkowicie idei dyrektywy, pozostaje bar-
dziej w zgodzie z zasadg réwnego traktowania.

Takze na Litwie wiek emerytalny jest podnoszony do 60 lat dla kobiet i 62,5 lat
dla mezczyzn. W pazdzierniku 2000 roku przyjeto nowg reforme emerytalng w
ramach klasycznego systemu trzech filarow. Rzecznik Rownosci Plci oraz Depar-
tament Pracy i Réwnosci Szans Ministerstwa Spraw Spotecznych i Pracy monito-
rujg ustawy dotyczace ubezpieczen spolecznych w celu zapobiegania wprowa-
dzania przepiséw dyskryminujgcych. Pozytywng zmiane w zakresie réwnosci plci
whniosta nowelizacja dyskryminujacego przepisu zawartego w ustawie o wspo-
maganiu 0s6b bezrobotnych. Od grudnia 2001 roku niektére korzysci wynikaja-
ce z tej ustawy majg zastosowanie nie tylko do matek dzieci do lat 8 oraz ojcéw
samotnie wychowujacych dzieci, ale do w ogdle do ojcow dzieci do lat 8. W
prawie litewskim nie ustanowiono zadnych specjalnych przepiséw o pracowni-
czych programach emerytalnych.

WSPOLNY PROGRAM OSI NETWORK WOMEN S PROGRAM 51
ORAZ OPEN SOCIETY FOUNDATION ROMANIA



PROGRAM MONITORINGU AKCESJI DO UE: ROWNOSC SZANS KOBIET I MEZCZYZN

W Polsce przyjeto system ubezpieczenia spolecznego w ramach trzech filaréw
(filar repartycyjny, filar kapitalowy oraz filar dobrowolnego ubezpieczenia).
Obecnie przygotowywany jest projekt ustawy przynoszacej interesujgce rozwig-
zanie, tak zwany ,elastyczny wiek emerytalny”, stosownie do ktérego kazda
pracujgca osoba, bez wzgledu na pleé, bedzie mogta przejs¢ na emeryture po-
miedzy 62 a 65 rokiem zycia. Elastyczny wiek emerytalny zapewni takze dodat-
kowa ochrone pracownikom. Ustawa o systemie ubezpieczen spotecznych jasno
stanowi, ze jeSli osoba ubezpieczona uwaza, ze nie zastosowano wobec niej zasa-
dy rownego traktowania, moze wnie$¢ do sagdu ubezpieczen spotecznych pozew,
rozpatrywany w ramach specjalnej, przyspieszonej procedury. Stosuje si¢ ja do
wszystkich sporow wynikajgcych z pierwszego filara, zaleca sie réwniez, zeby jej
stosowanie wyraznie rozciggnaé takze na drugi filar. Oczywiscie osoby ubezpie-
czone w ramach pracowniczych programéw emerytalnych (trzeci filar) moga
odwolywac sie na zasadach ogdlnych do powszechnych sadéw cywilnych. Uwa-
za sie, ze nowo nominowany Pelnomocnik Rzgdu ds. Réwnego Statusu Kobiet i
Mezczyzn podejmie zadanie monitorowania przestrzegania zasady rownego trak-
towania w ubezpieczeniach spotecznych. Nalezy dodaé, ze w Polsce tradycyjnie
monitorowaniem przestrzegania zasady réwnosci takze w tej dziedzinie zajmo-
wal si¢ Rzecznik Praw Obywatelskich, a przepisy dyskryminujace ze wzgledu na
pleé zostaly zniesione pod wplywem orzecznictwa Trybunatu Konstytucyjnego.
To wazna cecha, ktéra zbliza Polske do standardéw Unii Europejskiej®® .

Réwniez w Estonii istnieje system trzech filarow ubezpieczenia spotecznego, zas
wyrOwnanie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn do 63 lat jest planowane na
rok 2016. Nie obowigzuja natomiast zadne przepisy o pracowniczych progra-
mach emerytalnych. Instytucjg monitorujacg zasade réwnosci szans jest Biuro
Réwnosci Plei w Ministerstwie Spraw Spotecznych. Wielkie nadzieje wigze si¢ z
ustawg o rownosci plci, ktorej przyjecie jest spodziewane wkrotce.

Na Wegrzech reforma emerytur miala miejsce w latach 90. Ustawy o ubezpie-
czeniu spofecznym z 1998 roku mialy za zadanie dostosowaé prawo do standar-
déw Unii Europejskiej. Wezesniej wiek emerytalny kobiet byt zr6znicowany — 55
lat kobiety i 60 lat mezczyzni. Zrywajac z ta praktyka, ustawy z 1997 roku o

3¢ Itak Rzecznik Praw Obywatelskich zaskarzyt ustawe o zatrudnieniu i bezrobociu z 1991 roku,
jako dyskryminujacg kobiety, poniewaz pozbawiala ona prawa do zasitku osoby, ktérych mat-
zonkowie osiagaja dochody przekraczajace dwukrotnie przeci¢tne wynagrodzenie. Z kolei w
1993 roku zaatakowat ustawe o ubezpieczeniu spotecznym za dyskryminowanie mezczyzn,
poniewaz Swiadczenia zdrowotne przystugiwaly kobietom bezrobotnym, za§ mezczyznom tylko
gdy byli niezdolni do zarobkowania. Ponadto Trybunal Konstytucyjny uznal, ze w pewnych
sytuacjach uprzywilejowane traktowanie kobiet jest dopuszczalne, natomiast zakazane jest
przeksztatcanie tych ,,przywilejéw wyréwnawczych” w takie zr6znicowanie obowiazkow, ktore
w praktyce ogranicza szanse zawodowe kobiet.
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emeryturach (o emeryturze z ubezpieczenia spolecznego oraz obowigzkowej
emeryturze prywatnej) wprowadzita zunifikowany wiek emerytalny — 62 lata.
Obecnie jedyna regulacja o charakterze dyskryminujagcym odnosi sie do wcze-
$niejszej emerytury. Na Wegrzech nie obowigzujg zadne przepisy dotyczace eme-
rytalnych programéw pracowniczych zgodne z dyrektywa 96/97/EC.

W Bulgarii w styczniu 2000 roku przyjeto nowy Kodeks o obowigzkowym ubez-
pieczeniu spotecznym, ktéry wprowadzit stopniowe wyréwnywanie wieku eme-
rytalnego kobiet i mezczyzn od 60 roku zycia dla mezczyzn i 55 dla kobiet w
2000 roku do 60 roku zycia i 59,5 dla kobiet w styczniu 2009 roku. Wprowa-
dzono system trzech filar6w, przy czym drugi filar to dodatkowe obowigzkowe
ubezpieczenie emerytalne, gwarantujace wczes$niejszg emeryture niektérym ka-
tegoriom zatrudnionych. Pozostaje kwestig do dlugoterminowej obserwacji, czy
formalnie jednakowe warunki przechodzenia na emeryture w ramach obowiaz-
kowego drugiego filara nie stang si¢ poSrednio dyskryminujace wobec kobiet.
Zeby przejs¢ na emeryture w ramach drugiego filaru, kobiety beda bowiem roz-
liczane ze swego przeszlego zatrudnienia, co oznacza, ze kazdy okres pozosta-
wania bez pracy bedzie miat wplyw na prawo do i wysoko$¢ przyszlej emerytury.
Zwazywszy za$, ze kobiety sg bezrobotne dtuzej niz mezczyzni, nalezy uznad, ze
ten system ma posrednio efekt dyskryminacyjny. Rownos¢ plci w dziedzinie ubez-
pieczen spotecznych nie jest zapisana w zadnej rzadowej strategii ani polityce
rownosci plci, nie przewidziano takze specjalnych mechanizméw monitoringu
odnoszacych sie do zasady rownego traktowania. Obecne bulgarskie pracowni-
cze programy emerytalne sg ustanowione na mocy prawa i nie stanowig czesci
uktadu zbiorowego ani indywidualnej umowy. Oba typy programéw pracowni-
czych, uzywanego w krajach Unii Europejskiej (przewidzianego w dyrektywie
Rady 96/97/EC) oraz w Bulgarii, sa nie do poréwnania, r6znig sie bowiem tym,
ze bulgarski program oparty jest na okreslonych sktadkach i obejmuje wyptaty
emerytalne, za$ unijny program opiera sie na okreslonych §wiadczeniach i obej-
muje liczne sfery, w tym takze — lecz nie jedynie — wyplaty emerytalne.
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B. Zgodnos¢ z dyrektywg Rady 96/613/EC o zasadzie
rownego traktowania kobiet i meiczyzn wykonujgcych
dziatalnosé, w tym rolniczg, w ramach samozatrudnienia
oraz o ochronie samozatrudnionych kobiet podczas cigzy
1 macierzynstwa

Uwagi ogdlne
Najwazniejsze standardy w zakresie roOwnego traktowania w samozatrudnieniu
dotycza:

*  Przestrzegania zasady réwnego traktowania dla 0s6b samozatrudnionych i
ich matzonkéw, ktorzy nie sg ich pracownikami lub wspétudziatowcami;

e Uchylenia wszystkich przepiséw sprzecznych z zasada réwnego trakto-
wania dotyczacych rozpoczecia, wyposazenia lub rozszerzenia dziatal-
nosci gospodarczej albo rozpoczecia lub rozszerzenia jakiejkolwiek in-
nej formy dziatalnoéci w ramach samozatrudnienia, w tym ulatwien
finansowych;

*  Zapewnienia, aby warunki dla zalozenia sp6tki przez matzonkéw nie
byly bardziej restrykcyjne od przepiséw odnoszacych si¢ do 0séb niepo-
zostajacych wzgledem siebie w zwigzku matzenskim;

¢ Umozliwienia matzonkom 0s6b samozatrudnionych, na ktdre nie roz-
ciagga sie ochrona z ubezpieczenia spotecznego osoby samozatrudnio-
nej, dobrowolnego przystapienia do sktadkowych programéw ubezpie-
czeniowych;

e Zachecania do uznawania pracy matzonkéw oséb samozatrudnionych;

*  Badania warunkéw ochrony samozatrudnionych kobiet oraz zon samo-
zatrudnionych mezczyzn podczas cigzy i macierzyiistwa pod katem ko-
rzystania z ustug zapewniajacych okresowe zastepstwo albo z pomocy
istniejacego krajowego ubezpieczenia spotecznego, albo z zasitkow pie-
nieznych z ubezpieczenia spolecznego, albo z innego publicznego syste-
mu ochrony spolecznej;

e Umozliwienia osobom pokrzywdzonym przez niestosowanie zasad row-
nego traktowania dochodzenia swoich praw na drodze sadowej, po
zwroceniu sie, jesli to mozliwe, do innych wiasciwych wiadz;

e Konsultowania odpowiednich przepiséw w tej dziedzinie z cialami re-
prezentujacymi osoby samozatrudnione pracownikow oraz z o$rodka-
mi szkolenia zawodowego.
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Zjawisko samozatrudnienia i gwarancji ochrony oséb samozatrudnionych nie
pozostaje nieznane w krajach kandydujacych. Z wyjatkiem Rumunii, gdzie sta-
tus tej kategorii pracownikéw nie byl uregulowany prawnie, poniewaz za cza-
s6w rezimu komunistycznego samozatrudnienie nie byto dozwolone, wszystkie
inne panstwa wyksztalcily odpowiednie przepisy w réznych formach. Dobrym
przykladem jest Polska, posiadajgca catoSciows regulacje tej kwestii, zwigzang z
faktem, ze w tym kraju rolnictwo byto tradycyjna sfera wystepowania samoza-
trudnienia, jako ze tylko 20% gruntéw rolnych zostato skolektywizowanych.

Wszedzie nowe formy samozatrudnienia pojawily si¢ po zmianach demokra-
tycznych w 1989 roku (podmioty gospodarcze, organizacje zrzeszajace osoby
indywidualne i podmioty gospodarcze), szybko si¢ rozwingly, a nastepnie, w
polowie lat 90., z powodu trudnos$ci zwigzanych z przemianami gospodarczy-
mi, ich liczba sie zmniejszyta. Gtéwnymi powodami tego zjawiska byly wyso-
kie podatki i sktadki na ubezpieczenie spoleczne. Pomimo stosunkowo duzej
liczby kobiet pracujacych w rolnictwie, zwlaszcza w Rumunii i Polsce, wsze-
dzie ich praca byta niedostrzegana. W Polsce, kraju bliskim przystgpienia do
Unii, w drugiej polowie 2000 roku odsetek samozatrudnionych kobiet wynosit
18% wszystkich zatrudnionych kobiet oraz 37% samozatrudnionych oséb. Na
Wegrzech, w 2001 roku mezczyzni przedsiebiorcy stanowili 16,2%, za$ kobie-
ty przedsiebiorcy 8,6%. Mezczyzni stanowili takze 0,4% wspotpracujacych
cztonkéw rodziny, podczas gdy kobiety 1%. W Bulgarii mezczyZni stale prze-
wazajg wsrod pracodawcoéw i przedsiebiorcow. Nalezy zauwazyé, ze ochrona
spoleczna 0s6b samozatrudnionych i ich matzonkéw nie stanowi jak dotad
procesu napedzanego przez akcesj¢ do Unii Europejskiej, przez co pelne do-
stosowanie do dyrektywy i wymienionych wyzej zalecen bedzie wymagato bar-
dziej skoncentrowanych wysitkow.

Poziom wdrazania dyrektywy w parnstwach kandydujgcych

Ogolnie rzecz biorac, prawo badanych panstw jest zgodne z dyrektywa, pomimo
zasadniczej luki, mianowicie braku odwotania sie do zasady réwnego traktowa-
nia kobiet i mezczyzn w ubezpieczeniu spotecznym oséb samozatrudnionych i
ich malzonkéw. Stosowanie zasady rownego traktowania, ktéra juz przenika
ustawodawstwo odnoszace si¢ do zatrudnienia, nie zostalo jeszcze wyraznie roz-
ciagniete na osoby samozatrudnione i ich matzonkéw. Niemniej jednak, nie stwier-
dzono w badanych krajach istnienia przepiséw dyskryminujacych lub tworza-
cych przeszkody dla jednej z plci w zakresie rozpoczynania dziatalnosci lub w
zakresie rozpoczynania wspoélnej dziatalnosci przez obie plcie.

Nalezy zauwazy¢, ze w wiekszosci krajow osoby samozatrudnione i ich matzon-
kowie sa chronieni przez system ubezpieczenia spotecznego, w wielu przypad-
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kach przez obowigzkowe ubezpieczenie lub przynajmniej przez mozliwosé do-
browolnego oplacania skfadek. Takze w wigkszosci przypadkéw samozatrud-
nione kobiety i ich malzonkowie podlegaja dobrowolnemu ubezpieczeniu ma-
cierzynskiemu, co pozostaje w zgodzie z dyrektywa.

Powaznym niedociggnieciem jest jednakze brak jasnych definicji ,,0s6b samoza-
trudnionych”, z wyjatkiem definicji stworzonych na potrzeby ubezpieczenia spo-
lecznego i prawa podatkowego. Co jest logiczne, definicja 0s6b samozatrudnio-
nych w rolnictwie jest najbardziej rozwinieta w Polsce. Kategoria
»wspOtpracujacych cztonkéw rodziny” jest wcigz niedostrzegana, powszechny
za to jest brak uznania pracy wspéipracujacych cztonkéw rodziny, co w wiekszo-
Sci przypadkow wigze sie z nieréwnoscig plci.

Nie prowadzono zadnych spdjnych badan nad tym waznym zagadnieniem, w
zwigzku z czym nie ma dostepnych danych na temat statusu wspolnej dziatalno-
Sci ani statusu wspolpracujacych cztonkéw rodziny. Ponadto, w prawie wszyst-
kich zbadanych panstw brakuje specjalnych srodkéw prawnych chronigcych przed
ztamaniem zasady réwnego traktowania. Jest tez za malo informacji i kampanii
uswiadamiajgcych. Nic nie wiadomo o zgodnoSci prawa panstw kandydujacych
z artykutem 8 dyrektywy, dotyczacym szans na zmiang charakteru pracy i udzia-
lu w innym systemie ubezpieczefr spotecznych.

Przyklady ilustrujgce opisane tendencje,
niektore konkretne rozwigzania

W Polsce ustawa o systemie ubezpieczen spotecznych z 1998 roku przewiduje
zasad¢ rownego traktowania w ubezpieczeniach spolecznych. Wraz z ustawg o
ubezpieczeniu spolecznym rolnikéw z 1990 roku, stwarza ona ramy prawne
ochrony spotecznej 0séb samozatrudnionych i wspéipracujacych cztonkoéw ro-
dzin. Pelne sktadki na ubezpieczenie spoleczne sg oplacane przez osoby prowa-
dzace dziatalno$¢ i rozciagajg sie na ubezpieczenie emerytalno-rentowe, ubez-
pieczenie zdrowotne i macierzyfiskie, od wypadkéw przy pracy i choréb
zawodowych. Na szczegblng uwage zasluguja takze przepisy polskiego Prawa o
dzialalnos$ci gospodarczej z 1999 roku, ktére naktadajg na pafistwo obowigzek
stwarzania warunkow sprzyjajacych matym i Srednim przedsiebiorstwom, w tym
prowadzonym przez kobiety.

Na Litwie i Wegrzech najwazniejsze zasady dyrektywy zostaly wprowadzone w
zycie, dzieki czemu osoby samozatrudnione i wspolpracujacy cztonkowie rodzin
mogg przystapi¢ do dobrowolnych programéw ubezpieczeniowych, gwarantu-
jacych ochrong na wypadek choroby i macierzyfistwa.
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W Czechach nie istnieje niezalezny system ubezpieczenia spolecznego dla os6b
samozatrudnionych i wspotpracujacych cztonkéw rodzin. Osoby te, wraz ze swymi
malzonkami, po zarejestrowaniu, sg chronione na zasadach ogdélnych przez ubez-
pieczenie spofeczne.

Co sie tyczy Estonii, ponownie nalezy przyznal, ze duze nadzieje w zakresie
rozciagniecia stosowania zasady rownego traktowania na zjawisko samozatrud-
nienia poklada sie w ustawie o réwnosci plci, ktéra ma zostaé wkrotce przyjeta.
W toku dyskusji nad jej projektem, kwestia potrzeby ochrony dla matzonkéw
0s6b samozatrudnionych zostala podniesiona jako wazne zagadnienie. Aby za-
pewnic sobie i swym malzonkom ochrone w ramach istniejgcego systemu ubez-
pieczen spolecznych, osoby samozatrudnione muszg same placié sktadki (w sy-
tuacji umowy o prace obowiazek ten spoczywa na pracodawcy). Na przykiad
tylko na tej podstawie podlegaja ubezpieczeniu zdrowotnemu. Obejmuje ono
takze matzonké6w 0s6b samozatrudnionych, jak réwniez kobiety w cigzy i kobie-
ty wychowujace dzieci w wieku do trzeciego roku zycia. Ubezpieczenie spotecz-
ne na wypadek bezrobocia nie ma zastosowania do 0séb samozatrudnionych.

W Bulgarii samozatrudnione kobiety podlegaja obowigzkowemu ubezpieczeniu
na wypadek niepelnosprawnosci spowodowanej przez chorobe, ubezpieczeniu
emerytalnemu i na wypadek Smierci. Jesli tego sobie zycza, moga placi¢ sktadki
na pokrycie wszystkich rodzajow ryzyka, z wyjatkiem bezrobocia, wypadku przy
pracy lub choroby zawodowej. Malzonkowie mogg przylaczy¢ sie na zasadach
dobrowolnych do systemu ubezpieczenia spotecznego, ktére bedzie jednak po-
krywato tylko emeryture. Z tego wzgledu niezbedne s3 dalsze kroki majace na
celu dostosowanie prawa do dyrektywy.

Praktyka stosowania przepiséw o samozatrudnieniu jest najbardziej rozwinieta w
Polsce, dzieki istnieniu sadéw pracy i ubezpieczen spotecznych, ale takze dzieki
odpowiedniej dziatalnosci Rzecznika Praw Obywatelskich, wnoszacego skargi do
Trybunalu Konstytucyjnego, z ktérych niektore dotyczg pogwalcenia zasady row-
no$ci wobec prawa. W innych badanych panstwach w razie sporu mozna wyko-
rzystywaé zwykle procedury cywilne lub administracyjne, jednakze szanse na wy-
grang sg ograniczone ze wzgledu na brak przepiséw o réwnosci plci w tej dziedzinie.
Litewski Rzecznik Rownosci Plci oraz przyszly estoniski Komitet Rownosci Plei
zapewne rozwing praktyke rozwigzywania sporow w sprawach dotyczacych réw-
nego traktowania kobiet i mezczyzn, w tym w zakresie ubezpieczen spotecznych.
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5. WNIOSKI I REKOMENDACJE

Raporty narodowe opracowane w ramach programu EOWM Open Society In-
stitute wskazuja, ze akcesja do Unii Europejskiej spowodowata dodatnie zmiany
w zakresie standardéw spotecznych, zwlaszcza standardéw odnoszacych sie do
rownosci plci. Proces ten wplynal przede wszystkim na ustawodawstwo doty-
czace zatrudnienia, w szczegdlnosci rownej placy oraz dostepu do zatrudnienia.
Zapoczatkowal on takze ustanowienie instytucji zajmujacych sie réwnoscia plci
i przyjecie wyspecjalizowanego prawa na Litwie, w Rumunii i Estonii. Przesunie-
cie cigzaru dowodu w panstwach takich jak Czechy jest kolejnym wyraznym,
pozytywnym rezultatem procesu akcesyjnego. Wplyw ten widoczny jest rowniez
w przyjeciu przepiséw o urlopie rodzicielskim na przyklad w Rumunii oraz w
zniesieniu niektérych ,,szczegdlnych ochronnych $rodkéw” dyskryminujacych
kobiety. Wreszcie, co najwazniejsze, nacisk na rownos¢ szans, jaki w toku proce-
su akcesyjnego byl czyniony przez rézne instytucje i lideréw Unii Europejskiej,
doprowadzil do wzrostu Swiadomosci na temat problematyki réwnosci pici w
spoteczefistwach panstw kandydujacych.

Opinia Parlamentu Europejskiego z kwietnia 2002 roku chwali panstwa kandy-
dujace, w tym Czechy i Wegry, oraz do pewnego stopnia Polske, Litwe i Estonie,
za postep, jaki poczynily w tej materii. Bulgaria i Rumunia wcigz w wielu dzie-
dzinach nie wypelniajg standardéw unijnych, chociaz niedawne przyjecie usta-
wy o rOwnoSci szans w Rumunii zostanie niewatpliwie ocenione pozytywnie,
przynajmniej z perspektywy formalnego dostosowania przepiséw prawa.

Niemniej jednak, do czerwca 2002 roku wszystkie badane panstwa zamknely
Rozdzial 13 procesu negocjacyjnego — ,,Zatrudnienie i polityka spoteczna”, cho-
ciaz Komisja narzucita tym pafstwom pewne warunki, rowniez dotyczace row-
nosci plci. Ich wypelnienie ma by¢ doktadnie monitorowane przez Komisje Eu-
ropejskg, Parlament Europejski i organizacje pozarzadowe krajéw kandydujacych.

Aby zapewnié dalszy postep, instytucje Unii Europejskiej, w szczeg6lnosci Komi-
sja Europejska, ktéra odpowiada za nadzorowanie procesu poszerzania Unii,
powinny monitorowa¢ wprowadzanie w zycie omawianych dyrektyw z punktu
widzenia tych kwestii przedstawionych w narodowych raportach przygotowa-
nych w ramach programu OSI EOWM, w ktérych pozostato jeszcze co$ zrobie-
nia. Nalezy zwlaszcza wywieral presje na rzady, aby zapewni¢ catkowitg zgod-
no$¢ swoich ustawodawstw z postanowieniami omawianych dyrektyw, w
szczegOlnosci poprzez:

e Wyrazne wprowadzenie zasady réwnego traktowania;

e Wprowadzenie definicji prawnej dyskryminacji poSredniej;
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Wprowadzenie przepisu o przesunieciu ciezaru dowodu;

Dopuszczenie mozliwosci przyjmowania szczegdlnych przywilejow dla
0s0b nalezacych do plci dotychczas dyskryminowanej;

Przyjecie specjalnych mechanizméw majacych zapewnié, aby rownosé
plci nie ,,zagubila” sie pomiedzy szerszymi rozwazaniami o niedyskry-
minacji, a w szczegolnosci utworzenie i wzmocnienie, dzieki pomocy
finansowej i zwickszeniu obsady kadrowej, specjalnych instytucji dzia-
tajacych na rzecz rownosci plci.

Ponadto, we wszystkich raportach OSI EOWM podkresla sie, ze:

Nalezy popieraé przyjecie specjalnego ustawodawstwa dotyczacego réw-
nosci plci.

Nalezy sie skupié na wspieraniu dziatan majacych na celu eliminowanie
stereotypow na temat plci dzieki szeroko zakrojonym kampaniom
uswiadamiajgcym oraz nowym programom edukacyjnym.

W toku catego procesu negocjacyjnego, a takze poza nim, powinno sie wyraz-
nie wspomina¢ o potrzebie wlaczania perspektywy plci (gender mainstreaming)
do innych obszaréw procesu negocjacyjnego z Unig Europejska. Przyjecie stan-
dardéw rownosci pici powinno by¢ w zwigzku z tym traktowane jako warunek
cztonkostwa w Unii Europejskiej, przed i po zakonczeniu akcesji.

Wypelnianie zobowigzan, przyjetych w toku procesu negocjacyjnego, po-
winno by¢ starannie obserwowane i monitorowane, przy czym nalezy
zwracaé szczegOlng uwage na zagadnienia zwigzane z rownoscia plci pod-
niesione w raportach przygotowanych w ramach programu OSTEOWM.

Nalezy zwracac szczegdlng uwage i przyznawac Srodki na ustanowienie
i wzmocnienie instytucjonalnych struktur na rzecz réwnosci plci oraz
na rozw0j odpowiedniej polityki rzagdowej.

Nalezy wzig¢ pod uwage wzrastajaca role spoteczenistwa obywatelskie-
go, zwlaszcza organizacji pozarzagdowych, w toku procesu akcesyjnego i
stworzy(¢ staly mechanizm zapewniajacy ich regularny i zinstytucjonali-
zowany dialog z ciatami decydenckimi w ramach Unii Europejskie;.

Nalezy zachecad rzady panstw kandydujacych oraz organizacje spote-
czefistwa obywatelskiego do prowadzenia dialogu, takze dzicki stwo-
rzeniu formalnych mechanizméw konsultacyjnych.

Nalezy przeznaczy¢ srodki finansowe na podnoszenie $wiadomosci w
zakresie plcii wdrazanie standardéw Unii Europejskiej dotyczacych row-
noSci plci na poziomie lokalnym w panstwach kandydujacych.
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*  Nalezy przeznaczy¢ $rodki finansowe na programy i projekty organiza-
¢ji pozarzadowych, jak réwniez rzadowe programy, w ktérych organi-
zacje pozarzadowe biorg udziat, dotyczace prowadzenia badan, podno-
szenia wiedzy i stanu $wiadomosci odnosnie do standardéw Unii
Europejskiej, szkolenia urzednikéw i pracownikéw wymiaru sprawie-
dliwo$ci w zakresie tematyki i ustawodawstwa réwnosci plci, oraz na
podejmowanie pilotazowych inicjatyw majacych na celu wspieranie for-
malnego i praktycznego wypetniania wymogdéw acquis communautaire.

6. SKOORDYNOWANY WYSIEEK: W STRONE ROZSZERZENIA
STANDARDOW UNII EUROPE]JSKIE] W ZAKRESIE ROWNOSCI PECI

Panistwa cztonkowskie Unii Europejskiej, kobiece organizacje pozarzadowe dzia-
lajace na terytorium Unii Europejskiej oraz organizacje pozarzadowe w krajach
kandydujacych zdajg sobie sprawe z ograniczen standardéw Unii Europejskiej w
zakresie rownosci plci. W tym stadium rozwoju Unii jest jasne, ze istniejgce stan-
dardy dotyczace pracy i ubezpieczen spolecznych nie odnoszg sie do wszystkich
innych form dyskryminowania kobiet, ani tez wszystkich sfer, w ktorych polity-
ka rownosci plci i wlaczanie perspektywy plci jest potrzebne.

Ustawodawstwo unijne nadalo w zasadzie ksztalt tylko formalnej réwnosci ko-
biet zatrudnionych standardowo w pelnym wymiarze godzin. Jest to wynikiem
restrykcyjnie okre$lonej natury zakresu dzialania Unii w jej poczatkach, oraz
ograniczonej kompetencji w dziedzinie rownosci kobiet i mezczyzn. Doceniajgc
role standardéw soft law w dzisiejszych czasach, dowiedziony wplyw wtérnego
prawa Unii na inne sfery sugeruje, ze wlasnie ono mogtoby stanowi¢ skuteczny
Srodek wywierania nacisku na kraje kandydujace co do dalszego polepszania
sytuacji kobiet i mezczyzn, w tym w dziedzinach innych niz zatrudnienie.

Poniewaz Unia Europejska jest przede wszystkim zwigzkiem o charakterze go-
spodarczym, nie zajmuje si¢ czesto zagadnieniami dotyczacymi zycia rodzinne-
go, co utrudnia zwracanie uwagi na tak wazne zagadnienia jak przemoc wobec
kobiet. Podziat zycia spotecznego na sfere publiczng i prywatna jest utrzymywa-
ny w Unii, przy czym materia zatrudnienia nalezy do sfery publicznej i podlega
rozbudowanej regulacji panstwowej i interwencjom. Mozna jednak dowie$¢ i
uzasadnic istnienie zwigzku miedzy przemoca wobec kobiet a ich gospodarczym
i spolecznym rozwojem, choéby poprzez takie problemy jak staba produktyw-
no$¢ i opuszczanie dni pracy.
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Réznice plciowe sg uznawane w takim stopniu, w jakim t3cza sie z aktywnoscig
gospodarczg kobiet i sposobem, w jaki obowigzki rodzinne wplywajg na te ak-
tywno$¢. Nawet jesli Unia podkresla, ze panstwa cztonkowskie stoja wobec po-
ziomu bezrobocia nie do zaakceptowania, wobec réznic pomi¢dzy kobietami a
mezczyznami®’ , wobec biedy i wykluczenia, to wcigz nie uwzglednia faktu, ze
przemoc wobec kobiet utrzymuje je w spotecznym podporzadkowaniu i wplywa
na ich aktywnos$¢ spoteczna.

Zasadniczy impuls do przyjecia szerszych standardéw réwnosci plci daje artykut
13 Traktatu i obie dyrektywy. Obok wptywu na nowelizacje dyrektywy 76/207/
EC o réwnym traktowaniu, dyrektywy powstale na podstawie art. 13 bedg naj-
pewniej wcigz wywieraé wplyw na réwnosé pici. W Komunikacie o Plci ,\W stro-
n¢ ramowej strategii Wspolnoty w zakresie rownosci plci” (2001-2005), Komi-
sja zapowiada, ze przyjmie kolejng dyrektywe opartg na art. 13 Traktatu w celu
zapewnienia rOwnego traktowania kobiet i mezczyzn w sferach innych niz za-
trudnienie. Skoro Traktat zawiera bardziej ogdlne standardy niedyskryminacji,
jest jasnym, ze uznaje rownos¢ za zasade fundamentalng. Z tego samego powo-
du, przy rozwijaniu spolecznej sfery Unii Europejskiej, réwnosé kobiet nie po-
winna by¢ kwestionowana.

Z powyzszymi uwagami wiaze si¢ zagadnienie procedury, ktérg powinno sig
zastosowac dla przyjecia szerszego ustawodawstwa o rownosci plci. Pojawia sie
tu zatem kwestia prawna, czy mianowicie mozna bedzie uznad, ze nowe przepisy
dotyczg spraw wykonywania zawodu i zatrudnienia (zakres artykutu 141(3) Trak-
tatu). Jesli tak, decyzja bedzie podejmowana kwalifikowang wigkszoscig glosow
przez Radg. Dla uchwalenia przepiséw przyjetych na mocy artykutu 13, nie-
zbedna jest jednoglosna decyzja Rady Ministrow. Te zagadnienia proceduralne
sa bardzo wazne przy rozwazaniu odpowiednich strategii lobbyingowych na rzecz
rozszerzenia przedmiotowych standardow.

Kobiece organizacje pozarzadowe, w koalicji z Europejskim Kobiecym Lobby
(European Women’s Lobby), wspierajg swoja dziatalnoscig praktyczne wdraza-
nie zasad ustanowionych przez ciata unijne. Potrzeba rozszerzenia standardéw
Unii Europejskiej i wykroczenia poza kwestie pracy i poza granice sfery publicz-
nej jest nieustannie podkreslana jako niezbe¢dny i wyrazny priorytet polityki Unii
w prawie pierwotnym, podobnie jak potrzeba przyjecia osobnej dyrektywy o

Nawet po 27 latach, jakie uptynely od przyjecia pierwszej dyrektywy o réwnej placy i row-
nym dostepie do pracy, mozna zaobserwowad, ze w krajach Unii Europejskiej kobiety zara-
biajg mniej niz mezczyzni, zwlaszcza wysoko wykwalifikowane kobiety. Kobiety wcigz zarabiajg
o 14% mniej, przy czym ta r6znica jest jeszcze wigksza w sektorze prywatnym (19% w stosun-
ku do 10%). Wskaznik aktywnosci kobiet jest o okolo 10% nizszy niz mezczyzn. Dane za rok
2002, zaprezentowane przez przedstawicielstwo MOP w Brukseli.
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dyskryminacji plciowej, ktéra dotyczytaby wszystkich potencjalnych sfer, w kt6-
rych moze wystapi¢ dyskryminacja. Przyktadowo, zakaz przemocy wobec kobiet
jest wyraznie zapisany w Traktacie.

Stopniowe otwieranie si¢ Komisji Europejskiej na nowe zagadnienia wyraza si¢ po-
przez jej odpowiedz na te apele. Na przykiad, podczas gdy jeszcze kilka lat temu Komi-
sja uznawala, ze nie miata kompetencji w sprawach takich jak przemoc wobec kobiet,
a w szczeg6lnosci handel kobietami, obecnie poswieca tym kwestiom duzo uwagi.

Parlament Europejski jest najpowazniejszym rzecznikiem réwnosci plci. Jego nie-
dawne inicjatywy rowniez wskazujg na wyrazng tendencje w kierunku rozszerza-
nia standardéw. Na poczatku lipca 2002 roku, Parlament glosowal za raportem
Komitetu Praw Kobiet i Rownych Szans na temat seksualnego i reprodukcyjnego
zdrowia i praw w Europie®. Raport stanowi odpowiedz na wzrastajgce zaintere-
sowanie tymi zagadnieniami w panstwach i instytucjach Unii Europejskiej, w kt6-
rej Europa wyraznie okreSla si¢ przeciwko ruchowi odmawiajgcemu kobietom
prawa wyboru. Raport adresowany jest takze do krajow kandydujacych. Reforma
instytucjonalna w zwigzku z podpisaniem Traktatu w Nicei w grudniu 2000 roku
takze dostarcza argumentOw na rzecz rozszerzania standardow réwnosci pci. Obok
bowiem rozwoju w zakresie rozszerzenia Unii, Traktat nicejski przewiduje przyje-
cie tak zwanych procedur ,,wsp6tdecydowania” i ,,konsultacji”. Procedura ,,wsp61-
decydowania” ma zastosowanie do spraw wewnetrznego rynku Unii, transportu,
ochrony srodowiska i programéw badawczych. Jak juz wyzej wspomniano, stosu-
je sie ona takze do dyrektyw przyjetych w oparciu o art. 141(3) Traktatu. We
wszystkich innych sytuacjach, decyzje podejmowane s3 w ramach ,,procedur kon-
sultacyjnych”, przy jednoglosnej decyzji Rady. Komisja wnosi propozycje, za$ inne
ciala sg konsultowane. Procedura ta ma zastosowanie do polityki podatkowej, ale
takze do spraw niedyskryminacji. Zwazywszy na powyzsze rozwazania i w opar-
ciu o takie zasady procedowania, podejmowanie decyzji dotyczacych dyskrymina-
¢ji przy zastosowaniu procedury ,,wspoidecydowania” zapewni przyszlte przyjecie
rozszerzonych standardéw w zakresie rownosci plci.

Konwent Przysztosci Europy to kolejna szansa stworzenia warunkéw i Srodowi-
ska sprzyjajacego rozszerzeniu standardow oraz opracowania zasad jednakowe;j
reprezentacji kobiet i mezczyzn we wszystkich ciatach i instytucjach Unii Euro-
pejskiej. Przyjecie nowych przepiséw miatoby takze wplyw na sytuacje zaréwno
w krajach cztonkowskich, jak i kandydujacych do Unii. Poza tym, w rezultacie
rozciggnieciu uleglyby standardy unijne na poziomie samej Unii, w tym poprzez
wprowadzenie propozycji 40% reprezentacji kobiet we wszystkich cialach unij-
nych, oraz w sensie wplyniecia na unijne przepisy prawne.

3% Dokument A5-0223/2002.
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Podsumowujac, nalezy stwierdzié, ze wszystkie zidentyfikowane tu narzedzia:
przelom, jaki pociaga za sobg procedura ,,wspéidecydowania” oraz mozliwosci
jej rozszerzenia, pozytywny wplyw artykutu 13 Traktatu, dyskusje w ramach
Konwentu, jak réwniez partnerstwo unijnych organizacji pozarzagdowych oraz
organizacji z krajow kandydujacych, powinny by¢ stosowane w celu osiggniecia
bardziej ogélnego celu — wywarcia wplywu na podejmowanie decyzji w fonie
Unii Europejskiej oraz panstw kandydujacych. Takie zespolone wysitki i Srodki
bez watpienia doprowadzg do tego, ze rownos¢ plci stanie sie de facto rzeczywi-
stoScig dla kobiet i mezczyzn, nie tylko jako wymog stawiany w toku procesu
akcesyjnego, ale idacy o wiele dale;j.
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Wprowadzenie

Przemiany ustrojowe w Polsce wplynely w istotny w istotny sposdb na ksztalt
rzeczywistoSci spolecznej, politycznej i ustrojowej. Dos¢ szybko okazalo sie, ze do
korzysci, jakie wiazaly sie z wprowadzeniem gospodarki wolnorynkowej rynko-
wej, nalezy dolgczy¢ takze spoteczne koszty jej funkcjonowania. Na rynku pracy
rozpoczal sie proces eliminacji tych grup, ktérych mobilnos¢ zawodowa byta naj-
mniejsza i ktore mogly stawia¢ najmniejszy opoér. Jedna z grup spotecznych, ktéra
dotkliwie odczuta negatywne skutki przemian gospodarczych byty kobiety. W
nowych warunkach ekonomicznych dawne PRL-wskie ,,przywileje”, na przyktad
stosunkowo dtugi urlop macierzynski, prawo do urlopu wychowawczego, dni wolne
od pracy do opieki nad dzieckiem, czy mozliwo$¢ wczeSniejszego przejScia na
emeryture, staly si¢ przeszkodg zar6wno w utrzymaniu pracy, jak i w jej zdobyciu.
Réwniez kobiety z racji opieki nada dzie¢mi i korzystania z wiekszej liczby zwol-
niefi lekarskich, najszybciej i w najwiekszej liczbie na skutek zwolniefi grupowych
w pierwszej kolejnosci zasility szeregi bezrobotnych. Dyskryminacja kobiet przeja-
wiala sie wiec z jednej strony poprzez ich eliminacje z zycia zawodowego, z drugie;j
za$§ — w braku preferencji umozliwiajacych wyréwnanie warunkéw zycia trudniej-
szych z racji sytuacji rodzinnej'. Zjawiska te przyczynily sie do poszukiwan przez
kobiety alternatywnych do stosunku pracy form zatrudnienia. Rosngce bezrobo-
cie wérod kobiet miato wiec pozytywne skutki uboczne w postaci znaczacego wzro-
stu przedsiebiorczosci kobiet. Zjawisko to wystgpito, pomimo iz panstwo jak do-
tychczas nie podejmowalo zadnych dziatani majacych na celu wyréwnanie szans
kobiet w tym obszarze.

W swoim okresowym raporcie (Regular Report) za rok 2000, Komisja Europejska
podkresla, ze w odniesieniu do obszaru réwnego traktowania kobiet i mezczyzn,
“pomimo obiektywnego kryterium przyjmowania acquis, Polska nie poczynita zad-
nych postepéw w tej materii w okresie sprawozdawczym”, a takze, ze zagadnienie
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn nadal wymaga pilnej uwagi?.

Nie dziwi zatem w tym kontekscie, ze wedtug Komisji Europejskiej Polska byta
panstwem kandydujacym najbardziej niechetnym przyjmowaniu ustawodawstwa
Unii Europejskiej dotyczacego rownego traktowania kobiet i mezczyzn ze wszyst-
kich dwunastu krajow starajacych si¢ o czlonkostwo. Nalezy dodad, ze temu

Tadeusz Zielifiski, Pozycja kobiet w rodzinie i w zyciu politycznym. (w:) Udzial kobiet w zyciu
publicznym. Biuletyn Osrodka Informacji i Dokumentacji Rady Europy Centrum Europej-
skiego Uniwersytetu Warszawskiego 1995 Nr 5,s. 22 i n.

Por. 2000 Regular Report from the Commisssion on the Poland’s Progress towards Access-
sion, Maszynopis powielony, s. 55 orazs. 57.
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o$wiadczeniu towarzyszylo ostrzezenie, ze jeSli sytuacja nie ulegnie zmianie, ne-
gocjacje z Polska w zakresie polityki spoltecznej nie zostang zamkniete® . To ostrze-
zenie mialo istotny wplyw na polityke rzagdu sprawujacego wladze w latach 1997-
2001 i spowodowato przyspieszenie prac nad ustawami dotyczacymi
wprowadzajagcymi perspektywe plci ( gender mainstreaming) w zakresie rowno-
Sci szans tuz przed wyborami parlamentarnymi we wrzes$niu 2001 roku. W re-
zultacie, negocjacje w dziedzinie zatrudnienia i polityki spolecznej zamknieto 1
czerwca 2002 roku*.

Doroczny raport Komisji Europejskiej za rok 2001 stwierdzal, ze ,,Podjeto zna-
czacy wysilek w celu dostosowania prawa do acquis, ktéry wcigz powinien by¢
uznawany za niezwykle wazny. (...) Zmiany wprowadzone do Kodeksu pracy
stanowia postep, ale powinno sie utworzy¢ niezbedne mechanizmy instytucjo-
nalne, umozliwiajace wprowadzanie w zycie i stosowanie acquis w tej sferze.
Ponadto, powinno sie podjaé dziatania majace na celu podniesienie $wiadomosci
na temat rOwnego traktowania kobiet i mezczyzn, poprawienie pozycji kobiet
na rynku pracy i zwiekszenie ich reprezentacji w ramach procesu decyzyjnego”.

Ta znaczaca zmiana oceny Komisji Europejskiej wigze sie przede wszystkim z przy-
jeciem w 2001 roku licznych i szczegdtowych zmian do Kodeksu pracy®, definiu-
jacych miedzy innymi bardziej szczegdtowo zasade réwnego traktowania i dosto-
sowujacych w ten sposéb prawo polskie do wymagan dyrektywy 76/207/EEC.

Problemy dotyczace réwnosci plci byty nisko usytuowane w hierarchii waz-
noSci spraw polityki realizowanej przez resort Pracy i Spraw Socjalnych w
latach 1997-2001, a tym samym polityki Rzagdu RR w ogéle. Brak woli poli-
tycznej prowadzenia polityki proréwnoSciowej w rozumieniu standardéw mie-
dzynarodowych przejawit si¢ od 1997 r. w kilku decyzjach prawicowego rza-
du oraz Parlamentu, sprawujacego wladz¢ do 2001 roku. Niektore z tych
decyzji odnosily sie tylko poSrednio do zatrudnienia, ale wskazywaty na po-
ziom niecheci do przyjmowania rozwigzan sprzyjajacych rownosci pici. Przy-
ktadowo, w 1997 r. doszto do przeksztalcenia krajowego mechanizmu réw-
no$ciowego w Pelnomocnika Rzadu d.s. Rodziny. W ten spos6b z obszaru
zainteresowania tego urz¢du wypadta problematyka rownosci plci, a kobiety
zaczeto postrzegal wylacznie w kontekscie rodziny. Nie byt realizowany, albo
tylko pozornie realizowany Krajowy Programu na rzecz Kobiet przyjety w
1997 r. przez wczesniejszy, Rzad SLD.

Rzeczpospolita, 11 kwietnia 2001 r.

Zob. raport na temat realizacji Narodowego Programu Przygotowan do Akcesji do Unii Euro-
pejskiej; http://www.sejm.gov.pl/ue/ue/html.

5 Dz. U. 2001 Nr 128 poz. 140S.

70 OPEN SOCIETY INSTITUTE 2002



ROWNOSC SZANS KOBIET I MEZCZYZN W POLSCE

W zwigzku z zalozeniami prowadzonej polityki rodzinnej problemy w zatrud-
nieniu zaczeto rozwigzywaé poprzez eliminacje kobiet z rynku pracy. W 1999 r.
Parlament odrzucil projekt ustawy o réwnym statusie®, przewidujgcy m.in. szcze-
golne srodki ochrony przed dyskryminacjg w zatrudnieniu i tatwo dostepng dro-
ge dochodzenia roszczen w przypadku naruszenia zasady rownosci kobiet i mez-
czyzn. W 2000 roku nie dopuszczono do utworzenia w Parlamencie Komisji
Réwnego Statusu, zadaniem ktérej mialoby m.in. by¢ analizowanie projektow
ustaw pod katem ich konsekwencji dla kazdej z plci.

Powazne zarzuty mozna postawié rowniez sposobowi prowadzenia przez Rzad
RP polityki informacyjnej w zakresie réwnosci kobiet i mezczyzn. Rozwigza-
nia prawa Unii Europejskiej byly prezentowane opinii publicznej w oderwaniu
od ich szerszego kontekstu prawnego okreslajacego podstawowe cele i zasady
wspolnotowe. Rzad nie dolozyl staran, aby do $wiadomosci spotecznej dotart
fakt, iz promocja rownosci kobiet i mezczyzn oraz eliminacja dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ zostaly zaliczone expressis verbis do podstawowych celow
wspolnotowych, na mocy art. 2, 3 i 13 Traktatu Amsterdamskiego. Brak obiek-
tywnej informacji, a nawet pewna dezinformacja dotyczyla w szczegdlnosci
mozliwosci stosowania w zatrudnieniu Srodkéw preferencyjnych wobec grup
niedoreprezentowanych. Niektore dokumenty publikowane przez agendy rza-
dowe zawieraly pétprawdy i stronnicze o§wiadczenia’”. W tej sytuacji nie dziwi
fakt, ze stopien $wiadomosci kobiet co do tego, jakich pozytywnych zmian
mogg oczekiwaé po przyjeciu Polski do Unii Europejskiej, jest niewielki, co w
przypadku gdyby nie nastgpita zmiana polityki informacyjnej, musi odbié sie
niekorzystnie na wynikach przysztego referendum adhezyjnego.

Powyzsze uwagi, jak rowniez pewien nieprzyjazny klimat®, w jakim toczg si¢ dys-
kusje na temat najistotniejszych dla kobiet spraw, uzasadniaja obawy co do braku

Por. M. Fuszara, E. Zielifiska, Przeszkody i bariery rownego statusu w Polsce (w:) Kobiety:
dawne i nowe role, Biuletyn Osrodka Informacji i Dokumentacji Rady Europy Centrum Eu-
ropejskiego Uniwersytetu Warszawskiego 1995 Nr 1 oraz M. Fuszara, E. Zielinska, Krotka
lecz zawila historia projektu ustawy o réwnym statusie. Prawo i ple¢, 2000 Nr 1.

Bochwic T., Unia Europejska — kobiety, Centrum Informacyjne Komitetu Integracji Europejskiej,
Warszawa, 1999.

Klimat ten ksztattuje m. in. brak wlasciwej reakcji Premiera na publiczne nazwanie Sekretarza
Stanu w jego Rzadzie Izabelle Jarugg-Nowacka przez biskupa T. Pieronka ,feministycznym
betonem, ktérego nie zmieni nawet kwas solny”, a takze na publiczne zachowanie jego dorad-
¢y, a zarazem posta Tadeusza Iwifiskiego noszace cechy molestowania seksualnego, cofniecie
refundacji na $rodki antykoncepcyjne, powotanie w Ministerstwie Zdrowia zespotu ds. pro-
mocji naturalnych metod regulacji urodzin, uzaleznianie tre$ci wychowania seksualnego od
stanowiska wladz Kosciota katolickiego, odmowa wystapienia — wbrew obietnicom wybor-
czym — z inicjatywa parlamentarng zmierzajaca do zlagodzenia ustawy antyaborcyjnej.
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woli politycznej promowania rzeczywistej rownosci kobiet. Mimo to dziataczki
kobiece wyrazajg glebokie przekonanie, ze przystapienie Polski do Unii Europej-
skiej, oraz zwlaszcza dostosowanie prawa polskiego do wymogdéw acquis comu-
nautaire w dziedzinie rownych szans kobiet i mezczyzn znaczaco wplynie na elimi-
nowanie wielu efektéw ubocznych przemian politycznych i gospodarczych.

1. ZASADA ROWNE] PEACY ZA PRACE ROWNE] WARTOSCI

Dyrektywa Rady 75/117/EC z 10 lutego 1975 roku o zblizeniu ustawodawstw
Faristw czlonkowskich dotyczgcych stosowania zasady réwnej placy
dla kobiet i mezczyzn

1.1 Krajowe ramy prawne dotyczace zasady rownej
placy za prace rownej wartos$ci. Postanowienia ogolne

Prawo polskie ustanawia zasade rownej placy dla kobiet i mezczyzn, bezposred-
nio i posrednio w Konstytucji oraz w Kodeksie pracy. Jednakze nie definiuje ono
pojecia ,,pracy réwnej wartosci”.

Konstytucja

Art. 33 Konstytucji RP z 2 kwietnia 1997 r.” bezposrednio odnosi si¢ do zasady
rownej placy. W ust. 1 stanowi on, ze kobieta i mezczyzna majg réwne prawa
m.in. w zyciu spolecznym i gospodarczym. Ustep 2 tego przepisu konkretyzuje,
iz zasada ta odnosi sie takze do stosunkéw pracy, a w szczegblnosci gwarantuje
réwne prawo kobiet i mezczyzn do jednakowego wynagrodzenia za prace jedna-
kowej wartosci'®.

> Dz.U. 1997, Nr 78 poz. 48.

10" Art. 33 Konstytucji ma nastepujace brzmienie: ,, 1. Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej

majg réwne prawa w Zyciu rodzinnym, politycznym, spolecznym i gospodarczym. 2. Kobieta i
mezczyzna majq w szczegdlnosci rowne prawo do ksztalcenia, zatrudnienia i awanscw, do jednako-
wego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spolecznego oraz do zajmo-
wania stanowisk, pelnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen”™.
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Omawiana zasada wynika rowniez poSrednio z ogdlniejszej normy wyrazonej w
art. 32 ust. Konstytucji, ktéra statuuje zasade réwnosci wobec prawa oraz zasade
niedyskryminagji z jakiejkolwiek przyczyny. Zasada ta odnosi do wszystkich dzie-
dzin, w tym takze prawa pracy!' oraz do wszelkich powodéw dyskryminaciji, a
wiec rowniez ze wzgledu na pteé.

Nalezy zaznaczy(¢, ze przepisy Konstytucji dotyczace réwnosci kobiet i mezczyzn
maja podwojny charakter: s3 zar6wno wytyczng dla ustawodawcy, w jaki sposob
prawo powinno by¢ ksztaltowane, jak i dla organéw stosujacych prawo co do zasad
wykladni i stosowania prawa. Jednakze, o ile nie budzi zadnych watpliwosci fakt, ze
art. 33 Konstytugji jest adresowany do organéw wladzy panstwowej, o tyle prawo
konstytucyjne nie daje jednoznacznego wyjasnienia mechanizmu ,,horyzontalnego”
oddziatywania tych norm np. na stosunki pomiedzy pracodawcami i pracownikami.
Nie jest rowniez sprawa ostatecznie rozstrzygnieta, chociaz w literaturze przedmio-
tu dopuszcza sie takga mozliwos$¢!? | czy zarzut naruszenia artykutéw 32 lub 33 Kon-
stytugji (ktére to przepisy zawierajg zasady, a nie konkretne prawa i wolnosci) moze
by¢ samoistng podstawa indywidualnej skargi konstytucyjnej, wprowadzonej do
polskiego systemu prawnego przez Konstytucje z 1997 r.

Kodeks pracy

Zasade rownej placy dla kobiet i mezczyzn wyraza (w zblizonej do pierwotnej dla
prawa wspolnotowego formie) takze ustawodawstwo zwykle, a mianowicie art. 11.2
Kodeksu pracy z 26 czerwca 1974 r.13 stanowiacy, iz pracownicy majg rowne prawa
z tytutu jednakowego wypelniania takich samych obowigzkow. Przepis ten'* podno-
si powyzszg regule do rangi podstawowej zasady prawa pracy, co m.in. oznacza, ze
pozostale przepisy prawa pracy i ich wykladnia powinny by¢ z tg zasada zgodne.

Przepis art. 32 Konstytucji stanowi: ,,1. Wszyscy sq wobec prawa réwni. Wszyscy majg prawo
do réwnego traktowania przez wiladze publiczne. 2. Nikt nie moze byc dyskryminowany w
zyciu politycznym, spolecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny”.

L. Garlicki. Skarga konstytucyjna jako $rodek ochrony przed dyskryminacja. Osrodek Informacji
Rady Europy. Centrum Europejskie Uniwersytetu Warszawskiego. Biuletyn 2000 Nr 2, s. 107.

13 Dalej cytowany jako: k.p. Dz. U. 1998, Nr 21 poz. 94 — tekst jednolity, ze zm.

Przepis art. 11.2 zostal dodany przez ustawe z 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy-Kodeks pracy
oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz. U. 1996, Nr 24, poz. 110), ktéra weszla w zycie z
dniem 2 czerwca 1996 r. Jego pelne brzmienie jest nastepujace: ,,Pracownicy majg réwne prawa z
tytulu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw; dotyczy to w szczegdlnosci réwnego
traktowania mezczyzn i kobiet w dziedzinie pracy”. Pojecie pracy uzyte w tym przepisie dotyczy
wszystkich jej aspektow w tym takze wynagrodzenia Por. L. Florek. Rownos¢ traktowania mez-
czyzn 1 kobiet. (w:) Réwnos¢ praw kobiet i mezezyzn. Ustawodawstwo Unii Europejskiej 1 Rady
Europy, Orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci oraz Europejskiego Trybunatu
Praw Czlowieka. Teksty i komentarze. Centrum Praw Kobiet. Warszawa 2000, s. 134.
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Zasada rownego traktowania, zwlaszcza mezczyzn i kobiet koresponduje z zaka-
zem dyskryminacji w stosunkach pracy wyrazonym w art. 11.3 k.p. 5.

Pierwotne ujecie tego przepisu byto bardzo ogdlne. Nie wynikato zen wprost,
czy dotyczy on wylacznie dyskryminacji bezposredniej, czy rowniez dyskrymi-
nacji posredniej. Ponadto méwito sie o zakazie dyskryminacji ,w stosunkach
pracy”, ktére to pojecie nasuwalo watpliwosci co do tego, czy np. dyskrymina-
cja przy dostepie do pracy, kiedy do nawigzania stosunku pracy jeszcze nie do-
szto, jest dyskryminacjg w rozumieniu tego przepisu.

Zmiany w tym zakresie wprowadzita nowela do Kodeksu pracy z 2001 r. (dalej
jako: nowela z 2001 r.). Nowela ta nadata nowe brzmienie wspomnianemu arty-
kutowi art. 11.3 k.p., ktéry obecnie stanowi ,,Jakakolwiek dyskryminacja zaréw-
no bezpos$rednia jak i poSrednia, w zatrudnieniu, w szczegdlnosci na pleé, niepel-
nosprawnos$é, rase, narodowos$¢, przekonania, zwlaszcza polityczne lub religijne
oraz przynalezno$¢ zwigzkows jest niedopuszczalna”. Ponadto, w nowo dodanym
do kodeksu pracy rozdziale Ila, zatytutowanym ,,Rowne traktowanie kobiet i mez-
czyzn” powtérzono zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pleé, wprowadzajac art.
18.3a par. 2, w ktérym wyraznie stwierdza sie, ze: “Rowne traktowanie kobiet
mezezyzn oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb bezposrednio lub
posrednio ze wzgledu na pte¢”. W noweli nie zdefiniowano, na czym polega dys-
kryminacja bezposrednia, uznajac, ze nie wymaga to wyjasnienia. Natomiast wspo-
mniany przepis art. 18(3a) w par. 3 stanowi, ze ,,dyskryminowanie poSrednie ist-
nieje wtedy, gdy wystepujace dysproporcje w zakresie warunkéw zatrudnienia na
niekorzy$¢ wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw jednej pici,. Jezeli nie mogg
by¢ obiektywnie uzasadnione innymi wzgledami niz ptec¢”.

Kolejna zmiana polega na doprecyzowaniu w par. 1 pkt. 2 nowowprowadzonego
przepisu art. 18(3b), Ze za naruszenie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
uwaza si¢ roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownikow ze wzgledu na pleé,
ktorego skutkiem jest m.in. niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace.

Ponadto w dodanym art. 18(3¢) przewidziano expressis verbis, ze ,,Pracownicy ze
wzgledu na pte¢ majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace

Art. 11.3. k.p. dodany przez ustawe¢ wymieniong w przypisie 4 stanowi: Jakakolwick dyskry-
minacja w stosunkach pracy, w szczegélnosci ze wzgledu na plec, wiek, niepelnosprawnose,
rasg narodowosé, przekonania, zwlaszcza polityczne, religijne, oraz przynaleznos¢ zwigzkowg
— jest niedopuszczalna. Warto dodad, ze z charakteru stosunkéw pracy wynika jednak, iz zakaz
dyskryminacji (nakaz rownego traktowania pracownika) cigzy przede wszystkim na praco-
dawcy. On bowiem decyduje o pozycji pracownika w stosunkach pracy. Ze wzgledu jednak na
brak okreSlenia adresatéw tego zakazu obejmuje on wszystkie potencjalne podmioty, ktére
moga wplywaé na dyskryminacj¢ pracownikéw w stosunkach pracy, np. zwiazki zawodowe.
Por. L. Florek. Zakaz dyskryminacji w stosunkach pracy. PiZS 1997 Nr 1-2.
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lub za prace o jednakowej wartosci (par. 1)”. Wyjasniono réwnoczesnie, ze wyna-
grodzenie, o ktérym mowa w par. 1 ,,obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z praca,
przyznawane pracownikom w formie pienieznej i w innej formie niz pieniezna”.

Bez zmian natomiast pozostawiono przepis art. 78 k.p., zgodnie z ktérym ,,wy-
nagrodzenie za pracg, powinno by¢ ustalone, aby odpowiadalo w szczegdlnosci
rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywa-
niu, a takze uwzgledniato ilos¢ i jako$¢ swiadczonej pracy™.

Ponadto kodeks pracy stanowi, ze pracodawca jest obowigzany w szczeg6lnosci
»stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz wyni-
kéw ich pracy” (art. 94 pkt. 9 k.p.).

1.2 Wprowadzanie w zycie zasady rownej placy
za prace rOwnej wartoSci. Rozwiazania prawne
i instytucjonalne

Zasada réwnej placy dla kobiet i mezczyzn ma zastosowanie zaréwno do sektora
publicznego, co prywatnego. Wynika to z jednolitej definicji pracodawcy zawartej
w art. 3 k.p., w mys$l ktorej jest nim ,,kazda jednostka organizacyjna, choéby nie
posiadata osobowosci prawnej, a takze kazda osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg
one pracownikéw W swietle orzecznictwa Sadu Najwyzszego pracodawca ozna-
cza ,kazdg jednostke organizacyjng i to niezaleznie od jej konstrukcji w sferze
osobowosci prawnej, czy formy wlasnosci bedacego w jej dyspozycji mienia, jesli
tylko stanowi samodzielnie zorganizowang cato$¢ obejmujgca substrat osobowy i
techniczny potrzebny do wykonywania okreslonego rodzaju dziatalnosci i zwigza-
nego z tym procesu pracy”'¢. Jak zatem widaé, cytowane wyzej przepisy odnoszg
sie do wszystkich pracodawcow, niezaleznie od sektora ich dziatalnosci.

W polskim systemie prawnym niestety brak jest szczeg6lnych instytucji, do kt6-
rych kompetencji nalezatoby badanie stosowania réwnosci plci w zatrudnieniu.

[stniejg niemniej administracyjne instytucje nadzorcze, o bardziej ogélnych kom-
petencjach, ktére moga réwniez badaé przestrzeganie tej zasady. Taka instytucja
jest np. Panstwowa Inspekcja Pracy, ktorej funkcjonowanie reguluje ustawa z 6
marca 1981 r.V7. W Swietle tej ustawy Inspekcja to organ powotany do nadzoru
i kontroli przestrzegania prawa pracy we wszystkich zaktadach pracy lub w in-

16 Wyrok SN z 10 pazdziernika 1983 r., I PR 84/83.
7 Dz. U. 1985 Nr 54 poz. 276 — tekst jednolity ze zmianami.
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nych podmiotach na rzecz, ktorych jest Swiadczona praca przez osoby fizyczne.
Aczkolwiek ustawa podkresla, iz w szczegdlnosci chodzi o nadzér nad przestrze-
ganiem przepiséw i zasad bezpieczefnstwa oraz higieny pracy (art. 1) niemniej do
kompetencji Inspekcji nalezy takze kontrola przestrzegania przepiséw dotycza-
cych stosunku pracy, w tym wynagrodzenia za prace (art. 8 ust. 1 pkt. 1 cytowa-
nej ustawy). Mozliwosci jednak oddzialywania Inspekcji w razie stwierdzenia
naruszenia przepisow prawa pracy w dziedzinie wynagrodzenia za prace sg ogra-
niczone. Wtasciwe organy Panstwowej Inspekcji Pracy uprawnione s3 tylko w
takich wypadkach do skierowania wystgpienia do kierownika zaktadu pracy lub
nadrzednej jednostki organizacyjnej nad zaktadem pracy o usuniecie stwierdzo-
nych naruszen, a takze w razie potrzeby o wyciggniecie konsekwencji w stosun-
ku do 0séb winnych.

Podobne sg w tym zakresie uprawnienia Spotecznej Inspekcji Pracy.

Ograniczone uprawnienia do kontrolowania przestrzegania zasady rownej placy
za prace rownej wartoSci przystugujg rowniez zwigzkom zawodowym. Zwigzki
majg bowiem np. prawo zwrdcenia sie do pracodawcy o dostarczenie informacji o
zasadach wynagradzania, czy tez wysokoSci wynagrodzen okreSlonej grupy zawo-
dowej lub o ksztaltowaniu si¢ wynagrodzen na okreSlonych rodzajach stanowisk.
Natomiast, co do zasady, nie moga zada¢ ujawnienia przez pracodawce wysokoSci
wynagrodzenia konkretnego pracownika chyba, ze zwrdcit si¢ on do zwigzku za-
wodowego o interwencje lub wyrazit na ujawnienie jego zarobkéw zgode'®.

1.3 Klasyfikacja zawodow

W Polsce nie stosuje sie w zasadzie ogdlnego systemu klasyfikacji zawodoéw w
celu okreslania wynagrodzenia. Brak ten wyjasnia si¢ nieposiadaniem odpowied-
nich funduszy dla przeprowadzenia procesu takiej klasyfikacji. W zwigzku z tym
w noweli z 2001 r. ograniczono sie do stwierdzenia, ze ,,Pracami o jednakowe;j
wartosci sg prace, ktorych wykonywanie wymaga od pracownikéw poréwny-
walnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzia-
nymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym, a
takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku” (art. 18 (3¢) par. 3).

Forma wynagradzania za prace i jej wysokos¢ jest pozostawiona stronom stosun-
ku pracy, z wyjatkiem tylko ustalenia najnizszego wynagrodzenia, czyli placy
minimalnej, kt6rg okresla Minister Pracy i Spraw Socjalnych (art. 77.4 k.p.).

8 Uchwata SN z 16 lipca 1993 r., IPZP 28/93, OSNCP 1994, Nr 1 poz. 2.
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W $wietle Kodeksu pracy zasadg jest, ze warunki wynagradzania za prace i przy-
znawania innych $wiadczen zwigzanych z pracg powinny by¢ ustalane — przy
zachowaniu autonomii stron uktadowych — w uktadach zbiorowych (zaklado-
wych oraz ponadzaktadowych - art. 77.1 k.p.).

W 1996 r. wprowadzono ponadto nowg instytucje prawng pod nazwg ,,regula-
minu wynagradzania”, w ktérym pracodawca zatrudniajgcy wiecej niz 5 os6b
(nie objetych uktadem zbiorowym pracy) ustala warunki wynagradzania za pra-
ce (art. 77.2 k.p).

Nalezy jednak podkreslié, ze ustawodawca nie przewidzial mozliwosci zastoso-
wania zadnej sankcji, w razie niezawarcia przez strony ukfadu zbiorowego pracy
lub niewydania przez pracodawce regulaminu wynagradzania ograniczajac sie
do mechanizméw, ktére majg w sposéb posredni sklonié wymienione podmioty
do spelnienia tej powinnosci.

Forma wynagrodzenia i jego wysoko$¢ mogg by¢ takze okreslone w przepisach o
wynagrodzeniach, do ktérych zalicza sie w szczegdlnosci przepisy dla jednostek
budzetowych, administracji rzadowej oraz samorzagdowej wydawane w formie
ustaw i aktow nizszego rzedu.

Kodeks pracy dopuszcza ponadto — jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy —
stosowanie norm pracy jako miernika nakladu pracy, jej wydajnosci i jakosci
(art. 83 k.p.). Dotyczy to w szczeg6lnosci akordowego systemu pracy. W zwigz-
ku z tym, ze do kazdej normy jest przypisana odpowiednia stawka wynagrodze-
nia jednostkowego, niewatpliwe jest, ze normy posrednio wplywaja na ksztatto-
wanie si¢ wysokoSci wynagrodzenia za prace, stanowiac podstawe jego wyliczenia.

Nalezy dodaé, ze kodeks pracy tylko w ograniczonym zakresie zawiera postano-
wienia dotyczace ochrony pracownikéw w zwigzku z normowania pracy, nie
uwzgledniajgc np. potrzeby wlgczania perspektywy plci (gender mainstreaming)
w zakresie badania ustalonych norm *.

Przepisy wyraznie nie nakfadaja obowigzku konsultacji stosowania systemu norm
pracy i ich zmiany ze zwigzkami zawodowymi. Niemniej przyjmuje sie, iz po-
trzeba taka wynika m.in. z charakteru norm pracy, ktére posrednio decyduja o
ksztaltowaniu si¢ wysokosci wynagrodzen?® .

Przewiduje np. ze przekraczanie norm pracy nie stanowi podstawy do ich zmiany, jezeli jest
ono wynikiem zwigkszonego osobistego wkiadu pracy pracownika lub jego sprawnosci zawo-
dowej (art. 83 k.p.). Zmiana normy wymaga wprowadzenia obicktywnej zmiany systemu
pracy wprowadzonej przez pracodawce np. w postaci usprawnienia o charakterze technicz-
nym lub organizacyjnym

20 W Muszalski (w:) Kodeks pracy z komentarzem, red. A. Nalecz, Gdansk 1999, wyd. V, s. 153.
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Brak jest informacji, czy byly prowadzone badania majace na celu sprawdzenie,
ze wlasciwie zostaly uksztaltowane normy w systemie pracy akordowej wykony-
wanej gléwnie przez kobiety w poréwnaniu z tymi, ktére przede wszystkim sg
wykonywane przez mezczyzn.

W polskim prawie pracy brak jest uniwersalnego systemu warto$ciowania pracy
i ustalonych kryteriow, ktére pozwolilyby na poréwnanie réznych jej rodzajow.

1.4 Srodki prawne dostepne w sprawach o pogwalcenie
zasady rownej placy za prace rownej wartosci

Do wejscia w zycie noweli do Kodeksu pracy z 2001 roku, w Swietle prawa
polskiego przedmiotem kontrowersji byta kwestia, czy pracownik, ktéry czut sie
dyskryminowany niezastosowaniem zasady rownej placy, mial bezposrednia
mozliwo$¢ wnie$é pozew do sadu.

W mysl przepisu art. 242 k.p. pracownik moze dochodzié swych roszczen ze sto-
sunku pracy na drodze sagdowej. Celem tego przepisu jest m.in. umozliwienie pra-
cownikowi dochodzenia roszczen na tej drodze w przypadku, gdy pracodawca nie
wywigzuje sie ze swych obowiazkéw umownych w zakresie wynagrodzenia. W
przypadku jednak naruszenia zasady rownej placy sytuacja jest odmienna: praco-
dawca przestrzega postanowiei umowy o prace w zakresie wynagrodzenia, nie-
mniej jednak zawarte w niej samo uksztaltowanie tego wynagrodzenia, w poréw-
naniu z wynagrodzeniem os6b innej plci, stanowi naruszenie zasady réwnosci. W
zwigzku z tym nasuwala sie watpliwo$¢, czy dopuszczalne jest w obowigzujacym
wczeSniej stanie prawnym roszczenie o zasgdzenie wynagrodzenia, ktére nie mia-
loby charakteru dyskryminujgcego dang osobe. Watpliwosci te rodzito zwlaszcza
wczesniejsze orzecznictwo Sadu Najwyzszego, w mysl ktorego ksztaltowanie wy-
soko$ci wynagrodzenia pracownika — w granicach zakreslonych przepisach prawa
— nalezy do pracodawcy. Jezeli decyzja pracodawcy tych przepiséw nie narusza,
sad nie moze zaproponowanego przez pracodawce pracownikowi wynagrodzenia
podwyzszyé, z powolaniem si¢ na to, ze po takim podwyzszeniu stosunek pracy
laczacy strony zostanie uksztaltowany lepiej?!.

Niemniej od pewnego czasu rowniez Sad Najwyzszy?* zaczal sktaniaé sie do po-
gladu, ze zasada réwnosci i niedyskryminacji w stosunkach pracy moze stanowic

21 Wyrok SN z 28 listopada 1983 r., IPRN 180/83, Stuzba Pracownicza 1984 Nr 2, s. 29.

2 W wyroku z 13 lutego 1997 r., Sad Najwyzszy stwierdzil, Ze pracodawca majac swobode w

wyznaczaniu lekarzy do pelnienia dyzuréw, nie moze jednak szykanowac lub dyskryminowaé
zadnego z nich. OSNAPiUS 1997, Nr 20, poz. 398.
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samoistng podstawe roszczen pracowniczych, jezeli pracodawca naruszyt te zasa-
de przy korzystaniu ze swobody ksztaltowania uprawnief pracowniczych (swobo-
dy uméw). Wyrazany byt poglad, ze kolizja miedzy swobodg ksztattowania upraw-
nien pracowniczych przez pracodawce a zasadg réwnosci i niedyskryminacji
powinna zosta¢ rozstrzygni¢ta na korzy$¢ zasady rownosci i niedyskryminacji. W
konsekwencji, jezeli pracodawca uksztaltowal mniej korzystnie sytuacje pracow-
nika w poréwnaniu z innymi pracownikami z naruszeniem zasady réwnosci i nie-
dyskryminacji, to pracownik mégt na podstawie tej zasady dochodzi¢ na drodze
sadowej wyréwnania jego uprawnien w postaci wynagrodzenia odpowiadajacego
wynagrodzeniom pracownikéw wykonujgcych taka samg prace, co do rodzaju,
ilodci i jakosci?? . Nalezy jednak podkreslié, ze sady nizszej instancji, z braku trady-
qji, z duzg rezerwa podchodzily do roszczen opartych o ogélne zasady i klauzule
generalne, co powodowalo, iz male byly szanse na wygranie takiej sprawy?*. W
zwigzku z czym proponowano wyrazne otwarcie drogi sagdowej dla roszczen pra-
cownic, ktére otrzymujg nizsze niz mezczyzni wynagrodzenie za te samg prace np.
w ramach szerszego roszczenia o ustalenie dyskryminacji®® .

Sytuacja w tym zakresie ulegla istotnej zmianie, a tym samym wyjasnieniu, po
wejSciu w zycie noweli z 2001 r. Obecnie przepisy dotyczace rownego traktowa-
nia kobiet i mezczyzn zostaly doprecyzowane w konkretnych normach powin-
noSciowych adresowanych bezposrednio do pracodawcy. Wyraznie tez stwier-
dzono, w nowo dodanym art. 18(3d) k.p., ze ,,osoba wobec ktorej pracodawca
naruszyl zasade rownego traktowania kobiet mezczyzn, ma prawo do odszkodo-
wania w wysokoSci nie nizszej niz najnizsze wynagrodzenie za prace i nie wyzszej
niz sze$ciokrotno$¢ tego wynagrodzenia”.

Nalezy dodaé, ze nikt natomiast nie kwestionowat i nie kwestionuje, ze pracow-
nik, ktéry uwaza si¢ za poszkodowanego z powodu niezastosowania wobec nie-
go zasady rownego traktowania, moze skorzysta¢ w pewnych sytuacjach z drogi
sagdowej, posrednio.

Naruszenie bowiem przez pracodawce zasady rownego traktowania pracowni-
kéw (wykonujacych jednakowo takie same obowigzki) stanowi zarazem naru-
szenie przez pracodawce stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow

23 . Skoczyfiski, Zasada réwnego traktowania pracownikow. Praca i Zabezpieczenie Spoteczne

1999 Nr 7-8, s. 4.

M. Matey-Tyrowicz, Zasada rownego traktowania mezczyzn i kobiet w §wietle Konstytucji RP
1 prawa europejskiego. O$rodek Informacji Rady Europy. Centrum Europejskie Uniwersytetu
Warszawskiego. Biuletyn 2000 Nr 2, s. 96.

L. Florek. Ekspertyza: ,,R6wnos$¢ traktowania me¢zczyzn i kobiet w zakresie prawa pracy” (w:)
Urzad Komitetu Integracji Europejskiej, Prawo pracy. Czgs¢ I.Opracowanie analityczne War-
szawa 1998, s. 186-187.
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oceny pracownika. Ciezkie naruszenie wspomnianego obowigzku moze by¢ pod-
stawa rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia i zada-
nia odszkodowania na drodze sagdowej (art. 55 par. 1 k.p.).

Niemniej jednak w takiej sytuacji to pracownik w pelni ponosi ryzyko bledu
oceny w tym zakresie. Na nim cigzy obowigzek udowodnienia, iz pracodawca
naruszyl w sposéb ciezki swe obowigzki. Zas gdy zarzut nie zostanie uznany za
uzasadniony, pracodawca ma prawo dochodzi od pracownika, ktéry ,,porzucit”
prace, odszkodowania w wysokosci wyrzadzonej szkody (nie przekraczajacej jed-
nak 3 miesi¢cznego wynagrodzenia — art. 61.2 k.p.).

Spory z zakresu prawa pracy rozpoznawane s3 przez rejonowe, okregowe i ape-
lacyjne sady pracy. Stanowig one odrebne jednostki organizacyjne tworzone w
ramach sagdéw powszechnych odpowiednich szczebli. Od wyroku sadu pierw-
szej instancji przystuguje apelacja do sadu II instancji apelacyjnego. Od orzecze-
nia wydanego przez sad Il instancji i koficzacego postgpowanie w sprawie strona
moze, w pewnych wypadkach, wnie$¢ kasacje do Sadu Najwyzszego.

Rozstrzygania sporu przed sagdem pracy odbywa sie na podstawie przepiséw art.
459-477.7. kodeksu postepowania cywilnego z 17 listopada 1964 r.>® o postgpo-
waniu (odrebnym) z zakresu prawa pracy. Postgpowanie o roszczenia pracownika
ze stosunku pracy jest wolne od optat sgdowych (art. 263 k.p.), wszelkie wydatki
zwigzane z postepowaniem ponosi tymczasowo Skarb Pafistwa. W wyjatkowych
wypadkach (gdy np. roszczenie pracownika byto catkowicie bezzasadne) sagd moze
jednak obcigzy¢ pracownika kosztami postepowania (wydatkami procesowymi).

W postepowaniu przed sgdem pracy nie obowigzuje przymus adwokacki po stro-
nie pracownika. Oznacza to, ze adwokat moze lecz nie musi by¢ pelnomocni-
kiem pracownika. Ponadto pelnomocnikiem pracownika moze by¢ réwniez przed-
stawiciel zwigzku zawodowego albo inny pracownik zakladu pracy, w ktérym
pracownik, bedgcy strong procesu jest zatrudniony (art. 465 par. 1 k.p.c.) Usta-
nowienie pracownikowi pelnomocnika procesowego z urzedu bedacego adwo-
katem lub radcg prawnym odbywa sie na zasadach ogdlnych k.p.c. W Swietle
art. 117 tego kodeksu strona zwolniona od kosztéw sgdowych ma prawo zgltosié
wniosek o ustanowienie dla niej adwokata lub radcy prawnego. Sad uwzgledni
ten wniosek, jezeli uzna ich udzial w sprawie za potrzebny.

26 Dz.U. 1964, Nr 43 poz. 296 ze zm, dalej cytowany jako: k.p.c.. Przepis ten stanowi, ze ,,Przez
sprawy z zakresu prawa pracy (podlegajace jurysdykeji sadu pracy — E. Zielinska) rozumie si¢
sprawy: /.../ 1. roszczenia ze stosunku pracy lub z nim zwigzane, 1.1. o ustalenie istnienia
stosunku pracy, jezeli lgczgcy strony stosunek prawny, wbrew zawartej umowie, ma cechy
stosunku pracy/...|. Przepis ten wydaje si¢ sugerowad, iz jurysdykeji tych sadéw podlegaja
jedynie roszczenia w sytuacji gdy stosunek pracy istnieje lub roszczenia o ustalenie istnienia
stosunku pracy, ale jedynie we wskazanym w tym przepisie przypadku.
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Rownoczesnie k.p.c. stoi na gruncie zasady szczeg6lnej dbalosci o interesy pra-
cownika tzn. zapewnia pracownikowi jako mniej do§wiadczonej stronie proce-
su, pomoc we wszystkich sytuacjach, w ktérych pracodawca ma nad nim fak-
tyczng przewage. Ta zasada wynika w szczegdlnosci z art. 469 k.p.c., ktory
nakazuje sgdom pracy badanie, czy podejmowanie przezen czynnoSci w procesie
nie naruszaja stusznego interesu pracownika, a takze przepiséw ograniczajacych
wymagania formalne wobec pracownikow (art. 466 k.p.c., art. 265 k.p.), czy tez
zapewniajace im pomoc procesowa organizacji spolecznych np. zwigzkéw za-
wodowych (art. 61-63 k.p.c).

Warto jednak w tym kontekscie wspomnie¢ o przepisie art. 477.1 k.p.c, ktory
stanowi, iz ,,S3d wydajac wyrok orzeka o roszczeniach, ktére wynikajg z faktow
przytoczonych przez pracownika, nawet wowczas gdy roszczenie nie byto obje-
te zadaniem pracownika lub gdy bylo zgloszone w rozmiarze mniejszym niz uspra-
wiedliwiony wynikiem postgpowania”. Przepis ten stanowi istotne odstgpstwo
od przyjetej w procesie cywilnym zasady, ze sad nie moze wyrokowaé co do
przedmiotu, ktéry nie byl objety Zagdaniem (ne eat iudex ultra petita partium).

Inna droga, zwalczania naruszen prawa pracy, ktéra posrednio moze otworzyé
droge sadowa jest przewidziana w art.284 kodeksu pracy. Przepis ten stanowi, iz
w niektorych sprawach o wykroczenia przeciwko prawom pracownika inspekto-
rzy pracy wszczynajg postgpowanie i orzekajg grzywny. Od orzeczenia inspektora
przystuguje Srodek zaskarzenia w postaci zadania skierowania sprawy na droge
postepowania sgdowego (art. 288 k.p.) Wprawdzie w przepisach art. 281-283
k.p., w ktorych zostaly wymienione wykroczenia przeciwko prawom pracownika
nie méwi si¢ expressis verbis o naruszeniu polegajacym na niezastosowaniu zasady
réwnej placy. Niemniej jednak w przepisie art. 282 par. pkt.1 k.p. za wykroczenie
uznaje si¢ m.in. bezpodstawne obnizenie wysokosci wynagrodzenia lub §wiadcze-
nia albo dokonanie bezpodstawnych potrgcen. Pomimo iz z pewnoscia intencjg
ustawodawcy nie byla ochrona w tym przypadku réwnosci placy, przy kreatywne;j
interpretacji tego przepisu, mozna by pokusic¢ si¢ o zakwalifikowanie z niego nie-
ktérych dziatan pracodawcy naruszajacych omawiang zasade.

1.5 Informowanie pracownikow o prawie do rowne;j
placy za prace rownej wartosci

Niestety, do roku 2001, nie podejmowano zadnych szczegdlnych krokéw, aby
informowac pracownikéw o rozwigzaniach prawnych dotyczacych zasady row-
nej placy, jak réwniez o odpowiednich mozliwosciach odwotawczych.

Niemniej jednak pewne ogdlne zasady mogly przyczynia¢ si¢ do uswiadomienia
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pracownikom tych mozliwosci, aczkolwiek nie byty one dostatecznie wykorzy-
stywane w praktyce w tym celu. Mianowicie art. 241.12. par. 2 k.p. naklada na
pracodawce obowigzek (wylacznie o charakterze porzadkowym) podania do
wiadomosci pracownikéw informacji o wejsSciu w zycie uktadu zbiorowego lub
regulaminu wynagradzania, jego zmianach i utracie przez niego mocy. Ponadto
zobowigzuje go do dostarczenia zaktadowej organizacji zwigzkowej niezbednej
liczby egzemplarzy tych przepiséw oraz na zadanie pracownika do udostepnie-
nia mu do wgladu tekstu regulaminu i wyjasnienia jego tres¢. Przepisy nie okre-
Slaty, w jaki sposdb pracodawca jest obowigzany powiadomié¢ pracownikéow o
tresci tych przepiséw: przyjmuje si¢, iz moze to zrobi¢ w dowolny sposdb, ale
tak aby zainteresowani mogli si¢ z tymi informacjami zapoznaé¥ .

Obowigzek rozpropagowania tresci przepiséw dotyczacych rownego traktowa-
nia kobiet i mezczyzn zostal natozony na pracodawce nowelg 2001. W mysl
nowego przepisu 94(1) k.p. ,,Pracodawca jest obowigzany udostepnié pracowni-
kom tekst przepisow dotyczacych rownego traktowania kobiet i mezczyzn w
zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zakta-
du pracy lub zapewni¢ pracownikom dostep do tych przepisow w inny sposdb,
przyjety u danego pracodawcy”.

1.6 Mozliwosci pozasagdowego dochodzenia praw

Prawo polskie nie przewiduje zadnej szczegdlnej mozliwosci pozasagdowego go-
dzenia sporéw wynikajgcych z niestosowania zasady rownej placy, jednakze ist-
niejace bardziej ogdlne procedury pojednawcze mogg, we wskazanym w pkt.
1.4, waskim zakresie mie¢ zastosowanie rowniez w takich wypadkach.

Wprawdzie obowigzujgce przepisy nie przewidujg juz obowigzkowego postepo-
wania pojednawczego, niemniej w mysl art. 242 par. 2 k.p. przed skierowaniem
sprawy na droge sadowa pracownik moze zadaé wszczecia postepowanie pojed-
nawczego przed komisja pojednawcza.

Takie komisje w Swietle art. 244 k.p. moga by¢ powolywane wspdlnie przez pra-
codawce i zakladows organizacje zwigzkowa w celu polubownego zatatwianie
sporéw o roszczenia pracownikow ze stosunkéw pracy. Jezeli u danego pracodaw-
cy nie dziala organizacja zwigzkowa, taka komisje powoluje pracodawca, po uzy-
skaniu pozytywnej opinii pracownikéw. Komisja pojednawcza po wszczgciu po-
stepowania na wniosek pracownika (art. 248 k.p.) powinna dazy¢ do zalatwienia
sprawy w drodze ugody w terminie 14 dni od ztozenia wniosku. W razie niewyko-

27 A. Nalecz (w:) Kodeks pracy z komentarzem, red. A. Nalecz, Gdansk 1999, wyd. V, s. 392.
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nania ugody przez pracodawce, podlega ona wykonaniu w trybie k.p.c. po nada-
niu jej przez sad pracy klauzuli wykonalnosci (art. 255 k.p.k)?. Jezeli postepowa-
nie przed komisjg nie doprowadzito do zawarcia ugody, komisja na zadanie pra-
cownika, zgloszone w terminie 14 dni od dnia zakonczenia postgpowania
pojednawczego przekazuje niezwlocznie sprawe sagdowi pracy (art. 254 k.p.).

Nalezy dodaé, ze procedura ta, takze w sprawach o dyskryminacje oparta na
plci, nie jest stosowana w praktyce® .

1.7 Rola zwiazkow zawodowych

Stosownie do obowigzujacego prawa, zwigzki zawodowe moga odgrywaé w Pol-
sce znaczaca role w postgpowaniu dotyczacym niestosowania zasady rownej pla-
cy, zarbwno w ramach procedur sgdowych, jak i pozasadowych.

Po pierwsze, rola zwigzkéw jest istotna juz przy ustalaniu warunkéw wynagra-
dzania za prace. Zgodnie z trescig art. 241 par. 2 k.p. podmiot wystepujacy z
inicjatywg zawarcia uktadu zbiorowego jest obowigzany powiadomié o tym kazda
organizacje zwigzkowg reprezentujaca pracownikéw, dla ktérych ma by¢ zawar-
ty uktad, w celu wspélnego prowadzenia rokowan przez wszystkie organizacje
zwigzkowe. Podobnie, jezeli u pracodawcy zatrudniajacego wiecej niz 5 os6b
dziata organizacja zwigzkowa ma on obowigzek uzgodnienia z nig regulaminu
wynagradzania (art. 77.2 par. 4 k.p.). Zwigzki zawodowe maja takze wplyw na
sktad komisji pojednawczych.

W $wietle art. 462 k.p.c. w sprawach z zakresu prawa pracy zwiazki zawodowe
(dziatajgce w charakterze organizacji spotecznych) mogg powodowaé wszczecie
postepowania przed sgdem pracy na rzecz pracownikéw, tzn. w imieniu jednostki.

W swietle art. 465 k.p.c. przedstawiciel zwigzkéw zawodowych moze uczestniczyé
w postepowaniu przed sgdem w charakterze pelnomocnika pracownika (z tym ze
kasacje moze wnieS¢ jedynie adwokat lub radca prawny zwigzku zawodowego). O
og6lnych warunkéw uzyskania bezplatnej pomocy prawnej przez pracownikéow, kto-
rzy chca dochodzi¢ przed sagdem swoich praw, byla juz mowa wyzej.

Udziat zwigzkéw zawodowych moze tez nastgpié w formie przedstawienia sagdo-
wi istotnego dla sprawy pogladu organizacji zwigzkowej wyrazonego w uchwale
lub o$wiadczeniu jej organéw (art. 63 k.p.c.).

2 Podstawa odmowy nadania klauzuli wykonalnosci ugody jest jej sprzeczno$¢ z prawem lub

zasadami wspoltzycia spolecznego (art. 255 k.p.).

2 Kobiety w Polsce w latach 90.” raport Centrum Praw Kobiet, Warszawa 2000, s. 58.
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W polskim prawie pracy nie wyst¢pujg przepisy o charakterze dyskryminuja-
cym, sprzeczne z zasadg rownej ptacy dla kobiet i mezczyzn, aczkolwiek takie
przypisy wystepujg nadal w innych obszarach prawa np. w dziedzinie zabezpie-
czenia spolecznego, w ustawie o zatrudnieniu i bezrobociu.

Nalezy podkreslié, ze zasada réwnosci pracownikéw z tytutu jednakowego wypet-
niania takich samych obowigzkéw jest normg bezwzglednie obowigzujaca, ktorej
nie moga narusza¢ postanowienia uktadéw zbiorowych pracy, porozumien zbio-
rowych oraz regulaminéw i statutéw. Wynika to z art. 9 par. 2 k.p., ktory stanowi,
»ze postanowienia uktadéw zbiorowych prawa pracy i porozumien nie mogg by¢
mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy kodeksu pracy oraz innych ustaw i
aktow wykonawczych”. Zgodno$¢ uktadu zbiorowego pracy z omawiang zasadg
podlega sprawdzeniu w postgpowaniu rejestracyjnym na podstawie art. 241.11
k.p. w ramach ogdlnej kontroli zgodnosci uktadu z prawem.

Postanowienia uktadu zbiorowego pracy podlegajg takze kontroli sadowej pod
wzgledem zgodnosci z prawej przy rozpatrywaniu indywidualnych sporéw ze
stosunku pracy. Postanowienia za$ regulaminéw i statutéw podlegajg pod tym
wzgledem kontroli sgdowej tylko w tym trybie.

Jezeli obowigzujacy u danego pracodawcy uktad zbiorowy lub regulamin wyna-
gradzania zawiera postanowienia naruszajace omawiang zasade to sad lub inny
organ powolany do rozpoznania indywidualnej sprawy pracowniczej powinien
uzna¢ takie postanowienie za niewazne i orzec o zadaniach powoda z tytutu
nieotrzymania Swiadczen, jakich zostal pozbawiony w wyniku naruszenia przez
pracodawce przepisu méwigcego o rownosci placy?.

Podobnie, podstawowg sankcja przekroczenia granic wolnosci ksztaltowania tresci
umowy w prawie pracy pozostaje w dalszym ciggu sankcja niewazno$ci, powig-
zana z tzw. automatyzmem prawnym. Sankcja niewaznosci moze objaé rowniez
umowe sprzeczng z art. 11.2 lub art. 11.3 k.p.3!.

W noweli z 2001 r. zasady te zostaly odniesione wyraznie do przypadkéw nie-
réwnego traktowania kobiet mezczyzn. Mianowicie, w myS$l nowo wprowadzo-
nego par. 4 do art. 9 k.p. Postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych
opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw oraz statutéw okre-
Slajgcych prawa i obowigzki stron stosunku pracy, naruszajgce zasade rownego
traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu, nie obowigzujg. Natomiast zgod-
nie z par. 3 do art. 18 k.p. ,,Postanowienia uméw o prace i innych aktéw, na

30 T. Zielinski (w:) Kodeks pracy. Komentarz. red. T. Zielinski .Dom Wydawniczy ABC, 2000, s. 162.

3t L. Kaczynski, Zasada swobody uméw w prawie pracy po nowelizacji kodeksu pracy, Pafistwo

i Prawo 1997, Nr 3, s. 8.
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podstawie ktérych powstaje stosunek pracy naruszajace zasade rownego trakto-
wania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu sg niewazne; zamiast nich stosuje sie
odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepiséw — postano-
wienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi postanowieniami nie majgcymi charak-
teru dyskryminacyjnego”.

Uktady zbiorowe ptacy zwykle nie zawieraja postanowien dotyczacych zasady réw-
nej placy dla kobiet i mezczyzn, co, jak sie wydaje, wynika z przekonania, iz wy-
starczajace w tym zakresie sg przepisy kodeksu pracy. Wigzaé to si¢ moze réwniez
z faktem przywigzywania malej wagi do praktycznego znaczenia tej zasady.

1.8 Stosowanie zasady rownej placy za pracg rowne;j
wartosci — faktyczna sytuacja kobiet

Badania nad réwng ptaca dla kobiet i mezczyzn byly prowadzone w Polsce od
dawna. Wykazywaly one, ze placa kobiet na rownorzednych stanowiskach, po-
mimo czesto lepszego wyksztalcenia kobiet, stanowi od 60 do 70% ptacy mez-
czyzn?. Potrzebe eliminowania tych dysproporcji podkreslaja zalecenia Komite-
tu Praw Czlowieka z lipca 19993, a takze Rekomendacje Komitetu Praw
Ekonomicznych, Spolecznych i Kulturalnych z 19983.

Na pewne, chociaz mniejsze dysproporcje, wskazujg tez najnowsze dane staty-
styczne. Wedlug danych Gléwnego Urzedu Statystycznego (GUS) z 1999 r.%
przecigtna polska pensja kobiety wynosila 79% przeci¢tnego wynagrodzenia
mezczyzny (w 1998 r. wynosil on 82%). Najwieksza dysproporcja zarobkéw
miedzy kobietami a mezczyznami wystepowala w rzemiosle i handlu, kiedy to
wynagrodzenie kobiety wynosito 63% przecietnego wynagrodzenia mezczyzny.
Nawet w tak sfeminizowanej grupie zawodowej jak nauczyciele, zarobki kobiet
stanowily tylko 79% przeci¢tnego wynagrodzenia mezczyzny. W przedsiebior-
stwach zatrudniajacych powyzej 500 oséb, zarobki kobiet stanowig tylko 69%
przecietnego wynagrodzenia mezczyzny. Wsrdd oséb zarabiajacych ponizej Sred-
niej, kobiety stanowig 75%, za$ mezczyzni tylko 25%. Wsr6d os6b zarabiajgcych
najlepiej, mezczyzni stanowig 80%, a kobiety tylko 20%°¢.

Por. G. Domaniski, Zadowolony niewolnik. Ossolineum 1990.

Raport cytowany za: Federacja na rzecz Kobiet i Planowania Rodziny. Biuletyn 1999 Nr 5(13), s. 5.
Federacja na rzecz Kobiet i Planowania Rodziny Biuletyn 1998 Nr 9 i 10.

35 Rocznik Statystyczny Rzeczpospolitej Polskiej 2000, Rok LX, Warszawa, s. 164.

3¢ Por. Polskie kobiety w latach 90. raport Centrum Praw Kobiet, Warszawa 2000, s. 63.
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Dalszych danych na temat nieréwnosci ptacowych miedzy kobietami a mez-
czyznami dostarcza raport Panstwowej Inspekcji Pracy dotyczacy przestrze-
gania przez pracodawcéw przepisow dotyczacych ochrony pracy kobiet oraz
zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w latach 1997-199937. Wyniki kon-
troli wykazaly, ze u 29% pracodawcéw wystepowalo zjawisko dyskryminacji
kobiet przy ustalaniu wysoko$ci wynagrodzenia za prace. Aczkolwiek w ba-
danych zaktadach ogélem zarobki kobiet byty tylko 0 2% w 1998 r. a 0 8% w
1999 r. nizsze niz mezczyzn, niemniej jednak w niektérych dziatach zatrud-
nienia jak np. w obstudze dysproporcje na niekorzys$¢ kobiet byly znacznie
wyzsze (np. w 1999 r. kobiety zarabialy 79% wynagrodzenia mezczyzn).
Nalezy podkresli¢, ze badanie ograniczono do czterech kryteriéw: tresci
przepiséw placowych, wieku, stazu pracy i poziomu wyksztalcenia (pomija-
jac np. takie kryteria jak rodzaj stanowiska i wykonywang prace, system awan-
sowania). Uzyskane wyniki doprowadzily autoréw badan do konkluzji, iz
»wprawdzie nie wskazuja jednoznacznie na istnienie dyskryminacji w zakre-
sie ustalania wynagrodzenia za prace dla pracownikéw obu plci, uprawdo-
podobniajg jednak twierdzenie, ze kobiety nie sg traktowane na réwni z mez-
czyznami na kilku szczeblach w hierarchii stanowisk”.

Minimalne wynagrodzenie ustanowione jest w polskiej Konstytucji (art. 65
ust. 4). Jak juz wyzej wspomniano, Kodeks pracy stanowi, iz okresla je Mi-
nister Pracy i Polityki Socjalnej (art. 77.4 k.p.). Upowaznienie Ministra (a
wiec wladzy wykonawczej) do okreslania ptacy minimalnej budzi zastrzeze-
nia w kontekscie powotanego wyzej przepisu Konstytucji, ktory stanowi,
iz: ,Minimalng wysoko§¢ wynagrodzenia za prace lub sposéb ustalania tej
wysokoSci okres§la ustawa”, czyli akt prawny uchwalany przez wtadze usta-
wodawczg (Parlament).

Najnizsze wynagrodzenie ma charakter powszechny i dotyczy wszystkich za-
trudnionych w ramach stosunku pracy. Zarzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z 29 stycznia 1998 w sprawie najnizszego wynagrodzenia za pracg pra-
cownikéw?® okresla wysokos¢ najnizszego wynagrodzenia kwotowo dla pracow-
nikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy®.

Raport Panstwowej Inspekeji Pracy ,,Ocena prze przestrzegania przez pracodawcdéw przepi-
séw dotyczacych ochrony pracy kobiet oraz zakazu dyskryminacji ze wzgledu na plec”, za-
mieszczony w Prawo i Pleé. 2000 Nr 2 s. 28-31.

3% Dz. U. 1998, Nr 16 poz. 74.

Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy powoduje zmniejszenie tej kwoty w propor-
cji, w jakiej pozostaje uzgodnione przez strony wymiar czasu pracy do pelnego wymiaru obo-
wigzujacego na stanowisku pracy lub w zawodzie. J. Skoczynski. Wynagrodzenie najnizsze
(w:) Encyklopedia prawa pracy i ubezpieczefi spolecznych.
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Polska ratyfikowata Europejska Karte Socjalng, z wylaczeniem jednak ust. 1 art. 4
tej Konwencji*’. W zwigzku z tym najnizsze wynagrodzenie w naszym kraju nie
musi by¢ rozumiane jako ptaca rodzinna tj. wyznacznik placy zapewniajacej pra-
cownikowi i jego rodzinie godziwy poziom zycia w rozumieniu tego przepisu.

Niemniej przepis art. 13 k.p. zalicza do podstawowych zasad prawa pracy pra-
wo do godziwego wynagrodzenia, odsytajac w tym zakresie do ocen pozapraw-
nych. Polska zwigzana jest réwniez postanowieniami Miedzynarodowego Paktu
Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych z 1966 r., nakazujacego pro-
wadzenie polityki spolecznej uwzgledniajacej prawo kazdej osoby do korzysta-
nia ze ,stusznych i korzystnych warunkéw pracy” obejmujacej w szczegblnosci
wynagrodzenie zapewniajgce przynajmniej ,stuszng” place.

2. ROWNE TRAKTOWANIE KOBIET I MEZCZYZN
W ZAKRESIE DOSTEPU DO ZATRUDNIENIA, SZKOLEN
ZAWODOWYCH I AWANSOW ORAZ WARUNKOW PRACY

Dyrektywa Rady 76/207/EEC z 9 lutego 1976 roku o wprowadzeniu w Zycie
zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnie-
nia, szkolen zawodowych i awanséw, oraz warunkéw pracy

2.1 Krajowe ramy prawne dotyczace zasady rownego
traktowania kobiet i m¢zczyzn. Postanowienia ogodlne

Zasada réwnego traktowania zostala zapisana w art. 33 ust. 2 Konstytucji, w
nastepujacych stowach: ,, Kobieta i mezczyzna majg w szczegdlnosci rowne pra-
wo do ksztalcenia, zatrudnienia i awanséw (...), do zabezpieczenia spolecznego
oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci pu-
blicznych i odznaczen”.

Zasada rownego traktowania kobiet i me¢zczyzn w dziedzinie pracy zostala po-
nadto wymieniona w art. 11.2. k.p. jako szczegdlny przyktad réwnosci pracow-
nikow bez wzgledu na pte¢ w stosunkach pracy.

40 Tekst Konwencji wraz ze wskazaniem przepisow, ktére wigzg Polske opublikowano w Dz. U.

1999 Nr 8 poz. 67.
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Polskie prawo dodatkowo gwarantuje kobietom i mezczyznom réwnos$¢ w za-
kresie poszukiwania pracy. Ustawa z 14 grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i prze-
ciwdziataniu bezrobociu*' stanowi, iz posrednictwo pracy (polegajace na udzie-
laniu pomocy bezrobotnym i innym osobom poszukujacym pracy w uzyskaniu
odpowiedniego zatrudnienia) opiera si¢ m.in. na zasadzie réwnosci Oznacza ona
obowigzek powiatowych urzedéw pracy do udzielania wszystkim poszukujacym
pracy pomocy w znalezieniu zatrudnienia, bez wzgledu m.in. na pleé¢ (art. 12
ust. 2, pkt. 3 ustawy)*2.

Zasade te wspiera zasada jawnosci, w mysl ktorej kazde wolne miejsce pracy
zglaszane do urzedu pracy jest podawane do wiadomosci wszystkim poszukuja-
cym (art. 12 ust. 2 pkt. 4 ustawy).

Wprawdzie wsrdd przyczyn dyskryminacji prawo polskie nie wymienia stanu cy-
wilnego lub sytuacji rodzinnej, niemniej fakt, iz katalog przyczyn dyskryminacji
zawarty w zaréwno art. 11 .3 k.p. jak i w cytowanej wyzej ustawie o zatrudnieniu
ma charakter otwarty, pozwala uwzgledni¢ rowniez powyzsze okolicznosci.

2.2 Pojecie dyskryminacji za wzgledu na pled.
Definicja, sankcje

Prawo polskie nie zawiera definicji dyskryminacji ze wzgledu na pteé. Jednak
w zwigzku z tym iz w $wietle Konstytucji RP (art. 91) ratyfikowana umowa
miedzynarodowa, po jej ogloszeniu w Dzienniku Ustaw Rzeczypospolitej Pol-
skiej, stanowi cze$¢ krajowego porzadku prawnego i jest bezposrednio stoso-
wana, chyba ze jej stosowanie jest uzaleznione od wydania ustawy, mozna po-
wiedziel, iz w prawie polskim obowigzuje np. definicja dyskryminacji w
zatrudnieniu zawarta w art. 1 ratyfikowanej przez RP Konwencji MOP Nr
111, ktéra jako jedng z przyczyn dyskryminacji wymienia pleé, czy tez defini-

4 Tekst jednolity Dz. U. 1997 Nr 25, poz. 128 ze zm.

2 Art. 12.1 PoSrednictwo pracy polega na udzielaniu pomocy bezrobotnym i innym osobom

poszukujgcym pracy w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnienia oraz pracodawcom w znale-
zieniu odpowiednich pracownikéw. 2. Posrednictwo pracy prowadza powiatowe urze¢dy pra-
cy. PoSrednictwo pracy jest wykonywane nieodplatnie i opiera si¢ na nastepujacych zasadach:
1)dostgpnosci ustug posrednictwa dla wszystkich os6b poszukujacych pracy oraz dla praco-
dawcow, 2) dobrowolnosci — oznaczajgcej wolne od przymusu korzystanie z ustug posrednic-
twa pracy przez poszukujacych pracy, 3) roéwnosci — oznaczajacej obowigzek powiatowych
urzedéw pracy udzielania wszystkim poszukujacym pracy pomocy w znalezieniu zatrudnie-
nia, bez wzgledu na ich narodowos$¢, przynaleznos$é do organizacji politycznych, spolecznych,
na pleé, wyznanie i inne okolicznosci, 4) jawnosci — oznaczajacej, ze kazde wolne miejsce
pracy zgloszone do urzgdu podawane jest do wiadomosci poszukujacym pracy”.
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cja dyskryminacji ze wzgledu na pleé¢ przewidziana w art. 1 Konwencji o elimi-
nacji wszelkich form dyskryminacji kobiet.

Prébe definicji dyskryminacji zawartg w art. 11.3.k.p. podjal takze Sad Najwyz-
szy. W orzeczeniu z 10 wrzeSnia 1997 r. m.in. stwierdzit: ,,Dyskryminacjg w
rozumieniu art. 11.3. k.p. jest pozaprawne pozbawienie lub ograniczenie praw
wynikajacych ze stosunku pracy albo nieréwnomierne traktowanie pracowni-
kow ze wzgledu na pleé, wiek, niepetnosprawnos¢ (...), a takze przyznanie z
tych wzgledéw niektérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych ko-
rzystaja inni pracownicy, znajdujacy sie w tej samej sytuacji faktycznej i praw-
nej”®¥. W wyroku z dnia 13 lutego 1997 r. SN uznal, ze ,,Jakakolwiek szykana i
dyskryminacji w stosunkach pracy miedzy innymi ze wzgledu na pleé ( ...) pra-
cownika jest niedopuszczalna. Dyskryminacja oznacza przede wszystkim mniej
korzystne ksztaltowanie sytuacji jednego pracownika w poréwnaniu z innymi.
Przy potwierdzeniu takiego zarzutu i wykazaniu gotowosci do pracy, nie mozna
wykluczyé roszczenia pracownika opartego na podstawie art. 81 k.p”** (dot.
wynagrodzenia przystugujacego pracownikowi za czas niewykonywania pracy z
przyczyn dotyczacych).

Pojecie réwnosci i dyskryminacji definiowat tez wielokrotnie Trybunat Konstytu-
cyjny. Jak wykazywano w orzeczeniu z dnia 9 marca 1998 # zasada réwnosci
znajduje zastosowanie tylko do regulowania sytuacji podmiotéw podobnych, tam
gdzie takiego podobienstwa nie ma, nie moga wchodzi¢ w gre zakazy i nakazy
wynikajgce z zasady réwnosci. Nie kazde zroznicowanie sytuacji podmiotéw po-
dobnych jest konstytucyjnie niedopuszczalne. Nalezy bowiem odrézni¢ dyferen-
gjacje od dyskryminacji. Odmienne traktowanie czyli dyferencjacja nie stanowi
naruszenia Konstytugji jezeli przemawiajg za tym istotne argumenty, ktére musza:
mieé charakter relewantny i racjonalnie uzasadniony, charakter proporcjonalny
oraz muszg pozostawaé w jakim$ zwigzku z innymi wartoSciami, zasadami czy
normami konstytucyjnymi uzasadniajgcymi odmienne potraktowanie podmiotow
podobnych. O konstytucyjnie zakazanej dyskryminacji mozna méwié dopiero w
sytuacji, gdy badana regulacja nie czyni zado$¢ powyzszemu testowi.

Zasady te ulegly uszczegélowieniu w innych orzeczeniach dotyczacych pracow-
niczych przepiséw emerytalnych, w §wietle r6znicujgcych wiek uprawniajacy do
nabycia Swiadczen z tego tytutu, ktéry wynosi dla kobiet 60 lat i 65 lat dla mez-
czyzn. Uregulowanie to bylo postrzegane jako dyskryminacja zar6wno me¢zczyzn
(bo musieli dla osiggniecia swiadczen dtuzej pracowac), jak i dla kobiet, w sytu-

4 TPKN 246/97, OSNAP 1998, Nr 12, poz. 360.
# TPKN 5/97, OSNAP 1997, Nr 20, poz. 398.
U 7/87, Orzecznictwo Trybunalu Konstytucyjnego 1998, s. 14.
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acji gdy uprawnienie to byto traktowane jako obowiazek zakonczenia stosunku
pracy, nawet gdy kobieta wyrazala gotowos¢ dalszego jej Swiadczenia oraz gdy
krétszy okres sktadkowy niekorzystnie odbijat si¢ na wysokosci $wiadczen eme-
rytalnych. Nalezy przy tym podkreslié, ze Trybunat Konstytucyjny nigdy nie za-
kwestionowal konstytucyjnosci samego zréznicowania, opowiadajgc sie tym sa-
mym za dopuszczalno$cig przyznania kobietom dodatkowych uprawnien, w
poréwnaniu z mezczyznami, uwzgledniajacych ich szczegélne uwarunkowania
biologiczne i rodzinne, z zastrzezeniem jednak, o ile zmierzaja one do rozszerze-
nia i umocnienia statusu i roli kobiety. Réwnoczesnie jednak zaznaczyl, iz z uwa-
gi na to, ze ,ich celem jest zagwarantowanie faktycznej realizacji zasady réwno-
uprawnienia, a takze przezwyciezanie tradycyjnych pogladéw i stereotypow
panujacych w spoleczenstwie, za nie do przyjecia nalezy uznaé podejmowanie na
ich tle dziatan , ktorych efektem jest ograniczenie rownosci plci”.

Jak juz wspomniano art. 11. 3 k.p. zabraniajgc dyskryminacji do stycznia 2002
roku nie przewiduje zadnej sankgji za stosowanie praktyk dyskryminacyjnych
przez pracodawce. Ochrona przed dyskryminacjg ze wzgledu na pleé byta wiec
stabsza, niz np. ochrona pracownika przed dyskryminacja ze wzgledu na przyna-
leznos¢ zwigzkowa** . W Swietle wspomnianego juz art.18(3d) k.p. po zmianach
wprowadzonych w 2001 r. “Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyl zasade
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn, ma prawo do odszkodowania w wyso-
kosci nie nizszej niz najnizsze wynagrodzenie za prace i nie wyzszej niz sze$cio-
krotno$¢ tego wynagrodzenia”.

2.3 Krajowe ramy prawne dotyczace rownego
traktowania kobiet i m¢zczyzn w zakresie dostepu
do zatrudnienia, szkolen zawodowych i awansow
oraz warunkow pracy

Do 2002 roku, w zasadzie, brak byto mozliwosci bezposredniego dochodzenia
przez pracownice jej uprawnien, naruszonych w wyniku dyskryminacji*’. Doty-
czy to zwlaszcza sytuacji dyskryminujacego traktowania z zakresie przyjecia do
pracy. Pracodawcy czesto odmawiaja przyjecia kobiet do pracy w obawie, iz beda

46

W $wietle art. 35 ust. 1 pkt. 3 ustawy o zwiazkach zawodowych z 23 maja 1991 r. (Dz. U.
1991 Nr 55, poz. 234) kto w zwigzku z zajmowanym stanowiskiem lub pelniong funkcjg
dyskryminuje pracownika z powodu przynaleznosci do zwigzku zawodowego, pozostawania
poza zwigzkiem zawodowym lub wykonywania funkcji zwigzkowej podlega karze grzywny”.

4 L. Florek. T. Zielinski. Prawo pracy. III wyd. C. H. Beck 2000, s. 27.
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korzystaé one z uprawniefi przyslugujacym im w zwigzku z macierzynstwem.
Odmowa przyjecia do pracy w takiej sytuacji nie uzasadnia roszczenia o zawar-
cie umowy o prace. Obowigzujace prawo nie przewiduje tez wprost mozliwosci
wystgpienia w takiej sytuacji na droge sadowa. Nalezy jednak podzieli¢ poglad,
iz odmowa przez pracodawce zatrudnienia, oparta na kryteriach dyskryminuja-
cych, stanowi dzialanie bezprawne. Osobie poszkodowanej przystuguje zatem
roszczenie o naprawienie szkody z tytutu czynu niedozwolonego na podstawie
art. 415 k.c.*®, dochodzone jednak na drodze normalnego procesu cywilnego,
bez odrebnosci przystugujacych pracownikowi przed sgdem pracy.

Sytuacja pod tym wzgledem ulegla poprawie po wejsciu w zycie noweli 2001. W
nowowprowadzonym przepisie art. 18(3b) par.1 pkt. 1 kp. wyraznie zaznaczo-
no, ze za naruszenie zasady rOwnego traktowania uwaza si¢ roznicowanie przez
pracodawce sytuacji pracownikéw jednej plci, ktérego skutkiem jest m.in. od-
mowa nawigzania lub kontynuowania stosunku pracy.

W literaturze przedmiotu przedstawiano takze inne mozliwosci wykorzystania
obowigzujagcego prawa dla przeciwdziatania takim praktykom dyskryminacyj-
nym. Rownoczesnie dostrzegano trudnosci z wykorzystaniem ich w praktyce.
Jedna z takich koncepcji jest oparcie powddztwa na podstawie ogdlnej normy
zawartej w art. 189 k.p.c., w mysl ktérej powdd moze zgdaé ustalenie przez sad
istnienia lub nieistnienia stosunku prawnego lub prawa , gdy ma w tym interes
prawny. Mozliwos¢ ta jednak praktycznie nie byta wykorzystywana, co by¢ moze
wigzalto sie z tym, ze problem granic dopuszczalnosci korzystania z tej formy
ochrony prawnej jest kontrowersyjny* .

Ponadto teoretycznie rzecz biorgc mozna bylo réwniez w sytuacji dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢ ukaraé pracodawce lub osobe dziatajaca w jego imieniu kara
grzywny za naruszenie przepisow o ochronie pracy kobiet na podstawie art. 281
pkt.5 k.p. Niemniej jednak przepisu tego nie stosuje sie do dyskryminacji kobiet
w zakresie przyjecia do pracy lub uksztaltowania warunkéw pracy®°.

Jedynie w razie dyskryminujacego ze wzgledu na pte¢ rozwigzania umowy o
prace byto calkowicie jasne, ze pracownik moze przed sadem pracy dochodzié
swoich uprawnien, tgcznie z odszkodowaniem. Wynikato to z faktu, ze zar6wno

4 K. Raczka (w:) M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczniski, Kodek pracy, Komentarz, Wydawnictwo
Prawnicze, Warszawa 1999, s. 37.

4 T. Erecinski, J. Gudowski, M. Jedrzejewska. Komentarz do kodeksu postgpowania cywilnego,

Cze$¢ I, t. 1. Wydawnictwo Prawnicze, Warszawa 1997, s. 305.

S0 L. Florek. Ekspertyza: ,,Rownos¢ traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie prawa pracy”.

Urzad Komitetu Integracji Europejskiej. Prawo pracy. Cz¢s¢ I. Opracowanie analityczne War-
szawa 1998, s. 168.
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rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem jak i bez wypowiedzenia musi
by¢ uzasadnione. Dyskryminacja pracownika przez pracodawce w tym zakresie
mogla wiec prowadzi¢ do zakwestionowania zasadnosci rozwigzania umowy o
prace, co pociggalo za sobg konieczno$¢ przywrocenia pracownika do pracy albo
zasadzenie mu przez sad pracy odszkodowania (art. 45 par. 2 k.p. oraz art. 56
k.p.), w wysokosci nie przekraczajacej jednak 3 miesiecznego wynagrodzenia
(art. 47.1. k.p. i art. 58 k.p.).

Nowela z 2001 r. wyjasnila sytuacje prawng pracownika w tym zakresie. Miano-
wicie we wspomnianym juz art. 18(3b) uznano réwniez wyraznie za naruszenie
zasady rownego traktowania réznicowanie sytuacji pracownikéw ze wzgledu na
pteé, ktérego m.in. skutkiem jest ,,...pominiecie przy awansowaniu lub przyzna-
waniu innych $wiadczen zwigzanych z praca,... pominiecie przy typowaniu do
udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe”. Réwniez w tych
przypadkach pracownikowi stuzy wspomniana wyzej mozliwo$¢ ubiegania si¢ w
sadzie o odszkodowanie przewidziana w art. 18(3d) k.p.

Obowigzek rownego traktowania pracownikéw wylaczajacy jakakolwiek dys-
kryminacje nalezy do podstawowych obowigzkéw pracodawcéw. W swietle
wiec wspomnianego juz art.55 par. 1.1. k.p. ciezkie naruszenie tego obowiaz-
ku moze tez uzasadniaé rozwigzanie umowy o prac¢ przez pracownika bez
wypowiedzenia. Ustawodawca jednak nie wskazat jak nalezy rozumieé pojecie
ciezkiego naruszenia tego obowigzku pozostawiajagc ocene pracownikowi i
orzecznictwu sgdowemu. Nie ma wigc pewnosci, czy sad pracy uzna w kon-
kretnym przypadku, ze naruszenie zasady rownego traktowania kobiet i mez-
czyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, szkolenn zawodowych i awanséw,
oraz warunkoéw pracy za cigzkie naruszenie przez pracodawce podstawowych
obowigzkéw wobec pracownika. W razie, gdy sad podzieli zarzuty pracowni-
ka i uzna rozwigzanie przez niego umowy o prace z trybie natychmiastowym
za uzasadnione, przystuguje mu od pracodawcy odszkodowanie z okres wypo-
wiedzenia’!. Jezeli sad pracy nie dopatrzyl sic w zachowaniu pracodawcy ci¢z-
kiego naruszenia obowigzkéw i uznal, iz rozwigzania przez pracownika umo-
wy o prace bez wypowiedzenia nie byto uzasadnione, jak juz wspomniano wyzej,
pracodawcy przystuguje roszczenie wobec pracownika o odszkodowanie w
wysokoSci wyrzadzonej szkody (nie przekraczajacej jednak 3 miesiecznego
wynagrodzenia — art. 61.2 k.p.).

Zasady odszkodowania ustala rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja
1996 r w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz
wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkow wyréw-
nawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w k.p. Dz. U. 1996 Nr
62, poz. 289 ze zm.
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W 1992 r., wskutek interwencji Rzecznika Praw Obywatelskich oraz 6wcze-
snej Pelnomocniczki Rzadu do Spraw Rodziny, Kobiet i Mtodziezy, doszto do
uchylenia przepiséw zobowigzujacych pracodawcéw i biura posrednictwa pra-
cy do podziatu ofert dla kobiet i mezczyzn. Brak jednak zakazu takiego poste-
powania powoduje, ze legalne jest kierowanie ofert w ogloszeniach prasowych
np. tylko do kobiet z pewnej grupy wiekowej*? lub tylko do mezczyzn. Wpraw-
dzie w Swietle art. 12 ust. 3a ustawy o zatrudnieniu i bezrobociu w wersji z
2001 r. informacja pracodawcy o wolnym miejscu zatrudnienia lub miejscu
przygotowania zawodowego nie moze zawiera¢ wymagan dyskryminujacych
kandydatow ze wzgledu na pleé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, narodowosc,
przekonania, zwlaszcza polityczne lub religijne, ani ze wzgledu na przynalez-
no$¢ zwigzkowa, niemniej niejednoznacznos¢ tych przepiséw sprawia , ze ich
oddzialywanie nie jest wystarczajace.

W praktyce, w czasie rozméw kwalifikacyjnych kobietom czesto zadaje sie do-
datkowe pytania dotyczace ich sytuacji rodzinnej i planéw prokreacyjnych. Zda-
rza sie, ze warunkiem otrzymania pracy jest podpisanie o§wiadczenia, ze kobieta
nie bedzie korzystata z przystugujacych jej wolnych dni w przypadku choroby
dzieci. Niekiedy pracodawcy wymagaja od starajacych sie o prace mtodych ko-
biet zaswiadczen lekarskich o tym, iz nie sg w cigzy®3.

Warto zaznaczy¢, ze Rzecznik Praw Obywatelskich sygnalizowal, iz jako przejaw
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ nalezy uznac stosowanie zwolniefi grupowych,
w znacznie wiekszej licznie przypadkéw do kobiet niz mezczyzn’*.

2.5 Srodki ochronne dotyczace udzialu kobiet na rynku pracy

Przepis art. 10 Kodeksu pracy z jednej strony méwi o prawie kazdego do swo-
bodnie wybranej pracy, z drugiej za$ stanowi, iz: ,,z wyjatkiem przypadkéw
okreslonych w ustawie, nie mozna nikomu zabroni¢ wykonywania zawodu”.
Ustawa w postaci Kodeksu pracy przewiduje ograniczenia w dostepie do pra-

52 Kobieta nigdy nie jest we wlasciwym wieku do pracy: poki jest mtoda to przeszkoda s3 mate

dzieci — jesli je posiada. Jesli ich nie posiada, to przeciez zawsze moze je mieé. Gdy kobieta
przekroczy 35 rok zycia, jest traktowana przez pracodawcow tak jakby byla tuz przed zgonem”.
Por. Fragment jednego z wywiadéw przeprowadzonych w ramach focus group (w:) Wplyw
procesu prywatyzacji na potozenie kobiet. Kobiety polskie w gospodarce okresu transformacji.
Raport z badan, red. B. Zylicz. Centrum Praw Kobiet w 1999 r. Warszawa 2000 Nr 2, s. 53.

53 Tamze, s. 57.

54 T. Zielifiski. Raport na temat dyskryminacji w zatrudnieniu (w:) Materialy 15. Swiatowego

Kongresu Towarzystwa Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, 1997, s. 7.
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cy, ale wylacznie kobiet. Normy te okreSla sie jako wyraz ,,urzedowej opiekun-
czosci panstwa”s. W $wietle art. 176 k.p. nie wolno zatrudnia¢ kobiet przy
pracach szczegélnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia. Zakaz ten ma
charakter powszechny i bezwzgledny. Powszechno$¢ zakazu oznacza, iz doty-
czy on wszystkich pracodawcéw zatrudniajgcych kobiety, bez wzgledu na ro-
dzaju zawartej umowy o prace. Jego bezwzgledno$¢ wyraza sie w tym, ze pra-
codawca nie moze zatrudniaé pracownicy przy tych pracach, nawet za jej zgoda.
Pracownica, ktéra otrzymata polecenie wykonania takiej pracy moze odmowié
jej wykonania. Pracodawca, ktéry zatrudnia kobiety przy pracach objetych
wykazem dopuszcza sie naruszenia przepiséw o ochronie pracy kobiet i podle-
ga karze grzywny (art. 281 pkt.5 k.p.). Wyrazany jest rownocze$nie poglad, ze
jezeli pracodawca i pracownica z pelng Swiadomos$cig zawierajg umowe, w
mys$l ktorej rodzaj wykonywanej pracy nalezy do grupy prac wzbronionych
umowa jest niewazna, a pracownica w razie doznania szkody nie moze doma-
gal sie odszkodowania’®. Wykaz prac szczegdlnie ucigzliwych lub szkodliwych
dla zdrowia przy ktorych nie wolno zatrudniaé kobiet, okreslita Rada Mini-
strow w zalgczniku do rozporzgdzenia z 10 wrzesnia 1996 r. w sprawie wyka-
zu prac wzbronionych kobietom?”.

Do 1996 r. wykaz ten obejmowal tacznie 90 prac wzbronionych kobietom w 18
galeziach pracy. Obecne przepisy nie wymieniajg wprost prac zakazanych kobie-
tom, lecz raczej ustalaja najwyzsze dopuszczalne normy przy podnoszeniu, prze-
wozeniu i przenoszeniu ciezaréw przez kobiety, czyli wskazujg na czynniki szko-
dliwe dla zdrowia i ucigzliwe, przy ktorych istnieniu lub przekroczeniu praca
bedzie uznana za wzbroniona kobietom.

Ogolnie rzecz biorac do prac wzbronionych kobietom naleza: prace zwigzane z
okreslonym wysitkiem fizycznym i transportem ciezar6w oraz wymuszona po-
zycja ciala, prace w halasie i drganiach, prace pod ziemia ( z wyjatkiem okreslo-
nych stanowisk).

Stosownie do art. 104.1 par. 1 pkt. 6 k.p. regulamin pracy powinien wskazywac,
jakie prace w danym zakladzie s3 wzbronione do wykonywania dla kobiet. Nale-
zy podkreslié, iz kontrole Panstwowej Inspekcji Pracy wykazaly, iz najwiecej nie-
prawidlowosci stwierdzano wiasnie w zakresie obowigzku opracowania przez
pracodawce wykazu prac wzbronionych kobietom (u 37-40% badanych praco-
dawcow). Jest to jednak, jak sie wydaje raczej uchybienie tylko formalne, bo

Tamze, s. 52.

¢ A. Hintz (w:) Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zielifiski. Dom Wydawniczy ABC, 2000, s.
778 oraz U. Jackowiak. Sytuacja pracownicza kobiet, Gdanisk 1994, s. 44.

57 Dz. U. 1996 Nr 114, poz. 545.
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przypadkow faktycznego zatrudniania kobiet przy pracach im wzbronionych byto
niewiele (u 1,1%-1,7% pracodawcéw) i co wiecej liczba kobiet zatrudnianych
przy pracach wzbronionych , przy poréwnywalnym odsetku pracodawcow spa-
dla w 1999 r. ponad trzykrotnie w stosunku do 1998 r.%8.

W literaturze z zakresu prawa pracy sygnalizowano, ze ustalanie w przepisach
prawnych prac wzbronionych dla ogétu kobiet stanowi nadmierng ochrone pro-
wadzaca do dyskryminacji ze wzgledu na pteé®. Srodowiska kobiece wielokrot-
nie podnosily, ze wylacza to prawo kobiet do swobodnego wyboru pracy, ogra-
nicza z goéry ich mozliwosci zawodowe bez wzgledu na indywidualne
predyspozycje i preferencje. Rownoczes$nie zastrzegano, ze ochrona pracy ko-
biet ma uzasadnienie w odniesieniu do kobiet w cigzy i w okresie karmienia® .

Niemniej jednak male s3 szanse na rychlg zmiane tych przepisow. Wiaze sie to
przede wszystkim z faktem, ze Rzad RP uwaza metode polegajacg na ustanowie-
niu obowigzku przeprowadzania kazdorazowo oceny ryzyka ewentualnie grozg-
cego danej kobiecie na danym stanowisku, za zbyt kosztowng®'. Rzad RP nie-
wiele podejmuje efektywnych srodkéw ochronnych, majacych na celu zwickszenie
udziatu oraz dostepu kobiet do rynku pracy®?. Wigze sie to m.in. z sygnalizo-
wang juz politykg prorodzinna, ktérej jednym z gtownych zalozen jest rozwigza-
nie probleméw w zatrudnieniu poprzez ,,wypchnigcie” kobiet z rynku pracy do
domu. Nalezy zaznaczyé, ze kobiety zarowno pracujace jak i bezrobotne, na
ogo6l bardzo negatywnie postrzegajg zmiany, jakie zaszly na rynku pracy w Polsce

58 Raport Pafistwowej Inspekcji Pracy. Ocena przestrzegania przez pracodawcéw przepiséw do-

tyczacych ochrony pracy kobiet oraz zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pteé, opubl. m.in.
(w:) Prawo i Pte¢. Kwartalnik Centrum Praw Kobiet.2000, Nr 2, s. 29.

Por. np. U. Jackowiak, Sytuacja pracownicza kobiet. Lex. Wydawnictwo Prawnicze. Gdansk
1994, 5. 18, a takze T. Zielifiski. Raport na temat dyskryminacji w zatrudnieniu (w:) Materialy
15. Swiatowego Kongresu Towarzystwa Prawa Pracy i Ubezpieczefi Spolecznych, 1997, s. 52.

59

¢ Por. m.in. U. Nowakowska (w:) Wplyw procesu prywatyzacji na polozenie kobiet. Kobiety

polskie w gospodarce okresu transformacji. Raport z badan, red. B. Zylicz. Centrum Praw
Kobiet w 1999 r. Warszawa 2000 Nr 2, s. 13.

Por. Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej. Propozycja dostosowania prawa polskiego do
regulacji wspolnotowych w zakresie rownego traktowania kobiet i mezezyzn (w:) Réwnosé
praw kobiet i mezczyzn. Ustawodawstwo Unii Europejskiej i Rady Europy, Orzecznictwo
Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci oraz Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka.
Teksty i komentarze. Centrum Praw Kobiet. Warszawa 2000, s. 181.

61

62

Takie dziatania przewidywat przyjety przez Rade Ministréw w 1997 r. Krajowy Program Dzia-
tania na Rzecz Kobiet, stanowiacy realizacje Pekiniskiej Platformy Dziatania. Brak dostatecz-
nych informacji dla stwierdzenia w jakim zakresie program ten podlega realizacji. Por. P
Kotodziejczyk. Dostosowanie prawa w dziedzinie polityki spolecznej-podstawowe kierunki
zmian prawa polskiego Osrodek Informacji Rady Europy. Centrum Europejskie Uniwersytetu
Warszawskiego. Biuletyn 2000 Nr 2, s. 110.
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w latach dziewieldziesigtych® . Stopa bezrobocia, z matymi wahnieciami stale
rosnie, i to w szybszym tempie w odniesieniu do kobiet niz mezczyzn (podczas
gdy w 1998 r. wéréd mezczyzn wynosita 9,3% oraz wsrdd kobiet 12,2%, to w
1999 r odpowiednio 14,4%oraz 18,4%). Wedtug danych prowadzonego co
kwartal przez GUS od 1992 r., ankietowego Badania Aktywnosci Ekonomicznej
Ludnosci (BAEL) na reprezentatywnej probie mieszkancéw Polski, stopy bezro-
bocia kobiet pozostawaly wyzsze o 23,8-37,6% od stép bezrobocia mezczyzn.

Niemniej podejmowane préby zaradzenia bezrobociu, nie zawierajg szczegdl-
nych odniesient do kobiet®, aczkolwiek poszczegdlne powiatowe urzedy pracy
nieraz maja specjalne, adresowane do kobiet oferty np. w zakresie szkolenia
majgcego na celu reorientacje zawodowa.

Statystyki prowadzone przez Krajowy Urzad Pracy i przez powiatowe urzedy
pracy nie dostarczaja informacji na temat liczby os6b bezrobotnych pobieraja-
cych gwarantowane zasitki okresowe, a jednoczesnie objetych formami aktywi-
zacji zawodowej. Analiza sytuacji bezrobotnych samotnych matek pozwolita
uznad, ze Srednio rocznie 50 tys. kobiet powinno by¢ objetych takimi formami
pomocy, ktére doprowadzityby jak najwiekszg liczbe rodzin niepetnych do sa-
modzielnosci ekonomicznej. Obecnie obowigzujace regulacje ustawy o zatrud-
nieniu i bezrobociu oraz propozycje ich zmian dajg priorytet dzialaniom ostono-
wym dla rodziny, nie troszczac sie o aktywizacje zawodowa matek czy Swiadczenie
im pomocy w godzeniu aktywnoS$ci zawodowej z opiekg nad dzieckiem. W lite-
raturze postuluje sie zmiane sytuacji®®.

Duzg aktywno$¢ w zakresie radzenia sobie z bezrobociem kobiet wykazujg ko-
biece organizacje pozarzadowe. Jednakze, z powodu ograniczonych srodkéw
finansowych, tylko niewielka liczba kobiet moze z tego korzystaé. Oczekiwano,
ze $rodki bedace w dyspozycji tych organizacji wzrosna, gdy zostang im przeka-

6 B. Zylicz. Kobiety Polskie w gospodarce okresu transformacji. Wyniki pogtebionych wywia-

déw grupowych, przeprowadzonych przez Centrum Praw Kobiet w 1999 r. Prawo i Ple¢
2000 Nr 2, s. 33.

Por. np. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 9 lutego 2000 r. w sprawie
szczegbtowych zasad prowadzenia poSrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego, organizo-
wania szkolef bezrobotnych, tworzenia zaplecza metodycznego dla potrzeb informacji zawo-
dowej i poradnictwa zawodowego oraz organizowania i finansowania klubéw pracy. Dz. U.
2000 Nr 12 poz. 146.

% Polityka spoteczna wobec rodzin samotnych matek w Polsce. Materialy konferencyjne. War-
szawa 15 stycznia 2001 r. Instytut Spraw Publicznych, tekst powielany, a takze B. Klos. Pomoc
dla bezrobotnych samotnych matek. Uwagi do projektu ustawy o zmianie ustawy o zatrudnie-
niu i przeciwdziataniu bezrobociu.Druk Sejmowy nr 2314. Biuro Ekspertyz Sejmu. Wydzial
analiz ekonomicznych i spotecznych. Styczen Informacja nr 773.
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zane $rodki z funduszu PHARE. W kazdym razie, wsparcie udzielane przez Rzad
polski organizacjom kobiecym zajmujacych sie przeciwdzialaniem bezrobociu
wérdd kobiet jest kwestionowane.

2.5 Zakaz zwalniania

Przed wejSciem w zycie noweli z 2001 roku, nie istnialy zadne prawne srodki
chronigce pracownikéw przed zwolnieniem z pracy przez pracodawce, w odwe-
cie za wszczecie przez pracownika jakiegokolwiek postgpowania w celu wymu-
szenia stosowania zasady réwnego traktowania. Brak takiej szczegdlnej regula-
cjiwynikal przede wszystkim z przyjetej w kodeksie pracy konstrukeji ochrony
przed wypowiedzeniem, ktéra opierata si¢ na ogdlnej klauzuli zasadnosci wypo-
wiedzenia (art. 45 k.p.). Na tej podstawie orzecznictwo wypracowalo katalog
przyczyn, ktére dostatecznie uzasadniajg wypowiedzenie. Brak bylo natomiast
w prawie polskim katalogu przyczyn, ktére nie moga stanowié¢ podstawy roz-
wigzania stosunku pracy (tzw. katalogu negatywnego). Nie oznaczalo to jednak,
iz pracownik w takiej sytuacji bytby catkowicie pozbawiony ochrony. Ochrona
taka sprowadzala si¢ jednak przede wszystkim do badania zasadnosci wypowie-
dzenia czy rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia, a nie do ustalenia
czy przyczyng rozwigzania stosunku pracy jest wystgpienie ze skarga przeciwko
pracodawcy z tytutu naruszenia zakazu dyskryminacji ¢. W projekcie rzado-
wym zmiany kodeksu z marca 2001 pracy przewidziano zakaz zwalniania pra-
cownika z tej przyczyny.

Od 1 stycznia 2002 obowigzuje nowy przepis Kodeksu pracy (art. 18(3e), w
mysSl ktorego ,,Korzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z ty-
tutu naruszenia przez pracodawce zasady rownego traktowania kobiet i mez-
czyzn nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez praco-
dawce stosunku pracy lub rozwigzanie tego stosunku bez wypowiedzenia”.

¢ L. Florek. Ekspertyza: ,Réwno$¢ traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie prawa pracy” (w:)

Urzad Komitetu Integracji Europejskiej, Prawo pracy. Cze$é I.Opracowanie analityczne Warsza-
wa 1998, s. 170. W $wietle orzecznictwa Sadu Najwyzszego wypowiedzenie umowy o prace na
czas okreslony, gdy przyczyna wypowiedzenia sa wysuwane przez pracownika zarzuty pod adre-
sem pracodawcy, wymaga szczeg6lnie wnikliwej analizy. Tylko wyrazne przekroczenie przez
pracownika granic krytyki moze pozbawi¢ pracownika ochrony przyznanej mu przez prawo
pracy w takim przypadku. Wyrok SN z 12 lipca 1977 r., IPRN 91/77. W innym orzeczeniu Sad
Najwyzszy podkreslal, iz o przyjeciu zasadno$ci wypowiedzenia umowy o prace powinny, z
reguly decydowa¢ przyczyny dotyczace sfery pracy. Za naruszenie obowigzkéw pracowniczych
nie moze by¢ natomiast poczytane zachowanie si¢ pracownika, wynikajace z kompetencji prze-
widzianych wprost w ustawue, chocby zawieralo elementy krytyki pod adresem dyrektora. Wyrok
SN z dnia 21 lutego 1997 r., I PKN 9/97, OSNAPiUS 1997/20 poz. 399.
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2.6 Zawody kobiece i mgskie

W prawie polskim przyktadem rozwigzania prawnego przeciwdzialajgcego kla-
syfikowaniu zawodow jako typowo kobiece lub meskie jest uregulowanie para-
grafu 2 ust. 2 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 9 lutego
2000 w sprawie szczegbtowych zasad prowadzenia posrednictwa pracy, porad-
nictwa zawodowego, organizowania szkolen bezrobotnych, tworzenia zaplecza
metodycznego dla potrzeb informacji zawodowej i poradnictwa zawodowego
oraz organizowania i finansowania klubéw pracy®”, ktéry przewiduje, iz zgto-
szenie pracodawcy o wolnym miejscu zatrudnienia i miejscu przygotowania za-
wodowego do powiatowego urzedu pracy nie moze zawiera¢ wymagan dyskry-
minujgcych kandydatéw ze wzgledu na pteé, wiek, narodowosé, wyznanie i inne
okolicznosci.

2.7 Rozwiazania prawne dotyczace molestowania seksualnego

W prawie polskim nie ma definicji molestowania seksualnego, tego pojecia nie
uzywa si¢ tez w Kodeksie pracy. W zwiazku z tym trudno powiedzie¢ jedno-
znacznie, w jakim zakresie jest ono zakazane. W 1996 r. do kodeksu pracy wpro-
wadzono nowy przepis art. 11.1 stwierdzajacy, ze ,,Pracodawca jest obowigzany
szanowac godnos$¢ i inne dobra osobiste pracownika”. Uregulowanie to pozosta-
je w zwigzku z zaleceniami Komisji Europejskiej w sprawie ochrony godnosci
kobiet i mezczyzn w pracy z 27 listopada 1991 r. Niemniej jednak tak ogdlnie
ujety przepis nie spelnia wystarczajgco swej funkcji informacyjnej®®. Jest on po-
nadto nieprecyzyjny w tym sensie, iz mogg powsta¢ watpliwosci co do tego, czy
chroni on tylko pracownika przed molestowaniem w formie szantazu seksualne-
go uprawianego bezposrednio przez pracodawce (sytuacja okreslana jako quid
pro quo), czy ochrona ta obejmuje réwniez sytuacje, gdy pracodawca dopuszcza
do tego, by jego pracownik byt narazony na molestowanie seksualne przez in-
nych pracownikéw lub np. klientéw. Wprawdzie w literaturze przedmiotu wy-
razany jest poglad, ze nie ma przeszkéd do uznania odpowiedzialnosci praco-
dawcy rowniez w drugiej grupie w takiej sytuacji®, jednakze biorgc pod uwage
adresatéw kodeksu pracy, lepiej by bylo gdyby wynikato to wprost i jednoznacz-
nie z omawianego przepisu. Ponadto, przepis ten uzywa okreslenia ,,pracodaw-

¢ Dz. U. 2000, Nr 12 poz. 146.

68

M. Fuszara, E. Zielifiska. Oblicza dyskryminacji, ,,Rzeczpospolita” z 21 grudnia 1998 r.

¢ 1. Boruta, Ochrona débr osobistych pracownika, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne 1998, Nr

2,s. 23-24 oraz ]. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Tekst ujednolicony. Komentarz. Warsza-
wa 1996, s. 45-46.
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ca”, co oznacza, ze norma ta nie ma zastosowania do fazy nawigzywania stosun-
ku pracy, kiedy jeszcze nie ma stosunku pracy. Kandydat na pracownika moze
wiec poszukiwaé ochrony wylacznie na gruncie prawa cywilnego™.

Kodeks pracy nie przewiduje wprost w zadnym z przepisow sankcji z powodu
naruszenia przez pracodawce godnosci osobistej pracownika. Nie oznacza to jed-
nak, ze prawo do poszanowania godnosci jest prawem bezroszczeniowym, tzn. ze
nie wynika z niego indywidualne roszczenie pracownika, ktérego mégltby docho-
dzié na drodze sadowej’! . Pracownikowi przystuguje ochrona godnosci (na réwni
z innymi dobrami osobistymi) z mocy art. 23 i 24 k.c. w ramach ktérej moze on
zadaé: po pierwsze zaniechania takiego dzialania, po drugie w razie dokonanego
naruszenia, dopetnienia czynnosci potrzebnych do usunigcia jego skutkéw, po trze-
cie, jesli poniost szkode, zgodnie z art.24 par. 2 k.c. jej naprawienia ,, na zasadach
og6lnych” tj. na podstawie przepiséw kodeksu cywilnego o odpowiedzialnosci za
szkod¢ wyrzadzong z winy sprawcy czynu niedozwolonego (art. 415 i nast. k.c), z
zado$¢uczynieniem pieni¢znym za doznang krzywde wlacznie (art. 448 k.c.).

Razgce naruszenie przez pracodawce obowigzku szanowania godnosci pracow-
nika moze by¢ podstawg rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez
wypowiedzenia na podstawie art. 55 par. 1 k.p.

Podstawe roszczen pracownika, ktory zostal narazony na molestowanie seksual-
ne mogg rowniez stanowié przepisy dotyczace dyskryminacji ze wzgledu na pleé
(art. 11.3.k.p.). Dotyczy to jednak gtéwnie jednej z form molestowania seksual-
nego, w postaci szantazu seksualnego’?, kiedy to molestowanie jest rownocze-
$nie dyskryminacjg, czyli gdy mamy do czynienia ze zbiegiem podstaw z art.
11.1. 1 11.3 k.p. W takiej sytuacji wybdr podstawy dochodzenia roszczen nalezy
do osoby molestowanej”? .Podkresla si¢ jednak nie bez racji, ze zbyt ogdlne unor-
mowanie zakazu dyskryminacji w art. 11.3 k.p. rodzi powazne problemy juz na
etapie formutowania roszczen pracownika’™ . Dlatego tez nalezy uznaé, ze w Polsce
dalej idacg ochrone zapewnia zakwalifikowanie molestowania jako zachowania

70 1. Boruta, Ochrona dobr osobistych pracownika. Praca i Zabezpieczenie Spoleczne, 1998 Nr 2, s. 20.

71

J. Wratny (w:) J. Wratny, D. Kotowska, B. Skulimowska, J. Szczot: Nowy kodeks pracy z
komentarzem, Warszawa 1999, s. 17

72 Wtedy bowiem odrzucenie okreSlonego zachowania przez dang osobe lub poddanie si¢ mu

stanowi¢ bedzie podstawe do podjecia decyzji dotyczacej danej osoby. Por szerzej E. Zielifiska,
Molestowanie seksualne w ustawodawstwie Unii Europejskiej (w:) Rowno$¢ praw kobiet i
mezczyzn. Ustawodawstwo Unii Europejskiej i Rady Europy,Orzecznictwo Europejskiego Try-
bunatu Sprawiedliwosci oraz Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka. Teksty i komentarze.
Centrum Praw Kobiet. Warszawa 2000, s. 175.

L. Boruta, Ochrona débr osobistych pracownika. Praca i Zabezpieczenie Spoteczne, 1998 Nr 2,'s. 23.

74 Tamze, s. 24.
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naruszajacego godnosé. Podstawe ochrony stanowi wowczas art. 23 i 24 k.c.
oraz art. 11.1. k.p.

Nie jest przesadzone, czy w przypadku gdyby pracodawca zwolnit pracownice z
pracy za to, ze nie ulegla szantazowi seksualnemu istnieje mozliwos¢ ukarania
go grzywng za wykroczenie okreSlone w przepisie art. 281 pkt. 3 k.p. Niektorzy
autorzy nie przewiduja takiej ewentualnosci’ ; inni, teoretycznie rzecz biorac,
takg mozliwos$¢ dopuszczajg’.

W przypadku molestowania seksualnego mozna roéwniez méwié o naruszeniu
przez pracodawce przewidzianego w art. 15 oraz art. 94 pkt. 4 k.p. obowigzku
zapewnienia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy”” . W
literaturze przedmiotu wyrazana zostala nawet teza, ze jeSli pracodawca nie po-
dejmuje dziatan prewencyjnych takich jak okreslenie np. w regulaminie zacho-
wan, ktore s3 uznawane za molestowanie seksualne i jako takie zakazane, nie
przewidzi sankgji za nieprzestrzegania tego zakazu, nie przeprowadza odpowied-
niego szkolenia pracownikéw w tym zakresie lub nie okresla procedury skargo-
wej dla osoby uwazajacej sie za ofiare molestowania, to mozna zarzuci¢ mu na-
ruszenie obowigzkéw przewidzianych w art. 15 oraz w przepisie art. 94 pkt. 1,4,
i 10 k.p. i ukaraé grzywna nad postawie art. 283 par. 1 k.p”®. Nie zostala ona
jednak zaakceptowana w praktyce Panistwowej Inspekcji Pracy.

Czyn bedacy zachowaniem o znamionach molestowania seksualnego poza tym,
iz moze stanowi¢ delikt cywilny lub naruszenie przepiséw prawa pracy moze
takze w niektorych wypadkach by¢ kwalifikowany jako przestepstwo lub wy-
kroczenie. W kodeksie karnym istnieje szczegblny przepis nastawiony na kara-
nie sytuacji molestowania okreslanych jako quid pro quo w postaci odpowie-
dzialnosci za naduzycie stosunku zaleznosci. W $wietle art. 199 k.k. Kto, przez
naduzycie stosunku zaleznosci lub wykorzystanie krytycznego potozenia, do-
prowadza inng osobe do obcowania plciowego lub do poddania sie innej czyn-

75 E. Baran, K. W. Baran. Wykroczenia przeciwko prawom pracownika po nowelizacji art. 281 i

282 k.p. Prawo i Prokuratura 1997, Nr 10, s. 107.

76 J. Warylewski, Molestowanie seksualne w miejscu pracy,Wydawnictwo Prawnicze Lex. Sopot
1999, s. 90.

W wyroku z dnia § marca 1970 r. Sad Najwyzszy podkreSlat, ze ,,obowigzek pracodawcy
zapewnienia pracownikowi bezpiecznych warunki pracy dotyczy takze zapewnienia pracow-
nikowi bezpiecznego srodowiska pracy. Pracodawca uchybia temu obowigzkowi, jezeli wie-
dzac o stanie zagrozenia zycia lub zdrowia pracownika wywolanego bezprawnych zachowaniem
sie innego pracownika, nie podejmuje — mimo mozliwo$ci — zadnych staran w celu usuniecia
takiego stanu”. I OR 2/70 OSNCP 1970, Nr 11, poz. 205.

J. Warylewski, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, Wydawnictwo Prawnicze Lex. Sopot
1999, s. 37.
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nosci seksualnej albo do wykonania takiej czynnosci, podlega karze pozbawie-
nia wolnosci do lat 3. Molestowanie seksualne moze w zaleznosci od okoliczno-
Sci by¢ réwniez kwalifikowane w szczegblnosci jako przestepstwo zgwalcenia
(art. 197 k.k.), naruszenia nietykalnosci cielesnej (art. 217 par. 1 k.k.) lub znie-
wagi (art. 216 k.k.), zniestawienia (art. 212 k.k.), prezentowania tresci porno-
graficznych (art. 202 k.k.), znecania sie (art. 203 k.k.), ztosliwe lub uporczywe
naruszanie praw pracownika (art. 218 k.k.) albo wykroczenie nieobyczajnego
wybryku (art. 140 Kodeksu wykroczen) czy wywolania zgorszenia w miejscu
publicznym (art. 51 k.w.)

3. OCHRONA KOBIET W CIAZY PRZED ZAGROZENIAMI
WYNIKAJACYMI Z WYKONYWANIA OKRESLONYCH
RODZAJOW PRAC ORAZ ZWIAZANE Z TYM PRAWA PRACOWNICZE

Dyrektywa Rady 92/85/EC z 19 paZdziernika 1992 roku o wprowadzeniu srod-
kéw majgcych na celu poprawe bezpieczernstwa i higieny pracy kobiet w cigzy,
kobiet karmigcych piersig lub kidre niedawno urodzity.

3.1 Ramy prawne i zalozenia koncepcyjne

W polskim ustawodawstwie pracy nie ma definicji ,,pracownicy w cigzy”. Kodeks
nie zawiera tez obowigzku powiadomienia pracodawcy o zaj$ciu w ciaze, a jedynie
obowigzek stwierdzenia stanu cigzy zaswiadczeniem lekarskim (art. 185 k.p.). W
zwigzku jednak z ustalona linig orzecznictwa Sadu Najwyzszego, pracownica moze
skutecznie powolywac si¢ na uprawnienia przystugujace jej w zwigzku z cigzg do-
piero po zawiadomieniu pracodawcy o tym zdarzeniu, a w razie kwestionowania
przez pracodawce stanu lub zaawansowania cigzy- od chwili ztozenia Swiadectwa
lekarskiego™ . Wyrazany jest rowniez poglad, ze jezeli pracownica nie przedstawi
pracodawcy za$wiadczenia lekarskiego, a stan cigzy jest widoczny w sposéb nie
budzacy watpliwosci, pracodawca bedzie ponosit petng odpowiedzialnos$¢ za nie-
przestrzegania przepisdw o ochronie pracy kobiet w cigzy®.

Pojecie ,,pracownica, ktéra niedawno urodzita” nie funkcjonuje w polskim jezy-
ku prawniczym. Za pordéd uwaza sie zakonczenie cigzy trwajacej co najmniej

7 L. Florek, T. Zielifiski, Prawo pracy. 3 wyd., C. H. Beck 2000, s. 257.

80

M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczyniski, Kodeks pracy — komentarz, red. Z. Salwa, Warszawa
1999, s. 509.
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pelne 22 tygodnie. Wczesniejsze zakonczenie cigzy jest poronieniem, tym sa-
mym pracownicy nie przystuguje urlop macierzynski tylko zasitek chorobowy za
czas niezdolnosci do pracy z powodu choroby.

Do pojecia ,pracownica karmigca piersig” nawigzuje art. 187 k.p. gwarantujacy
takiej pracownicy przerwy na karmienie dziecka piersig (dwie potgodzinne, zas
przy czasie pracy trwajacym minimum 6 godzin dziennie, przy 4 godzinach —
jedna przerwa), ktore wlicza sie do czasu pracy i traktuje w zakresie prawa do
wynagrodzenia tak, jakby pracownica $wiadczyla w tym czasie prace. W litera-
turze przedmiotu podkresla sie, ze fakt karmienia dziecka piersig powinien by¢
dokumentowany, co oznacza, iz na zadanie pracodawcy pracownica powinna
przedstawi stosowne za$wiadczenie lekarskie®! . Nalezy dodad, ze zaden przepis
nie okresla wieku dziecka, do ktérego pracownica moze korzystaé z przerwy na
karmienie. W razie watpliwosci, czy pracownica nadal karmi pracodawca moze
zadaé aktualnego zaswiadczenia lekarskiego.

3.2 Ocena zagrozenia bezpieczenstwa i zdrowia kobiety
w ciazy a obowiazki pracodawcy

Na podstawie wykazu prac wzbronionych kobietom okreSlonych w rozporza-
dzeniu z 10 wrzesnia 1996 r.**. kazdy pracodawca ma obowiazek ustali¢ wykaz
prac wzbronionych kobietom w ogole, kobietom w cigzy i w okresie karmienia
piersia, wystepujacych w danym zakladzie. Wykaz ten powinien by¢ zawarty w
regulaminie pracy(art. 104.1 par. 1 pkt. 5 k.p.). Jak juz podnoszono, z corocz-
nych sprawozdan Generalnego Inspektora Pracy wynika, ze jedng z najczeSciej
odnotowywanych nieprawidlowosci jest brak zaktadowego wykazu prac wzbro-
nionych kobietom, badz tez niewlasciwe jego ujmowanie polegajace na mecha-
nicznym przepisywaniu rodzajow prac, okreSlonych w rozporzadzeniu Rady
Ministréw bez odniesienia do prac faktycznie wystepujacych u danego praco-
dawcy. Podkresla sig, iz jest to spowodowane czesto brakiem znajomo$ci mierni-
kéw wymienionych w wykazie®> .

W mysl art. 227 par. 1 pkt. 2 k.p. oraz par. 39 rozporzadzenia Ministra Pracy i
Polityki Spolecznej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepisow
bezpieczefistwa i higieny pracy®*, pracodawca jest obowigzany na swoj koszt

8t A. Hintz (w:) Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zielifiski. Dom Wydawniczy ABC, 2000, s. 821.
82 Dz. U. 1996, Nr 114, poz. 545.

83 A. Hintz (w:) Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zielifiski. Dom Wydawniczy ABC, 2000, s. 782.
8 Dz. U, 1997 Nr 129 poz. 844.
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przeprowadzaé badania i pomiary czynnikéw szkodliwych dla zdrowia przy okre-
Slonych pracach i rejestrowad oraz przechowywaé wyniki tych badafi i pomia-
row oraz udostepniaé je pracownikom.

Czestotliwos¢ dokonywania przez pracodawce pomiaru czynnikéw szkodliwych
dla zdrowia okreSla rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z 9
lipca 1996 r. w sprawie badan i pomiaréw czynnikéw szkodliwych dla zdrowia
w Srodowisku pracy®*. Rodzaj badan i pomiaréw czynnikéw okresla decyzja
wlasciwy inspektor sanitarny, brak jednak decyzji nie zwalnia pracodawcy od
ustawowego obowigzku dokonywania tych pomiaréw.

Stosownie do art. 226 k.p. pracodawca obowigzany jest informowac wszystkich
pracownikéw o ryzyku zawodowym, ktére wigze si¢ z wykonywang pracg oraz
o zasadach ochrony przed zagrozeniami w trybie przewidzianym w regulaminie
pracy (art. 104.1. par. 1 pkt.8 k.p.). Informacja taka powinna by¢ przekazywana
pracownikowi nie tylko w chwili podejmowania pracy, ale w kazdym przypadku
zmian w ryzyku zawodowym badz tez w razie pojawienie si¢ nowych zagrozen.

Obowigzki pracodawcy

Przepisy k.p. nie zawierajg wyraznego obowigzku pracodawcy podejmowania
dziatan w celu dokonania pomiaru zagrozen w kazdym indywidualnym przy-
padku powiadomienia go przez pracownice o stanie cigzy badz tez o tym, ze
karmi piersig dziecko. Brak tez wyraznego obowigzku po stronie pracodawcy
powiadomienia pracownicy w cigzy o zagrozeniach, jakie wynikajg dla jej zdro-
wia i bezpieczenstwa z powodu warunkéw wykonywanej pracy. Przyjmuje sie
jednak, ze obowigzek ten wynika z ogdlnego przepisu art. 226 k.p. adresowane-
go do wszystkich pracownikéw. Pojawiajacy sie w czasie zatrudnienia stan cigzy
i karmienia piersig u konkretnej pracownicy jest nowa okolicznosciag powodu-
jaca zmiane dotyczacego jej ryzyka 8.

Przepis art. 179 k.p. stanowi, ze pracodawca jest obowigzany przenies¢ do innej
pracy kobiete w cigzy, ktéra dotychczas byta zatrudniona przy pracy wzbronio-
nej kobietom w cigzy, a takze gdy wprawdzie nie jest ona zatrudniona przy pracy
wzbronionej, lecz przedlozyla orzeczenie lekarskie stwierdzajace, ze ze wzgledu
na stan cigzy nie powinna wykonywac pracy dotychczasowe;j.

Przeniesienie to ma charakter obligatoryjny, to jest powstaje z mocy prawa (ex lege)
i jest niezalezne od przyzwolenia pracownicy. Po ustaniu przyczyn uzasadniajacych

8 Dz. U. 1996, Nr 86 poz. 394.

8¢ T. Bificzycka. Ochrona kobiet w cigzy i w okresie macierzyfistwa w prawie wspélnotowym i w

polskim ustawodawstwie pracy. Praca i Zabezpieczenie Spoleczne 1998, Nr 5, s. 19.
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przeniesienie do innej pracy, pracodawca jest obowigzany zatrudni¢ kobiete przy
pracy okre§lonej w umowie o prace (art. 178 par. 3 k.p.). Przepis ten nie zawiera
warunku, aby inna praca, do ktérej pracownica ma by¢ przeniesiona odpowiadata
jej kwalifikacjom. Obowiazuje jedynie warunek, ze ma to by¢ praca dozwolona ko-
biecie w ciazy. Jezeli przeniesienie do innej pracy powoduje obnizenia wynagrodze-
nia pracownicy przystuguje dodatek wyréwnawczy (art. 179 art. 2 k.p.).

Do wejscia w zycie noweli z 2001 roku, Kodeks pracy nie normowatl sytuacji, co
musi zrobié¢ pracodawca, gdy przeniesienie pracownicy do innej pracy nie jest
mozliwe technicznie i/lub obiektywnie. W doktrynie powszechnie jednak uzna-
wano, ze w takiej sytuacji pracodawca powinien zwolni¢ pracownice z obowigz-
ku $wiadczenia pracy, jednakze w takim przypadku jest zobowigzany wyplacaé
jej wynagrodzenie, takie jakie otrzymywalaby gdyby pracowala®”. Po ustaniu
przyczyn uzasadniajacych przeniesienie kobiety w ciazy do innej pracy, praco-
dawca obowigzany jest zatrudnié zainteresowang przy pracy okreslonej w umo-
wie o prace (art. 179 par. 3 k.p.).

Podkreslano takze, ze za niedopatrzenie nalezy uznawac brak w kodeksie pracy
wyraznego przepisu ustanawiajgcego obowigzek przeniesienia do innej pracy
kobiety w okresie karmienia, jezeli wykonuje ona prace objeta wykazem prac
wzbronionych kobietom karmigcym.

Brak ten uzupetnita nowela z 2001 r., wprowadzajac obowiazek pracodawcy do
przeniesienia pracownicy w cigzy lub karmigcej dziecko piersig zatrudnionej przy
pracach, ktérych wykonywanie wiaze si¢ z narazeniem na kontakt z czynnikami
szkodliwymi dla zdrowia lub niebezpiecznymi, badz jesli to niemozliwe, obo-
wigzek catkowitego zwolnienia takiej pracownicy ze $§wiadczenia pracy, z zacho-
waniem prawa do dotychczasowego wynagrodzenia. Ponadto wprowadzono
obowigzek dostosowania warunkéw pracy pracownic zatrudnionych przy pra-
cach wzbronionych kobietom w cigzy lub karmigcym dziecko piersig oraz pra-
cownic legitymujacych si¢ zaSwiadczeniem lekarskim stwierdzajagcym przeciw-
wskazania zdrowotne do wymagan okreSlonych w przepisach lub skrocenia ich
czasu pracy (art. 179 kp w nowym brzmieniu).

3.3 Prace wzbronione kobietom

W polskim ustawodawstwie szersza jest niz przewidziana w prawie wspolnoto-
wym ochrona przewidziana dla kobiet w ciazy i w okresie karmienie przede wszyst-

87 U. Jackowiak (w:) Kodeks karny z komentarzem, red. U. Jackowiak, Gdansk 1996, s. 425, A.
Hintz (w:) Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zielifiski. Dom Wydawniczy ABC, 2000, s. 796.
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kim ze wzgledu na warunki wykonywania pracy, a takze zakaz wykonywania prac
grozacych ciezkimi urazami fizycznymi i psychicznymi, ktorych wyliczenie nie jest
wyczerpujace. Cytowane juz rozporzgdzenie Rady Ministrow z 10 wrzesnia 1996
r. w zalgczniku wyr6znia prace wzbronione: kobietom w ogéle, kobietom w cigzy
oraz w okresie karmienia, oraz tylko kobietom w okresie karmienia. Wykaz prac
wzbronionych w okresie karmienia zawiera wylgcznie jedng dodatkowa pozycje:
prace przy otwartych Zrodlach promieniowania jonizujacego.
Wykonywanie prac wzbronionych kobietom w ogdle (np. prac gérniczych pod
ziemig) tym bardziej jest wzbronione kobietom w cigzy i w okresie karmienia. Do
prac wzbronionych tylko kobietom w cigzy i w okresie karmienia zalicza sie ok. 20
dodatkowych lub zmodyfikowanych pozycji obejmujacych w szczeg6lnosci:

*  prace, przy ktorych najwyzsze warto$ci obciazenia praca fizyczng mie-

rzone wydatkiem energetycznym netto na wykonywanie pracy przekra-

czajg 2900k] na zmiang robocza;

*  prace przy récznym podnoszeniu, przenoszeniu i przewoyeniu ciéyarow
o masie przekraczajfcej IL wartouci ustalonej dla wszystkich kobiet nie
bédfcych w cifyy lub w okresie karmienia;

*  prace w pozycji wymuszonej (na kleczkach, w pochyleniu);
*  prace w pozydji stojacej tacznie ponad 3 godziny w czasie zmiany roboczej,

e prace w warunkach, w ktorych wskaznik PMV jest mniejszy lub wickszy
od okreslonej wartosci;

e prace w Srodowisku, w ktorym wystepuja nagle zmiany temperatury
powietrza w zakresie przekraczajagcym 15 stopni Celsjusza;

*  prace nurkdéw oraz wszystkie prace w warunkach podwyzszonego lub
obnizonego ci$nienia;

e prace stwarzajace ryzyko zakazenia wirusem: zapalenia watroby typu B, ospy
wietrznej, potpasca, rozyczki, HIV, cytomegalii, pateczka listeriozy, toksoplazma;

*  prace przy obsludze zwierzat dotknigtych chorobami zakaznymi i inwazyjnymis
*  prace w narazeniu na dzialanie czynnikéw rakotworczych® ;

*  prace w narazeniu na wymienione substancje chemiczne, niezaleznie od
ich stezenia w Srodowisku pracy (np. otéw ijego zwigzki, rtec i jej zwigzki,
syntetyczne estrogeny, leki cytostatyczne, mangan, wegla dwusiarczek);

88 Okreslonych w rozporzadzeniu Ministra Zdrowia 1 Opieki Spolecznej z dnia 11 wrze$nia

1996 r. w sprawie czynnikow rakotwoérczych w srodowisku pracy oraz nadzoru nad stanem
zdrowia pracownikéw zawodowo narazonych na te czynniki.Dz. U. 1996 Nr 121, poz. 571.
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* prace w narazeniu na dzialanie rozpuszczalnikéw organicznych, jezeli
ich stezenie w $rodowisku pracy przekracza warto$¢ 1/3 najwyzszych
dopuszczalnych stezen;

*  prace w wymuszonym rytmie pracy (np. na taSmie);
e prace wewnatrz zbiornikéw i kanatow;

e prace stwarzajace ryzyko ciezkiego urazu fizycznego lub psychicznego
np. gaszenie pozaréw, usuwanie awarii;

e prace z materiatami wybuchowymi;

e pracy przy uboju zwierzat hodowlanych oraz obstudze rozptodnikéw.

3.4 Praca w nocy

Kodeks pracy stanowi, ze kobiety w cigzy nie wolno zatrudnia¢ w porze nocne;j
ani w godzinach nadliczbowych. Nie wolno tez jej delegowaé bez jej zgody poza
stale miejsce zamieszkania (art. 178 par. 1 k.p.). Zakazem objete jest takze za-
trudnianie kobiet w cigzy w wymiarze powyzej 8 godzin na dobe, nawet jezeli w
danym zaktadzie pracy przedluzenie dziennego czasu pracy ponad ten wymiar
bylo rekompensowane wolnymi dniami od prac (art. 129.5. k.p.).

Zakazy te nie dotyczg expressis verbis kobiet karmigcych piersig ani tez tych,
ktére niedawno urodzily. Niemniej przepis art. 178 par. 2 k.p.k stanowi, ze ko-
biety opiekujacej sie dzieckiem w wieku do czterech lat nie wolno, bez jej zgody,
zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych ani w porze nocnej, jak réwniez delego-
wac poza stale miejsce pracy. Zakazy te majg jednak zawsze charakter wzgledny
tzn. obowiazujg gdy kobieta nie wyraza zgody. Z mocy art. 189 par. 1 k.p. z
prawa tego mogg korzystaé réGwniez pracownicy-mezczyzni.

Zakaz pracy w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej obowigzuje od chwili
przedlozenia pracodawcy zaswiadczenia lekarskiego stwierdzajacego stan cigzy. Za-
kaz ten, jak juz wspomniano ma charakter bezwzgledny, co oznacza, ze musi by¢
przestrzegany, nawet jeSli pracownica wyrazi zgode na prace w tych godzinach.

Jezeli z przeniesieniem pracownicy w cigzy do pracy w porze dziennej wigze sie
obnizenie wynagrodzenia, przystuguje jej dodatek wyréwnawczy, chociazby ro-
dzaj wykonywanej przez nig pracy nie zostal zmieniony®’.

Sad Najwyzszy wyrazil rowniez poglad, ze cigza ani ochrona kobiety w cigzy nie

8 Uchwata SN z 15 marca 1979 r., V PZP 13/78, OSNCP 1979, s. 6 poz. 110.
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mogg stanowic przestanek pozbawienia jej cz¢sci dochodu i orzekl, iz pracowni-
cy-lekarzowi przystuguje dodatek wyréwnawczy przewidziany w art. 179 par. 2
k.p., jezeli poprzednio petnita nocne dyzury zakladowe, za ktére otrzymywata
dodatkowe wynagrodzenia, a ze wzgledu na cigze nie moze ich petnic®.

3.5 Urlop macierzynski

Nabycie prawa do urlopu macierzyfiskiego jest zwigzane z urodzeniem dziecka
W czasie pozostawania w stosunku pracy. Jest to uprawnienie osobiste pracowni-
cy, ktére moze by¢ wykorzystane tylko w naturze. Pracodawca ma bezwzgledny
obowiazek udzielenia pracownicy urlopu macierzyfiskiego. Udziela go na pod-
stawie badz zaswiadczenia lekarskiego o przewidywanej dacie porodu, badz w
razie porodu w szpitalu na podstawie zaswiadczenie o dacie odbycia porodu
(art. 180 par. 1 k.p.).

Urlop macierzyniski ma w zasadzie charakter nieprzerwany (wyjatek stanowi sy-
tuacja, gdy dziecko po porodzie przebywa w szpitalu- art.181 k.p.). Urlop na
warunkach urlopu macierzyniskiego, ale w nizszym wymiarze 14 tygodni lub 4
tygodni, w zaleznosci od wieku dziecka przystuguje takze pracownicy, ktora przy-
jeta dziecko na wychowanie i wystgpita do sagdu opiekuficzego z wnioskiem o
wszczecie postepowanie w sprawie przysposobienia dziecka albo wystepuje jako
rodzina zastepcza(art. 183 k.p., art. 189.1. par. 2 k.p.).

W 1999 r.°! doszto do wydluzenia czasu trwania urlopu macierzynskiego, ktory
od 2001 r. wynosi 26 tygodni lub 39 tygodni w przypadku urodzenia wigcej niz
jednego dziecka przy jednym porodzie (zamiast jak uprzednio odpowiednio: 16 i
26 tygodni). Decyzja ustawodawcy w tym zakresie byta krytykowana przez $rodo-
wiska feministyczne, jako zmniejszajgca i tak niskg konkurencyjnos¢ kobiet na
rynku pracy. Pomimo krytyki, nie zrezygnowano z okreslenia obligatoryjnego
wymiaru urlopu macierzyniskiego po porodzie, oraz pozostawiono bez zmian za-
sade, iz urlop ten przez caly ustawowy okres przystuguje wylacznie kobiecie.

Skrécenie urlopu macierzynskiego nastepuje w przypadku urodzenia dziecka
martwego lub zgonu dziecka w ciggu pierwszych 6 tygodni (do 10 tygodni- art.
180 par. 4 k.p.) albo w przypadku rezygnacji z wychowania dziecka i oddania go
do adopgji (do 8 tygodni po porodzie — art. 182 k.p.).

% Uchwata SN z 28 maja 1994 r., I PZP 6/94, OSNAPiUS 1994, Nr, 8 poz. 125.

o1 Ustawa z 19 listopada 1999 o zmianie ustawy Kodeks pracy. Dz. U. z 1999 Nr 99, poz. 1152.
W 2000 roku przejSciowo urlop ten wynosit odpowiednio 20 i 30 tygodni.
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Jak juz wspomniano, w mys$l art. 180 par. 2 k.p. co najmniej 4 tygodnie urlopu
macierzyfiskiego mogly przypadaé przed przewidywang data porodu. Przepis
ten, wprowadzony w 1999 r., zastapil uregulowanie, w mysl ktérego przed po-
rodem obligatoryjne byto wziecie 2 tygodni urlopu macierzynskiego. W prakty-
ce jednak urlop ten najczesciej nie byt wykorzystywany. Wynikato to zar6wno z
trudnosci precyzyjnego okreslenia daty porodu, jak i z niecheci pracownic do
wykorzystywania urlopu przed porodem, w celu maksymalnego zwigkszenia
okresu bezposredniej opieki nad dzieckiem, po porodzie. Poprzez zmiang usta-
wodawstwa usankcjonowano powszechna praktyke wykorzystywania catego
urlopu po urodzeniu dziecka.

Réwnoczesnie jednak wprowadzono stan prawny odbiegajacy od standardéw
wspolnotowych.

W literaturze mozna bylo jednak spotkaé poglad, podwazajacy to stwierdzenie,
w myS$l ktérego obowigzujacy przepis art. 180 par. 2 k.p. nalezy rozumie¢ jako
przewidujacy obligatoryjng cze$¢ urlopu macierzynskiego w wymiarze 4 tygo-
dni, ktéra powinna przypadaé przed porodem®.

Po porodzie przystuguje pozostata cz¢$¢ urlopu macierzynskiego, nie wykorzy-
stana przed porodem, az do wykorzystania pelnego wymiaru urlopu.

Okres urlopu macierzynskiego jest okresem pozostawania w stosunku pracy albo jest
uznawany za taki, ktéry podlega uwzglednieniu w og6lnym stazu pracy pracownicy,
od ktérego s uzaleznione niektore prawa pracownicze (np. do urlopu wypoczynko-
wego, premii jubileuszowej, itp.)”. Jest takze uznawany jako okres sktadkowy przy
ustalaniu prawa do emerytury i renty oraz przy obliczaniu wysokosci tych Swiadczen™.

Uregulowanie dotyczace urlopu macierzynskiego ma charakter ustawowy. Prze-
pisy prawa pracy gwarantujg pracownikom ochron¢ minimalnego standardu
uprawnien. W zwigzku z tym, teoretycznie rzecz biorgc, mozna sobie wyobrazic
sytuacje, ze w umowie zostanie okreSlony dtuzszy niz w kodeksie pracy okres
przystugujacego pracownicy urlopu macierzyfniskiego.

W mysl art. 184 k.p. za czas urlopu macierzynskiego pracownicy przystuguje zasi-
lek macierzynski na zasadach i warunkach okreslonych odrebnymi przepisami.
Uprawnienie do zasitku macierzynskiego zostato okre$lone w art. 29-31 ustawy z

%2 A. Hintz (w:) Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zielifiski. Dom Wydawniczy ABC, 2000, s. 800.

93

M. Gersdorf, M. Izycka-Raczka, J. Jagielski, K. Raczka. Zasitki. Komentarz do ustawy o §wiad-
czeniach pieni¢znych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby lub macierzynstwa. Prze-
glad Ubezpieczen 2000, s. 30.

Artykut 2 ust.1 pkt. 5 ustawy z dnia 17 pazdziernika 1991 r. o rewaloryzacji emerytur i rent.
Dz. U. 1991 Nr 104, poz. 450 ze zm.

94
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dnia 25 czerwca 1999 o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzynstwa’ . Miesieczny zasitek macierzynski wynosi 100
% wynagrodzenia, przy przyjeciu jako podstawy wymiaru przecigtnego miesiecz-
nego wynagrodzenia wyplacanego pracownicy z 6-ciu miesiecy kalendarzowych
poprzedzajacych miesigc, w ktorym powstato prawo do zasitku. W razie $mierci
ubezpieczonej lub porzucenia przez nig dziecka zasitek macierzynski przystuguje
ubezpieczonemu ojca dziecka lub innemu ubezpieczonemu cztonkowi najblizszej
rodziny, jezeli przerwa zatrudnienie lub inng dzialalno$¢ zarobkowa w celu spra-
wowania osobistej opieki nad dzieckiem (art. 29 ust. 4 ustawy).

Pracownicy ubezpieczonej (lub innej osobie ubezpieczonej), ktora urodzita dziecko
przystuguje ponadto jednorazowy zasitek porodowy wysokosci 20 % przeciet-
nego miesi¢gcznego wynagrodzenia®.

Jak na to wskazujg powyzsze rozwazania, przepisy dotyczace urlopu macierzyfiskie-
go kilkakrotnie ulegly zmianom. Po raz ostatni mialo to miejsce na mocy noweli z
2001 r. Zmienita ona tytul rozdzialu, w ktérym przepisy dotyczace tego urlopu s3
uregulowane na “Uprawnienia pracownikéw zwigzane z rodzicielstwem”. Bylo to
nastepstwem stworzenia mozliwosci przez ustawe wykorzystania czeci tego urlopu
przez ojca dziecka, a nawet obydwojga rodzicow réwnocze$nie. Takze dlugosé urlo-
pu macierzyfiskiego ulegta ponownemu skréceniu w 2002 7. W obecnym stanie
prawnym pracownicy przystuguje urlop macierzyfiski w wymiarze 16 tygodni przy
pierwszym dziecku, przy drugim 18 tygodni, przy nastepnych dzieciach 26 tygodni.
Réwniez 26 tygodni przystuguje pracownicy w czasie przyjScia na $wiat bliznigt lub
trojaczkéw. Dwa tygodnie urlopu mozna wzigé przed przewidywang datg porodu.
Pracownica ma obowiazek wykorzysta¢ 14 dni tego urlopu macierzyfiskiego. Co do
pozostatych dwoch tygodni moze wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem o jego skro-
cenie, co pracodawca musi zaakceptowaé. O ile pracownica skroci urlop, z wnio-
skiem o wykorzystanie pozostalej czesci urlopu, z prawem do zasitku moze wystgpié
do swego pracodawcy ojciec wychowujacy dziecko (art. 180 kp w nowym brzmie-
niu). W $wietle omawianej ustawy obnizeniu ulegl wymiar urlopéw na warunkach
urlopéw macierzynskich przystugujacy pracownicom, ktore przyjety na wychowa-
nie i wystapily o adopcje dziecka. Niezaleznie od liczby dzieci, majg prawo do 16
tygodni urlopu. Warto dodaé, ze omawiana ustawa ograniczyta mozliwosci uzyska-
nia zasitku porodowego (ktéry przystugiwat dotychczas kazdej matce) tylko do oséb
najubozszych, a takze obnizyla jego wysokos¢.

% Dz.U. 1999, Nr 66, poz. 636 ze zm.

% Por. art. 27-28 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o §wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia

spolecznego.

7 Ustawa z dnia 21 grudnia 2001 w zmianie ustawy Kodeks pracy, Dz. U. 2001 Nr 154 poz.
1805. Weszla w zycie 13 stycznia 2002 r.
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Badania przedporodowe

Przepis art. 185 par. 2 k.p. stanowi, ze pracodawca jest obowigzany udzielaé
pracownicy ciezarnej zwolnienia od pracy na zlecone przez lekarza badania le-
karskiej przeprowadzane w zwigzku z cigza, jezeli badania te nie mogg by¢ prze-
prowadzone poza godzinami pracy. Za czas nieobecno$ci w pracy z tego powo-
du pracownica zachowuje prawo do wynagrodzenia obliczonego jak
wynagrodzenie za urlop?. Przepis ten jest wykorzystywany w praktyce.

3.6 Zakaz zwalniania a prawa pracownicze

Przepis art. 177 k.p. stanowi, ze pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani roz-
wigzaé umowy o prace z kobietg w cigzy (w razie jeSli umowa zostata juz wcze-
$niej wypowiedziana), a takze w okresie urlopu macierzynskiego. Zakaz ten nie
obowigzuje, jezeli istniejg powody uzasadniajace rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownicy, za$ reprezentujgca pracownice zaklado-
wa organizacja zwigzkowa wyrazita na to zgode. Rozwigzanie stosunku pracy
jest rowniez mozliwe w razie ogloszenia upadlosci lub likwidacji zaktadu® . Roz-
wigzanie stosunku pracy jest oczywiScie mozliwe w wyniku wypowiedzenia do-
konanego przez pracownice!® lub w drodze porozumienia stron. Nalezy jednak
podkreslié, ze ochrona przed zwolnieniem nie dotyczy pracownic zatrudnio-
nych na okres prébny nie przekraczajacy jednego miesigca'®. Poza tg sytuacjy
ochrong objete sg pracownice bez wzgledu na charakter zatrudnienia (réwniez
wykonujgce prace nakladczg) oraz forme wlasnosci zaktadu, w ktérym sg za-
trudnione (zakaz dotyczy tez pracownic zatrudnionych przez osoby fizyczna np.
pomocy domowych). Pewne odmiennosci w zakresie ochrony przewidziano w
odniesieniu do pracownic w cigzy lub korzystajacych z urlopu macierzyniskiego,
ktérych stosunek pracy powstaje z powotania, wyboru lub mianowania.

% Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 lipca 1996 r. w sprawie sposobu

ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego
podstawg obliczania odszkodowarn, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzeni oraz
innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy. Dz. U. 1996, Nr 62 poz. 289 ze zm.

% W razie niemoznoSci zapewnienia w tym okresie innego zatrudnienia pracownicy przystuguje

do dnia porodu zasitek w wysokosci zasitku macierzyinskiego.

100 Jezeli jednak pracownica w momencie wypowiedzenia nie wiedziala, Ze jest w cigzy, wowczas

moze uchyli¢ si¢ od o$wiadczenia woli jako ztozonego pod wplywem bledu i domaga¢ sig
ustalenia, ze umowa trwa nada. Wyrok SN z 3 lutego 1993 r., I PZP 72/92, nie publ.

101 Natomiast umowy terminowe, lub na okres prébny diuzszy niz 1 miesiac ulegaja przedtuzeniu

do dnia porodu.
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Nalezy podkresli¢, ze wspomniana juz ustawa z 21 grudnia 2001 r., skracajaca
urlopy macierzynskie zréwnata w kilku sytuacjach uprawnienia matki i ojca. A
mianowicie pracownikowi — ojcu przebywajgcemu na urlopie macierzynskim
moze pracodawca wypowiedzie¢ umowe tylko w razie upadlosci lub likwidacji
zakladu, chyba ze istniejg przestanki zwolnienia z winy pracownika. Jesli zwol-
nienie okaze si¢ niezgodne z prawem i sad przywrdci go do pracy, przystugiwaé
mu bedzie wynagrodzenie za caly okres pozostawania bez pracy. Dotychczas
podobna ochrona przystugiwata tylko kobietom na urlopach macierzynskich.

Nalezy doda¢, ze w okresie cigzy i urlopu macierzynskiego obowiazuje réwniez
zakaz wypowiadania warunkow pracy i ptacy. Wynika to z brzmienia art. 42 par.
1 k.p., zgodnie z ktérym przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie
odpowiednio do wynikajacych z umowy warunkéw pracy i placy'*>.

W razie niezgodnego z prawem rozwigzania stosunku pracy z pracownica w okre-
sie cigzy, urlopu macierzyfiskiego lub wychowawczego pracownicy przystuguja na
ogoblnych zasadach roszczenia zwigzane z bezprawnym rozwigzaniem umowy o
prace za wypowiedzeniem i bez wypowiedzenia. Réwniez w tym wypadku ochro-
na pracownicy w razie bezprawnego rozwigzania umowy o prace nie nastepuje ex
officio lecz dochodzi do skutku jedynie na zagdanie pracownicy. W razie naruszenia
zakazu rozwigzania przez pracodawce umowy o prace w okresie ochronnym pra-
cownicy przystuguje roszczenie, o ktérym mowa w art. 45 i 57 k.p., zwigzane z
rozwigzaniem umowy o prace z naruszeniem przepisOw prawa. Pracownica od-
wolujgca si¢ do sadu pracy ma, w zasadzie wg wlasnego wyboru!®, mozliwosé
odzyskania utraconego miejsca pracy (badz jego zachowania jezeli nie doszto jesz-
cze do rozwigzania stosunku pracy) badz uzyskania odszkodowania za bezprawne
dzialanie pracodawcy. W razie przywrécenia pracownicy do pracy i podjecia przez
nig pracy, kodeks pracy, zapewnia jej rekompensate uszczerbku majatkowego do-
znanego przez caly czas pozostawania bez pracy (art. 47 k.p. oraz art. 57 par. 2
k.p.). Okres za ktory pracownica uzyskala wynagrodzenie, podlega wliczeniu do
okresu zatrudnienia, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze (art. 51 k.p.)
Jezeli pracownik nie chce odzyskaé bezprawnie utraconego miejsca pracy przystu-
guje mu odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia z okres 2 tygodni do 3 mie-
siecy, nie nizsze jednak od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, niezaleznie od
wysokosci rzeczywiscie poniesionej szkody (art. 45 i 47 k.p. oraz 58 1 59 k.p.).

102 W razie zwolniefi grupowych z m.in. przyczyn ekonomicznych dopuszczalne jest ,,wypowie-

dzenie zmieniajace” z obowigzkiem wyréwnania takiej pracownicy réznicy w wynagrodzeniu,
dodatkiem wyréwnawczym.

103 W odréznieniu od innych pracownikéw zadanie kobiety w cigzy przywrécenia do pracy moze

by¢ tylko nieuwzgl¢dnione przez sad pracy gdy jest niemozliwe z powodu likwidacji lub upa-
dlosci zaktadu — art. 45 par. 3 k.p.
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Kontrola Panstwowej Inspekcji Pracy wykazata, ze sposréd zgltaszanych w 1998
r. skarg najwiecej dotyczylo wypowiadania uméw o prace kobietom w cigzy
oraz nie przedtuzania do dnia porodu umowy zawartej na czas okreSlony lub
czas probny (37%). Ok. 15% stanowily skargi na nie przenoszenie pracownic w
cigzy do innej pracy pomimo przedlozenia orzeczenia lekarskiego stwierdzajace-
go przeciwwskazania do wykonywania dotychczasowej pracy. Ok. 80% skarg
zostalo uznanych w calosci lub czesci za zasadne.

4. CIEZAR DOWODU W SPRAWACH O DYSKRYMINAC]JE
ZE WZGLEDU NA PEEC

Dyrektywa Rady 97/80/EC z 15 grudnia 1997 roku o cigzarze dowodu w spra-
wach o dyskryminacje ze wzgledu na ple¢

4.1 Ramy prawne dotyczace dyskryminacji posredniej
i specjalnych srodkow prawnych majacych na celu
stosowanie zasady rownego traktowania kobiet
1 me¢zczyzn

Dyskryminacja posrednia nie byla do niedawna wyraznie zdefiniowana w pra-
wie polskim. Niemniej jednak pojecie to na gruncie polskiego systemu prawa nie
bylto obce i pojawialo sie, zwlaszcza w interwencjach podejmowanych przez Rzecz-
nika Praw Obywatelskich. W szczegdlnosci wskutek skarg Rzecznika doszto do
zmiany przepisOw lub praktyki ich stosowania w zakresie dyskryminujgcego
posrednio kobiety uregulowania pozbawiajacego prawa do zasitku osoby, ktore
sg bezrobotne lecz pozostaja we wsp6lnym gospodarstwie domowym z malzon-
kiem osiggajacym dochody powyzej okreslonej wysokosci!™, uregulowan doty-
czacych mozliwosci tgcznego opodatkowania dochodéw przez rodzicéw samot-
nie wychowujacych dzieci'® (rodziny matek samotnie wychowujacych dzieci
stanowig ok. 13% rodzin, podczas gdy samotnych ojcow — 2%) 1°¢.

104 RPO/94115/92 1I1.
105 RPO/109986/921V z 15 grudnia 1992 r.
106 RPO/145965/ 941 z 15 kwietnia 1994 r.
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Jak juz sygnalizowano, zar6wno w polskim prawie pracy, jak i w prawie cywil-
nym oraz administracyjnym przewidziano §rodki wdrazania zasady rownego trak-
towania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, szkolenia zawo-
dowego, awansu i warunkéw pracy, jednakze, z uwagi na trudnosci w ich
stosowaniu, nie s one w praktyce stosowane. Mozna takze skorzystaé z opisane;j
wyzej procedury rozjemczej o charakterze ogblnym.

Zasadnicza zmiana w tym zakresie zostala wprowadzona przez nowele z 2001 r.,
ktora definiuje dyskryminacje poSrednig oraz przewiduje szczegdlne srodki wdra-
zania zasady rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn. Zmiany te zostaly omowio-
ne powyzej. Warto dodaé, w tym miejscu, ze definicja unijna dyskryminacji po-
Sredniej jest bardziej rozbudowana od przyjetej w noweli z 2001 r. Ponadto pewnym
niedostatkiem polskiego uregulowania jest to, ze w odréznieniu od definicji unij-
nej nie ustanawia domniemania, iz dzialanie niekorzystne dla znaczaco wigkszej
iloSci przedstawicieli jednej plci stanowi dyskryminacje posrednig. Z tego powo-
du, w odr6znieniu od rozwigzan unijnych, nie dochodzi do przerzucenia ci¢zaru
dowodu na podmiot, ktéremu zarzuca si¢ dzialania majace charakter dyskrymina-
¢ji. Oznacza to, ze w $wietle polskich uregulowan skarzacy, aby dowies¢ istnienia
dyskryminacji posredniej, powinien wykaza¢ nie tylko niekorzystng dysproporcje
w zakresie uprawnien, dotykajaca okreslona grupe, lecz takze brak obiektywnego
uzasadnienia dla tych dysproporcji innymi wzgledami niz pte¢'?.

4.2 Ciezar dowodu w sporach o pogwalcenie zasady
rownego traktowania kobiet 1 m¢zczyzn a zasady
postepowania dowodowego

Do wejscia w zycie noweli z 2001 r. miata zastosowanie do kwestii ciezaru do-
wodu w sprawach z zakresu prawa pracy zasada ustanowiona w art. 6 Kodeksu
cywilnego, w mysl ktorej ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktéra
z faktu wywodzi skutki prawne. Oznacza to, ze w przypadku spraw o dyskrymi-
nacje ciezar dowodu, ze miata ona miejsce, spoczywal na stronie powodowej,
czyli na pracownicy.

Zasadnicza zmiane w tym zakresie przewidziano w noweli z 2001 r. W mysl
nowo wprowadzonego art. 18(3b) k.p., za naruszenie zasady réwnego trakto-
wania kobiet i mezczyzn uwaza sie roznicowanie przez pracodawce sytuacji pra-
cownikow ze wzgledu na pleé, ktorego skutkiem w szczegélnosci jest odmowa

107 T. Liszcz Réwnos$¢ kobiet i mezczyzn w znowelizowanym kodeksie pracy. Praca i Zabezpiecze-

nie Spoteczne 2002 Nr 2, s. 6.
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nawigzania lub kontynuacji stosunku pracy, niekorzystne uksztaltowanie wyna-
grodzenia, pominigcie przy awansowaniu czy pominigcie przy typowaniu do szko-
lenia, ,,chyba, ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ innymi wzgledami”.

Nalezy podkresli¢, ze wprowadzenie przewidzianej w omawianej Dyrektywie zmia-
ny ciezaru dowodu nie stanowilo rewolucji ani w polskim prawie cywilnym ani tez
w prawie pracy!® . Taka zmiana obowigzuje przy ochronie débr osobistych w pra-
wie cywilnym (art. 24 par. 1 k.c.), kiedy to na pozwanym spoczywa ciezar udo-
wodnienia, ze naruszenie lub zagrozenie dobra nie bylo bezprawne. Warto dodad,
ze przerzucenie ci¢zaru dowodu na pracodawce bylo tez proponowane w prawie
pracy w zwigzku ze zmiang art. 22 par.1 k.p. Sugerowano wtedy wprowadzenie
domniemania, iz w razie watpliwosci co do charakteru umowy o zatrudnienie,
zaklada sie, ze jest to umowa o prace. Praktycznym skutkiem takiego domniema-
nia bytoby przerzucenie ci¢zaru dowodu na okoliczno$¢ charakteru umowy z pra-
cownika, ktory obecnie zgodnie z art. 6 k.c. jest nim obcigzony, na pracodawce,
jako strone silniejsza. Niestety przepis w takiej postaci wobec oporu zwigzkow
zawodowych nie zostal uchwalony!'”. Zamiast tego w przepisie art. 477.1. par.
1.1. k.p.c. przyjeto inng konstrukcje roszczenia o ustalenie istnienia stosunku pra-
cy zgodnie z ktéra ,,Sad wydajac wyrok nie moze oddali¢ powddztwa o ustalenie
istnienia stosunku pracy tylko na tej podstawie, ze powdd nie udowodnit wszyst-
kich faktéw niezbednych do takiego ustalenia; w takim wypadku sad prowadzi
postepowanie dowodowe z urzedu”. W literaturze przedmiotu proponowato sie
tez wykorzystanie w przyszltosci tej konstrukeji w roszczeniach o ustalenie dyskry-
minacji''?, co byto krytykowane jako rozwigzanie niezadowalajace.

Polskie prawo nie przewiduje zadnych szczegblnych zasad, ktére pozwalalyby
na wprowadzenie domniemania dyskryminacji w sytuacji, gdy pozwany nie do-
starczy dowodoéw satysfakcjonujacych sad lub inny wlasciwy organ. Jedyny prze-
widziany w Kodeksie postepowania cywilnego w odniesieniu do stosunkéw za-
trudnienia expressis verbis wyjatek od ogdlnie przyjetych regut dowodowych,
dotyczy sytuacji wymienionej w pkt. 4.4. kwestionariusza, roszczenia o ustalenie
istnienia stosunku pracy (art. 476 par. 1 pkt. 1.1. k.p.c). Warto jednak w tym
kontekscie wspomnie¢ o przepisie art. 477.1 k.p.c, ktéry stanowi, iz ,,Sad wyda-
jac wyrok orzeka o roszczeniach, ktére wynikajg z faktéw przytoczonych przez
pracownika, nawet wowczas gdy roszczenie nie bylo objete zgdaniem pracowni-
ka lub gdy bylo zgloszone w rozmiarze mniejszym niz usprawiedliwiony wyni-

108 E. Zielinska, Cigzar dowodu w przypadkach dyskryminacji ze wzgledu na plec. (w:) Réwnosé

praw kobiet i mezczyzn. Ustawodawstwo Unii Europejskiej i Rady Europy, Orzecznictwo
Europejskiego Trybunalu Sprawiedliwosci oraz Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka.
Teksty i komentarze. Centrum Praw Kobiet. Warszawa 2000, s. 172.

109

T.Liszcz. Wprowadzenie do k.p. Zakamycze 1998, s. 31.
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kiem postgpowania”. Przepis ten stanowi istotne odstgpstwo od przyjetej w pro-
cesie cywilnym zasady, ze sad nie moze wyrokowaé co do przedmiotu, ktéry nie
byl objety zadaniem (ne eat iudex ultra petita partium).

Niektore kobiece organizacje pozarzadowe opracowujg broszury zawierajace
informacje na temat sposobé6w odwolania si¢ do sagdu w razie pogwalcenia zasa-
dy réwnego traktowania kobiet i mezczyzn. Srodowiska te przy wsparciu Parla-
mentarnej Grupy Kobiet oraz niektérych partii politycznych organizuja semina-
ria i konferencje upowszechniajace wiedze na temat unijnych standardéw w
zakresie rownego traktowania. Natomiast dziatania rzadu, jak réwniez partne-
row spotecznych w tym zakresie sg praktycznie zadne.

4.3 Orzecznictwo w sprawach o pogwalcenie zasady
rownego traktowania kobiet i me¢zczyzn

Mozna wymieni¢ kilka spraw o dyskryminacje, w ktérych podejmowat inter-
wencje Rzecznik Praw Obywatelskich. Zainicjowal np. zmiane zasad skorzysta-
nia z dwudniowego, platnego zwolnienia nad dzieckiem do lat 14!, oraz zasil-
ku z tytutu opieki nad dzieckiem!'? ktéry poczatkowo przystugiwat wytacznie
pracownicom, a mezczyznom pod warunkiem wykazania sie, ze s3 ,,jedynymi
opiekunami”. Zwracal uwage Ministra Pracy i Placy, iz wyrazem nieréwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w dostepie do zatrudnienia sg m.in. ,,proby zwal-
niania, w ramach tzw. zwolnien grupowych w pierwszej kolejnosci kobiet, ktore
z racji pelnienia funkcji opiekuniczych nad swoimi dzie¢mi korzystajg z relatyw-
nie wiekszej iloSci zwolnien z pracy”!®*. Postulowat tez, by preferencje dla ko-
biet w stosunkach pracy mialy charakter fakultatywny, gdyz w przeciwnym razie
w dzisiejszych warunkach zwracajg sie przeciwko kobietom!!*.

Kilka orzeczen, zwlaszcza zwigzanych z réznym dla kobiet i mezczyzn wiekiem
emerytalnym rozpatrywal Sad Najwyzszy oraz Trybunal Konstytucyjny. Glosna

110 1. Florek, Réwno§¢ traktowania mezczyzn I kobiet. (w:) Réwnosé praw kobiet i mezezyzn.

Ustawodawstwo Unii Europejskiej i Rady Europy, Orzecznictwo Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwosci oraz Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka. Teksty i komentarze. Cen-
trum Praw Kobiet. Warszawa 2000, s. 147.

1 RPO/152826/94/111.
12 RPO /90180/91/1 z 13 listopada 1991 r.
13 RPO /135587/93/111 z 25 pazdziernika 1993 r.

14T, Zieliniski, Pozycja kobiety w rodzinie i w zyciu politycznym. Centrum Europejskie Uniwer-

sytetu Warszawskiego, Biuletyn 1995, Nr 5, s. 28.
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sprawa pani Paruszewskiej, pracownika jednego z centralnych urzedéw, ktora w
1992 r. wbrew swej woli po ukoficzeniu 60 zostala odestana na emeryture i
ktéra pomimo oczywistej zasadnoSci jej roszczen i wykorzystania wszelkich do-
stepnych drég prawnych ich dochodzenia (poczawszy od administracyjnej, po-
przez sadowa: Sad Najwyzszy, Trybunal Konstytucyjny i Komisje Praw Czlowie-
ka w Strasburgu) nie uzyskala zmiany krzywdzacej dla nie niej decyzji ani
odszkodowania, dowiodta dysfunkcjonalnosci polskiego sytemu ochrony przed
dyskryminacja ze wzgledu na pteé!®s.

5. ZAKAZ DYSKRYMINACJI OSOB ZATRUDNIONYCH
W NIEPEENYM WYMIARZE GODZIN

Dyrektywa Rady 97/81/EC z 15 grudnia 1997 roku o porozumieniu ramowym
w sprawie pracy w niepelnym wymiarze godzin, podjetym przez UNICE, CEEP
oraz ETUC.

5.1 Krajowe ramy prawne i warunki zatrudnienia osob
pracujacych w niepelnym wymiarze godzin

Pojecie pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze godzin

Wg danych GUS (dla celow statystycznych) niepelnozatrudnieni to osoby, ktore
zgodnie z umowga o prace pracujg stale w niepelnym wymiarze czasu pracy''.
Pojecie to nie jest zdefiniowane w zadnym akcie prawnym.

Przepisy prawne

Brak jest szczeg6lnych przepiséw dotyczacych warunkéw zatrudnienia dla oséb za-
trudnionych w niepelnym wymiarze godzin. Ustalane sg one w drodze umownej.

Dopiero nowela do Kodeksu pracy, przyjeta przez Sejm w lutym 20017, kt6ra jednak
nie stala si¢ prawem obowigzujacym, zawierala kilka istotnych przepiséw dla statusu
tego typu pracownikéw dostosowujacych polskie prawo do omawianej dyrektywy.

115 Por. W. Paruszewska, Nowy system emertytalny — putapka finansowa dla kobiet. Prawo i Ple¢

2000 Nr 2, s. 39.
Rocznik statystyczny pracy 1999. Gléwny Urzad Statystyczny. Warszawa 2000, s. 24.
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17 Rzadowy projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz zmianie niektérych ustaw.

Druk Sejmowy Nr 2013 z 15 czerwca 2000 r.
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Przede wszystkim w zmodyfikowanym przepisie art. 11 dotyczacym zgodnego
o$wiadczenia jako podstawy nawigzania stosunku pracy (par. 1), zaproponowa-
no dodanie nowego par. 2 stanowigcego, ze ,, Zatrudnienie pracownika w niepel-
nym wymiarze czasu pracy, z naruszeniem zasady dobrowolnosci z jego stromy,
narusza zacytowany wyzej przepis par. 1 tego artykutu”.

Ponadto w klauzuli anty-dyskryminacyjnej zawartej w art. 11(3) k.p. do zawar-
tego tam przykladowego katalogu przyczyn, z powodu ktérych dyskryminacja
jest niedopuszczalna wnioskowano dodanie jeszcze jednej dodatkowej w posta-
ci: ,zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin”.

W projekcie tym takze dodano do przepisu art. 29 k.p., przewidujacego warunki
jakim powinna odpowiadaé umowa o prace par. 6 o nastepujacej tresci: ,,Zawarcie
2 pracownikiem umowy o prace przewidujgcej zatrudnienie w niepelnym wymia-
rze godzin nie moze powodowac ustalenia jego warunkow pracy i placy w sposéb
mniej korzystny w stosunku do pracownikéw wykonujgcych prace w pelnym wy-
miarze czasu pracy, z uwzglednieniem jednak proporcjonalnosci wynagrodzenia za
prace i innych swiadczen zwigzanych z pracg do wymiaru jego czasu pracy’.

Ponadto, wprowadzono do art. 151(1) par. 4 k.p. obowiazek zamieszczania w
umowie o pracg zawieranej z pracownikiem zatrudnionym w niepelnym wymia-
rze czasu pracy, limitu godzin pracy powyzej umownego wymiaru czasu pracy,
ktorego przekroczenie bedzie skutkowaé prawem pracownika do wynagrodze-
nia naleznego za prace w godzinach nadliczbowych.

Dopuszczono tez w zasadach organizacji czasu pracy mozliwosé, by pracownik
zatrudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy mogl korzystac z systemu pracy
weekendowej to jest tylko w soboty , niedziele i swigta, z mozliwoscig przedluze-
nia dobowego wymiaru czasu pracy w tych dniach nie wigcej niz do 12 godzin
(art. 145 k.p.), a takze ustalenie indywidualnego czasu pracy (art. 143 k.p.).

Co sie tyczy przeniesienia z pracy w niepelnym wymiarze do pracy w pelnym
wymiarze godzin i odwrotnie, wprowadzono nowy paragraf 4 do art. 29 k.p.,
zawierajgcy ponadto wymog, by ,,pracodawca wwzglednial, w miare mozliwosci,
wniosek pracownika dotyczgcy zmiany wymiaru czasu pracy okreslonego w umo-
wie o prace”.

Warto dodad, ze projektowane zmiany w tym zakresie zostaly pozytywnie ocenione w
opinii Komitetu Integracji Europejskiej jako zaznaczajace zgodnie z omawiang dyrek-
tywa pozytywne podejscie do pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy''*. Mozna
wigc mie¢ nadzieje, ze wkrotce podjeta zostanie kolejna proba ich wprowadzenia.

118 Opinia z dnia 13 czerwca 2000 r., JSW/420/2000/DHP-rj.
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Kwestie dotyczace utatwienia dost¢pu do pracy w niepelnym wymiarze godzin na
wszystkich stanowiskach w przedsiebiorstwie, tacznie ze stanowiskami wymagaja-
cymi kwalifikacji i zarzadzajacymi, jak réwniez dotyczace tatwiejszego dostepu do
szkolenia zawodowego i poprawienia perspektyw kariery zawodowej, do niedaw-
na nie byly przedmiotem zainteresowania polskiego ustawodawcy i rzadu.

Badania

Brak stosownych badan sprawia, ze niemozliwym jest stwierdzenie, czy istniejg
jakiekolwiek prawne lub faktyczne réznice w traktowaniu pracownikéw zatrud-
nionych w niepelnym wymiarze godzin w sektorze publicznym i prywatnym.
Wedlug danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego z 1999 r., odsetek kobiet
zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin w wiekszych zakladach pracy (w
ktérych bylo zatrudnionych powyzej 9 0séb) wynosit 66% ogdtu pracownikéw
zatrudnionych w niepelnym wymiarze godzin i ulegt nieznacznemu podwyzsze-
niu w stosunku do 1995 r., kiedy to wynosit 55%. Odsetek kobiet zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze godzin wérdd kobiet zatrudnionych w pelnym i
niepelnym wymiarze godzin w wigkszych zakladach pracy wynosit 5%!%.

6. ZASADA ROWNEGO TRAKTOWANIA OSOB SAMOZATRUD-
NIONYCH I WSPOIPRACUJACYCH Z NIMI MAIZONKOW

Dyrektywa Rady z dnia 11 grudnia 1986 roku o stosowaniu zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn prowadzgcych dzialalnosé, w tym rolniczg, w ra-
mach samozatrudnienia oraz o ochronie samozatrudnionych kobiet podczas cig-
2y 1 macierzynstwa.

6.1 Krajowe ramy prawne dotyczace samozatrudnienia.
Postanowienia ogolne

Zasady rownego traktowania, przewidziane w art. 32 i 33 Konstytucji RP maja
charakter ogélny. Oznacza to, ze, mimo iz nie odwotuja si¢ wyraznie do samoza-
trudnionych kobiet i mezczyzn, majg zastosowanie takze w stosunku do tej kate-
gorii pracownikow.
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Por. Rocznik Statystyczny Pracy 1999, s. 49 oraz Rocznik statystyczny pracy, LX Warszawa
2000, s. 138. Obliczenia wlasne.
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Takiej specyfikacji nie zawiera rowniez zasada rownego traktowania zawarta
w art. 2a ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych z 1998 r!2°. W przepisie
tym stwierdza sie, ze ,ustawa stoi na gruncie rownego traktowania wszystkich
ubezpieczonych bez wzgledu na pteé, stan cywilny, stan rodzinny (ust. 1). Za-
sada réwnego traktowania dotyczy w szczeg6lnosci: 1) warunkéw objecia sys-
temem ubezpieczeni spotecznych, 2) obowigzku optacania i obliczania wysoko-
Sci sktadek na ubezpieczenia spoleczne, 3) obliczania wysokosci sktadek, 4)
okresu wyplaty Swiadczen i zachowania prawa do §wiadczen(ust. 2). Ubezpie-
czony, ktéry uwaza, ze nie zastosowano wobec niego zasady réwnego trakto-
wania, ma prawo dochodzié roszczen z tytulu ubezpieczenr z ubezpieczenia
spolecznego przed sadem.

Jeszcze bardziej ogdlnie sformutowana jest zasada réwnoSci w ustawie z 19 listo-
pada 1999 r. Prawo dziatalnosci gospodarczej'?!. W Swietle art. S tejze ustawy
podejmowanie i ,wykonywanie dziatalnosci gospodarczej jest wolne dla kazde-

go na réwnych prawach, z zachowaniem warunkéw okreslonych prawem”.

Definicja osoby samozatrudnionej

Polskie ustawodawstwo nie zawiera ogdlnej definicji 0séb samozatrudnionych.
Definiuje to pojecie jednak pod katem okreSlonych potrzeb.

Na przyklad, zgodnie z art. 2 ust. 2 ustawy Prawo o dziatalnosci gospodarcze;j,
przedsiebiorca w rozumieniu tej ustawy jest osoba fizyczna, osoba prawna oraz
nie majgca osobowosci prawnej, spoétka prawa handlowego, ktéra zawodowo,
we wlasnym imieniu podejmuje i wykonuje dziatalno$¢ gospodarcza, o ktore;j
mowa w tej ustawie, a takze wspélnik spotki cywilnej w zakresie wykonywanej
przez siebie dzialalnosci gospodarczej'??.

Ponadto ustawa o systemie ubezpieczen spotecznych definiuje pojecie osoby sa-
mozatrudnionej w odniesieniu do 0s6b samozatrudniajacych sie poza rolnictwem
dla potrzeb tego systemu. Zgodnie z art. 8 ust. 6 tejze ustawy za osobe¢ prowa-
dzaca pozarolniczg dzialalno$¢ uwaza sie: (1) osobe prowadzaca pozarolnicza
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Dz. U. 1998 Nr 137 poz. 887 z pdzniejszymi zmianami.
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Dz. U. 1999 Nr 101 poz. 1178 z pdzniejszymi zmianami.

122 Dzialalnoscia gospodarcza jest zarobkowa dzialalno$¢ wytwoércza, handlowa, budowlana, ustu-

gowa oraz poszukiwanie, rozpoznawanie oraz eksploatacja zasobé6w naturalnych, wykonywa-
na w sposob zorganizowany i ciagly (art. 2 ust. 1). Przepisbw omawianej ustawy nie stosuje si¢
do dzialalno$ci wytworczej w rolnictwie w zakresie upraw rolnych oraz chowu i hodowli
zwierzat, ogrodnictwa, warzywnictwa. Le$nictwa i rybactwa Srédladowego, a takze do wynaj-
mowania przez rolnikéw pokoi i miejsc na ustawienie namiotéw, sprzedazy positkéw domo-
wych i §wiadczenia w gospodarstwach rolnych innych ustug zwiazanych z pobytem turystow.
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dzialalno$¢ gospodarczg na podstawie przepiséw o dziatalnosci gospodarczej,
czyli na podstawie ustawy Prawo dziatalnosci gospodarczej'®* lub innych przepi-
sow szczegllnych, (2) tworce!?* i artyste!®, przy czym uznanie dzialalnosci za
tworcza lub artystyczng i ustalenie daty jej rozpoczecia nastepuje w formie decy-
zji Komisji do Spraw Zaopatrzenia Emerytalnego Tworcow, dziatajacej przy mi-
nistrze wlasciwym do spraw kultury, (3) osobe wykonujaca wolny zaw6d w ro-
zumieniu przepiséw o zryczaltowanym podatku dochodowym od niektérych
przychodéw osigganych przez osoby fizyczne!?®.

Podobnie ustawa o ubezpieczeniu spolecznym rolnikéw z 20 XII 1990 r.'*’
dla swoich potrzeb za rolnika uznaje ,,osobe fizyczng prowadzgcg na wlasny
rachunek dziatalno$¢ rolniczg jako posiadacz (samoistny albo zalezny) go-
spodarstwa rolnego polozonego w granicach Rzeczpospolitej Polskiej” (art.
6 ust. 1). Pojecie ,,prowadzenie gospodarstwa rolnego” nie zostato dotych-
czas prawnie zdefiniowane. Sad Najwyzszy w jednym z orzeczen wyjasnil, ze
dla istoty tego pojecia wazne jest, aby dana osoba wtadajac gospodarstwem
rolnym w sensie prawnym jako wtasciciel, uzytkownik lub posiadacz wyko-
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Dz. U. 1999 Nr 101 poz. 1178 z pdzniejszymi zmianami.

124 Przy czym zgodnie z omawiang ustawg za tworce, uwaza si¢ osobe, ktora tworzy dziela w

zakresie architektury, architektury wnetrz, architektury krajobrazu, urbanistyki, literatury pigk-
nej, sztuk plastycznych, muzyki, fotografiki, tworczosci audiowizualnej, choreografii i lutnic-
twa artystycznego oraz sztuki ludowej, bedace przedmiotem prawa autorskiego.

125 Za artyste uwaza si¢ osobe wykonujacg zarobkowo dzialalno$¢ artystyczng w dziedzinie sztuki

aktorskiej i estradowej, rezyserii teatralnej i estradowej, sztuki tanecznej i cyrkowej oraz w
dziedzinie dyrygentury, wokalistyki, instrumentalistyki, kostiumografii, scenografii, a takze w
dziedzinie produkcji audiowizualnej, rezyserow, scenarzystéw, operatoréw obrazu i dzwicku,
montazystow 1 kaskaderow.

126 Warto doda¢, ze ustawa o ubezpieczeniu spolecznym z 1998 r. ma charakter scaleniowy tzn.

reguluje zar6wno ubezpieczenia emerytalno-rentowe jak i z tytulu choroby i macierzynstwa,
stosuje si¢ zarowno do 0s6b objetych ubezpieczeniem obowigzkowym jak i dobrowolnym,
czyli w sposdb wzglednie jednolity reguluje $wiadczenia pieniezne z ubezpieczenia spoteczne-
go dla réznych kategorii osob, ktore przed jej wejsciem w zycie byty objete odrebnymi usta-
wami. I tak np. do jej wejScia w zycie Swiadczenia z tytulu choroby i macierzyfistwa
przystugujace pracownikom normowata ustawa z 17 grudnia 1974 r. o $wiadczeniach pieni¢z-
nych w razie choroby i macierzyfstwa (Dz. U. z 1983 r., Nr 30 poz. 143 — tekst jednolity z
pdzniejszymi zmianami), natomiast w odniesieniu do 0s6b wykonujacych prace na podstawie
umowy agencyjnej lub umowy zlecenia normowata ustawa z dnia 19 grudnia 1975 r. o ubez-
pieczeniu spolecznym os6b wykonujacych prace na podstawie umowy agencyjnej lub umowy
zlecenia (Dz. U. z 1995 r. Nr 65 poz. 333 — tekst jednolity, z pdzniejszymi zmianami). Nato-
miast w odniesieniu do 0s6b prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza — ustawa z dnia 18 grud-
nia 1976 r. o ubezpieczeniu spotecznym oséb prowadzacych dzialalnos$¢ gospodarczg oraz ich
rodzin (Dz. U. z 1989 r. Nr 46, poz.250- tekst jednolity, z p6zniejszymi zmianami.).
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Tekst jednolity z Dz. U. 1998 Nr 7 poz. 25 z pdzniejszymi zmianami.
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nywala czynnosci natury funkcjonalnej, niezbedne dla racjonalnej gospodar-
ki w konkretnym gospodarstwie rolnym!%8.

Akceptacja dyrektywy

Stan $wiadomosci spolecznej na temat zasady réwnosci szans jest w Polsce w
ogdle bardzo niski. Co wiecej, o ile jeszcze to pojecie w odniesieniu do stosun-
kéw pracy regulowanych przez kodeks pracy, w zwigzku z wprowadzanymi w
roku 1996 r. oraz w roku 2001 zmianami do tego kodeksu dostosowujacego
jego normy do acquis communautaire, byé moze zaistnialo juz w $wiadomosci
spolecznej to z calg pewnoscig nie ma to miejsca w odniesieniu do 0s6b samoza-
trudnionych, zwlaszcza w rolnictwie.

Nic mi nie wiadomo aby byly podejmowane w Polsce jakiekolwiek inicjatywy
majagce na celu zbadanie, w jakich warunkach mozna zachecaé do uznawania
pracy wspolpracujgcych matzonkéw, o ktérych mowa w art. 2b) dyrektywy, ani
tez aby rozwazane bylo podjecie krokéw w celu promowania takiego uznania.

6.2 Uprawnienia socjalne malzonkéw o0sob samozatrudnionych

Na wstepie warto zaznaczy(, ze w obowigzujacym od 1 stycznia 1999 r. w Polsce
nowym systemie ubezpieczenr spotecznych wszyscy ubezpieczeni sa traktowani
w taki sam sposéb. System ten jest systemem powszechnym, w tym znaczeniu, ze
przewiduje takie same rozwigzania dla wszystkich grup spoteczno- zawodowych,
wlaczajac w to osoby samozatrudnione, z wyjatkiem rolnikéw indywidualnych.

Ponadto ustawa o systemie ubezpieczeni spotecznych z 1998 r. wyraznie przewi-
duje, ze przewidzianym w niej ubezpieczeniom podlegaja nie tylko osoby pro-
wadzgace pozarolniczg dziatalnosé, osoby wykonujace umowy agencyjne lub zle-
cenia, lecz réwniez osoby z nimi wspétpracujace (art. 6 ust. 1 pkt. 5).

W $wietle omawianej ustawy kategoria osob wspotpracujacych z osobg prowa-
dzacg dziatalno$¢ obejmuje wspotmatzonka, ale tez i inne osoby. Do tych innych
0s6b zalicza sie dzieci wlasne, dzieci drugiego malzonka i dzieci przysposobione,
rodzicoéw, macoche i ojczyma oraz osoby przysposabiajace. Warunkiem jednak
objecia ubezpieczeniem jest aby zaréwno malzonek jak i inne wymienione osoby
pozostawaly z osobami prowadzacymi pozarolnicza dzialalnos¢ we wspolnym

128 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 18 lipca 1986 r., IIl UZP 29/86 oraz wyroki z dnia 22
kwietnia 1987 r., I URN 50/87; z 3 listopada 1987 r., Il URN 65/87; z 16 lipca 1987, 11 URN
118/87, cyt. za Beata Gudowska. Prawo Ubezpieczenn Spotecznych .Przepisy orzecznictwo
piSmiennictwo. Zakamycze 1998, s. 1052 .
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gospodarstwie domowym i wspdtpracowaly przy prowadzeniu tej dziatalnosci
lub wykonywaniu umowy agencyjnej lub umowy zlecenia. Przy czym nie doty-
czy to oséb, z ktorymi zostala zawarta umowa o prace w celu przygotowania
zawodowego (art. 8 ust. 11 ).

Warto dodad, ze w Swietle obowigzujacych przepisow catosé sktadki na ubezpie-
czenia emerytalne i rentowe za osoby wspolpracujace przy dzialalnosci gospo-
darczej finansuje prowadzacy dziatalnosci gospodarcza.

W mysl ustawy o systemie ubezpieczefr spotecznych z 1998 r. ubezpieczenia
spofeczne obejmuja: 1) ubezpieczenia emerytalne i rentowe, 2) ubezpieczenia w
razie choroby'” i macierzynstwa'*®, 3) ubezpieczenia z tytulu wypadkéw przy
pracy i choréb zawodowych.

Zaréwno osoby prowadzace dziatalno$¢ jak i osoby z nimi wspdtpracujace, w
tym wspotmatzonek, podlegaja obowigzkowym ubezpieczeniom emerytalno-ren-
towym (art. 6 ust.1).

Réwniez charakter obowigzkowy maja w odniesieniu do tych wszystkich kate-
gorii 0s6b ubezpieczenia z tytutu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych
(art. 12 ust. 1). Podkresli¢ jednak nalezy, ze ustawa o systemie ubezpieczen zdro-
wotnych nie ma zastosowania do nastepstw nieszczesliwych wypadkow, ponie-
waz $wiadczenie to ma okresla¢ odrebna ustawa. Do wejScia w zycie tej ustawy,
w odniesieniu do 0s6b prowadzacych dziatalnos¢ gospodarczg nadal wydajg sie
obowigzywaé odpowiednie przepisy ustawy z 1976 r."*!| dotyczace zasitku cho-
robowego z tytutu wypadku przy prowadzeniu dzialalnosci zawodowej oraz w
razie choroby zawodowej, a takze renty szkoleniowej, renty inwalidzkiej oraz
renty rodzinnej (art. 5 pkt. 5), ktore to odsyltajg w tym zakresie do ustawy z 1975
r. o $wiadczeniach z tytutu wypadkoéw przy pracy i choréb zawodowych 132,

129 Do $wiadczen z ubezpieczenia spolecznego o charakterze chorobowym ustawa zalicza: zasitek

chorobowy, $wiadczenie rehabilitacyjne, zasitek wyréwnawczy i zasilek opiekunczy.
130 Poza zasitkiem macierzynskim ustawa przewiduje tez zasilek porodowy.
131 Wprawdzie w ustawie wymienia si¢ takze §wiadczenia lecznicze i poloznicze, zaopatrzenie w
leki, przedmioty ortopedyczne, protezy, srodki opatrunkowe i pomocnicze (art. 5 pkt.1), co
mogloby sugerowad, ze ich §wiadczenie odbywa si¢ na szczegdlnych zasadach, niemniej jed-
nak art. 6 tejze ustawy stanowi, ze $wiadczenia te przystuguja ubezpieczonemu oraz cztonko-
wi jego rodziny w zakresie i na warunkach przewidzianych dla pracownikéw i ich rodzin.
Podobnie uregulowania jest kwestia dodatkéw (pielegnacyjnego oraz dla sierot zupetnych)
przystugujacego osobie uprawnionej do emerytury lub renty (art. 11) ustawy z 1976 r.

132 W $wietle przepiséw ustawy z dnia 12 czerwca 19735 r. o $wiadczeniach z tytutu wypadkow przy

pracy i choréb zawodowych (Dz. U. z 1983 r. Nr 30 poz. 144 — tekst jednolity z p6Zniejszymi
zmianami) uregulowane tam §wiadczenia te nie przysluguja osobom zatrudnionym w zakladzie
pracy prowadzonym przez ich najblizszego krewnego lub powinowatego na wlasny lub wspdlny
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Natomiast ubezpieczenia z tytutu choroby i macierzynstwa majg charakter do-
browolny i s3 dokonywane na wniosek tych os6b. Niemniej jednak w odniesie-
niu do 0séb prowadzacych dziatalno$¢ rowniez ubezpieczenie z tytulu choroby i
macierzyiistwa ma charakter obowigzkowy od dnia rozpoczecia wykonywania
dziatalnosci do dnia zaprzestania wykonywania tej dziatalnosci, zas w odniesie-
niu do 0s6b wspolpracujgcych od dnia rozpoczecia wspdtpracy do dnia zakon-
czenia tej wspOlpracy (art. 13 pkt. 415 ).

Warto wspomnieé, ze zrownanie uprawnien malzonkéw oséb prowadzacych
dziatalno$¢ na wlasny rachunek nastgpito stosunkowo niedawno. Przed reforma
ubezpieczeniows z 1998 r., wylaczeniu spod ubezpieczenia spolecznego, na ogdl-
nych zasadach podlegali nie tylko matzonkowie zatrudnieni w zaktadzie pracy
prowadzonym na wlasny rachunek przez drugiego malzonka, lecz takze szeroko
zakreSlony w ustawie krag oséb najblizszych!33 zatrudnionych lub wspotpracuja-
cych z takg osoba oraz pozostajacych z nig we wspélnym gospodarstwie domo-
wym!*, Wymienione osoby, korzystaly na podstawie ustawy szczegdlnej z wez-
szego zakresu $wiadczen co laczylo sie tez z nizszg od ogdlnej stopg sktadki
placonej na oddzial rentowy'*.

Ubezpieczenie spoleczne rolnikéw obejmuje w mysl art. 1 ustawy z 1990 r. ma-
jacych obywatelstwo polskie rolnikéw i pracujacych z nimi domownikéw?!3® (art.

rachunek, jezeli podlegaja jako osoby wspdtpracujace - ubezpieczeniu na podstawie przepiséw o
ubezpieczeniu spolecznym rzemie$lnikéw lub innych przepiséw o ubezpieczeniu os6b wspot-
pracujacych (art. 4 pkt. 3 ustawy). Z kolei osoby zatrudnione przez najblizszego krewnego lub
powinowatego i nie podlegajace ubezpieczeniu na podstawie przepisdéw o ubezpieczeniu spo-
tecznym rzemie$lnikéw lub innych przepiséw o ubezpieczeniu 0s6b wspdtpracujacych maja pra-
wo do §wiadczen okre§lonych ustawa, jezeli nie pozostaja z nimi we wspdlnym gospodarstwie
domowym oraz zgloszone zostaly do ubezpieczenia spolecznego przed wypadkiem przy pracy
lub przed stwierdzeniem choroby zawodowej (art. 5 ustawy). Za najblizszego krewnego lub
powinowatego w rozumieniu ust. 1 uwaza sie dziecko wlasne, przysposobione, dziecko obce
przyjete na wychowanie, pasierba, rodzicow, osobe przysposabiajaca, ojczyma, macoche, wnu-
ki, dziadkéw, rodzefistwo, teScidw, ziecia, synowa, szwagra i szwagierke.

133 Do ktérych zaliczano nie tylko dzieci wlasne i drugiego matzonka oraz dzieci przysposobione

osoby prowadzacej na whasny lub wspdlny rachunek zaktad pracy, rodzicow, macoche ojczy-
ma lecz takze wnuki, dziadkow, tescidw, zieciow, synowe, bratowe, szwagierki, szwagréw .

3% Por. art. 4 ust. 2 ustawy z dnia 25 listopada 1986 r. o organizacji i finansowaniu ubezpieczen

spotecznych obowiazujacej do 1 stycznia 1999 r.

135 Taka zasada funkcjonowata pod rzadami starych przepiséw. Por. wyrok Sadu Najwyzszego z

dnia 20 marca 1996 r., I URN 51/95,0SNAPUS 1996/18, poz. 278, cyt. za. B. Gudowska.
Prawo Ubezpieczen Spotecznych, Przepisy, orzecznictwo i pismiennictwo. T. I. Zakamycze,
Krakéw 1998, s. 51.

W s$wietle ustawy o ubezpieczeniu spolecznym rolnikéw , gdy w ustawie tej mowa jest o
domowniku rozumie si¢ przez to: ,osobe bliska rolnikowi, ktéra: (a) ukonczyta 16 lat, (b)
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1 ust. 1). Przepisy ustawy dotyczace rolnika i §wiadczen przystugujacych rolni-
kowi stosuje si¢ takze do malzonka rolnika, chyba ze ten matzonek nie pracuje w
gospodarstwie rolnika ani w gospodarstwie domowym bezposrednio zwigza-
nym z tym gospodarstwem rolnym (art. 5 ). W $wietle orzecznictwa przez poje-
cie malzonka rolnika pracujacego w gospodarstwie rolnym nalezy rozumie¢ przy-
czynianie sie do wlasciwego jego funkcjonowania, czyli wykonywanie takich
czynnosci w gospodarstwie rolnym, bez ktérych funkcje gospodarstwa nie moga
by¢ realizowane'?”. W literaturze podkre§la si¢ np. ze nie mozna wykluczy¢ sy-
tuacji, ze wspotmalzonek rolnika bedzie uprawniony do §wiadczen emerytalno-
rentowych pomimo catkowitej niezdolnosci do pracy. Praca w gospodarstwie
rolnym moze bowiem np. polegaé tez tylko na zarzadzaniu nim'3*. Przy czym
nie ma znaczenia prawnego, czy gospodarstwo wchodzi to wspdlnoty ustawo-
wej, czy tez stanowi majatek odrebny jednego ze wspotmatzonkow.

W ubezpieczeniu spotecznym rolnikow wyodrebnia si¢ ubezpieczenie wypadkowe,
chorobowe i macierzyniskie oraz ubezpieczenie emerytalno-rentowe (art. 1 ust. 2).
Ubezpieczeniu temu osoby podlegajg z mocy ustawy lub na wniosek (art. 3). Ubez-
pieczeniu wypadkowemu, chorobowemu i macierzyniskiemu podlega z mocy usta-
wy rolnik, ktérego gospodarstwo obejmuje obszar uzytkéw rolnych powyzej 1 ha
przeliczeniowego oraz domownik takiego rolnika, jezeli zar6wno ten rolnik jak i
domownik nie podlegajg innemu ubezpieczeniu i nie majg ustalonego prawa do
emerytury lub renty (art. 7 ust. 1). Pozostali rolnicy lub ich domownicy, ktérych
dziatalno$¢ rolnicza stanowi stale zrédlo utrzymania podlegaja ubezpieczeniom wy-
padkowym, chorobowym i macierzyiiskim na wniosek (art. 7 ust. 2).

Ubezpieczeniu emerytalno-rentowemu podlega z mocy ustawy rolnik, ktérego
gospodarstwo obejmuje obszar uzytkéw rolnych powyzej 1 ha przeliczeniowego
oraz domownik takiego rolnika (art. 16 ust. 1). Ubezpieczeniem emerytalno-
rentowym na wniosek obejmuje sie innego rolnika lub domownika, ktéry podle-
ga ubezpieczeniu wypadkowemu, chorobowemu i macierzyfiskiemu, jezeli zto-
zono odpowiedni wniosek (art. 16 ust. 2).

pozostaje z rolnikiem we wspdlnym gospodarstwie domowym lub zamieszkuje na terenie jego
gospodarstwa rolnego albo w bliskim sasiedztwie, (c) stale pracuje w tym gospodarstwie rol-
nym i nie jest zwigzana z rolnikiem stosunkiem pracy (art. 6 ust. 2 ).

137 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z 18 maja 1995 r., UIII Ur 126/95 OSA 1995 Nr 6, poz. 52.

138 Oznacza to, ze nie mozna wykluczy¢ sytuacji, ze uprawniony do $wiadczefi emerytalno-rento-

wych wsp6Imatzonek pomimo catkowitej niezdolnosci do pracy wspoétuczestniczy w zarza-
dzaniu gospodarstwem rolnym. Uchwata sktadu 7 sedziow Sadu Najwyzszego z dnia 30 maja
1988, 111 UZP8/88, OSNCP 1988/12, poz. 166.
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Tworzenie spolek przez osoby niepozostajgce ze sobg
w zwigzku malZerskim

Zasady prowadzenia dzialalnosci gospodarczej poza rolnictwem okresla wspo-
mniana juz ustawa z 19 listopada 1999 r. Prawo dzialalnosci gospodarczej's*.
Ustawa ta nie wydaje si¢ zawieral przepiséw moggacych by¢ uznane za narusze-
nie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn zwlaszcza w odniesieniu do
rozpoczecia, wyposazenia lub rozszerzenia dziatalno$ci gospodarczej lub rozpo-
czecia badz rozszerzenia jakiejkolwiek innej formy samozatrudnienia, w tym uta-
twien finansowych. W szczegdlnosci, nie wydaje sie, aby w mysl tego Prawa,
rozpoczecie dzialalnosci przez malzonkéw bylo trudniejsze niz dla oséb niepo-
zostajacych ze sobg w zwigzku malzefiskim.

Jednakze do niedawna w tej sferze istnialy przepisy o charakterze dyskryminuja-
cym. Na przyktad w 1991 r. Rzecznik Praw Obywatelskich podjat zakoficzong
sukcesem interwencje w sprawie swoistej dyskryminacji z uwagi na pozostawa-
nie w zwigzku malzeniskim, ktéra wystgpita gdy oboje matzonkowie podjeli, kazde
z osobna, dziatalno$¢ gospodarczg uprawniajaca do ulgi podatkowej, ktorej jed-
nak nie zastosowano, z uwagi na fakt matzenstwa!.

Warto natomiast wspomnied, ze ustawa ta zawiera specjalny rozdzial 6 poswie-
cony malym'! i srednim'#* przedsiebiorstwom, w ktérym naktada sie na pan-
stwo obowigzek stwarzania z poszanowaniem zasad roéwnosci i konkurencji,
korzystnych warunkéw dla ich funkcjonowania. Stwarzanie korzystnych warun-
kéw rozwoju nastepowaé moze, w mysl tej ustawy, w szczegdlnosci poprzez ini-
cjowanie zmian stanu prawnego sprzyjajacych ich rozwojowi, w tym dotycza-
cych dostepu do Srodkéw finansowych pochodzacych z kredytéw i pozyczek
oraz poreczen kredytowych, poprzez wspieranie instytucji umozliwiajacych fi-
nansowanie dzialalno$ci gospodarczej na dogodnych warunkach, wyréwnywa-
nie warunkéw wykonywania dziatalnosci gospodarczej ze wzgledu na obcigze-
nia publicznoprawne, ulatwianie dostgpu do informacji szkolen i doradztwa,
wspieranie, instytucji i organizacji lokalnych oraz regionalnych dziatajagcych na
rzecz malych i srednich przedsi¢biorstw, promowanie wspotpracy matych i sred-
nich przedsigbiorstw z innym przedsigbiorcami krajowymi i zagranicznymi. Nie-

139

Dz. U. 1999 Nr 101 poz. 1178 z pdzniejszymi zmianami.

140 Skarga RPO/82737/91/VI oraz Sprawozdanie za 1991 r. Rzecznika Praw Obywatelskich do
Sejmu o stanie przestrzegania praw i wolnosci obywateli, Druk Sejmowy Nr 32 z dnia 10
grudnia 1991 r., s. 25.

Czyli zatrudniajacych mnie niz 50 0séb, o przychodzie netto nie przekraczajacym 7 mln EURO
(art.53 ustawy o dzialalnosci gospodarczej).

141

142 Czyli zatrudniajacych mniej niz 250 0s6b o przychodzie ponizej 40 mln EURO (art. 53 ustawy
o dziatalnosci gospodarczej).

WSPOLNY PROGRAM OSI NETWORK WOMEN S PROGRAM 125
ORAZ OPEN SOCIETY FOUNDATION ROMANIA



PROGRAM MONITORINGU AKCESJI DO UE: ROWNOSC SZANS KOBIET I MEZCZYZN

mniej jednak jak juz wspomniano, jej przepisy nie przewiduja wprost obowigzku
zbierania danych o takich przedsigbiorstwach w sposéb zdesegregowany ze wzgle-
du na pte¢ ich wiascicieli, ani tez mozliwosci podejmowania oddzielnych dzialan
np. w przypadku, gdy wlascicielem jest kobieta.

Inne ustawy odnoszace sie¢ do omawianej dyrektywy to przede wszystkim wy-
mienione juz ustawy: o systemie ubezpieczen spolecznych oraz ustawa o ubez-
pieczeniu spotecznym rolnikdéw. Réwniez te ustawy ubezpieczeniowe nie wydaja
sie narusza¢ zasady réwnego traktowania.

Przepisy dyskryminujgce w rozwigzaniach dotyczgcych
systemu ubezpieczenia spolecznego

Takie przepisy dyskryminujace jeszcze stosunkowo niedawno obowigzywaly.

W 1993 r. Rzecznik wystapit w wnioskiem do Trybunatu Konstytucyjnego za-
rzucajac niezgodnosci z konstytucyjng zasadg réwnosci przepiséw, ktore pozba-
wiatly kobiety matzonki rolnikow prawa do jednorazowych odszkodowan z tytu-
tu wypadkéw przy pracy na roli. W ustawie o ubezpieczeniu spotecznym rolnikow
z 20 grudnia 1990 r. nie wymieniono zon rolnikow jako os6b najblizszych upraw-
nionych do korzystania z jednorazowego odszkodowania pienieznego'* . Byt to
przepis ewidentnie dyskryminujacy kobiety, poniewaz w polskiej rzeczywistosci,
to ich wtasnie jako pomagajacych w dziatalnosci rolniczej malzonkowi rolniko-
wi, powinien on przede wszystkim dotyczyé. Wskutek tej interwencji Trybunat
Konstytucyjny uznat przepis art. 10 ust. 2 tejze ustawy za sprzeczny z Konsty-
tucja, w wyniku czego zostal zmieniony'**. Obecnie jednorazowe odszkodowa-
nie przystuguje rowniez osobie najblizszej ubezpieczonego rolnika nie podlega-
jacej ubezpieczeniu jesli doznata ona takiego uszczerbku wskutek wypadku przy
pracy rolniczej, ktéremu ulegla pomagajac rolnikowi w pracach zwigzanych z
prowadzeniem dziatalno$ci rolniczej. Za osoby najblizsze rolnikowi uwaza sie
jego malzonka, wstepnych, zstepnych, rodzenstwo, zstepnych rodzefistwa, po-
winowatych w tej samej linii lub stopniu oraz wychowankow.

Pojawiaty sie rowniez skargi dotyczace dyskryminacji kobiet w ustawodawstwie
podatkowym. Ustawa o podatku od 0séb fizycznych z 1991 r. wprowadzita m.in.
mozliwos$¢ wspolnego opodatkowania sie matzonkéw. W przypadku oséb sa-

4 RPO 92655/93/11. Orzeczeniem z dnia 23 lutego 1993 r. Trybunat Konstytucyjny uznat racje
Rzecznika (K10/92),Por. Jolanta Arcimowicz, Kwestia dyskryminacji kobiet w dziatalnosci
Rzecznika Praw Obywatelskich (w:) Kobiety w Polsce na przetomie wiekéw. Nowy kontrakt
plci? red. Malgorzata Fuszara, .Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2002, s. 114 :

144 Ustawg z dnia 23 wrzes$nia 1996 r. o zmianie ustawy o ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw,

Dz. U. Nr 124, poz. 585.
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motnie wychowujacych dzieci (rodziny matek samotnie wychowujacych dzieci
stanowig 13 % wszystkich rodzin, ojcéw — 29) preferencyjne opodatkowanie
bylo mozliwe tylko wowczas, gdy dochdd na jedng osobe nie przekraczal okre-
Slonej, stosunkowo niskiej, kwoty. Powodowalo to, w efekcie ze w wiekszosci
przypadkow samotne matki musialy ptaci¢ wigkszy podatek niz matzenistwal® .
Charakterystyczne jest przy tym, ze Rzecznik trzykrotnie zaskarzat do Trybuna-
tu Konstytucyjnego rézne warianty tego uregulowania, dostrzegajac nierdwnos¢
podmiotéw wzgledem prawa podatkowego na niekorzy$¢ praw pojedynczego
rodzica, najczesciej przy tym stabszego ekonomicznie (samotne matki). Jedna ze
skarg dotyczyla niemoznosci tacznego opodatkowania dochodéw rodzicow sa-
motnie wychowujacych dzieci w odniesieniu do podatnikéw podlegajacy zry-
czattowanemu podatkowi dochodowemu, czyli samozatrudniajacych sie.

Inny przyktad mniej korzystnych rozwigzan legislacyjnych pracownikéw samo-
zatrudniajacych sie w poréwnaniu z pracownikami na umowie o prace, ktéry w
wiegkszym stopniu dotykal kobiety niz me¢zczyzn wigzal sie z ustawowymi mozli-
wosciami wczesniejszego przejScia na emeryture. Na tle poprzednio obowigzujg-
cego ustawodawstwa tylko pracownikom przystugiwato w swietle przepiséw o
emeryturach i rentach prawo do ,,wczesniejszej emerytury”. Osoby ubezpieczo-
ne na podstawie innych przepiséw prawa np. samo-zatrudniajgce si¢ nie mogly z
tego prawa skorzystaé nawet, jeSli spelnialy wymagane warunki uzasadniajace
odstgpienie od powszechnie obowigzujacego wieku emerytalnego takie jak: wy-
magany staz ubezpieczeniowy, pte¢ i caltkowita niezdolno$¢ do pracy'*. Nowy
ujednolicony system na okres przejsciowy utrzymat te mozliwos¢ jedynie w stosun-

145 Por. Sprawozdanie Rzecznika Praw Obywatelskich z okres 13 lutego 1994 do 12 lutego 1995~
Biuletyn Rzecznika Praw Obywatelskich- Materiaty” 1997, Nr 33, s. 50. Charakterystyczne
jest przy tym, ze Rzecznik trzykrotnie zaskarzal do Trybunalu Konstytucyjnego rézne warian-
ty tego uregulowania, dostrzegajac nieréwnos¢ podmiotéw wzgledem prawa podatkowego
na niekorzy$¢ praw pojedynczego rodzica, najczgSciej przy tym stabszego ekonomicznie (sa-
motne matki). Jedna ze skarg dotyczyta niemoznosci tacznego opodatkowania dochodéw ro-
dzicow samotnie wychowujacych dzieci w odniesieniu do podatnikéw podlegajacych
zryczaltowanemu podatkowi dochodowemu. RPO/142573/94/VI.

146 Charakterystyczne jest, brak tego uprawnienia przed reforma stanowil w ocenie Trybunatu
Konstytucyjnego zasadniczy argument, za uznanie za zgodny z Konstytucja przepis ustawy z
1998 r. o systemie emerytalnym, ktéra na okres przejSciowy przyznawala to prawo tylko
osobom, ktére w chwili wejscia w zycie reformy systemu ubezpieczenr spolecznych byly pra-
cownikami, pozostajacymi w stosunku pracy. Rzecznik Praw Obywatelskich wnoszacy te spra-
we do Trybunatu argumentowal, nie bez stusznosci- ze preferowanie w prawie do wcze$niejszej
emerytury ostatniego okresy ubezpieczenia i zwigzanie go z dziatalno$cia zarobkowa o cha-
rakterze pracowniczym nie przystaje do aktualnej sytuacji spoteczno-gospodarczej, ktdra ce-
chuja m.in. zmieniajace si¢ formy wykonywania dzialalnoéci zarobkowej w stopniowo
wydluzonym okresie dzialalnosci zawodowej. Zastosowanie kryterium ubezpieczenia pracow-
niczego i to tylko w powiazaniu z okresem ubezpieczenia poprzedzajacym bezposrednio zlo-
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ku do pracownikéw, czyli oséb, ktére przedtem ja posiadaly, przewidujac doce-
lowo catkowita jej likwidacje w odniesieniu do wszystkich grup ubezpieczonych.

Réwniez wprowadzajgc nowy system ubezpieczen spolecznych nie ustrzezono sie
pewnych przepisow, ktore mozna uznac za naruszajgce zasade rownego traktowa-
nia. Mianowicie, w Swietle pierwotnych przepiséw, osoba, ktora nabyta prawo do
emerytury lub przekroczyla wiek emerytalny nie miata mozliwosci wykorzystania
srodkow, ktore pozostawil jej zmarly wspotmalzonek, bedacy cztonkiem otwarte-
go funduszu emerytalnego. Uzasadniajgc potrzebe zmiany tego przepisu podkre-
§lano, ze oczywistg intencja ustawodawcy byto, aby te srodki byly wykorzystywa-
ne w okresie emerytalnym. Ponadto jednorazowa wyplata w gotowce jest dla tych
0sOb rozwigzaniem najkorzystniejszym z uwagi na niewielkie kwoty, jakie moga
by¢ gromadzone na rachunkach w ciggu najblizszych lat. Jakiekolwiek inne formy
wyplaty tych srodkéw bylyby rozwigzaniem kosztownym, a przez to niekorzyst-
nym dla 0s6b majacych prawo do tych srodkéw'. Przepis ten mogt byé postrze-
gany jako dyskryminujacy (posSrednio) kobiety dlatego, ze to one wlasnie, a nie
mezczyzni z uwagi na dluzszy przecietny okres trwania zycia, mialy wieksze szanse
na skorzystanie ze Srodkéw pozostawionych przez swych wsp6tmatzonkéw.

Prawa samozatrudnionych oséb, ktérych dziatalnosc
przerwala cigza lub macierzyrnstwo

W Polsce brak jest przepisow, ktére umozliwialyby zaréwno samozatrudnionym
kobietom, jak réwniez zonom samozatrudnionych mezczyzn, dostep do ustug za-
pewniajgcych okresowe zastepstwo lub narodowych stuz ubezpieczeniowych, pod-
czas przerw w prowadzeniu dziatalnosci spowodowanych cigza i macierzynstwem.

Samozatrudnione kobiety, jak rowniez samozatrudnionych mezczyzn zony podle-
gaja dobrowolnemu ubezpieczeniu na wypadek choroby lub macierzynstwa. Ure-
gulowania dotyczace tych zasitkéw réznig sie od uregulowan dotyczacych pra-
cownikéw, w przypadku ktérych takie ubezpieczenia sg obowigzkowe. Ponadto
wykazujg réznice unormowania odnoszace sie¢ do 0oséb samozatrudnionych oraz
ich wspolpracujacych zon pracujgcych poza rolnictwem oraz w rolnictwie. R6zni-
ce te wigzg si¢ m.in. z dluzszym czasem wyczekiwania (w przypadku pracownikéw

zenie wniosku o emeryture moze prowadzi¢ w skrajnych przypadkach do pozbawienia prawa
do tego $wiadczenia 0s6b o diugoletnim stazu ubezpieczeniowym, ktére z powodu utraty
zatrudnienia podjety inna dziatalno§¢ zarobkowa, pozwalaja natomiast na uzyskanie prawa do
weczesniejszej emerytury osobom, ktére posiadajg relatywnie krotki okres ubezpieczenia pra-
cowniczego. Por. uzasadnienie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z 12 wrzes$nia 2000, K.1/
00 OTK ZU 2000 Nr 6(36), poz. 185.

Por. uzasadnienie projektu ustawy o zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spoltecznych oraz
niektérych innych ustaw. Druk Sejmowy Nr 2099 z 19 lipca 2000 r.

147
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wynosi on 30 dni, w przypadku osoby samozatrudnionej dobrowolnie ubezpie-
czonej pracujgcej poza rolnictwem — 180 dni, w przypadku rolnika — 1 rok).

Zasitek macierzynski (lecz nie urlop macierzynski, bo z niego korzystaja, z oczywi-
stych wzgledéw tylko osoby pozostajace w stosunku pracy oraz wykonujgce prace
naktadcza, a takze adwokaci pracujgcy w zespotach adwokackich) przystuguje oso-
bom samozatrudnionym poza rolnictwem, jesli urodzenie dziecka (lub zajscie po-
zostalych sytuacji o ktérych mowa w ustawie o zasitkach a wiec adopcja dziecka,
przyjecie dziecka na wychowanie) nastapito w okresie trwania ubezpieczenia. Za-
sifek macierzyniski w przypadku oséb samozatrudnionych pracujacych poza rol-
nictwem, podobnie jak w przypadku pracownikéw zatrudnionych na podstawie
umowy o prace, przystuguje w zasadzie przez okres 16 tygodni (18 tygodni przy
urodzeniu drugiego dziecka, przy nast¢pnych dzieciach 26 tygodni oraz przy uro-
dzeniu bliznigt). Warunkiem uzyskania zasitku jest przerwanie dziatalnosci zarob-
kowej, w przypadku pracy wykonywanej na wlasny rachunek, konieczne jest jej
zaprzestanie np. przez zawieszenie lub wyrejestrowanie. Podstawe wymiaru zasit-
ku macierzynskiego przystugujacego ubezpieczonym nie pracownikom stanowi
przychod za okres 12 miesiecy kalendarzowych poprzedzajacych miesige, w kto-
rym powstalo prawo do urlopu macierzyfiskiego. Zasitek macierzyniski przystugu-
je takze ojcu dziecka lub innemu ubezpieczonemu czlonkowi najblizszej rodziny w
razie $mierci matki, a takze gdy matka wystgpi z wnioskiem o skrdcenie urlopu
macierzynskiego. Wniosek taki matka moze zgtosi¢ najwczesniej po wykorzysta-
niu tygodni 14 tego urlopu. Prawo do zasitku dla tych os6b ma charakter samoist-
ny, tzn. wynikajace z ich wlasnego ubezpieczenia, nie jest to wiec ,,dokonczenie”
wyplacania zasitku macierzynskiego matki (art. 11 ustawy o systemie ubezpieczen
spolecznych). Matka rezygnujaca z urlopu macierzyniskiego nie moze swoich upraw-
nien przekaza¢ ojcu dziecka, ktéry nie podlega obowigzkowi ubezpieczenia cho-
robowego albo nie wstapit do tego ubezpieczenia dobrowolnie. Ojciec musi te
uprawnienia posiada¢ z tytulu wlasnego ubezpieczenia.

Odmienne zasady, jak juz sygnalizowano, w zakresie zasitku macierzynskiego
przyjeto w ustawie o ubezpieczeniu spolecznym rolnikow. W mysl art. 15 ust.
3 z tytutu urodzenia dziecka ubezpieczonemu przystuguje zasitek macierzynski
w wysokosci rownej zasitkowi chorobowemu za okres 8 tygodni. Zasilek ten
jest wyplacany fgcznie z zasitkiem z tytutu urodzenia dziecka, a takze przyjecia
dziecka w wieku do jednego roku zycia na wychowanie, jezeli w tym czasie
zostal ztozony wniosek o przysposobienie, w wysokosci trzykrotnej emerytury
podstawowej. Jezeli ubezpieczeniu podlegaja oboje malzonkowie, zasitek ten
przystuguje tacznie obojgu matzonkom (art. 15 ust. 1)145.

148 W Swietle orzecznictwa sadowego, ubezpieczonemu rolnikowi nie przystuguje z tytutu uro-

dzenia dziecka jednorazowy zasilek w sytuacji, gdy jego zona korzystala z przedtuzonego
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Warto dodaé, ze w stosunku do osoby, ktéra zostata objeta ubezpieczeniem na
wniosek, Swiadczenia powyzsze przystuguja, jezeli okres podlegania ubezpiecze-
niu bezposrednio przed wystgpieniem zdarzenia uzasadniajgcego nabycie prawa
do $wiadczenia trwal nieprzerwanie co najmniej rok'#.

6.3 Dobrowolny system ubezpieczenia spolecznego dla
0sO0b samozatrudnionych

W zwigzku z przymusem ubezpieczenia spotecznego wszystkich osob zyjacych z
wlasnej pracy, wlacznie z osobami samozatrudnionymi, ubezpieczenia o charakte-
rze dobrowolnym maja ograniczone znaczenie. W obecnym systemie emerytal-
nym kazdy pracownik, ma prawo doubezpieczy¢ si¢ w tzw. III filarze ubezpiecze-
niowym dotyczacym pracowniczych programéw emerytalnych, ktére nie sg
urzgdzeniami z zakresu ubezpieczenia spolecznego, bowiem dzialajg na zasadzie
dobrowolnosci, maja charakter prywatno - prawny, s3 pozbawione gwarancji pan-
stwa, eliminuja solidarno$¢ grupowa zastepujac ja ideg samoubezpieczenia'>’. W
tym miejscu ograniczymy si¢ tylko do stwierdzenia, ze uczestnikami pracowni-
czych programéw emerytalnych mogg byé, oprocz pracownikéw zatrudnionych
na podstawie umowy o prace, takze osoby fizyczne prowadzace dziatalnos¢ go-
spodarcza na wlasny rachunek, wspdlnicy spotek cywilnych, jawnych oraz wspél-
nicy spotki komandytowej, o ile te osoby prowadza programy emerytalne dla swo-
ich pracownikéw, przewidujgce réwnoczes$nie uczestnictwo pracodawcow.

W $wietle ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych prawo do dobrowolnego
objecia ubezpieczeniami emerytalnymi i rentowymi przystuguje w zasadzie wy-
lacznie pracownikom lub osobom wspétpracujgcym?s!. Oznacza to w praktyce
prawo do ubezpieczenia si¢ przez osoby objete, przymusem ubezpieczeniowym.
Dopuszcza sie wprawdzie wejscie do ubezpieczenia spolecznego niektérych grup
0s0b spoza obszaru objetego przymusem. Pozwolenie to dotyczy jednak wylacz-
nie 0s6b wyraznie wskazanych przez ustawe, wsrdéd ktérych nie wymienia sie

zasitku dla bezrobotnych na zasadach okreSlonych przepisem art. 25 ust. 5 ustawy z dnia 14
grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu (Dz. U. z 1995 r., Nr 1, poz. 1
ze zm.) w wymiarze rownym zasitkowi macierzyfiskiemu. Por. uchwala SN z 17 grudnia 1996
r., UL ZP 8/96, OSNAP 1997 Nr13, poz. 238.

Przy czym do tego okresu wlicza si¢ okresy podlegania innemu ubezpieczeniu spotecznemu,
jezeli zainteresowany nie nabyl prawa do analogicznego Swiadczenia z tego ubezpieczenia.
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130 Ineta Jedrasik-Jankowska. Ubezpieczenia Emerytalne. Wydawnictwa Prawnicze PWN War-

szawa 2001, s. 21.

Wiarto przypomnied, ze takie dobrowolne ubezpieczenie spoleczne zostalo utworzone juz w 1991
r. Obecnie odpowiedni przepis zostal wlaczony do ustawy o systemie ubezpieczenr spolecznych.
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ogdlnie rzecz biorgc niepracujgcych zon, z matzonkami oséb samozatrudnio-
nych wiacznie (art. 7)52. Niemniej jednak, takie zony wyjatkowo, w pewnych
okolicznosciach, bedg mogty skorzystaé z tej formy ubezpieczenia. Mianowicie
wtedy, gdy z powodu sprawowania opieki na czlonkiem rodziny (np. kalekim
dzieckiem) spelniajg warunki do przyznania zasitku pielegnacyjnego, a nie pod-
legaja obowigzkowym ubezpieczeniom, emerytalno-rentowym, albo gdy studiuja
lub sg stuchaczami dziennych studiéw doktoranckich.

Nalezy podkreslié, ze rolnicy, w zwigzku z tym, ze nie podlegajg powszechnemu
systemowi ubezpieczen nie mogg skorzysta¢ z dobrowolnych ubezpieczen w ra-
mach tzw. filaru III (o tym ponizej). Tym bardziej wiec nie moze skorzystac z tej
mozliwosci wsp6tmatzonek rolnika, nawet pomagajacy mu w prowadzeniu go-
spodarstwa. Natomiast taki malzonek, jak juz wspomniano korzysta z ubezpie-
czenia na podstawie ustawy o ubezpieczeniu rolnikoéw. Ubezpieczeniem na pod-
stawie tej ustawy nie jest jednak objety malzonek rolnika niepracujacy w
gospodarstwie rolnym i nie uczestniczacy ze wsp6tmatzonkiem w prowadzeniu
gospodarstwa rolnego lub gospodarstwa domowego bezposrednio zwigzanego z
gospodarstwem rolnym. Nie ma tez on prawa do ubezpieczenia si¢ w systemie
dobrowolnym (chyba, ze studiuje lub jest stuchaczem studiéw dziennych dokto-
ranckich albo z powodu sprawowania opieki nad czlonkiem rodziny spelnia
warunki do przyznania mu zasitku pielggnacyjnego).

6.4 Badania i statystyki

W II kwartale 2000 roku liczba kobiet pracujacych na rachunek wlasny wynosita
ok. 1,2 mln., co stanowito ok. 18% ogbtu kobiet pracujacych w gospodarce naro-
dowej oraz 37 % ogdtu 0sdb pracujacych na rachunek wiasny!'s3. Rowniez w la-
tach poprzednich udziat kobiet pracujgcych na wlasny rachunek (facznie z rolnicz-
kami) w grupie przedsigbiorcéw pozostawal na zblizonym poziomie i wynosit 39%
w 1992 oraz w 1993 r, 38% w latach 1995-1997 i1 37 w 1998. Pewne zmniejszenie
tego udziatu wynikalo gtéwnie z powodu stalego zmniejszania sie odsetka kobiet
pracujgcych w rolnictwie w stosunku do wszystkich kobiet czynnych zawodowo,
ktory ksztaltuje sie ponizej 20%'*, przy czym kobiety stanowia ok. 47% ogotu

152 Wymienia si¢ tylko matzonka osoby skierowanej do pracy w przedstawicielstwach dyploma-

tycznych lub konsularnych, misjach przy organizacjach migdzynarodowych .

133 Por. Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski, IT kwartat 2000, seria: Informacje i Opracowa-

nia Statystyczne Gléwnego Urzedu Statystycznego (GUS), Warszawa 2000, s. 13

154 Systematyczny spadek zatrudnienia kobiet w rolnictwie daje si¢ obserwowac od lat 50. W

1970 r. w rolnictwie pracowato 46 % kobiet czynnych zawodowo, w 1988 r. — 28%, zas w
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0s6b pracujacych w prywatnych gospodarstwach rolnych!**. Wg stanu na koniec
grudnia 1998 r kobiety stanowity 59,3% ogdétu pomagajacych cztonkéw (oznacza
to pewien wzrost w porownaniu z1995 r. kiedy to kobiety stanowity 57,3% ogo6tu
tej kategorii os6b) rodzin. Okolo 4% wszystkich kobiet mozna zaliczy¢ do grupy
pomagajacych cztonkéw rodzin. W miastach, osoby pracujace na rachunek wia-
sny stanowiag zdecydowanie mniejszg zbiorowo$¢ niz na wsi i odnosi si¢ to zarow-
no do kobiet jak i mezczyzn. Nalezy przy tym podkreslié, ze udziat ludnosci utrzy-
mujacej sie z rolnictwa jest w Polsce stosunkowo wysoki i wynosi 18,7% podczas
gdy w innych krajach takich jak np. Czechy czy Wegry jest o ok. 1/3 nizszy'°.
Druga cechg charakterystyczng sytuacji polskiej w odrdzniajacg ja od sytuacji w
innych krajach tego regionu jest to, ze stosunkowo niewielka cz¢$¢ ziemi rolnej
(nie wiecej niz 20%), byta w okresie socjalizmu skolektywizowana. Reszta pozo-
stawala w re¢kach indywidualnych chtopéw. W konsekwencji upadek pafistwo-
wych gospodarstw rolnych po zmianie systemu, dotknal bezposrednio jedynie
pewng grupe pracownikow najemnych zyjacych z rolnictwa, z ktorych wiekszos¢
pomnozyla rzesze bezrobotnych. Indywidualne gospodarstwa rolne, ktore trady-
cyjnie w Polsce charakteryzuje nierozerwalna jedno$¢ z gospodarstwem domo-
wym, przy czym rodzina stanowi ,zaloge produkcyjna” wykonujacg zgodnie z
obowigzujacym podzialem obowigzkéw okreslone zadania na rzecz gospodarstwa
rolnego, strukturalnie nie ulegly zmianie. Niemniej jednak, w okresie transforma-
¢ji nastgpila istotna pauperyzacja indywidualnych gospodarstw rolnych, ktéra w
zwigzku ze wspomniang jednoscig, oznaczata réwnocze$nie pauperyzacje rodziny
chtopskiej®”. Wiekszos¢ kobiet pytanych w badaniach ankietowych, jakie proble-
my odczuwaja w zwigzku z zyciem na wsi, na pierwszym miejscu wymienita nie-
oplacalnos¢ prowadzenia gospodarstwa rolnego’s®.

1994- 21%. Por. Wieslaw Lagodzifiski. Kobiety na rynku pracy w swietle Badan Aktywnosci
Ekonomicznej Ludnosci (BAEL) (w:) Udzial kobiet w zyciu publicznym. Biuletyn O$rodka
Informacji i Dokumentacji Rady Europy Centrum Europejskiego Uniwersytetu Warszawskie-
go 1995 Nr 5, s. 35 oraz Maria Anna Knothe, Ewa Lisowska. Kobiety na rynku pracy; nega-
tywne zmiany i przedsiebiorczo$¢ jako konsekwencje przeksztalcefi gospodarczych. Fundacja
Centrum Promocji Kobiet. Warszawa 1999, s. 25.

155 Aktywno$¢ ekonomiczna ludnosci Polski w 1998 r., seria: Informacje i Opracowania Staty-

styczne, Glownego Urzedu Statystycznego (GUS), Warszawa 1999, s. 12 (tabela 2.10)
156 Por. ,,OECD Quartely Labor Force Statistics” 2000 Nr 4.

157 Barbara Tryfan Badania IRWiR PAN 1993, cyt. za Krystyna Gutkowska. Kobiety wiejskie o
swoich rodzinach i konfliktach w nich wystepujacych. Maszynopis powielony.

158 Maria Daszyfiska. Sytuacja spoteczno-zawodowa kobiet w §wietle badan ankietowych GUS.

Analiza sytuacji spoteczno-zawodowej kobiet przeprowadzona na podstawie badafi ogdlno-
polskiej reprezentacji kobiet w wielu 18-59 lat w latach 1983, 1987, 1991 i 1994) w: Kobiety
w badaniach Gléwnego Urzedu Statystycznego, Kancelaria Sejmu. Biuro Studiéw i Ekspertyz.
Materiaty i Dokumentu Nr 140. M.-140.
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Przejécie od gospodarki planowej do rynkowej w Polsce stworzylo warunki do
rozwoju przedsiebiorczosci. Wyrazem tego jest dajacy sie obserwowac juz w 1993
w stosunku do roku 1985 r. przeszlo trzykrotny wzrost liczby 0séb pracujgcych
na rachunek wiasny (poza rolnictwem indywidualnym). W przypadku kobiet,
wzrost ten byl jeszcze bardziej znaczacy bo pieciokrotny. Wzrost oséb pracuja-
cych na wlasny rachunek byt szczeg6lnie dynamiczny do 1993 r., po czym liczba
kobiet pracujacych na wlasny rachunek nieco obnizyla sie, aby nastepnie w 1998
r. osiggnaé poziom najwyzszy w omawianym dziesiecioleciu, ktéry juz w roku
199912000 r. zaczal wykazywac tendencje spadkowa. Przyczyna poczatkowego
wzrostu liczby kobiet prowadzacych wtasng dziatalno$¢ gospodarczg (facznie z
pracujgcymi w rolnictwie indywidualnym) byt spadek w latach 1989-1998 r.
liczby kobiet pracujacych w publicznym sektorze, m.in. Scisle powiazany z upad-
kiem panstwowych zaktadow przemystu lekkiego. Warto przy tym zaznaczy¢, ze
odsetek kobiet pracujacych w publicznym sektorze jest od lat wyzszy o ok. 10%
niz odsetek mezczyzn (np. w 1998 r. w tym sektorze pracowalo 34% mezczyzn
i1 43% kobiet), stad tez jakiekolwiek zmiany strukturalne w tym obszarze zatrud-
nienia w wiekszym stopniu odbijaja si¢ na sytuacji kobiet. Obserwowane po 1998
r. zmniejszenie si¢ ogdlnej liczby 0séb pracujacych na wlasny rachunek, w tym
wyraznie pracodawcéw nalezy wigzaé z wprowadzeniem nowego systemu ubez-
pieczen spolecznych, a w szczegdlnosci ze wzrostem kosztéw, ktérymi praco-
dawca jest obcigzony z tytutu zatrudnienia ludzi.

7 danych statystycznych wynika, ze wtasciciele firm w Polsce to przewaznie
mezczyzni, niemniej jednak stale ro$nie roéwniez liczba przedsiebiorczyn, two-
rzacych miejsce pracy nie tylko dla siebie ale i dla innych. O ile przed 1989 r
udzial przedsigbiorczyn wsréd ogdtu kobiet zatrudnionych poza rolnictwem
wynosit 3,7%, to w 1990 r. wzrést do 7,3%, a w roku 2000 do blisko 109!
Kobiety bedace pracodawcami stanowig 31% ogotu kobiet pracujacych na wta-
sny rachunek w miastach oraz 6% na wsi (odpowiednie odsetki dla mezczyzn
wynosza 34% w miastach i niecale 9% na wsi)'®.

Ogolnie sie sadzi, ze firmy, ktorych wiascicielkami sg kobiety, plasuja sie gléwnie
w branzy handlowej. Tymczasem badania ankietowe prowadzone wsrdd przedsie-
biorczyh mieszkajgcych w miastach, wskazuja, ze firmy handlowe stanowig ok. 1/
3 firm bedacych wilasnoscig kobiet. Ponadto rzadko mamy do czynienia z firmami
ulokowanymi w jednej tylko branzy. Niejednokrotnie sg to firmy zarazem produk-

159 Ewa Lisowska. Przedsiebiorczos$¢ kobiet w Polsce na tle krajéw Europy Srodkowej i wschod-
niej. Szkota Gléwna Handlowa, Warszawa 2001, s. 53-54.

Wiestaw Lagodzinski. Kobiety na rynku pracy w $wietle Badan Aktywnosci Ekonomicznej Lud-
noSci (BAEL), (w:) Udzial kobiet w zyciu publicznym. Biuletyn O$rodka Informacji i Dokumen-
tacji Rady Europy Centrum Europejskiego Uniwersytetu Warszawskiego 1995 Nr 5, s. 38.
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cyjne i uslugowe albo produkeyjne, handlowe i ustugowe'®! . Niemniej jednak wsrod
wlascicielek firm zdecydowanie dominuja firmy dziatajace w rolnictwie oraz dzia-
tach pokrewnych (61,7%), na drugim miejscu plasujg si¢ firmy zwigzane z han-
dlem i naprawami (20,3%), ktére majg jednak najwiekszy udzial w miastach. Cha-
rakterystyczne jest przy tym, ze o ile wéréd og6tu zatrudnionych kobiet i mezczyzn
widaé wyrazng segregacje zawodowg ze wzgledu na pleé, to takich réznic nie ma
miedzy przedsigbiorcami: kobietami mezczyznami. Réwniez wiréd mezczyzn pra-
cujacych na wlasny rachunek, najwiekszy udzial majg zatrudnieni w rolnictwie, a
nastepnie w handlu i naprawach (ktérzy sg szczegélnie liczni w mieScie)'?.

Z badan wynika, ze zasadniczg motywacja dla zalozenia wlasnej firmy bylo dla
kobiet bezrobocie i to nie tylko faktyczne!®®, lecz réwniez zagrozenie bezrobo-
ciem. Ponadto do trzech najwazniejszych czynnikéw motywujacych kobiety do
pracy na wlasny rachunek zalicza si¢: dazenie do samodzielnosci, wrodzong przed-
siebiorczo$¢ oraz dazenie do osiggania wysokich dochodéw. Warto dodaé, ze mo-
tywacje kobiet i mezczyzn do zakladania wlasnych firm sg w Polsce podobne.
Istotna réznica dotyczy jednego czynnika — checi udowodnienia wlasnej wartosci
partnerowi zyciowemu, ktory to czynnik byl wyraznie czeSciej deklarowany przez
kobiety niz przez mezczyzn'®*.

161 Kobiety zarzadzaja np. produkejg instrumentéw dentystycznych, drzwi garazowych, materiatéw

budowlanych, odziezy dla dzieci i dorostych, bielizny, kosmetykdw, metalowych 0zdéb i urzadzer,
itd. Zajmuja sie tez $wiadczeniem ustug materialnych (np. naprawa maszyn i urzadzen, prowadzenie
restauracji, wiercenie studni gtebinowych) albo niematerialnych (konsulting gospodarczy i doradz-
two, szkolenia, ttumaczenia obsluga ksiggowa firm, organizowanie imprez, projektowanie wngtrz i
ogrodow, posrednictwo finansowe). Por. Ewa Lisowska. Przedsigbiorczos¢ kobiet w Polsce na tle
krajow Europy srodkowej i wschodniej. Szkota Gléwna Handlowa, Warszawa 2001, s. 56-57.

162 Ewa Lisowska. Przedsi¢biorczo$¢ kobiet w Polsce na tle krajow Europy $rodkowej i wschod-

niej. Szkota Gléwna Handlowa, Warszawa 2001, s. 56-57, a takze Barbara Tryfan, Przedsie-
biorczos¢ kobiet wiejskich w Polsce na tle wybranych krajow, SCRIPT. Warszwa 1998 .

163 Na ogol stopa bezrobocia kobiet jest wyzsza od stopy bezrobocia mezczyzn. W Polsce w lipcu

1999 podczas gdy stopa bezrobocia dla ogétu wynosita 11,8%, to dla mezczyzn 9,5% zas dla
kobiet 12,4%. W 2000 r. stopa bezrobocia wykazywala stalg tendencje wzrostows i wynosita
16%m z tym, ze stopa bezrobocia kobiet rosta szybciej niz stopa bezrobocia mezczyzn i odpo-
wiednio wynosila 14,2% dla mezczyzn, 18,1% dla kobiet). Gléwny Urzad Statystyczny, Rocz-
nik Statystyczny Rzeczpospolitej Polskiej. Rok LXI, Warszawa, tab. 19 (168), s. 150. Tendencja
wzrostowa wystgpowala rowniez w 2001 i utrzymuje si¢ nadal. Por. tez Sytuacja Spoleczno-
zawodowa bezrobotnych kobiet. Bariery i stymulatory ich aktywizacji. Red. Adam Kurzynow-
ski. Szkota Gtéwna Handlowa. Instytut Gospodarstwa Spotecznego. Warszawa 2001.

164 Motywacje ustalano m.in. na podstawie badan ankietowych, ktérymi objeto 142 wtascicielki
w Polsce. Por. Ewa Lisowska. Kobiety przedsiebiorcy w Polsce, na Litwie i Ukrainie — analiza
poréwnawcza. ,,Kobieta i Biznes” 1997, Nr 1-2, s. 4 i n. Zbiezne wyniki uzyskata réwniez
Anna Zapalska, prowadzaca badanie telefoniczne wsréd 150 przedsigbiorcéw (w tym 40 ko-
biet). Anna Zapalska, A Profile of Women Entrepreneurs in Poland, ,,Journal of Small Busi-
ness Management” 1997, Vol. 35, Nr 4, s. 76-82.
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W badaniach empirycznych prowadzonych wsréd przedsiebiorcéw w Polsce wy-
nika ponadto, ze zalozenie wlasnej firmy jest dla kobiet tatwiejsze niz zdobycie
wyzszego kierowniczego stanowiska w innej firmie. Decyzje o podjeciu pracy na
wlasny rachunek s3 bowiem w mniejszym stopniu uzaleznione od innych oséb
oraz od formalnych wymogéw posiadania odpowiedniego wyksztalcenia, kwalifi-
kacji, a takze do$wiadczenia zawodowego potwierdzonego zastugami w srodowi-
sku'®*. Jako zasadniczg bariere przedsiebiorczosci wskazywano niestabilnos¢ prze-
piséw podatkowych (deklarowana przez 79% kobiet i 88% mezczyzn), a takze
inne trudnosci majgce swe zrodlo w uwarunkowaniach ekonomicznych (jak np.
brak srodkéw obrotowych, godnego zaufania banku, nieuczciwo$¢ kontrahentéw),
a takze bariery edukacyjne (czyli niewiedza w zakresie tego, jak zaklada si¢ firme,
jak sie nig zarzadza) oraz bariery kulturowe (socjalizacja nie sprzyjajaca ksztaltto-
waniu postaw przedsiebiorczych wsréd dziewczynek oraz brak akceptacji spolecz-
nej, dla kobiet wykazujacych przedsiebiorczosc).

Tak wiec, konkludujac omawiane badania podkreslano, ze w minionym dziesie-
cioleciu zaktadanie firm przez kobiety bylo wymuszone raczej przez takie zda-
rzenia jak utrata pracy w przedsiebiorstwie pafistwowym i nikle szans¢ na znale-
zienie sensownej pracy, niz przez sprzyjajaca polityka panstwa w tym zakresie.
Pomimo przekonania, ze jest to potrzebne dla wyréwnania szans kobiet nie sg im
oferowanie w Polsce zadne specjalne linie pozyczkowo-kredytowe ani fatwiejsze
warunki uzyskania pozyczki badz poreczenia kredytowego. Brakuje stworzonych
specjalnie dla kobiet o§rodkéw informacji, doradztwa i szkolen. W zwigzku z
tym postuluje sie aby w ramach rozpoczetego w Polsce programu rzagdowego na
rzecz wspierania malych i Srednich przedsiebiorstw zostal wydzielony program
dla kobiet oraz by przyja¢ zasade promowania kobiet w poszczegdlnych przed-
siewzieciach. Dotychczas tego nie zrobiono!*.

6.5 Prawne srodki poprawy sytuacji

W swietle ustawy o systemie ubezpieczen spolecznych od decyzji organéw rento-
wych osobom zainteresowanym przystuguje odwolanie do sagdu pracy i ubezpie-
czen spotecznych w terminie miesigca od dorgczenia odpisu decyzji zaktadu ubez-

165 Ewa Lisowska. Przedsiebiorczos$é kobiet w Polsce na tle krajow Europy Srodkowej i wschod-
niej. Szkota Gléwna Handlowa, Warszawa 2001, s. 29.

16 W I potowie 2000 r. pojawila si¢ z inicjatywy Ministerstwa Gospodarki oferta refundacji
kosztow szkolefi odbywanych przez wlascicieli lub wspotwlascicieli matych firm, w ramach
ktérej kobiety uzyskiwaly wyzsza refundacje niz mezczyZzni ale obowigzywata ona tylko do
korica 2000 r. Por. Ewa Lisowska. Przedsi¢biorczos¢ kobiet w Polsce na tle krajow Europy
srodkowej i wschodniej. Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 2001, s. 101-102.
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pieczen spotecznych. Odwotanie do sadu przystuguje takze w przypadku niewy-
dania przez organ rentowy decyzji w terminie dwoch miesiecy od dnia zgloszenia
przez zainteresowanego wniosku do tego organu. Odwotanie do sgdu przystuguje
od kazdej decyzji wydanej przez organ rentowy, z wyjatkiem spraw, w ktérych
decyzja zalezy od swobodnego uznania tego organu. Skoro takie odwotanie przy-
stuguje od kazdej decyzji, zawarty przeciwko niej zarzut moze takze, teoretycznie
rzecz biorac, dotyczy¢ naruszenia zasady rownego traktowania. Sagd moze oddalié
lub uwzgledni¢ odwotanie i wtedy zmienié zaskarzong decyzje w catosci lub czesci
i orzec, co do istoty sprawy. Jezeli odwolanie wniesiono w zwigzku z niewydaniem
decyzji przez organ rentowy, sagd w razie uwzglednienia odwolania zobowigzuje
organ rentowy do wydania decyzji w okreSlonym terminie, zawiadamiajgc o tym
nadrzedny organ rentowy albo orzeka co do istoty sam. Postepowanie przed s3-
dem pracy i ubezpieczen spotecznych toczy sie wedlug przepiséw k.p.c. o poste-
powaniu odrebnym.Ubezpieczony jest w nim zwolniony od ponoszenia kosztéw
sadowych, a wydatki zwigzane z czynnosciami podejmowanymi w toku postepo-
wania ponosi Skarb Pafistwa. Od orzeczenia sagdu pracy i ubezpieczen spolecznych
stuzy apelacja do sagdu apelacyjnego, Prawomocne orzeczenia tych sagdéw moga
by¢ uchylone lub zmienione w drodze kasacji.

Réwniez w Swietle ustawy o ubezpieczeniu spotecznym rolnikoéw od decyzji Pre-
zesa Kasy Ubezpieczeniowej przystuguje odwolanie do sagdu w terminach i na
zasadach okre§lonych w przepisach kodeksu postgpowania cywilnego. Takie
odwolanie przystuguje takze w przypadku niewydania decyzji (art. 36).

Obowigzek konsultacji

Nie wiadomo mi, aby polskie prawo naktadato obowigzek konsultowania $rod-
kéw przyjmowanych na podstawie omawianej dyrektywy z cialami reprezentu-
jacymi osoby samozatrudnione oraz oSrodki szkolenia zawodowego. Niemniej
jednak taki obowiazek mozna wywodzi¢ z ustawy o izbach gospodarczych z 30
maja 1989 r.'*”, bedacych organizacjg samorzadu reprezentujacg interesy zrze-
szonych podmiotéw prowadzacych dziatalnos¢ gospodarcza w zakresie wytwor-
stwa, handlu, budownictwa oraz ustug, a takze z ustawy o rzemiosle z 22 marca
1989 r.1¢8 . Taka informacja stanowi bowiem warunek umozliwiajgcy tym samo-
rzagdom wykonywanie ich kompetencji ustawowych.

167 Dz. U. 1989 Nr 385, poz. 195.
168 Dz. U. 1989 Nr 17, poz. 92.
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7. URLOP RODZICIELSKI

Dyrektywa Rady 96/34/EC z dnia 7 czerwca 1996 roku o porozumieniu ramo-
wym w sprawie urlopu rodzicielskiego podjetym przez UNICE, CEEP i ETUC.

7.1 Krajowe ramy prawne dotyczace urlopu
rodzicielskiego. Postanowienia ogolne

Polskie uregulowania w zakresie omawianej dyrektywy odpowiadajg zasadniczo
wymaganiom przyjetym w porozumieniu ramowym, aczkolwiek jest to nastep-
stwem procesu usuwania z naszego ustawodawstwa przepiséw dyskryminujg-
cych jedng ple¢. W 1996 r. doszlo na wniosek Rzecznika Praw Obywatelskich
do zmiany przepisu przewidujgcego przyznanie zasitku z tytutu sprawowania
opieki nad dzieckiem tylko matce, za$ ojcu tylko wtedy, gdy matka przebywa
poza miejscem zamieszkania'®’.

Warunki oraz szczegélowe zasady dotyczgce korzystania
z urlopu rodzicielskiego

W 2001 w wyniku zmiany przepisu art.189 prim k.p. umozliwiono kobiecie i
mezczyznie rownoczesne wykorzystanie czeSci urlopu wychowawczego przez
czas minimalny okre$lony w omawianej dyrektywie. W rezultacie obowigzujace
przepisy prawa polskiego w kilku kwestiach przekraczajg w sposéb wyrazny na
korzy$¢ pracownika, poziom minimalnych uprawniefi zawartych w omawianym
porozumieniu. Sg jednak jeszcze uregulowania, ktére wymagaja korektur.

Odpowiednikiem urlopu rodzicielskiego przewidzianego w omawianym poro-
zumieniu ramowym jest w polskim porzadku prawnym urlop wychowawczy.
Urlop ten przewiduje art. 186 kodeksu pracy, w mysl ktérego ,,Na wniosek pra-
cownicy pracodawca jest obowigzany udzielic jej urlopu wychowawczego w celu
sprawowania opieki nad dzieckiem (par. 1)”. W paragrafie 2 tego przepisu prze-
widuje si¢, ze ,,Rada Ministréw okresli w drodze rozporzgdzenia, szczegélowe
zasady udzielania urlopu wychowawczego oraz prawa i obowigzki zwigzane z
tym urlopem”. Zasady te zostaly poczatkowo okreslone catosciowo w rozporza-

169 Wniosek Rzecznika POC/90180/91/1. Sprawozdanie za 1991 r. Rzecznika Praw Obywatel-
skich do Sejmu o stanie przestrzegania praw i wolnosci obywateli, Druk Sejmowy nr.32 z dnia
10 grudnia 1991 r., s. 24. Warto dodaé, ze w 1992 r. Trybunatl Konstytucyjny popart stanowi-
sko Rzecznika w tej sprawie. Sejm jednak potrzebowal az trzech lat, aby uchyli¢ ten przepis.
Por. tez Ewa Wichrowska-Janikowska. Prawa kobiet w dziatalnosci Rzecznika Praw Obywa-
telskich, ,,Biuletyn Rzecznika Praw Obywatelskich” 1996, Nr 30.
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dzeniu Rady Ministréw z 28 maja 1996 r. w sprawie urlopéw i zasitkéw wycho-
wawczych!'”?. Przepisy rozporzadzenia w zakresie zasitkow utracily jednak w
1999 r. moc prawng'”'. Obecnie sprawy zasitkéw wychowawczych reguluje roz-
dzial 2a ustawy z 1 grudnia 1994 r. o zasitkach rodzinnych, pielegnacyjnych i
wychowawczych!”2.

Prawo do urlopéw wychowawczych zostato przyznane w art. 186 k.p. expressis
verbis wylacznie pracownicom. Jednakze w mysl art. 189 prim Kodeksu pracy
m.in. ten przepis stosuje si¢ takze do pracownika, z tym ze jezeli oboje rodzice
lub opiekunowie sg zatrudnieni, z tego uprawnienn moze skorzystaé jedno z nich.
Od 1 stycznia 2002 wprawdzie obowiazuje zdanie drugie dodane to tego przepi-
su w my§l ktérego ograniczenie to ,nie obowigzuje przez okres trzech miesigcy
korzystania z urlopu wychowawczego™'” . Oznacza to jednak tylko tyle, ze oboje
rodzice lub opiekunowie mogg przez okres do trzech miesiecy, w tym samym
czasie korzystaé z urlopu wychowawczego. Jednakze w okresie rownoczesnego
korzystania zasitek wychowawczy wyplaca sie tylko jednemu z nich'*. Odpo-
wiednia zmiana rozporzadzenia wykonawczego z 1996 r. w szczegdlowo regulu-
jacego procedure ubiegania si¢ o urlop wychowawczy w takiej sytuacji, w chwili
pisania tego raportu, jeszcze nie nastgpila.

Z urlopu wychowawczego moga korzystaé wszyscy pracownicy, a wiec osoby
pozostajace w stosunku pracy i to niezaleznie od podstawy prawnej jego powsta-
nia (mianowanie, powolanie na stanowisko, wybor, umowa o prace, spotdziel-
cza umowa o prace, umowa o prace w celu przygotowania zawodowego). Urlop
wychowawczy przystuguje takze pracownikowi zatrudnionemu na okres prob-
ny, na podstawie umowy o prace na czas okreslony lub umowy o prace na czas
wykonywania okreslonej pracy. Niemniej jednak w takich wypadkach praco-
dawca udziela urlopu na czas nie dtuzszy niz na jaki zawarta zostala umowa.
Réwniez w przypadku, gdy pracownik wystgpi o urlop wychowawczy w czasie
okresu wypowiedzenia, pracodawca udziela mu tego urlopu, lecz na czas do
dnia rozwigzania tej umowy wskutek uptywu okresu wypowiedzenia (par. 3 ust.

170 Dz. U. 1996 Nr 60, poz. 277. z pbzniejszymi zmianami. Dalej jako ,,rozporzadzenie z 1996 r.”.

7t W zwiazku ze zmiana wprowadzong przez art. 77 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 o $wiadcze-

niach pieni¢znych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macierzyfstwa, Dz. U. 1999
Nr 60, poz. 636 z pbézniejszymi zmianami.

172 Tekst jednolity Dz. U. z 1998 r., Nr 102, poz. 651 z pdzniejszymi zmianami. Dalej jako ,,usta-
waz 1994 r.”.

173 Zmiana wprowadzona ustawami z dnia 23 1 24 sierpnia 2001 r., Dz. U. 2001 Nr 123 poz.1354
oraz Nr 128 poz. 1405.

174 Wynika to z art. 30a ust.2 ustawy z 1.12 1994 r. o zasitkach rodzinnych, pielegnacyjnych i
wychowawczych, Dz. U. z 1998 r. Nr 102, poz. 651 z pdzniejszymi zmianami.
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3 rozporzadzenia z 1996 r.). Nie majg natomiast prawa do urlopu wychowaw-
czego osoby wykonujace prace naktadcza!”®. Pomimo tego ograniczenia zakres
podmiotowy urlopu wychowawczego odpowiada regutom ustalonym w oma-
wianej dyrektywie.

Urlop wychowawczy przystuguje, jezeli zachodzi potrzeba sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem. Rozporzadzenie z 1996 r. postuguje si¢ kategoria rodzicow
lub opiekunéw, nie precyzujac przy tym, kogo nalezy rozumie¢ pod pojeciem opie-
kunéw. Oznacza to, iz urlop ten przystuguje niezaleznie od tego, czy podstawg jest
urodzenie dziecka czy adopcja. Przyjmuje si¢ tez, ze moze rowniez przystugiwaé w
przypadku sprawowania opieki faktycznej, nie wynikajacej z aktu adopcji'’®.

W $wietle par. 1 rozporzadzenia z 1996 r. urlop wychowawczy przystuguje tylko
takiej pracownicy lub pracownikowi, ktorzy zatrudnieniu byli co najmniej 6
miesiecy, przy czym do szeSciomiesiecznego okresu zatrudnienia wlicza sie po-
przednie okresy zatrudnienia!’’, a takze okres urlopu macierzyniskiego. Wyma-
gany okres 6 miesigcznego zatrudnienia mozna uzyskaé takze juz po urodzeniu
dziecka'”®. Ramowe porozumienie pozostawia painstwom cztonkowskim mozli-
wos¢ przyznawania prawa do urlopu rodzicielskiego w zaleznos$ci od okresu za-
trudnienia nie przekraczajacego 1 roku. Polskie uregulowanie odpowiada za-
wartym w nim standardom.

Ramowe porozumienie przewiduje przyznawanie urlopu rodzicielskiego na okres
co najmniej 3 miesieczny. Polskie unormowanie przewidujace, ze urlop wycho-
wawczy bedzie, na wniosek pracownicy lub pracownika, udzielany na okres do
lat trzech, znaczenie przekracza wymagany standard minimalny.

W $wietle par. 1 rozporzadzenia z 1996 r. pracownica/pracownik moze skorzy-
sta¢ z urlopu wychowawczego, co do zasady, nie dluzej niz do ukoniczenia przez
dziecko 4 roku zycia. Polskie rozwigzanie nie spetnia jednak wymagania, zeby
urlop rodzicielski byl udzielany do czasu osiggniecia przez dziecko 8 lat. Oceny

175 Na podstawie przepiséw rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia 31 grudnia 1975 r. w spra-

wie uprawniefi pracowniczych oséb wykonujacych prace naktadcza (Dz. U. 1976, Nr 3, poz.
19 z pézniejszymi zmianami).
176 Por. Walerian Sanetra. Ekspertyza dot. Dyrektywy nr 96/34 w sprawie urlopéw rodziciel-
skich. (w:). Harmonizacja prawa polskiego z prawem wspdlnot europejskich, t. 9. Prawo
pracy. Czg$¢ I. Opracowania analityczne. Red. Maria Matey-Tyrowicz. Urzad Komitetu Inte-
gracji Europejskiej Warszawa 1998, s. 282.

177 Do tego okresu wlicza si¢ pod pewnymi warunkami okres pracy nakladczej oraz okres pobytu za

granica w przypadku skierowania wsp6imalzonka do pracy dyplomatyczno-konsularnej. Por.
Malgorzata Barzycka-Banaszczek. Prawo pracy, wyd.5. C.. H. Beck, Warszawa 2001, s. 253.

178 Maria Romer, Prawo pracy. Komentarz. Wydawnictwo Prawnicze. Warszawa 2000, s. 566.

WSPOLNY PROGRAM OSI NETWORK WOMEN S PROGRAM 139
ORAZ OPEN SOCIETY FOUNDATION ROMANIA



PROGRAM MONITORINGU AKCESJI DO UE: ROWNOSC SZANS KOBIET I MEZCZYZN

tej nie zmienia istnienie odrebnego uregulowania, w mysl ktérego, jezeli z po-
wodu stanu zdrowia, w szczeg6lnosci przewleklej choroby, kalectwa lub op6z-
nienia w rozwoju umystowym, dziecko wymaga osobistej opieki, pracownica/
pracownik moze skorzystaé z urlopu wychowawczego w wymiarze do lat trzech
az do ukonczenia przez dziecko 18 roku zycia. Prawo to przystuguje pracowni-
cy/pracownikowi bez wzgledu na to, czy korzystat juz z urlopu wychowawczego
przed ukoniczeniem przed dziecko 4 roku zycia. W tej sytuacji taczny okres urlo-
pu wychowawczego moze wynosi¢ maksymalnie 6 lat. Warunkiem jednak uzy-
skania urlopu na dziecko specjalnej troski jest rowniez pozostawanie w zatrud-
nieniu co najmniej 6 miesiecy (par. 2 rozporzadzenia z 1996 r.). Urodzenie
kolejnego dziecka lub wzigcie go na wychowanie uzasadnia prawo do kolejnego
urlopu wychowawczego w maksymalnej wysokosci. Przepisy nie przewiduja ,,li-
mitu czasu”, przez jaki moga by¢ wykorzystywane kolejne urlopy wychowaw-
cze. Limit taki przewidziany jest tylko w przepisach o zaliczaniu okresu urlopow
wychowawczych do okresow zatrudnienia w rozumieniu przepiséw ustawy z
dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spo-
lecznych dla celéw przyznawania emerytury lub renty z tego Funduszu'”.

Pracodawca udziela urlopu wychowawczego na pisemny wniosek pracownicy/
pracownika, przy czym we wniosku powinien by¢ wskazany termin rozpoczecia
oraz czas trwania urlopu, jak réwniez okres dotychczas wykorzystanego urlopu
wychowawczego na dane dziecko (par. 3 rozporzadzenia z 1996 r.). Przepisy
wymagaja wczeSniejszego uprzedzenia pracodawcy o zamiarze skorzystania z
urlopu wychowawczego oraz jesli pracownik planuje weze$niejszy powr6t z urlopu
niz wnioskowany powiadomienia go o tym. Wynika to z przepisu nakazujacego
pracodawcy udzielenie urlopu w terminie wskazanym przez pracownika, o ile
ten ztozyl wniosek co najmniej na dwa tygodnie przed planowanym rozpoczg-
ciem urlopu. Jezeli warunek nie zostal spelniony, pracodawca ma obowigzek
udzielenia urlopu najp6zniej w ciggu dwoch tygodni od dnia zlozenia wniosku
(par. 3 ust. 2 pkt. 112 rozporzadzenia z 1996 r.). Pracownica/pracownik moze
zrezygnowacé z urlopu wychowawczego w kazdym czasie za zgoda pracodawcy,
po uprzednim zawiadomieniu pracodawcy, najp6zniej na 30 dni przed terminem
zamierzonego podjecia pracy (par. 13 rozporzadzenia 1996 ). Uregulowania te
s3 zgodne z porozumieniem ramowym, ktére pozwala okresli¢ okresy powiado-
mienia pracodawcy przez pracownika o wykonywaniu urlopu rodzicielskiego
precyzujac poczatek i koniec takiego urlopu.

Omawiana dyrektywa wymaga, aby panstwa czlonkowskie okreslity status umo-
wy o prace (stosunku pracy) w czasie trwania urlopu rodzicielskiego. W przepi-
sach polskich kwestia ta nie jest jednoznacznie okreSlona. Ustalenie statusu jest

179

Dz. U. 1998 Nr 162 poz. 1118, z pbézniejszymi zmianami.
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jednak mozliwe na podstawie obowigzujacego modelu normatywnego. W okre-
sie urlopu pracownik nie przestaje pozostawaé w stosunku pracy z pracodawca.
W zwigzku jednak z tym, ze gtowne obowigzki prawa stron tego stosunku w
czasie trwania urlopu nie sg wykonywane (pracownik nie $wiadczy pracy, praco-
dawca nie wyptaca mu wynagrodzenia), stosunek ten pozostaje w zawieszeniu'®’ .
Stad tez w okresie tym nie moze by¢ udzielany urlop wypoczynkowy (takze w
sytuacji, gdy pracownica nie wykorzystala czesci urlopu wypoczynkowego z
powodu choroby!®!) oraz spetniane te $wiadczenia, ktérych wyplata uzaleznio-
na jest od wykonanej pracy np. premia, dodatki uzaleznione od wykonania okre-
Slonej pracy. Stosunek ten ulega réwnoczesnie ustabilizowaniu, gdyz moze by¢
wypowiedziany lub rozwigzany tylko w $cisle okreSlonych przypadkach!®.

Urlop wychowawczy moze by¢ dzielony, nie wiecej jednak niz na 4 czeSci (par. 1
ust. 3 rozporzadzenia z 1996 r.). Przepisy nie okreSlajg ile czasu majg trwaé
kolejne czeSci urlopu. Jest to pozostawione decyzji pracownicy/pracownika. Jed-
nakze po wykorzystaniu czwartej czesci urlopu, ktory tacznie nie przekroczyt
maksymalnego 3 letniego okresu, pracownik/pracownica moze utraci¢ prawo
do nie wykorzystanej, pozostalej czesci urlopu. Do niedawna jezeli oboje rodzi-
ce lub opiekunowie byli pracownikami, z urlopu wychowawczego — stosownie
do ich wyboru — mogto skorzysta¢ w tym samym czasie tylko jedno z nich (dru-
gie skladato odpowiednie o$wiadczenie, ze z urlopu tego nie skorzysta). Oswiad-
czenie takie nie bylo wymagane w razie ograniczenia lub pozbawienia drugiego
z rodzicow wladzy rodzicielskiej, albo gdy istniejg nie dajace sie¢ usungé prze-
szkody dla uzyskania takiego oSwiadczenia. Od 1 stycznia 2002 roku, jak juz
wspomniano, obowigzujg przepisy, iz w okresie trzech miesiecy z urlopu tego
moze skorzystaé réwnocze$nie oboje rodzicéw lub opiekunéw. Nie ma jednak
jasnosci, czy oznacza to mozliwo$¢ korzystania np. z urlopu przez kazda polowe
dnia przez inng osobe, czy w systemie kredytu czasowego. L.aczny okres korzy-
stania przez nich z tego urlopu nie moze przekroczy¢ ustawowego wymiaru (par.
21 ust. 1 rozporzadzenia z 1996 r.). Jak juz sygnalizowano w Polsce nie podej-
muje si¢ zadnych specjalnych Srodkéw, ktére mialyby zachecié pracownikow
(mezczyzn) do korzystania z urlopéw wychowawczych

180 Krzysztof Raczka. (w:) Kodeks pracy. Komentarz. red. Zbigniewa Salwy, wyd. 2, Wydawnic-
two Prawnicze, Warszawa 2000, s. 535.

81 Por. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 lipca 1987 r., I PR 30/87, OSNCP 1988, Nr 12,
poz.181; OSPIKA 1988 Nr 7-8, poz.198 .

82 Walerian Sanetra. Ekspertyza dot. Dyrektywy nr 96/34 w sprawie urlopéw rodzicielskich.
(w:). Harmonizacja prawa polskiego z prawem wspoélnot europejskich, t. 9. Prawo pracy.
Czgé¢ 1. Opracowania analityczne. Red. Maria Matey-Tyrowicz. Urzad Komitetu Integracji
Europejskiej Warszawa 1998, s. 288.
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Pracownica/pracownik, ktory zaprzestal sprawowania osobistej opieki nad dziec-
kiem jest obowigzany zawiadomié o tym pracodawce nie p6zniej niz w ciggu 20
dni od dnia zaprzestania tej opieki. W takim przypadku pracodawca jest obo-
wigzany dopusci¢ osobe korzystajaca z urlopu do pracy w ciggu 20 dni od dnia
tego zawiadomienia (par. 12 rozporzadzenia z 1996 r.). W razie powziecia przez
pracodawce wiadomosci o zaprzestaniu sprawowania przez pracownice osobi-
stej opieki nad dzieckiem pracodawca wzywa pracownice do stawienia si¢ do
pracy w terminie przez siebie wskazanym, nie wczesniej niz z uptywem 30 dni
od dnia powzigcia o tym wiadomosci i 3 dni od dnia wezwania. Przepis ten
stosuje si¢ takze w razie stwierdzenia przez pracodawce, ze z urlopu wychowaw-
czego korzystajg w tym czasie oboje rodzice lub opiekunowie dziecka (par. 12
ust. 2 i 3 rozporzadzenia z 1996 r.).

Pracownica/pracownik moze w okresie urlopu wychowawczego pracowaé w ra-
mach stosunku pracy lub na innej podstawie. W orzecznictwie utrwalil si¢ tez
poglad, ze nie ma podstaw do przerwania urlopu wychowawczego pracownicy,
ktéra przebywa z dzieckiem za granica!®3. Jezeli praca lub inna dziatalno$¢ moze
mie¢ wplyw na sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem, pracownica/pra-
cownik s3 obowigzani do uprzedzenia pracodawcy o zamiarze podjecia pracy w
czasie urlopu wychowawczego w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie
albo dziatalnosci zarobkowej ( par. 11 rozporzadzenia z 1996 r.).

Ochrona prawna przed zwolnieniem z pracy w odwecie za
zwrdcenie sig o lub za skorzystanie z urlopu rodzicielskiego

Polskie przepisy zapewniajg osobie korzystajacej z urlopu wychowawczego
wzmozong ochrone trwatosci stosunku pracy. Pracodawca nie moze wypo-
wiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace w okresie od dnia ztozenia przez pra-
cownice/pracodawce wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego do dnia
zakonczenia tego urlopu. Takie zwolnienie jest dopuszczalne tylko z przy-
czyn SciSle okreslonych w przepisach o szczegblnych zasadach rozwigzywa-
nia z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn dotyczacych pracodawcy
(zwolnienia grupowe). Do przyczyn tych zalicza si¢ przyczyny ekonomiczne,
organizacyjne, produkcyjne, technologiczne, ogloszenie upadtosci, likwida-
cja pracodawcy'®. Nalezy dodaé, ze zdarzaly sie sytuacje, co sygnalizowat
Rzecznik Praw Obywatelskich, iz zaklady pracy w celu redukcji kosztow wia-
snych wynikajacych z zatrudnienia duzej liczby kobiet, zwalnialy je z pracy

183 Maria Romer, Prawo pracy. Komentarz. Wydawnictwo Prawnicze. Warszawa 2000, s. 568.

184 Por. art. 1 ustawy o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z

przyczyn dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie innych ustaw, Dz. U. 1990 Nr 4 poz. 19
z pbZniejszymi zmianami.
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rowniez w trakcie urlopéw wychowawczych.!®s

Warto przy tym podkreslié, iz takie zwolnienie moze nastgpi¢ nawet przy skro-
ceniu okresu trzymiesiecznego wypowiedzenia i to bez wyplaty odszkodowania,
jako ze pracownicy/pracownikowi w tym czasie nie przystuguje wynagrodze-
nie'®®, Wiele tez przepisoéw szczegdlnych umozliwia rozwigzanie stosunku pracy
w okresie urlopu wychowawczego'®” | co nadwatla w duzym stopniu wspomniang
wyzej zasade ochrony trwatosci stosunku pracy. Ponadto zwolnienie moze nasta-
pi¢ z przyczyn uzasadniajacych rozwigzanie z pracownicg /pracownikiem umo-
wy o prace bez wypowiedzenia z jej winy (art. 52 k.p.) albo gdy osoba korzysta-
jaca z urlopu zaprzestala sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem (par. 4
rozporzadzenia z 1996 r.).

Prawo do powrotu do tej samej lub réwnorzednej
albo podobnej pracy

Pracodawca jest zobowigzany dopuscié pracownice/pracownika po zakoficzeniu
urlopu wychowawczego do pracy na stanowisku rownorzednym z zajmowanym
przed rozpoczeciem urlopu lub na innym stanowisku odpowiadajgcym jej/jego
kwalifikacjom zawodowym, za wynagrodzeniem nie nizszym od wynagrodzenia
za prace przystugujacego w dniu podjecia pracy na stanowisku zajmowanym
przed tym urlopem( par. 14 rozporzadzenia z 1996 r.).

Pracownikowi stuzy wiec roszczenie o dopuszczenie do pracy oraz wynagrodze-
nie za czas niewykonywania pracy, jezeli wykazal gotowos¢ do jej Swiadczenia.

185 Rzecznik Praw Obywatelskich podejmowat interwencje w nastgpujacej sprawie. Na mocy ustawy

z 1991 roku zaklady pracy nie zatrudniajace okreslonej liczby niepetnosprawnych sa zobowia-
zane do dokonywania wplat na Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepelnosprawnych. Wysokosé
tych optat jest uzalezniona od liczby ,,ogétem zatrudnionych” w danym zaktadzie, do ktérej
to grupy zalicza si¢ m.in. pracownice przebywajace na urlopach wychowawczy. Zaktady za-
trudniajace wieksza liczbe kobiet przebywajacych na urlopach wychowawczych, bronigc sie
przed nadmiernym fiskalnym obciazeniem, uderzajacym w pracujaca cze$¢ zalogi, rozwiazy-
waly umowy o pracg z przyczyn ekonomicznych, w ramach zwolniefi grupowych z pracowni-
cami przebywajacymi na urlopach wychowawczych. Dopiero wskutek interwencji Rzecznika
zawezono pojecie ,zatrudnienia ogétem” m.in. eliminujac z niego pracownice korzystajace z
urlopéw wychowawczych. Skarga RPO/122523/93/111. Por. Tadeusz Zielifiski, Pozycja kobiet
w rodzinie i w zyciu politycznym. (w:) Udzial kobiet w zyciu publicznym. Biuletyn O$rodka
Informacji i Dokumentacji Rady Europy Centrum Europejskiego Uniwersytetu Warszawskie-
go 1995, Nr § s. 24.

186 Wiadystaw Patulski (w:) Kodeks Pracy. Komentarz, red. Wojciecha Muszalskiego. C. H. Beck,
Warszawa 2000, s. 784.

Np. art. 13 ust.1 ustawy z 18 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych, Dz. U.
Nr 31 poz. 214, art. 10 ust.1 pkt. 2 ustawy z 22 marca 1990 r. o pracownikach samorzado-
wych, Dz. U. Nr 21, poz. 123.
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Zgodnie z przyjetym orzecznictwem, narusza przepisy prawa pracodawca, ktory
zatrudnil pracownice po powrocie z urlopu wychowawczego na stanowisku, na
ktérym goérna granica wynagrodzenia jest nizsza od obowigzujacej na stanowi-
sku zajmowanym przez nig przed urlopem wychowawczym'®.

Gwarancje uprawnien pracownikow powracajacych z urlopéw wychowawczych
sg stabsze niz wynikajace z porozumienia ramowego. Gwarantuje ono bowiem
pracownikowi prawo powrotu na to samo miejsce pracy, a tylko jesli to niemozli-
we, do pracy rownorzednej lub podobnej, zgodnej z umowa o prace. Natomiast
zgodnie z polskimi przepisami pracodawca, nawet gdyby mogt zatrudnic¢ wracaja-
cego z urlopu pracownika na poprzednio zajmowanym stanowisku, nie ma obo-
wigzku tego uczyni¢ pod warunkiem, ze zaproponuje mu stanowisko réwnorzed-
ne lub inne odpowiadajace kwalifikacjom zawodowym pracownika. Stusznie zwraca
si¢ uwagg, ze gwarancje uprawnienn pracownikow powracajacych z urlopéw wy-
chowawczych rowniez w tym aspekcie sg stabsze niz te, ktére wynikaja z porozu-
mienia ramowego. Praca bowiem moze odpowiada¢ kwalifikacjom zawodowym
pracownika, moze jednak znacznie r6znié sie od pracy wykonywanej przed péj-
$ciem na urlop wychowawczy. Natomiast porozumienie ramowe wymaga, by pra-
ca ta byta podobna, niezaleznie od tego, jakie kwalifikacje zawodowe posiada pra-
cownik'’. Po zakoficzeniu urlopu wychowawczego pracownicy bezrobotnej
przystuguje stosowny zasitek za kazdy dzien kalendarzowy po zarejestrowaniu we
wlasciwym powiatowym urzedzie pracy, pod warunkiem ze rejestracja nastgpita w
ciggu 6 miesiecy od dnia zakonczenia tego urlopu'.

7.2 Ubezpieczenie spoleczne w czasie urlopu rodziciel-
skiego, w szczegolnosci zwiazane z ochrong zdrowia

W okresie urlopu wychowawczego pracownica zachowuje prawo do $wiadczen zdro-
wotnych dla siebie i czlonkéw rodziny oraz prawo do korzystania z lokalu mieszkalne-
go lub innego pomieszczenia mieszkalnego zajmowanego przed urlopem wychowaw-
czym, jesli pracodawca jest uprawniony do okreslania warunkéw zajmowania przez
pracownikow takiego lokalu lub pomieszczenia( par. 10 rozporzadzenia z 1996 r.).

188 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 30 grudnia 1985 r. III PZP 50/85; OSNCP 1986 Nr 7-8,
poz. 118;OSPIKA 1986 Nr 6, poz.120.

Wialerian Sanetra. Ekspertyza dot. Dyrektywy nr 96/34 w sprawie urlopéw rodzicielskich.
(w:) Harmonizacja prawa polskiego z prawem wspdlnot europejskich, t. 9. Prawo pracy. Czgs¢
I. Opracowania analityczne. Red. Maria Matey-Tyrowicz. Urzad Komitetu Integracji Europej-
skiej Warszawa 1998, s. 287.

190 Por. m. in. wyrok NSA z 4 stycznia 1991 r., II S.A. 878/90, OSDP 1992 , Nr 3, poz. 62.
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Okres urlopu wychowawczego, w dniu jego zakonczenia, wlicza si¢ do okre-
su zatrudnienia u pracodawcy, ktory udzielil tego urlopu. Okresu tego urlo-
pu nie wlicza sie jednak do okresu zatrudnienia wymaganego do wykonywa-
nia pracy okre$lonego rodzaju lub na okres§lonym stanowisku, zgodnie z
odrebnymi przepisami (par. 15 rozporzadzenia z 1996 r.). W zwiazku z tym,
ze urlop wychowawczy traktowany jest jako szczegdlna forma urlopu bez-
platnego, pracownica przebywajaca na takim urlopie ma prawo do zakupu
na zasadach preferencyjnych takiej samej liczby akeji okreslonych w statucie
spoOtki przeksztatcanej z przedsiebiorstwa panstwowego, jak pozostali pra-
cownicy'!. Podobnie pracownica zachowuje takze uprawnienia zwigzane z
inwalidztwem powstalym w okresie urlopu wychowawczego, czyli w czasie
zrownanym z okresem faktycznego zatrudnienia'??. Pracownica zachowuje
takze uprawnienie do nagrody jubileuszowej, jezeli uptyw okresu z tym zwia-
zany nastgpil w czasie urlopu wychowawczego, a umowa o prace zostala roz-
wigzana w przyspieszonym trybie!®?.

Tak wiec w prawie polskim nie przewiduje sie utraty uprawnien nabytych przez
pracownika z tego powodu, ze rozpoczat korzystanie z urlopu wychowawczego.
Skorzystanie z tego urlopu nie pocigga takze negatywnych nastepstw na naby-
wanie uprawnien pracowniczych, ktore zwigzane s3 z uplywem czasu. Unormo-
wania polskie w tym zakresie zdaja sie przekraczaé¢ na korzys$¢ pracownikéw
ramy wynikajgce z umowy.

W mysl art. 15a ustawy o zasitkach rodzinnych, pielegnacyjnych i wychowaw-
czych z 1994 r., uprawnionemu do urlopu wychowawczego przystuguje zasitek
wychowaweczy, jezeli przecietny miesieczny dochéd na osobe w rodzinie upraw-
nionego nie przekracza kwoty stanowigcej 25 % przeci¢tnego miesiecznego wy-
nagrodzenia ogloszonego przez Prezesa Gléwnego Urzg¢du Statystycznego dla
celéw emerytalnych za ten sam rok kalendarzowy. Od 1 stycznia 1999 r. zasitki
wychowawcze finansowane sg z budzetu panstwa. W okresie od 1 czerwca 2002
do 31 maja 2003 roku wszelkie zasitki, w tym réwniez wychowawcze, nalezeé
sie beda jedynie osobom najubozszym, ktorych dochody na jednego cztonka ro-
dziny nie przekraczajg minimum socjalnego (548 zt). Zasilek wychowawczy jest
ustalany kwotowo i na dzieni 1 czerwca 2001 roku wynosit ok. 309 zI miesiecz-
nie .Osobie samotnie wychowujacej dziecko przystuguje 491 zt. Wysokos¢ zasit-
ku nie ulega zmianie przy kolejnych dzieciach.

Y1 W zwigzku z tym, pracodawca odpowiada za ewentualng szkode wyniklia na skutek wadliwe-
go podziatu takich akgji z naruszeniem zasad statutowych. Por. Orzeczenie Sadu Najwyzszego
z 6 lutego 1997 r., Il ZP14/96 OSNAPiUS 1997, Nr 18, poz. 334.

192 Por. orzeczenie Sadu Najwyzszego z 15 stycznia 1987, 11 URN 290/86, PIZS 1987, Nr 7,s. 17.
193 Orzeczenie Sadu Najwyzszego z 3 czerwca 1992 r., I PZP 33/92, OSN 1993, Nr 1-2,poz.10.
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Korzystanie z zasitku jest ograniczone czasowo. Przystuguje on do ukoficzenia urlopu
wychowawczego, nie dluzej jednak niz przez okres 24 miesiecy (36 miesiecy, gdy
uprawniony sprawuje opieke osobista nad wiecej niz jednym dzieckiem albo sa-
motnie wychowuje dziecko, do 72 miesiecy, gdy sprawuje opieke nad dzieckiem
szczegblnej troski — art. 15b ustawy z 1994 r.). Zasitek za$ nie przystuguje w razie
korzystania z urlopu wychowawczego krotszego niz 3 miesiace, gdy dochdd na
osobe w rodzinie jest wyzszy od ustalonej kwoty, gdy w razie zaprzestania osobi-
stej opieki nad dzieckiem (np. umieszczenia dziecka w ztobku, przedszkolu, domu
dziecka, pobytu matki lub dziecka w szpitalu przez okres przekraczajacy 6 miesie-
cy), w razie podjecia pracy w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie, albo
dziatalnosci zarobkowej, a takze pobierania emerytury, renty, gdy taczny dochéd
przekracza ustalong kwote (art. 15d ustawy z 1994 r.).

Pojeciu czasu wolnego od pracy z powodu sily wyzszej w warunkach polskich
odpowiadajg zwolnienia od pracy z uwagi na nagla konieczno$é¢ sprawowania
opieki nad dzieckiem lub chorym cztonkiem rodziny, a takze inne przypadki
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy wywotane wzgledami rodzinnymi (nie-
konieczne dziataniem sily wyzszej). W swietle art. 188 k.p., pracownicy/pracow-
nikowi wychowujgcemu przynajmniej jedno dziecko w wieku do lat 14 przystu-
guje w ciggu roku zwolnienie od pracy na 2 dni, z zachowaniem prawa do
wynagrodzenia®*. Wymiar zwolnienia jest niezalezny od liczby posiadanych dzie-
ci. Przystuguje ono takze w razie przyjecia dziecka w ramach rodziny zastepcze;j.
Jezeli oboje rodzice lub opiekunowie sg zatrudnieni, z uprawnienia tego moze
korzystaé jedno z nich (art. 189 prim k.p.). Prawo do zasitku na czas nieobecno-
Sci pracownika z powodu koniecznosci sprawowania osobistej opieki nad dziec-
kiem reguluje ustawa z 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pieni¢znych z ubez-
pieczenia spolecznego w razie choroby i macierzynstwa'”*. Zwolnienia te
powiazane s3 z instytucjg zasitku opiekunczego. Pod pojeciem dziecka rozumie
si¢ takze dziecko przysposobione i faktycznie wychowywane i pozostajace na
utrzymaniu. Zasitek ten przystuguje ubezpieczonemu pracownikowi (maksymalnie
przez 60 dni w roku). W przypadku pobierania zasitku przez pracownika przez
okres dtuzszy pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedze-
nia'”®. Powody jego przyznania sg nastepujace: (a) konieczno$¢ sprawowania
osobistej opieki nad zdrowym dzieckiem w wieku do lat 8 w razie nieprzewi-

4 Podkresla sig, ze to uprawnienie przystuguje pracownikowi-ojcu (opiekunowi) nawet w sytuacji,
gdy matka nie pozostaje w stosunku pracy, gdyz wiaze si¢ to takze z uprawnieniami maloletnie-
go dziecka do osobistych kontaktow z kazdym rodzicéw .Por. Wiadystaw Patulski (w:) Kodeks
Pracy. Komentarz, pod red. Wojciecha Muszalskiego. C. H. Beck, Warszawa 2000, s. 794.

15 Dz. U. 1999 Nr 60 poz. 636 (dalej jako: ustawa z 1999 r.).

6 Ludwik Florek, Tadeusz Zielifiski. Prawo pracy. 3.wydanie ,C. H. Beck. Warszawa 2000, s. 261.
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dzianego zamkniecia ztobka, przedszkola lub szkoty albo choroby osoby stale,
osobiscie zajmujacej sie dzieckiem, (b) choroba dziecka w wieku do ukonczenia
14 lat (gdy dziecko jest w wieku powyzej lat dwoch tylko wtedy, gdy nie ma
innych os6b mogacych sie nim zaopiekowacé), (c) choroba innego cztonka rodzi-
ny (do 14 dni) — art. 32 ustawy z 1999 r. Miesi¢czny zasilek opiekuniczy wynosi
809% podstawy jego wymiaru, ktérg stanowi przecietne wynagrodzenie wypta-
cane pracownikowi za poprzedzajacy okres 6 miesiecy (art. 39 ustawy z 1999 r.).
Uregulowanie polskie odpowiada w tej materii wymogom okre$lonym w poro-
zumieniu ramowym.

7.3 Urlop rodzicielski a polityka rownosci pici

Polityka prawicowego rzadu sprawujgcego wladze w latach 1997-2001 konse-
kwentnie zmierzata do podtrzymania tradycyjnego modelu rodziny, nie realizu-
jac w najmniejszym nawet stopniu zalozen rownosciowych omawianej dyrekty-
wy. Przerzuceniu na kobiety obowiazkéw opiekuiiczych oraz ich eliminacji z
zatrudnienia stuzyto m.in. przedluzenie urlopéw macierzynskich (w wymiarze
podstawowym z 16 do 26 tygodni). Tylko dzieki dziataniom éwczesnej opozycji
urlop ten po uplywie 16 tygodnia stawat sie dla kobiety fakultatywny i mégt by¢
wykorzystany takze przez ojca dziecka z prawem do otrzymywania zasitku. Po-
dejmowano tez préby rozszerzania dodatkéw rodzinnych przyznawanych rodzi-
nom wielodzietnym, niezaleznie od ich sytuacji materialne;.

Obecny rzad koalicyjny (Sojuszu Lewicy Demokratycznej, Unii Pracy oraz Polskie-
go Stronnictwa Ludowego) ratujgc finanse publiczne ograniczyt sig, jak na razie,
do skrocenia urlopu macierzynskiego do 16 tygodni, przy zatozeniu, ze pierwsze
14 dni wykorzysta¢ moze tylko matka, pozostate za$ 2 tygodnie réwniez ojciec,
nie przywroécit dodatku dla kobiet w ciazy, zlikwidowal powszechny zasitek poro-
dowy'” oraz ograniczyt krag 0s6b uprawnionych do zasitkow wychowawczych,
rodzinnych i pielegnacyjnych, a takze obnizyl wysokosci tych zasitkow.

Inicjatywy majgce na celu promowanie nowych

elastycznych sposobéw organizacji pracy

Nalezy natomiast zauwazy¢, ze obecny rzad nie podjat zadnych dziatan eduka-
cyjnych sprzyjajacych zmianie modelu rodziny oraz takiej organizacji pracy, kt6-
ra pozwalalaby na lepsze godzenie przez pracownikéw obowigzkéw zawodo-
wych z domowymi. Brak tez informacji, aby takie dzialania byly planowane w

Y7 Do tej pory przystugiwal on kazdej matce w wysokosci 400 zt. Teraz moga si¢ o niego zwracaé
do opieki spotecznej tylko osoby najubozsze; jednorazowy zasitek wyniesie 195 zt.
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najblizszej przyszlosci. Nalezy tez podkreslié, ze ustanowienie uprawnien ,,ro-
dzicielskich” jest w Polsce jedynym w zasadzie dzialaniem na rzecz umozliwienia
pogodzenia pracy z powinno$ciami wobec rodziny. W literaturze przedmiotu
postuluje sie juz od dawna siegniecie takze do innych instrumentéw, wsréd nich
do stymulowania takiej organizacji pracy, ktéra uwzgledniataby specyfike kobie-
cej sily roboczej'”®. Mozliwosci ustalania bardziej elastycznego czasu pracy zo-
staly zaproponowane w jednym z projektéw nowelizacji kodeksu pracy'”’i nie-
dawno doszto do ich uchwalenia.

7.4 Badania posSwig¢cone godzeniu obowiazkéw domo-
wych i zawodowych oraz podzialowi obowigzkow
mi¢dzy kobiety a m¢zczyzn

Badania opinii publicznej wykazuja, ze wsréd preferowanych przez Polakéw
wzoréw malzenstwa konkurujg ze sobg dwa modele: tradycyjny, zgodnie z kt6-
rym mgz pracuje zawodowo, a zona zajmuje sie¢ domem, oraz partnerski, w
ktérym maz i zona dzielg miedzy siebie obowigzki zawodowe i rodzinne. Pewng
przewage ma model tradycyjny: 42% w stosunku do 38%, chociaz bardziej
wyrazng wsrod mezczyzn (47% w poréwnaniu z 38%) niz wsrdd kobiet, ktore
preferuja model partnerski (42% w stosunku do 33%)2°. Badania przeprowa-
dzone w 1996 r. nad kobietami wykazujg, iz pomimo tych preferencji w pol-
skich rodzinach faktycznie dominuje tradycyjny podzial rél przy wykonywa-
niu obowigzkéw domowych?’!. Niezaleznie od modelu rodziny, kobiety
dZwigaja ciezar zdecydowanej wickszoSci codziennych, czasochtonnych prac
domowych, np. do ich prawie wylgcznych obowigzkéw (do 89%-92%) nalezy
przygotowanie positkéw, zmywanie, prasowanie, gruntowne porzadki, sprza-
tanie i naprawianie odziezy oraz codzienne zakupy. Zdecydowana wiekszos¢ z

1% Trena Boruta, ROwnos¢ kobiet i mezczyzn w pracy w §wietle prawa wspdlnoty europejskiej.

Implikacje dla Polski. Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego. Lodz 1996, s. 177.

199 Proponowano np. mozliwo$¢ wprowadzenia na wniosek pracownika indywidualnego rozkta-

du czasu pracy, czy tez skroconego tygodnia pracy, przy réwnoczesnym przedluzeniu w nie-
ktorych dnia dobowego czasu pracy, a takze weekendowego systemu pracy. Por. Projekt ustawy
o zmianie ustawy Kodeks pracy z 15 czerwca 2000 r., Druk Sejmowy Nr 2013.

200 Por. Komunikat z badain CBOS BS/53/2000, ,,Sytuacja polskich rodzin — oceny i postulaty”.
Warszawa , marzec 2000. Badanie ,,Aktualne problemy i wydarzenia” (117). 3-8 lutego 2000,
reprezentatywna proba losowo-adresowa dorostej ludnosci Polski (n=1100).

201

Por. CBOS, Komunikat Nr 1716: Kobiety o podziale obowigzkéw domowych w rodzinie,
styczen 97. Badania zostaly przeprowadzone 9-13 listopada 1996 r. na ogdlnopolskiej repre-
zentatywnej probie losowej doroslych kobiet (n=1101).
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nich (83%) opiekuje si¢ takze osobami kalekimi i przewlekle chorymi. Tylko w
nielicznych pracach (jak np. przygotowanie opalu oraz zlecanie ustug do wy-
konania na zewnatrz) s3 w duzym stopniu wyreczane, gtownie przez mezow.
W mniejszym juz jednak stopniu mezowie uczestniczg w wyrzucaniu $mieci,
porzadkach. Natomiast zupelnie sporadycznie pomagaja przy praniu, praso-
waniu i naprawie odziezy?*?. Na podzial obowigzkéw domowych majg wplyw
przede wszystkim sytuacja materialna rodziny, mierzona wysokoscig docho-
déw przypadajacych na jednego jej cztonka oraz wyksztalcenie kobiety. Oka-
zuje sie, ze w wypelnianiu swych obowigzké6w domowych najbardziej osamot-
nione sg kobiety majgce najwyzszy status spoteczny i materialny, tzn. z wyzszym
wyksztalceniem i zyjace w rodzinach najlepiej sytuowanych. Na ogét im gorsza
sytuacja materialna rodziny, gdy matka ma nizsze wyksztalcenie, tym rzadziej
kobieta sama wykonuje poszczegdlne prace, cze¢Sciej za§ pomagajg jej w tym
dzieci. Wspoétpraca dzieci z matkg w wykonywaniu prac domowych jest zdecy-
dowanie najczestsza w rodzinie chlopskiej, na ogdt gorzej sytuowanej, o niz-
szym poziomie wyksztalcenia. Niemniej jednak, rownocze$nie w rodzinach
chlopskich mezowie zdecydowanie najrzadziej pomagaja zonom w wielu pra-
cach domowych, szczegdlnie tych tradycyjnie nalezacych do kobiet.

Najbardziej szokujace sg jednak wyniki badan wskazujace na to, ze kobiety
pracujace zawodowo uczestniczg w obowigzkach domowych w niewiele mniej-
szym stopniu niz niepracujace. Pranie, przygotowywanie positkéw, prasowa-
nie, gruntowne porzadki pozostajg nadal ich prawie wylagczng domeng
(97%)%% . Znacznie cz¢sciej natomiast kobiety pracujace niz pozostajace w
domu zalatwiajg sprawy urzedowe i zlecaja ustugi. Réwnoczesnie wiekszy
jest w tej grupie udzial mezczyzn we wsp6lnym wykonywaniu tych prac z
zong. Czesciej tez mezczyzni w tej grupie wykonujg prace, ktérych nie wyko-
nywali ich ojcowie?**. Niemniej jednak udzial mezczyzn w pracach domo-
wych pozostaje nadal niewielki. Do rzadkosci nalezy przyjecie przez mezczy-
zne odpowiedzialnoSci za jakie§ prace w domu?®. Pracujace zawodowo
mezatki majace dzieci poSwiecajg na prace domowe trzykrotnie wigcej czasu
niz ich mezowie?*®. W Polsce nawet bezrobotny maz nie zwalnia zony z ,,do-

202 Dzieci pomagaja przede wszystkim w pracach lzejszych, mniej odpowiedzialnych jak np. opie-

ce nad zwierzetami domowymi, wyrzucaniu $mieci, codziennym sprzataniu.

203 Nieco rzadziej w ok. 91% (réznica wynosi ok. 5%) same naprawiaja odziez, zmywaja naczy-

nia, opiekuja sie¢ osobami kalekimi lub przewlekle chorymi.
204

»Iradycyjny czy partnerski model rodziny”. Komunikat z badan CBOS, Warszawa 1993.

205 Danuta Duch, O wladzy w rodzinie (w:) Kobiety w Polsce na przetomie wieckoéw. Nowy kon-

trakt plci? red. Malgorzata Fuszara, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2002, s. 132.

206 Analiza budzetu czasu ludnosci Polski w latach 1976 1 1984 .Giéwny Urzad Statystyczny.
Warszawa 1987.
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mowego etatu”, gdy jej praca zarobkowa jest jedynym Zrédtem Srodkéw fi-
nansowych stuzacych utrzymaniu domu?®’.

W poréwnaniu z 1993 r. wyraznie wzr6st udzial kobiet w obowigzkach domowych.
Obecnie czeSciej uczestnicza one w wielu pracach, z tym ze réwniez czeSciej wyko-
nujg je z najblizszymi?®®. Niemniej jednak z badan wynika niezbicie, ze od meza
glownie zalezy, w jakim stopniu bedzie wspierat zong¢ w pracach domowych. To on
okresla, jaki charakter bedzie mial zwigzek — patriarchalny czy partnerski?®.

Demograficzne, spoleczne i kulturowe wzgledy wplywajgce
na godzenie obowigzkéw domowych i zawodowych

Wbrew spotecznym oczekiwaniom, ze wychowaniem dziecka powinni zaj-
mowac si¢ oboje rodzice w rownym stopniu (tak uwaza 95% respondentow)
gtowny cigzar wychowania i opieki nad dzieckiem spoczywa na kobietach.
Domeng kobiet jest odrabianie lekcji z dzieémi, z tym ze kobiety pracujace
zawodowo robig to nawet czeSciej niz pracujgce w domu. Wprawdzie im
starsze dzieci, tym czeSciej w proces ten wlaczaja sie ojcowie, niemniej w
459% rodzin majacych dzieci uczeszczajace do szkoly podstawowej i w co
trzeciej rodzinie (32 %) majacej starsze dzieémi, najwiekszy ciezar ich wy-
chowania spoczywa na kobietach?!.

Mezczyzni pomimo przyznania im w Polsce juz w drugiej potowie lat siedem-
dziesigtych (a w latach 90 na réwnych zasadach z kobietami) prawa do ko-
rzystania z urlopéw wychowawczych oraz zwolnien opiekunczych na dziec-
ko, rzadko korzystaja z tych uprawnien. Brak danych statystycznych
uniemozliwia przedstawienie tego zjawiska w wymiarze liczbowym. Nalezy
podkreslié, ze w zwiazku z wysokim bezrobociem i obawami przed zwolnie-

207 Anna Dukaczewska-Nalgcz, Aktywno$¢ kobiet w sferze prywatnej jako substytut dominacji

mezezyzn w sfwerze publicznej, maszynopis pracy doktorskiej. Instytut Filozofii i Socjologii
PAN, Warszawa 1997, cyt. za Danuta Duch, O wladzy w rodzinie (w:) Kobiety w Polsce na
przetomie wiekéw. Nowy kontrakt plci? red. Malgorzata Fuszara, Instytut Spraw Publicz-
nych, Warszawa 2002, s. 128.

208 Komunikat CBOS ,,Kobiety o swoim zyciu osobistym” pazdziernik 1993.

209 Danuta Duch-Krzystoszek, Relacje miedzy praca domowa a zawodowg (w:) Kobiety i ich

mezowie, red. Jadwiga Sikorska, Instytut Filozofii i Socjologii PAN, Warszawa 1996 r oraz
Danuta Duch, O wladzy w rodzinie, (w:) Kobiety w Polsce na przetomie wiekéw. Nowy kon-
trakt plci? red. Malgorzata Fuszara, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2002, s. 132.

210 CBOS Komunikat z badan BS 168/168/98 ,Wychowanie dzieci w rodzinie i opieka nad nimi”,
Warszawa, grudzien 1998. Badania prowadzone przez CBOS w ramach sondazu ,,Aktualne
problemy i wydarzenia (101), 15-20 pazdziernik 1998 przeprowadzony na reprezentatywnej
prébie losowo-adresowej dorostej ludnosci Polski (n=1094).
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niem, rOwniez coraz mniej kobiet korzysta z przystugujacych im praw do
sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem?!'!. Na ograniczenie korzystania
z tego prawa wplywaja tez niskie zasitki wychowawcze, przyznawane tylko
osobom o niskim cenzusie majgtkowym?!?. Ograniczenia w dostepie do ztob-
kéw i przedszkoli (liczba panstwowych placéwek ulegta powaznej redukeji, a
na prywatne sta¢ tylko osoby o wysokich dochodach) powoduja, ze kobiety
wykorzystujg inne mozliwos$ci zapewniania dziecku opieki (np. przez babcie,
odplatne pomoce), niemniej wcigz rzadko dzielg obowigzki rodzicielskie w
spos6b prawdziwie partnerski z ojcem dziecka®!?.

Jako zasadniczg przyczyne utrzymywania si¢ niesprawiedliwego podzialu obo-
wigzkéw domowych uwaza si¢ normy kulturowe, zgodnie z ktérymi to kobieta
ostatecznie jest odpowiedzialna za dom, a mezczyzna za materialne utrzymanie
rodziny. PrzeSwiadczenie to jest glgboko zinternalizowane przez obie plcie i na-
wet jesli kobieta pracuje zarobkowo, to jej zarobki sg uzupetnieniem dla budzetu
domowego, podobnie jak praca mezczyzny w domu pozostaje pomocg w obo-
wigzkach kobiety Stereotyp spoteczny dotyczacy r6l w malzenistwie uwalnia
mezczyzn od wielu czynnoéci domowych i sprzyja sytuacji nierbwnowagi w po-
dziale zadan, réwniez w sytuacji gdy oboje malzonkowie pracuja zarobkowo
poza domem. Jak juz wspomniano, jest sprawg woli meza, w jakim stopniu be-
dzie wspieral zone w pracach w domu. Stawia to kobiety w niekorzystnej sytu-

21 W 1994 r. zostalo wykorzystanych 2,6 raza mniej urlopéw wychowawczych niz w 1989 r., a

w okresie 1995-97 ubylo ich jeszcze o ponad 18% wykorzystanych. Maria Knothe (w:) Maria
Anna Knothe, Ewa Lisowska. Kobiety na rynku pracy ; negatywne zmiany i przedsigbiorczo$¢
jako konsekwencje przeksztalceni gospodarczych. Fundacja Centrum Promocji Kobiet. War-
szawa 1999, s. 17. Nie kwestionujac tezy o stale spadajacej liczbie wykorzystywanych urlo-
p6éw wychowawczych zaznaczy¢ nalezy, ze oficjalne statystyki nie podaja tej liczby
wykorzystanych urlopéw wychowawczych. Cytowane dane maja tez charakter szacunkowy,
gdyz zostaly wyliczone na podstawie wyptacanych zasitkéw wychowawczych, ktore przystu-
guja jedynie osobom o niskich dochodach.

212 Warto dodaé, ze w sytuacji trudnosci finansowych, gdy budzety wojewod6éw nie byty w stanie

sprostaé obcigzeniom z tytutu zasitkéw dla kobiet wychowujacych dziecko, a takze kobiet w
ciazy, dochodzito do wydawania decyzji negatywnych, nawet wtedy gdy byly podstawy do
przyznania tych §wiadczen, uzasadnione brakiem $rodkéw, co wytykat jako niedopuszczalng
praktyke Rzecznik Praw Obywatelskich. Zdaniem Rzecznika w razie spelniania warunkow
przewidzianych w obowiazujacych przepisach decyzje stwierdzajace prawo do §wiadczen po-
winny byé wydawane i rzecza Ministra Finanséw jest znalezienie pokrycia na te cele. Por.
RPO/145965/94/1, a takze Tadeusz Zielifiski, Pozycja kobiet w rodzinie i w zyciu politycznym.
(w:) Udzial kobiet w zyciu publicznym. Biuletyn O$rodka Informacji i Dokumentacji Rady
Europy Centrum Europejskiego Uniwersytetu Warszawskiego 1995, Nr §, s. 27.

213 Por. Urszula Nowakowska (w:) Wplyw procesu prywatyzacji na polozenie kobiet: Kobiety

polskie w gospodarce okresu transformacji. Raporty z badai, opr. Barbara Zylicz. Centrum
Praw Kobiet, Warszawa 2000 s. 14.
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acji. Profity z niej czerpia mezowie?'*. Podtrzymywanie tradycyjnego modelu

rodziny oraz podzialu rél na meskie i zeniskie stuzg podreczniki szkolne. Row-
niez media uwieczniajg stereotypy portretujac zawodowo pracujgce kobiety jako
zwykle zony, ktére wykonujg tradycyjne prace domowe, minimalizujgc ich prace
w sferze publicznej?!’* . Charakterystyczne jest przy tym, ze zarOwno pracodawcy
jak i pafstwo nic nie robig w kierunku eliminowania tych stereotypow.

8. ZASADA ROWNEGO TRAKTOWANIA KOBIET I MEZCZYZN
W PRACOWNICZYCH PROGRAMACH EMERYTALNYCH

Dyrektywa Rady 96/97/EC z dnia 20 grudnia 1996 nowelizujgca Dyrektywe
Rady 86/378/EEC o stosowaniu zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w pracowniczych programach emerytalnych.

8.1 Krajowe ramy prawne dotyczace systemow
ubezpieczen spolecznych. Postanowienia ogodlne

Na wstepie nalezy zaznaczyC, ze w polskiej literaturze przedmiotu zwraca sie
uwage, ze badanie probleméw wynikajacych z zapewnienia réwnego traktowa-
nia w dziedzinie ubezpieczen spotecznych jest niezwykle trudne w zwigzku z
tym, ze pojecie to nie jest jednoznacznie zdefiniowane w réznych panstwach. W
Polsce np. w odr6znieniu od innych panstw pojgcie to nie jest rozszerzane na
wszelkie inicjatywy panstwa, w wyniku ktérych udzielana jest pomoc materialna
dla obywateli. W zwigzku z tym wyraznie odr6znia si¢ to, co jest ubezpiecze-
niem spolecznym, od tego co stanowi pomoc spoleczng. Natomiast sama kate-
goria ubezpieczen spotecznych nie jest jednolita, bowiem réwnolegle z gléwnym
obowigzkowym ubezpieczeniem spolecznym (np. z ustawowymi systemami ubez-
pieczenia spoltecznego pracownikéw) funkcjonujg tez inne systemy, z ktorych
kazdy dziala zgodnie ze swymi regutami np. rolnikéw. Oprocz tego, istniejg sys-
temy uzupelniajace np. zawodowe lub dodatkowe?!®. Koncepcja ubezpieczen

24 Danuta Duch, O wladzy w rodzinie, (w:) Kobiety w Polsce na przetomie wiekow. Nowy kon-

trakt plci? red. Malgorzata Fuszara, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2002, s. 143.

215 Taka sytuacja miata miejsce w stosunku do jedynej kobiety-premiera rzadu Polski oraz kobie-

ty-Prezesa Narodowego Banku Polskiego. Por. Polskie kobiety w latach 90. Raport Centrum
Praw Kobiet, Warszawa, 2000, s. 116.

Por. Krzysztof Walczak. Nowelizacja Kodeksu pracy i jej wplyw na uregulowania dotyczace
ubezpieczen spolecznych. (w:) Ubezpieczenia spoleczne. Serwis platnika skladek. Red. Jadwi-
ga Pawlowska, Krzysztof Walczak. Beck Info Biznes. Warszawa 2001, s. 25 i n.

216
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spotecznych przyjetych w Polsce determinowaé bedzie zakres rozwazah prowa-
dzonych w raporcie, ktéry po pierwsze ograniczaé sie bedzie z jednej strony
tylko do kwestii ubezpieczefr emerytalno-rentowych oraz ubezpieczeni chorobo-
wych 0séb korzystajacych z pomocy spolecznej. Z drugiej zas strony w tym miej-
scu skoncentrujemy si¢ gtownie na ogdlnych zalozeniach systemu ubezpieczen
spotecznych pracownikow, z wyjatkiem os6b samozatrudnionych, o ktérych byta
mowa wyzej, oraz pracowniczych systemach emerytalnych.

W okresie ostatnich 20 lat system ubezpieczefr w Polsce ulegat wielu istotnym prze-
obrazeniom. Charakteryzujac je najogélniej nalezy stwierdzié, ze wprowadzono nowe
rodzaje Swiadczen ubezpieczeniowych (w tym niektorych szczegdlnie waznych z
punktu widzenia kobiet), zwiekszono zakres przedmiotowy swiadczen juz istniejg-
cych oraz rozszerzono krag oséb korzystajacych z tych Swiadczen (obejmujac stop-
niowo ubezpieczeniami coraz liczniejszych czlonkéw rodzin pracownikow).

[ tak obok znanych od 1947 r. zasitkéw rodzinnych, przewidziano w 1975 r.,
nowe $wiadczenie w postaci zasitkow opiekunczych oraz renty chorobowe;j,
przeksztatconej nastepnie (w 1983 r.) w Swiadczenie rehabilitacyjne. W 1981
roku wprowadzono zasitek wychowawczy. Rozszerzono zakres przedmiotowy
np. zasitkéw chorobowych, renty inwalidzkiej w tytulu wypadkéw przy pracy.
Ubezpieczeniem spotecznym objeto nie tylko wszystkich zatrudnionych w ra-
mach stosunku pracy, lecz réwniez inne osoby pracujace jak chatupnikéw, czton-
kéw rolniczych spotdzielni indywidualnych, rzemie$lnikow, adwokatow, twor-
cOw 1 artystow, a takze indywidualnych rolnikoéw oraz progresywnie, réwniez
wspotpracujgcych z nimi cztonkéw rodzin. W 1980 r. pojawita sie mozliwosé
wcze$niejszego przechodzenia na emeryture na korzystniejszych zasadach dla
kobiet niz dla mezczyzn?'. W 1991 r. utworzono dobrowolne ubezpieczenia
spoteczne, ktérymi m.in. objeto matzonkéw pracownikéw dyplomatycznych
skierowanych do pracy za granicg. Ubezpieczenia spoteczne staly sie obowigz-
kowe i powszechne, co oznaczalo, ze system ubezpieczen spolecznych objal
wszystkie grupy pracujacych badz najemnie, badz na wlasny rachunek. Sktad-
kami ubezpieczeniowymi, z wyjatkiem, niektérych grup pozapracowniczych,
obcigzono jedynie podmiot zatrudniajacy, a ich ptacenie ustalono globalnie od
funduszu ptac danego zakladu. System ten opieral sic w calosci na zasadzie
solidarnos$ci miedzy-pokoleniowej: obecnie ptacacy sktadki finansowali Swiad-

217 Uprawnienie do przejScia na wczeSniejsza emeryture na wniosek przystuguje kobietom po

osiagnieciu wieku 55 lat, jezeli maja co najmniej 30-letni okres sktadkowy i niesktadkowy,
albo, jezeli maja co najmniej 20-letni okres sktadkowy i niesktadkowy oraz zostaly uznane za
catkowicie niezdolne do pracy. Mezczyznom wezesniejsza emerytura przystuguje po osiagnie-
ciu 60 lat, jezeli maja co najmniej 25-letni okres sktadkowy i niesktadkowy oraz zostali uznani
za calkowicie niezdolnych do pracy. Odmienne zasady przewidziano ponadto dla niektérych
pracownikéw zatrudnionych w szczegélnych warunkach lub w szczegdlnym charakterze.
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czenia dzisiejszych emerytow i rencistow. Byt to takze system w petni reparty-
cyjny, w ktorym wysoko$¢ przesztego $wiadczenia tylko w niewielkim stopniu
zalezata od wysokosci wptacanych sktadek. Wydatki na swiadczenia ubezpie-
czeniowe wlgczone zostaly w ogdlny system finansowy panstwa, ktére zagwa-
rantowalo otrzymanie $wiadczen wszystkim uprawnionym, niezaleznie od
wysokosci wpltywow pochodzacych ze sktadek.

Tak rozbudowany i skonstruowany system ubezpieczenia spolecznego w la-
tach dziewieldziesigtych stal sie przedmiotem wszechstronnej krytyki. Naj-
ogolniej rzecz biorgc zarzucano mu, ze jest nieprzejrzysty, malo elastyczny,
nieefektywny, niesprawiedliwy oraz kosztowny. Nieprzejrzysty, bo regulo-
wany wieloma aktami prawnymi, co utrudniato stosowanie przepiséw w prak-
tyce. Ponadto taczne rozliczanie wszystkich dochodéw i wydatkéw ubezpie-
czeniowych na jednym rachunku, z ktérego dodatkowo wyplacane byly
$wiadczenia o charakterze poza ubezpieczeniowym w calosci pokrywane z
budzetu, bylo w odbiorze spotecznym nieczytelne. Mato elastyczny i kosz-
towny, gdyz jedna globalna relatywnie wysoka sktadka rodzita dla zaintere-
sowanych powazne obcigzenie finansowe. W zamian ubezpieczenie oferowa-
to stosunkowo szeroki wachlarz §wiadczen, jednakze nie dla kazdego
przydatnych. Nieefektywny, bo duzym wydatkom na emerytury i renty nie
towarzyszylo przekonanie, ze poziom $wiadczen jest satysfakcjonujacy. Po-
waznym ponadto problemem bylo zadluzenie z tytulu sktadek, notorycznie
nie wptacanych przez niewyplacalne lub zagrozone upadtoscig przedsiebior-
stwa panstwowe. W drugiej polowie 1990 r. nastgpit ponadto wzrost pozio-
mu realnych wartosci emerytur i rent w relacji do wynagrodzen oraz spadek
liczby o0s6b ptacacych sktadki (spowodowany spadkiem zatrudnienia). W efek-
cie tych zjawisk, pomimo cigglego zwigckszania obcigzen sktadkowych (od
23% funduszu ptac w 1981 r. do 45% w 1998 r.), uwidocznil si¢ w Polsce
gleboki kryzys dotychczasowego systemu ubezpieczen spolecznych. Przeja-
wial sie on w coraz wiekszych trudnoSciach z zapewnieniem samowystarczal-
nosci finansowej Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, co oznaczato zwigk-
szenie obcigzen skonsolidowanego budzetu panstwa. W tych warunkach
uznano, ze niezbedna jest gruntowna reforma systemu.

Ustawodawca, jak juz wspomniano, reformujac system ubezpieczen spotecz-
nych nadal mu charakter powszechny i jednolity, w tym sensie, ze tg samg
ustawg objeto nie tylko pracownikéw, lecz réwniez osoby prowadzace inne-
go rodzaju dziatalno$é, niz na podstawie stosunku pracy. Podstawowym zato-
zeniem reformy, ktéra weszta w zycie 1 stycznia 1999 r., bylo poza wspo-
mnianym juz powigzaniem wysokosci §wiadczen otrzymywanych przez
kazdego ubezpieczonego z sumg sktadek wyptacanych przez okres pracy za-
wodowej oraz wiekiem przej$cia na emeryture, obcigzenie pracownikéw opta-

154 OPEN SOCIETY INSTITUTE 2002



ROWNOSC SZANS KOBIET I MEZCZYZN W POLSCE

caniem czeSci sktadki oraz jej dywersyfikacjg ze wzgledu na rézne ryzyka.
Nalezy wyjasnié, ze §wiadczenia emerytalne przystugujace zgodnie z uregu-
lowanym w ustawie z dnia 13 pazdziernika 1998 r.2!8 nowym systemem ubez-
pieczen, sg wyplacane z jednego, dwoch lub trzech zrédet zwanych filarami.
Mozliwo$¢ za$ skorzystania z poszczegdlnych filaréw jest uzalezniona m.in.
od wieku osoby ubezpieczone;j.

Pierwszy filar opiera sie, podobnie jak stary system, na zasadach umowy poko-
leniowej czyli systemie repartycyjnym, w ramach ktérego pienigdze wplacane
przez osoby aktualnie pracujace sa przekazywane emerytom za po$rednictwem
zreformowanego Zakladu Ubezpieczenr Spotecznych (ZUS). Jednakze w od-
roznieniu od dotychczasowego systemu, wysoko$¢ emerytury wyplacana z tego
filaru bedzie uzalezniona od odnotowanej na indywidualnym koncie, rewalo-
ryzowanej corocznie, sumy odprowadzanych skladek. Sktadka na ubezpiecze-
nie spoleczne w tym systemie jest placona w jednej kwocie, bez rozr6znienia
na poszczeg6lne ryzyka Nie bedzie ona inwestowana. Tak wiec sytuacja na
rynku inwestycji nie bedzie bezposrednio wpltywaé na wysoko$¢ przysziej eme-
rytury. Emerytura bedzie wyptacano dozywotnio, jednakze zaewidencjonowa-
ne w I filarze skladki nie podlegaja dziedziczeniu.

Druga cze$¢ emerytury bedzie pochodzita z otwartego funduszu emerytalnego
(II filaru zwanego kapitalowym). W ramach tego filaru cz¢$¢ wptacanych przez
ubezpieczonego sktadek jest inwestowana w ramach otwartych prywatnych
funduszy emerytalnych, zarzadzanych przez Powszechne Towarzystwo Emery-
talne. Kazda wptacona do otwartego funduszu sktadka zostanie przeliczona na
jednostki rozrachunkowe, ktérych wartos¢ bedzie sie zmieniac wraz z sytuacja
na rynku finansowym. Suma posiadanych jednostek pomnozona przez aktu-
alng ceng jednostki stanowi¢ bedzie kapital ubezpieczonego, ktéry zdecyduje o
wysokosci jego emerytury. Kapitat zgromadzony w otwartych funduszach eme-
rytalnych bedzie wzrastal w miar¢ przybywania jednostek rozrachunkowych
na koncie ubezpieczonego w wyniku naptywu nowych sktadek oraz w miare
wzrostu ceny jednostki?'?. W nowym systemie, sktadka zostata podzielona na
cztery fundusze: emerytalny, rentowy, chorobowy i wypadkowy. Ustawodaw-
ca wprowadzil zamkniety katalog oséb, ktére muszg lub moga dobrowolnie
podlegaé poszczegdlnym ubezpieczeniom. W odréznieniu od 1 filaru Srodki
zgromadzone na koncie podlegaja dziedziczeniu.

Trzeci filar obejmuje wszystkie formy dobrowolnych ubezpieczen, w tym takze

28 Dz. U. Nr 137, poz. 887 z pdzniejszymi zmianami.

219 Niestety ewentualny spadek tej ceny moze spowodowac obnizenie si¢ kapitatu, nawet ponizej

sumy skfadek wplacanej do otwartego funduszu.
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Pracownicze Programy Emerytalne 22°.W $wietle ustawy o pracowniczych pro-
gramach emerytalnych z 1998 r. s3 one tworzone przez pracodawce dla jego
pracownikéw, o ile zatrudnia on, w zasadzie, co najmniej 5 os6b?*'. Uczestnic-
two w programie jest dobrowolne. Prawo do uczestnictwa w pracowniczym pro-
gramie emerytalnym przystuguje pracownikowi, ktory jest zatrudniony u dane-
go pracodawcy nie krocej niz 3 miesiace (chyba, Ze sama umowa stanowi inaczej),
wykonuje prace na terytorium RP lub na terytorium innego panstwa w ramach
delegowania. Uczestnictwo w tym programie emerytalnym nie jest zwigzane z
podleganiem nowemu systemowi emerytalnemu. Do takiego programu mogg
wiec przystapié tez pracownicy, ktorzy z racji wieku podlegajg starym zasadom
emerytalnym. Pracownik moze w kazdym czasie wstapié lub wystapié z progra-
mu. Osoba, ktdrej ustalo zatrudnienie u tego pracodawcy, zachowuje status czlon-
ka pracowniczego funduszu emerytalnego, co oznacza, ze jego Srodki pozostaja
na rachunku do czasu wyplaty transferowej lub zwrotu. Pracodawca, ktory pro-
wadzi program emerytalny dla swoich pracownikéw zobowigzany jest do opfa-
cania skfadki podstawowej (co stanowi koszt pracodawcy, a wiec fakt jej finan-
sowania zmniejsza wysoko$¢ ptaconego przez pracodawce podatku). Sktadka
jest ustalana procentowo do wynagrodzenia ( z tym, ze nie moze by¢ wyzsza niz
7 % wynagrodzenia). Stanowi ona przychdd pracownika, ktéry musi od skfadki
wplaconej na jego rzecz zaplaci¢ podatek. Sktadke dodatkowa, ktorej wysokosé
okresla sie kwotowo lub procentowo od wynagrodzenia uczestnika finansuje
pracownik. Nie jest ona jednak obowigzkowa. Zaktadowa umowa okresla mini-
mum tej sktadki. Sktadki podstawowa i ewentualnie dodatkowa sg odprowadza-
ne na indywidualne rachunki uczestnikéw programu. Pracodawca ponosi wobec
uczestnikow odpowiedzialnos$¢ przed sadem powszechnym za szkody poniesio-
ne przez pracownika np. za brak odpowiedniej kwoty na jego koncie.

Kryterium podziatu ubezpieczonych na objetych nowym systemem lub pozo-
stajgcych w dotychczasowym stanowi data urodzenia. Nowy system jest obli-
gatoryjny dla oséb urodzonych po 31 grudnia 1968 roku, co oznacza, ze sktadka
odprowadzana od dochodéw uzyskiwanych przez te osoby jest dzielona mie-

20 Mozliwos¢ dobrowolnego gromadzenia przez osoby fizyczne pienigdzy na staros¢ istniata w

kilku formach. Wraz z wejSciem w zycie reformy systemu emerytalnego wprowadzono ko-
lejng, jak sie¢ wydaje korzystna dla pracodawcéw i pracownikéw formule w postaci pracowni-
czych programéw emerytalnych. Zasady tych programéw zostaly uregulowane w ustawie z
dnia 22 sierpnia 1997 r. o pracowniczych programach emerytalnych Dz. U. 1997 r. Nr 139
poz. 932 z pdzniejszymi zmianami.
221 Pojecie pracownik w rozumieniu tej ustawy jest szersze od rozumienia tego pojecia w Kodek-
sie pracy. Obejmuje ono nie tylko pracownikéw w rozumieniu tego Kodeksu, lecz réwniez
osoby zatrudnione na podstawie umowy agencyjnej lub umowy zlecenia, a takze na podstawie
umowy cywilnoprawnej wyniku powotania, wyboru do organu reprezentowanej osoby praw-

nej, w tym kontraktu menazerskiego (art. 2).
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dzy filar I'i II. W starym natomiast systemie, pozostaja osoby urodzone przed 1
stycznia 1949 r. oraz osoby utrzymujace sie wylacznie z pracy na roli**2. O
wylgczeniu z nowego systemu emerytalnego oséb, ktérym w chwili wejscia
reformy brakowalo do osiggniecia wieku emerytalnego mniej niz 15 lat zade-
cydowal fakt, ze nowe zasady mogtyby spowodowaé znaczne obnizenie ich
$wiadczenia 2% . Osoby urodzone miedzy 31 grudnia 1948 a 1 stycznia 1969 r.
mogly do konica 1999 r. dokona¢ wyboru, czy ulokowa¢ catosé sktadki w pierw-
szym filarze, czy ja dzieli¢ miedzy filar I i 1224,

Nowy system emerytalny wydaje si¢ pozostawaé w zgodzie w wymogami dyrekty-
wy. Pozostaje on w zgodzie z zasada rownosci oraz, teoretycznie rzecz biorac,
przewiduje mozliwo$¢ dochodzenia przed sadem roszczen z tytutu jej naruszenia.
Réwniez postanowienia szczegétowe wydaja si¢ nie naruszaé zasady rownego trak-
towania kobiet i m¢zczyzn. Nalezy dodad, ze w Polsce do niedawna nie byto zawo-
dowych systeméw zabezpieczenia spolecznego w rozumieniu dyrektywy 86/378/
EWG dotyczacej wprowadzenia réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w takich
systemach oraz zmieniajgcej jg dyrektywy 96/97/WE. W zwigzku z tym poczatko-
wo nie bylo podstaw do prowadzenia prac dostosowawczych w zakresie wymie-
nionych dyrektyw?* . Wraz jednak z uchwaleniem ustawy o programach emerytal-
nych, ktéra weszta w zycie 1 kwietnia 1999 r., zaistniala potrzeba takiego badania.
Niestety ustawa ta nie odpowiada w pelni wymogom omawianej dyrektywy tak
jak jest ona rozumiana w Swietle orzecznictwa Trybunatu w Luksemburgu, w za-
kresie zr6znicowanego wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn. W zwigzku z czym
zachodzi potrzeba wprowadzenia poprawek, ktére zapewnityby zgodnos¢ jej po-
stanowien z zasadg réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w ramach systemu
ubezpieczen spolecznych, istniejaca w prawie Unii Europejskiej??.

W starym systemie, teoretycznie rzecz biorac, 60 letnia kobieta oraz 65 letni

222 A takze osoby urodzone po 31 grudnia 1948 r., ktére w $wietle starych przepiséw nabylyby do

korica 2006 prawo do emerytury wg starych zasad lub pracowaly w stuzbach mundurowych.
Tzn. ukoniczytyby dotychczasowy wiek emerytalny, skrocony o 5 lub 10 lat, z tytutu pracy w
szczeg6lnych warunkach lub w szczeg6lnym charakterze i legitymowaly si¢ wymaganym stazem
pracy; dotyczy to rowniez kobiet urodzonych w latach 1949-1951, o ile przepracowaly 30 lat.

223 Wedlug dotychczasowych zasad wysoko$¢ emerytury byta liczona w odniesieniu do zarob-

kéw, a nie jak obecnie do sktadki, ktére jest przeciez kilkakrotnie nizsza.

24 Jezeli nie przystapily w tym terminie do II filaru, pozostaja w filarze pierwszym, z tym, ze to

jeszcze nie oznacza, ze emerytura bedzie wyplacana na starych zasadach. Te mozliwos¢ usta-
wodawca pozostawil tylko dla SciSle okreslonego kregu oséb np. dla oséb spelniajacych wa-
runki nabycia emerytury gérniczej lub kolejowej albo okreslone w Karcie Nauczyciela.

225 Stanowiska negocjacyjnego Polski w obszarze polityka spoteczna i zatrudnienie”, s. 260.

2262000 Regular Report from the Commission on Poland’s progress towards accession. Chapter.

13 Social policy and employment
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mezczyzna przechodzacy na emeryture, z takim samym stazem pracy i taka sama
podstawg wymiaru mieli takg samg emeryture. Niemniej jednak przeci¢tna eme-
rytura kobiety w Polsce przed reformg zawsze byta nizsza od przecietnej emery-
tury mezczyzny. Co wigcej, na przestrzeni ostatnich 20 lat r6znice te stale sie
poglebialy na niekorzys¢ kobiet. Wplyw na to mial przede wszystkim krotszy
staz pracy i nizsze zarobki kobiet. W roku 1978 r. przecietna emerytura kobiety
stanowila 77 % emerytury mezczyzny, a w 1996 r. tylko ok. 68 %. Niemniej
jednak kolejne wiadze w Polsce traktowaly ten stan jako nieuchronny, nie usitu-
jac nawet podejmowa¢ jakichkolwiek dziatan majacych na celu eliminacje tych
roznic, zwlaszcza wynikajacych z réznic w wynagrodzeniach.

Sytuacja faktyczna po reformie raczej wskazuje na dalsze roznicowanie wysoko-
$ci emerytur, na niekorzy$¢ kobiet. Wigze sie to z faktem, ze nowy system eme-
rytalny utrzymal zréznicowany wiek emerytalny kobiet i me¢zczyzn. Réwnocze-
$nie w odrdznieniu od starego powigzal wysokos$¢ emerytury z iloscia lat pracy,
za ktore odprowadzane sg sktadki, oraz Srednim dalszym trwaniem zycia dla
0s0b w wieku rownym wiekowi przejscia na emeryture ubezpieczonego??’ , wspdl-
nym dla kobiet i mezczyzn?*®. Z uwagi na to, ze kobiety w zwigzku z nizszym
wiekiem uprawniajagcym do §wiadczen emerytalnych bedg mialy krétsze okresy
placenia sktadek (a w konsekwencji krétsze okresy ich kumulacji, w polaczeniu
z kapitalizacjg) prognozuje sie, ze w nowym systemie emerytury kobiet 60 let-
nich bedg srednio prawie o potowe nizsze od nowych emerytur 65 letnich mez-
czyzn?¥ . Zjawisko to mogg potegowal stale utrzymujace sie réznice w zarob-
kach kobiet i mezczyzn. Wejscie w zycie nowego systemu emerytalnego wydtuzyto
réwnoczesnie Sredni czas pracy o ok. 10 lat, co jest skutkiem stopniowej likwi-
dacji (ostatecznie do 2006 roku) wczesniejszych emerytur 3.

227 Tabele trwania zycia dla poszczegdlnego wieku ubezpieczonych w dniu przejscia na emeryture

oglasza Prezes Gléwnego Urzedu Statystycznego w Monitorze Polskim corocznie do 31 marca.

228 Pod naciskiem $rodowisk kobiecych zrezygnowano z uzalezniania wysokosci emerytury od prze-

cigtnego dalszego trwania zycia ustalanego oddzielnie dla kobiet i mezczyzn, ktérego przyjecie
powodowaloby, ze kobieta 60 z identyczng droga zyciowa i zarobkami jak 65 letni mezczyzna,
zawsze mialaby emeryture nizsza z powodu potencjalnego okresu jej pobierania(kobiety zyja w
Polsce $rednio dtuzej o 8 lat niz mezczyzni, majg wiec dtuzsza perspektywa pobierania $wiadczen).

229 Por. Aleksandra Wiktorow, Zréznicowany wick emerytalny — korzysci czy dyskryminacja kobiet

(w:) Rownos¢ kobiet i mezczyzn w europejskich systemach emerytalnych. Osrodek informacji
Rady Europy. Centrum Europejskie Uniwersytetu Warszawskiego 2000 Nr 2, s. 51.Problem ten
sygnalizowala tez Federacja na rzecz Kobiet i Planowania Rodziny w swym niezaleznym rapor-
cie zlozonym do Komitetu Praw Czlowieka ONZ na temat stanu przestrzegania w Polsce Mie-
dzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych. Lipiec 1999, s. 12
20 Aleksandra Wiktorow, Zr6znicowany wiek emerytalny — korzysci czy dyskryminacja kobiet
(w:) Réwnos¢ kobiet i mezczyzn w europejskich systemach emerytalnych. Osrodek informacji
Rady Europy. Centrum Europejskie Uniwersytetu Warszawskiego 2000 Nr 2, s. 50.
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Witadze RP do 2002 roku twierdzily, ze zwigzki zawodowe, idac za glosem opi-
nii publicznej, nie zgodzily si¢ na zréwnanie wieku emerytalnego w obydwu
grupach. Faktem jest, ze w przeprowadzonych przez CBOS w 1999 r. sondazach
opinii publicznej 78% ankietowanych opowiedziala sie za tym, zeby wiek eme-
rytalny kobiet byl nizszy od wieku emerytalnego mezczyzn, a tylko 3% bylo
zdania, ze ma by¢ réwny*!. Rzad jednak nie przeprowadzit zadnej publicznej
debaty na temat finansowych implikacji nowego systemu emerytalnego?3?. Nie
poinformowal tez dostatecznie spoleczenistwa o tym, ze nowa emerytura pre-
miuje dluzej pracujgcych, bo jej wysokoS¢ jest wprost zalezna od tego ile uzbiera-
ne zostanie na kontach, a takze od tego przez co to podzielimy.?**. Dopiero
obecnie coraz bardziej te zalezno$¢ zaczynajg sobie wszyscy uSwiadamiaé, co
znalazlo natychmiastowe odbicie w wynikach sondazy opinii publicznej. W ba-
daniach CBOS z 2002 r. juz tylko 52 procent respondentéw sprzeciwito si¢ zrow-
naniu wieku emerytalnego obu plci, za$ za byto 34 %. W obronie starego syste-
mu podnoszone sg argumenty, ze przy traktowaniu wczesniejszej mozliwosci
odejscia na emeryture jako prawa, a nie obowigzku, osoba, decydujaca sie pra-
cowac po przekroczeniu przewidzianego dla niej wieku emerytalnego uzyskuje
konkretng korzy$¢ ekonomiczng- przyrost Swiadczenia jest wyzszy niz bylby w
przypadku, gdyby ten dodatkowy rok byl przepracowany przed osiagnigciem
powszechnego wieku emerytalnego®*. Jest to prawda, o ile te dodatkowe za-

21 Werod kobiet za rownym wiekiem opowiedziato sie tylko 4% ankietowanych, a 75% opowie-

dziato si¢ nie tylko za tym zeby ten wiek byt nizszy ale réwniez za tym, by istniata mozliwosé
odchodzenia na wezesniejsza emeryturg. Tego zdania byty kobiety w wieku §rednim i starszym
nawet przy wyraznie postawionym warunku, ze Swiadczenia emerytalne beda wéwczas niz-
sze. Centrum Badania Opinii Spotecznej. Opinie o wicku emerytalnym kobiet i mgzczyzn.
Komunikat z badait BS/171/99.Warszawa, listopad 1999 r. Badanie ,,Aktualne problemy i
wydarzenia (113) 5-11 X1999 reprezentatywna proba losowo-adresowa dorostej ludnosci
Polski (n=1111).Nieco nizszy odsetek odpowiedzi (56% ankietowanych opowiedziato si¢ za
slusznoscia utrzymania zréznicowanego wieku emerytalnego w badaniach OBOPu, z tym,ze
1/3 uznata w tych badaniach, ze nie jest to sprawiedliwe. (w:) Rownos¢ kobiet i mezczyzn w
europejskich systemach emerytalnych. Osrodek informacji Rady Europy. Centrum Europej-
skie Uniwersytetu Warszawskiego 2000 Nr 2, s. 80 i n.
22 Pomimo, ze taka potrzebe zglaszaly wielokrotnie srodowiska kobiece. Por. Agata Teutsch.
Srodowiska kobiece wobec nowego systemu emerytalnego. Réwnos¢ kobiet i mezezyzn w
europejskich systemach emerytalnych. Osrodek informacji Rady Europy. Centrum Europej-
skie Uniwersytetu Warszawskiego 2000 Nr 2, s. 75 i n.

233 Jezeli wiek emerytalny jest niski, to uzbierang sume trzeba podzieli¢ przez wieksza licze przy-

sztych wyptat emerytur.

2% Ewa Tomaszewska. Wiek emerytalny kobiet i mezczyzn (w:) Rownosé kobiet i mezczyzn w

europejskich systemach emerytalnych. Osrodek informacji Rady Europy. Centrum Europej-
skie Uniwersytetu Warszawskiego 2000 Nr 2, s. 55. Dla obrony obecnego systemu podejmuje
si¢ tez proby dowodzenia, ze wprawdzie emerytura kobiet bedzie nizsza lecz pobierana bedzie
5 lat wezesniej. Kobiety beda, wigec swoja emeryture pobieraly w mniejszych porcjach, ale
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robki po osiggnieciu wieku emerytalnego nie s zbyt wysokie (gdyz, gdy prze-
kraczaja 70% Sredniego wynagrodzenia Swiadczenia emerytalne ulegaja obnize-
niu, a przy przekroczeniu 130% takiego wynagrodzenia- catkowitemu zawiesze-
niu). W dyskusji tej nie zwraca sie tez uwagi, na to, ze poza problemem
podstawowym, jakim sg konsekwencje zréznicowanego wieku emerytalnego
kobiet i mezczyzn dla wysokoSci $wiadczen emerytalnych, wystepuja takze pew-
ne skutki uboczne réznicy wieku emerytalnego. Na przyktad kobieta 60 letnia o
5 lat weze$niej niz mezczyzna traci status bezrobotnego w rozumieniu art. 2 ust.
1 pkt. 2b ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu z 14 grudnia
1994 r.2% (zostaje skreslona z listy bezrobotnych), co powoduje utrat¢ prawa do
zasitku dla bezrobotnych, a takze zasitku i §wiadczenia przedemerytalnego®*.

W chwili pisania tego raportu jest w trakcie opracowywania projekt ustawy wpro-
wadzajacej tzw. elastyczny wiek emerytalny, w my$l ktérego kazdy pracujacy, nie-
zaleznie od plci, na emeryture bedzie mogh odejsé w wieku 62-65 lat. Podkresla sie
tez, ze zaleta tego systemu jest ponadto to, ze dzi§ nie mozna zwolni¢ pracownika
na dwa lata przed emeryturg, czyli kobiet od 58 roku zycia, a me¢zczyzny od 63.
Przy elastycznym wieku emerytalnym prawo bedzie musiato chronié przed zwol-
nieniem wszystkim od 60 do 65 roku zycia. Bylaby to dodatkowa ochrona dla
pracownikow, ktorzy sa zwalniani przez pracodawcéw bo osiagneli wiek emery-
talny. Mozna dodaé, ze dodatkowa ochrona dla mezczyzn, gdyz kobietom, wydtu-
zajac wiek emerytalny zapewniono by te ochrone pdzniej niz obecnie®” .

przez dtuzszy czas, co w powigzaniu z przedstawiong wyzej mozliwoscig dodatkowego zarob-
kowania pozwala twierdzi¢ zdaniem cytowanej autorki, ze wczes$niejsze emerytury nadal s3
przywilejem dla kobiet. Por. Ineta Jedrasik-Jankowska. Ubezpieczenia emerytalne. III filary,
Wydawnictwo Prawnicze PWN 2001 s. 164. Doda¢ mozna przywilejem dla tych kobiet, ktére
maja stosunkowo wysokie emerytury albo/lub maja mozliwosci kontynuowania pracy po osia-
gnieciu wieku emerytalnego.

25 Dz. U.2001 Nr 6 poz. 56 — tekst jednolity.
236 Maria Matey-Tyrowicz, Zasada réwnosci i traktowania mezczyzn i kobiet w $wietle Konstytu-
¢ji RP 1 prawa europejskiego. Nalezy dodaé, ze od 1 stycznia 2002 r. wskutek zmiany ustawy
o zatrudnieniu i bezrobociu zamiast zasitkéw przedemerytalne beda wyptacane $wiadczenia
przedemerytalne przyznawane wedlug zaostrzonych kryteriow i w nizszej wysokosci (80%
emerytury, nie mniej niz 120, a nie wiecej niz 200% zasitku dla bezrobotnych, ktéry obecnie
wynosi 476 zI. Ponadto aktualnie pobierany zasitek dla bezrobotnych nie bedzie zaliczany do
okresu wymaganego stazu pracy.

27 Por. Rowna emerytura. Wywiad z Ewa Lewicka, b. wiceminister Pracy odpowiedzialng za
reformg systemu ubezpieczef przeprowadzona przez Anet¢ Goérnicka-Boratyfiska. Wysokie
Obcasy z 16 marca 2002 r.
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Zgodnos< przepiséw wewnetrznych z dyrektywg

Na podstawie dostepnych mi zrédel trudno stwierdzié, zeby przy ocenie po-
przednio obowiazujacego systemu ubezpieczen spolecznych brano pod uwage
wymogi omawianych trzech dyrektyw i zwracano szczeg6lng uwage na jego kry-
tyke pod katem naruszenia zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn. Nie-
mniej jednak historie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ wystepujacg na jego grun-
cie mozna bez trudnosci odtworzy¢ na podstawie skarg kierowanych do Rzecznika
Praw Obywatelskich oraz orzeczen Trybunatu Konstytucyjnego®*®.

Problem réwnosci i dyskryminacji znajdowat sie od poczatku dzialania tych
organ6éw, w gléwnym nurcie ich zainteresowan. Warto przy tym podkreslié, ze
o ile nie staly temu na przeszkodzie wzgledy proceduralne organy te, w odroz-
nieniu np. od Sagdu Najwyzszego?*’ podejmowaly dzialania oraz rozstrzygnie-
cia zgodne z duchem wspélnotowego ustawodawstwa i orzecznictwa w spra-
wach rownoSciowych. Najogdlniej rzecz biorac pojawiajgca sie w tych sprawach
dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ wigzala sie: po pierwsze, z wystepowaniem
przepisow sprzecznych z konstytucyjng zasadg réwnosci, po drugie, z brakiem
wlasciwych uregulowan prawnych (na przyklad na skutek przeoczen ustawo-
dawcy), ktéry prowadzit do dyskryminacji, po trzecie, z podejmowaniem dzia-
tan naruszajacych zasade rownosci kobiet i mezczyzn pomimo, ze obowigzuja-
ce przepisy wykluczaly takg mozliwosé. Nalezy przy tym dodaé, ze nie wszystkie
zaskarzone sprawy konczyly sie sukcesem. Jednym z paradokséw np. w pracy
Rzecznika Praw Obywatelskich byto to, ze stosunkowo czesto zdarzalo sie zja-
wisko ,wyréwnywania w d61”. To znaczy, ze zamiast poméc jednej grupie do-
tychczas dyskryminowanej Rzecznik swoimi dzialaniami w efekcie koncowym
powodowal, pogorszenie sytuacji innej grupy, pozbawiajac ja dotychczaso-

wych uprawnien?*®. Niemniej jednak nalezy uznad, ze znaczenia dzialalnosci

238 Por. Szersze omOwienie wielu orzeczefn w sprawach o dyskryminacje. Leszek Garlicki, Skarga

konstytucyjne jako §rodek ochrony przed dyskryminacjg (w:) Rowno$¢ kobiet i mezczyzn w
europejskich systemach emerytalnych. Osrodek informacji Rady Europy. Centrum Europej-
skie Uniwersytetu Warszawskiego 2000 Nr 2, s. 101 i n., a takze Jerzy Oniszczyk, Niekonsty-
tucyjnos$¢ regulacji dyskryminujacej kobiet w stosunkach pracy z powodu osiagnigcia wieku
emerytalnego. Prawa i Zabezpieczenie Spoteczne 1998 Nr 4, s. 24 i n.

239

Na przyktad, Sad Najwyzszy, odmiennie niz Trybunal Konstytucyjny, nie dopatrzyt si¢ naruszenia
konstytucyjnej zasady rownosci w przepisie o pracownikach urzedow pafistwowych przewidujacym
mozliwos¢ rozwigzania stosunku pracy z mianowang z kobieta, ktdra osiggneta 60 lat zycia, nawet
wbrew jej woli. Por. wyrok z 14 maja 1996 r., Il ARN 93/95.Orzecznictwo Sadu Najwyzszego.
Zbi6r Urzedowy z 1.12.1996 r., Nr 23 poz. 352. Szerzej, raczej aprobujaco na temat tego orzeczenia
SN: Teresa Romer, Zasady przyznawania emerytur kobietom w systemie prawa polskiego i praktyce
orzeczniczej. (w:) Roéwnos¢ kobiet i mezezyzn w europejskich systemach emerytalnych. Osrodek
informagji Rady Europy. Centrum Europejskie Uniwersytetu Warszawskiego 2000 Nr 2, s. 87 i n.

240 E. Letowska. Jak zaczynat Rzecznik Praw Obywatelskich. Wydawnictwo Master, £6dz 1992, s. 483.
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omawianych organdéw w obszarze przestrzegania zasady réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn nie sposéb przecenid.

[ tak trzymajgc si¢ chronologii wydarzen, w 1989 r. trafita do Trybunatu Konsty-
tucyjnego sprawa reformy przepisbw o zaopatrzeniu emerytalnym gornikow,
ktére przewidujac mozliwosci wezeSniejszego przejécia na emeryture - nie rozni-
cowala wieku kobiet i mezczyzn. W praktyce oznaczalo to pogorszenie sytuacji
kobiet, bo jednolite ustalenie granicy wczeSniejszej emerytury, przy zroznicowa-
nym wieku emerytalnym kobiet i mezczyzn, spowodowalo, ze ,,wcze$niejsza”

stawala sie ona jedynie dla mezczyzn®*!.

W 1990 r. Rzecznik Praw Obywatelskich podjatl tez skuteczng interwencje w Za-
ktadzie Ubezpieczeni Spotecznych w sprawie kobiety - nurka, w sytuacji gdy szcze-
g6lne ulgi i beneficja zwigzane z tym niebezpiecznym zawodem mogty w praktyce
- ze wzgledu na pdzniejszy wiek emerytalny — dotyczy¢ tylko mezczyzn?#2.

Warto w tym kontekscie przypomnieé rowniez uchylony wskutek skargi Rzecz-
nika Praw Obywatelskich przepis ustawy z 1991 r. o zatrudnieniu i bezrobociu,
pozbawiajacy prawa do zasitku osoby bezrobotne, ktére pozostajg we wspdlnym
gospodarstwie domowym z malzonkiem osiggajacym dochody przekraczajace
dwukrotne przeci¢tne wynagrodzenie. Wprawdzie przepis sformulowany byl
neutralnie ze wzgledu na pleé, niemniej jednak w praktyce dyskryminowal przede
wszystkim kobiety. Konsekwencja tej regulacji byto nie tylko pozbawienie ich
prawa do zasitku, lecz takze uniemozliwienie wliczenia okreséw, gdy nie przy-
stugiwal zasitek, do okreséw wymaganych do nabycia lub zachowania upraw-
niefi pracowniczych i emerytalnych?®.

Rzecznik Praw Obywatelskich podejmowatl réwniez sprawy, w ktorych dyskry-
minacja dotyczyla zaréwno kobiet jak i mezczyzn. Na przyktad przepisy ustawy
z 1993 r. o ubezpieczeniu spolecznym w zakresie korzystania ze swiadczen zdro-

241 Orzeczenie z 24.10.1989 K 6/89, OTK 1989, s. 100 i n.

242 Sprawa RPO/61587/90/111. Por. Sprawozdanie za 1991 r. Rzecznika Praw Obywatelskich do
Sejmu o stanie przestrzegania praw i wolnosci obywateli,Druk Sejmowy nr.32 z dnia 10 grud-
nia 1991 r., s. 24. Chodzilo o to, kobieta ktéra pracowata jako nurkini w kesonach. Byta poza
tym inzynierem. Przeszla na emerytur¢ po osiagnigciu 60 roku zycia, przepracowawszy 22
lata. Nie wypracowata jednak odpowiednio dlugiego stazu pracy przy zawodzie nurka, ktéry
daje pewne dodatkowe beneficja, bo tam wymaga si¢ 25 lat pracy w portach, w tym 15 lat na
stanowiska uprawniajacych do dodatkowych beneficjow. Mezczyzna idac 5 lat p6zniej na
emeryture juz taki staz wypracowuje.

243 RPO/94115/92/111. Orzeczeniem z 6 kwietnia 1992 r. Trybunal podzielit stanowisko Rzeczni-
ka. Tadeusz Zielinski. Pozycja kobiet w rodzinie i w zyciu politycznym. (w:) Udziat kobiet w
zyciu publicznym. Biuletyn O$rodka Informacji i Dokumentacji Rady Europy Centrum Euro-
pejskiego Uniwersytetu Warszawskiego 1995 Nr 5, s. 26.

162 OPEN SOCIETY INSTITUTE 2002



ROWNOSC SZANS KOBIET I MEZCZYZN W POLSCE

wotnych ZOZ uzaleznialy w przypadku kobiety — pracownicy prawo do $wiad-
czen zdrowotnych dla jej niepracujacego meza, dodatkowo, od jego niezdolno-
$ci do zarobkowania, podczas gdy aby mezczyzna - pracownik mogl otrzymaé
ubezpieczenie zdrowotne dla niepracujacej zony takiego wymogu w postaci stwier-
dzenia jej braku zdolnosci do zarobkowania, nie stawiano?*.

Kilka skarg Rzecznika, a w konsekwencji rowniez orzeczef Trybunalu dotyczyto
bezposrednio zréznicowanego wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn. W pierw-
szej sprawie tego typu Trybunal uznal niekonstytucyjnosé przepiséw dotycza-
cych obligatoryjnego wygasniecia stosunku pracy z niektorymi kategoriami na-
uczycieli akademickich po osiaggnieciu przez nich wieku emerytalnego. Poniewaz
przepisy te odsytaly do ogdlnych regulacji wieku emerytalnego oznaczaly one,
ze stosunek pracy kobiety wygasnaé musiat 5 lat wcze$niej niz mezczyzny**
pomimo, iz praca nauczycieli akademickich uznana zostata za nalezacg do ro-
dzaju niewymagajacego uwzglednienia specyficznych biologicznych czy spotecz-
nych uwarunkowan kobiety. Podobne stanowisko zajat Trybunat Konstytucyjny
w 1994 r**¢. Ze wzgledéw jednak proceduralnych niemozliwe bylo wydanie
orzeczenia w sprawie przepisdw ustawy o pracownikach urzedach pafistwowych,
ktore dawaly mozliwo$¢ wezeSniejszego rozwiazania stosunku pracy z kobieta, a
ponadto w orzeczeniu z 29 wrze$nia 1997 r.?*’ na tle przepiséw roznicujgcych
wiek emerytalny w stuzbie cywilnej i dopuszczajacych wezesniejsze przeniesie-
nie na emeryture kobiet niz mezczyzn, nawet wbrew ich woli.

Najogoélniej rzecz biorgc we wskazanych wyzej orzeczeniach Trybunat uznat, iz
w pewnych sytuacjach uprzywilejowane traktowanie kobiet jest dopuszczalne,
natomiast zakazane jest przeksztalcanie owych ,przywilejéw wyréwnawczych”
w takie zréznicowanie obowigzkéw, ktére w praktyce ogranicza szanse zawodo-
we kobiet. Oznacza to, ze obnizenie wieku emerytalnego kobiet nalezy trakto-

244

RPO 24859/97/111. W sytuacji wicc kiedy zarowno maz i zona byli zdolni do zarobkowania,
przepisy wymuszaly jedyny racjonalny w tym przedmiocie wybér, o pozostaniu kobiet w domu.
Spoza sfery ubezpieczeni spotecznych podobny przyktad dyskryminacji stanowity przepisy Roz-
porzadzenia Rady Ministrow z 1987 r. przyznajace pracownikom kolei 50% znizke na przejaz-
dy dla wspétmatzonkéw, w przypadku pracownika-mezczyzny — zawsze, w przypadku pracownicy
na meza tylko pod warunkiem, ze byl niezdolny do pracy, lub pozostal na jej wytacznym utrzy-
maniu (RPO/60496/90/111). Por. Jolanta Arcimowicz. Kwestia dyskryminacji kobiet w dzialal-
nosci Rzecznika Praw Obywatelskich (w:) Kobiety w Polsce na przetomie wiekéw. Nowy kontrakt
plci? red. Malgorzata Fuszara, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2002, s. 113 i n.

25 Orzeczenie z 24 wrzesnia 1991 r., KW 5/91,0TK 1991, poz. 96.
246 Postanowienie TK z 15 listopada 1994 r., Kw 9/94,0TK 1994, cz. I, s. 81.

27 K.15/97 OTK ZU 1997, poz. 22 (w:) R6wnos¢ kobiet i mezczyzn w europejskich systemach
emerytalnych. Osrodek informacji Rady Europy. Centrum Europejskie Uniwersytetu War-
szawskiego 2000 Nr 2, s. 95.
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wac jako szczegb6lne uprawnienie do wczesniejszego przejScia na emeryture.
Natomiast wprowadzanie przez prawo postanowienia skutkujgcego wczesniej-
sze niz dla mezczyzn i przymusowe rozwigzanie stosunku pracy powinno byé
uznane za sprzeczne z konstytucja ograniczenie zawodowych szans kobiet. Po-
mimo zdecydowanego i jednoznacznego stanowiska Trybunatu Konstytucyjnego
w tej kwestii oraz naciskow srodowisk kobiecych, proces eliminacji przepiséw
sprzecznych z tymi zasadami przepiséw byl dlugi. Wystarczy wskazaé, ze do
konica 2000 r. nadal 4 akty prawne zawieraly niezgodne z zasada réwnosci
postanowienia w tym zakresie?*s, ktore dopiero pdzniej zostaly uchylone.

Z innych uregulowan, ktére stanowily naruszenie zasady rownosci szans kobiet
i mezczyzn mozna przykladowo wskazaé przepis ograniczajacy mozliwos¢ przej-
$cia na wczeSniejszg emeryture (po dwudziestu latach pracy) ojca dziecka wyma-
gajacego stalej opieki, do sytuacji, gdy matka nie byla w stanie dziecku takiej
opieki zapewnié. W 1999 r. Trybunal Konstytucyjny uznal niekonstytucyjnosé
tego przepisu podnoszgc, ze zréznicowanie uprawnien rodzicOw i ograniczenie
ich swobody decyzji co do tego kto, matka czy ojciec, ma prawo skorzystaé z
wczesniejszej emerytury w takiej sytuacji, narusza art. 33 Konstytucji**.

Nizszy wiek emerytalny kobiet prowadzit tez poSrednio np. do skrocenie kariery
zawodowej kobiet—kierownikéw aptek. Chodzilto o przepis art. 40 ust.1 ustawy
o §rodkach farmaceutycznych, materialach medycznych, aptekach, hurtowniach
i Inspekcji Farmaceutycznej*’, ktéry wymagat od kierownika apteki legitymo-
wania sie wiekiem nizszym niz emerytalny. Przepis ten, z uwagi na nizszy wiek
emerytalny kobiet, prowadzil tym samym do ograniczenia ich szans zawodo-
wych.. Przepis ten zostal przez Trybunal Konstytucyjny uznany za sprzeczny z
art. 33 ust. 2 i art. 65 ust. 1 Konstytucji oraz art. 11 Konwencji w sprawie elimi-
nacji wszelkich form dyskryminacji kobiet*'. W uzasadnieniu tego orzeczenia

248 Byly to art. 23 ust. 1 pkt 4 ustawy z 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela (Dz. U. 1997, Nr
56 poz. 357 z pdiniejszymi zmianami), art. 13 ust. 1 pkt. 5 ustawy z 16 wrze$nia 1983 r. o
pracownikach urzedéw pafstwowych (Dz. U. 1984 Nr 31 poz. 214 z p6zniejszymi zmiana-
mi), art. 10 ust. 1 pkt. 5 ustawy z 22 marca 1990 r. o pracownikach samorzadowych (Dz. U.
1990 Nr 21 poz. 124 z pdzniejszymi zmianami), art. 37 ust. 1 pkt 2 ustawy z 25 lipca 1985 r.
o jednostkach badawczo-rozwojowych (Dz. U. 1991 Nr 44 poz. 194 z p6zniejszymi zmiana-
mi). Przepisy te zostaly przez orzeczenia Trybunalu Konstytucyjnego z dnia 5 grudnia 2000 r.
(Dz. U. 2000 Nr 109 poz. 1165) oraz z dnia 28 marca 2000 r. (Dz. U. 2000 Nr 22 poz. 291)
uznane za sprzeczne z art. 32 i art. 33 Konstytucji RP w zakresie, w jakim stwarzaja podstawe
do rozwigzania stosunku pracy w razie nabycia prawa do emerytury, bez zgody zainteresowa-
nej, wezesniej z pracownikiem kobietg niz z pracownikiem mezczyzna.

2 Wyrok z 6 lipca 1999 r., P. 8/98 OTK ZU 1999 Nr 5, poz. 102.

250 Ustawa z 10 pazdziernika 1991 r., Dz. U. 19991 Nr 105 poz. 452 z pdzniejszymi zmianami.

B Wyrokiem z 13 czerwca 2000 r, K.15.99 OTK ZU 2000 Nr 5 (35) poz. 137.

164 OPEN SOCIETY INSTITUTE 2002



ROWNOSC SZANS KOBIET I MEZCZYZN W POLSCE

m.in. podkreslano, ze charakter obowigzkéw pelnionych przez kierownika ap-
teki nie wskazuje na to, aby zdolnos¢ kobiety i mezczyzny do wykonywania tych
obowigzkow ulegata zréznicowaniu wraz wiekiem. Nalezy dodaé, ze sprawa ta
wprawdzie stanowi lepszy przyklad naruszenia zasady rownosci szans w dziedzi-
nie awansow i stanowisk (kt6rg zajmuje sie dyrektywa 76/207ECC). Niemniej
jednak réwnoczesnie stanowi dobrg ilustracje niekorzystnego posredniego od-
dzialywania zréznicowanego wieku emerytalnego kobiet i m¢zczyzn.

Bezposrednia i posrednia dyskryminacja ze wzgledu na plec
w systemie ubezpieczen spolecznych

Brak jest danych na temat funkcjonowania poszczegdlnych pracowniczych sys-
temdéw emerytalnych. Niemniej jednak sama ustawa o pracowniczych systemach
emerytalnych nie wydaje si¢ zawieraé przepiséw dyskryminujacych wprost pra-
cownikow jedng z plci. Nie zawiera w szczeg6lnoSci przepiséw sprzecznych z
zasadg rownego traktowania w zakresie okreSlania os6b, ktére moga uczestni-
czy¢ w programach emerytalnych. Nie przewiduje tez innych regut co do wieku
przystgpienia do programu, czy tez czlonkostwa w programie niezbe¢dnego dla
otrzymania wyplat, ani tez zréznicowanych zasad co do zwrotu skladek, w razie
gdy pracownik opuszcza program nie spelniwszy warunkéw gwarantujgcych mu
prawa do wyplat dtugookresowych. Nie ustanawia tez zadnych zréznicowanych
warunkow dla przyznania wyplat lub zaprzestania wyplat dla pracownikéw jed-
nej z plci. Ustawa przewiduje natomiast minimalny okres zatrudnienia, upraw-
niajacy do przystapienia do programu, ktéry wyznaczony zostal na okres 3 mie-
siecy. Niemniej rownocze$nie zastrzega si¢, zaden z warunkéw (a wiec rowniez i
ten) nie moze powodowac¢ sytuacji, w ktorej przy ich zachowaniu prawo uczest-
nictwa w pracowniczym programie emerytalnym miataby mniej niz potowa licz-
by zatrudnionych?*? (art. 6).

Postanowienia sprzeczne z zasadg réwnego traktowania

w ramach systemu ubezpieczen spolecznych

Oceniajgc generalnie pozytywnie te przepisy warto zwroci¢ uwage, ze wpraw-
dzie stwarzajg one pewne bariery przed dyskryminacja posrednia, ale mozna
mieé watpliwosci czy sg one wystarczajgce. Pozytywnie nalezy ocenic fakt, ze w
ich $wietle omawianej ustawy prawo uczestniczenia w pracowniczym programie
emerytalnym maja wszyscy pracownicy w rozumieniu k.p. bez wzgledu na wy-
miar zatrudnienia (a wigc takze osoby zatrudnione w niepelnym wymiarze go-
dzin — art. 2 pkt. 1). Znalazl si¢ tam takze przepis, w ktérym wyraznie zastrzega

22 Oznacza to, ze zakladowa umowa powinna przewidywac krotszy okres zatrudnienia anizeli 3

miesiace, jesli ten warunek spelnialaby mniej niz potowa zatrudnionych oséb.
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sie, ze zakladowa umowa emerytalna nie moze przewidywaé dla uczestnictwa
pracownikéw w programie zadnych innych warunkéw poza okreslonymi ustawa,
a takze wspomniany juz nakaz takiego okreSlania warunkéw, aby mogla je spet-
ni¢ co najmniej potowa zatrudnionych. Niemniej jednak w celu zminimalizowa-
nia ryzyka zréznicowanego wplywu i nieproporcjonalnie niekorzystnego efektu
na pracownikéw jednej plci byé moze celowe byloby wlaczenie do tego przepisu
perspektywy plci, co oznaczaloby konieczno$¢ oddzielnego badania sytuacji dla
pracownikéw i pracownic. Krytykowane ponadto jest to, ze obowiazek praco-
dawcy do optacania sktadki za konkretnego pracownika powstaje dopiero po
zlozeniu przez pracownika deklaracji uczestnictwa w programie emerytalnym.
Zwro6cono stusznie uwage, ze w sytuacja gdy sktadka podstawowa stanowi do-
datkowe §wiadczenie pracodawcy na rzecz pracownika, ubezpieczenie to w od-
niesieniu do pracownika, ktdry spelnia warunki, powinno mie¢ charakter auto-
matyczny?*3. Warto dodaé, ze przyjecie tej zasady z pewnoscig szerzej otwartoby
ten system ubezpieczen dla pracujgcych kobiet, ktore czesto sg gorzej poinfor-
mowane o uprawnieniach pracowniczych od swych kolegow.

Brak danych uniemozliwia oceng jak pracownicze fundusze emerytalne funkcjo-
nujg w praktyce w zakresie obliczania sktadek. Niemniej przepisy samej ustawy,
ktore uzalezniaja wysokos¢ stawki podstawowej placonej przez pracodawce od
wysoko$ci wynagrodzenia uczestnika rodzg obawy, ze system ten moze okazaé
sie dyskryminujacy dla kobiet, w zwigzku z tym, ze w praktyce czesto nie jest
przestrzegana zasada réwnej placy. Dlatego tez wprowadzenie tego systemy po-
winno by¢ powigzane z obowigzkiem przeprowadzenia analizy wynagrodzeh w
danym zakladzie pracy z punktu widzenia przestrzegania zasady réwnej placy
kobiet i mezczyzn za réwng prace oraz prace réwnej wartoSci.

Wyplata srodkéw zgromadzonych w ramach pracowniczego programu emery-
talnego naste¢puje albo na wniosek pracownika, albo z urzedu. Wyplata na wnio-
sek nastepuje po ukoficzeniu przez pracownika 60 roku zycia, albo po wcze-
$niejszym uzyskaniu uprawnien emerytalnych lub w razie orzeczenia wlasciwego
organu o uzyskaniu uprawnien do $wiadczenia rentowego z tytutu do pracy (art.
26 ). Z urzedu wyplata nastepuje po osiggnieciu przez uczestnika programu 70
roku zycia. Wprawdzie obie wymienione w tym przepisie granice wiekowe sg w
Swietle omawianej ustawy jednakowe dla kobiet i mezczyzn niemniej jednak w
zwigzku z tym, ze w zreformowanym systemie emerytalnym utrzymana zostala
roznica wieku emerytalnego dla kobiet, roznica wieku rowniez wystepuje w przy-
padku ubiegania sie o wczesniejsza emeryture. W konsekwencji kobiety w przy-
padku wczesniejszej emerytury beda mogty wystapi¢ z wnioskiem o wyplate srod-
kow zgromadzonych w ramach pracowniczych systeméw emerytalnych w wieku

253

Jan Skoczynski. Zmiany w ustawie o pracowniczych programach emerytalnych, PiZS 2000, Nr 7-8.
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lat 55 natomiast mezczyzni dopiero w wieku lat 60. Z uwagi na powyzsze uregu-
lowania polskie przepisy ustawy o pracowniczych systemach emerytalnych nie
s3 zgodne z omawiang dyrektywa.

Srodki prawne przeciwdziatania dyskryminacji

Odpowiedz na pytanie, czy jest mozliwos¢ dochodzenia przez osoby, ktdre czujg sie
pokrzywdzone niezastosowaniem wobec nich zasady réwnego traktowania, swoich
praw przed sadem, jesli to mozliwe, to po zwrdceniu si¢ najpierw do odpowiednich
wladz, nie moze by¢ jednoznaczna. Wigze si¢ to z faktem, ze charakter prawny
zakltadowej umowy emerytalnej w Polsce budzi wiele kontrowersji, czego konse-
kwencjg jest tez rozbieznos¢ stanowisk co do tego, kto powinien rozstrzygac spory
miedzy stronami. W Swietle art. 15 ustawy o pracowniczych programach emerytal-
nych nie ma podstaw, aby umowe uznac za rodzaj porozumienia zbiorowego. Wat-
pliwa jest tez mozliwo$¢ traktowania postanowien tej umowy jako majgcych charak-
ter zobowigzaniowy. Z drugiej jednak strony spory miedzy stronami mogg by¢
rozstrzygane przez sady powszechne, zgodnie z ogélnymi przepisami kodeksu po-
stepowania cywilnego. Biorgc jednak pod uwage, ze zaktadowa umowa emerytalna
ma wiecej cech aktu normatywnego (porozumienia zbiorowego bliskiego zaklado-
wemu uktadowi zbiorowemu pracy) niz typowej umowy, zwlaszcza umowy cywil-
noprawnej w literaturze postuluje si¢, ze lepiej bytoby zeby ustawodawca wyraznie
uksztaltowal t¢ umowe jako rodzaj zaktadowego porozumienia zbiorowego i dopu-
Scit wszczynanie sporéw zbiorowych, a takze uwzgledniajac, ze tre$¢ tych uméw
stanowi materi¢ ubezpieczenia emerytalnego wszystkie spory na ich tle poddat ju-
rysdykeji sadéw ubezpieczen spotecznych®*. Jest to jednak postulat de lege ferenda.
De lege lata spory na tle takiej umowy, rowniez te wynikajgce z naruszenia zasady
réwnego traktowania, jak juz wspomniano mogg by¢ rozstrzygane przez sady cywil-
ne na podstawie k.p.c. w trybie zwyktym. Oznacza to, ze wprawdzie polskie prawo
przewiduje mozliwo$¢ odwotlania si¢ od ich postanowiefi do sadu, lecz droga ta jest
kosztowna dla osoby dochodzacej swych praw oraz dlugotrwata, a wiec w efekcie
niedrozna. Dlatego tez przedstawiona wyzej propozycja zmian w tym zakresie wy-
daje si¢ w petni zastugiwaé na uwzglednienie. Dodatkowym argumentem za przyje-
ciem tej koncepciji jest to, ze poddanie uméw o zaktadowe ubezpieczenia emerytalne
rezimowi uktadéw zbiorowych pracy oznacza nie tylko zastosowanie przed sagdami
postepowania odrebnego w zakresie ubezpieczen spofecznych na zasadach nieod-
platnosci, ale réwniez zastosowanie zasady wyrazonej w przepisie art. 9 par. 4 Ko-
deksu pracy (w brzmieniu obowiazujagcym od 1 stycznia 2002) w mysl ktérej posta-
nowienia ukfadéw zbiorowych naruszajacych zasade réwnego traktowania kobiet i
mezczyzn w zatrudnieniu nie obowigzujg.

2% Ineta Jedrasik Jankowska. Ubezpieczenie emerytalne. Trzy filary. Wydawnictwo Prawnicze. PWN

2001, s. 299 oraz wskazana tam literatura.
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8.2 Prawne srodki poprawy sytuacji

Ochrona przed zwolnieniem z pracy w odwecie za wniesienie
pozwu w sprawie niezgodnosci z zasadg rownego traktowania

Aczkolwiek sprawa ta nie zostala jasno w tym duchu wyartykulowana mozna sie
zastanawiad, czy rOwniez w celu zapewnienia pracownikom ochrony przed zwol-
nieniem z pracy, ktérego dokonuje pracodawca w odwecie za zlozenie pozwu
majgcego na celu wymuszenie dostosowania postanowiefi programu emerytal-
nego do zasady réwnego traktowania, nie powinno mie¢ zastosowania obowig-
zujace w kodeksie pracy od 1 stycznia 2002 r. uregulowanie art. 18. 3e tego
kodeksu. Zgodnie z trescig tego przepisu skorzystanie przez pracownika z upraw-
nien przystugujacych z tytutu naruszenia przez pracodawce zasady réwnego trak-
towania nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenia przez pra-
codawce stosunku pracy lub rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia.

Mechanizm monitoringu

Nie istnieje zaden specjalny mechanizm monitorowania, ktéry pozwolitby na
oceng przepisOw prawnych oraz ich wprowadzania w zycie z perspektywy zasa-
dy réwnosci plci w ubezpieczeniu spotecznym. Takg funkcje moze do pewnego
stopnia petnié Petnomocnik Rzgdu RP do Spraw Rownego Statutu Kobiet i Mez-
czyzn. Nalezy jednak podkreslié, ze w latach 1997-2001 tzn. w czasie prawico-
wych rzadéw Jerzego Buzka, urzad ten koncentrowat sie wylacznie na kwestiach
rodziny promujac jej tradycyjny model. Obecny rzad powotlat na to stanowisko
osobe, ktorej nie jest obce wspdlnotowe ustawodawstwo w zakresie réwnych
szans dla kobiet i mezczyzn. Mozna wiec mie¢ nadzieje, ze Pelnomocnik podej-
mie funkcje monitorowania przestrzegania tej zasady, rowniez w dziedzinie ubez-
pieczen spotecznych. Jak juz podkreslano tradycyjnie monitorowaniem przestrze-
gania réwniez zasady rownosci, takze w tym obszarze, zajmowat sie Rzecznik
Praw Obywatelskich, a przepisy dyskryminujace ze wzgledu na ple¢ usuwano
pod wplywem orzecznictwa Trybunatu Konstytucyjnego.

8.3 Wprowadzania zasady rownego traktowania

w sprawach z ubezpieczenia spolecznego

a strategie rOwnosci szans
W Polsce trudno méwié o jakiejkolwiek skutecznej strategii réwnosci szans.
Kolejne zmiany systemu ubezpieczen spolecznych nie byly inspirowane myslg o

wdrozeniu zasady réwnego traktowania w systemie ubezpieczen spolecznych,
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ale wynikaly raczej z niewydolnosci dotychczasowego systemu. Swiadczg o tym
m.in. uzasadnienia rzagdowe do kolejnych projektéw ustaw oraz opinie Komite-
tu Integracji Europejskiej na ich temat. Same uzasadnienia nie odwotujg si¢ do
omawianych dyrektyw. Natomiast wszystkie opinie Komitetu s3 podobnie brzmia-
ce ,przedmiot projektowanej nowelizacji ustawy nie jest objety zakresem prawa
Unii Europejskiej. Takie uzasadnienie widnieje réwniez w tych przypadkach, gdy
w istocie rzeczy nie jest tak, bo do obszaru regulacji maja np. odniesienia dyrek-
tywy rownos$ciowe. Na przyktad opinia odnos$nie do projektu ustawy o systemie
ubezpieczeni spotecznych ogranicza sie do stwierdzenia, ze ,,rozwigzania propo-
nowane w projekcie ustawy o systemie ubezpieczenr spolecznych gwarantujg
podobny zakres Swiadczen tak pracownikom jak i innym podmiotom objetym
systemem zabezpieczenia spotecznego, jaki wystepuje w systemie prawa wspol-
notowego”**, bez przeprowadzenia bardziej szczegdtowej analizy proponowa-
nych rozwiagzahn prawnych, w tym pod katem zgodnosci z zasadg réwnego trak-
towania kobiet i mezczyzn.

Postrzeganie ochrony kobiet dotyczgcej macierzyrnstwa
i ubezpieczenia spolecznego

Ochrona kobiet w czasie macierzynstwa jest postrzegana jako czynnik de facto
dyskryminujgcy kobiety, cho¢ raczej w zatrudnieniu niz w ubezpieczeniach spo-
lecznych. Przewidziane w systemie ubezpieczen spotecznych uprawnienia zwig-
zane z macierzynstwem sg w Polsce rozbudowane (do stycznia 2002 Polska np.
miata drugi co do dlugosci urlop macierzynski w Europie — 26 tygodni, w okre-
sie ktorego kobieta otrzymywala zasilek w wysokosci 100% wynagrodzenia).
Dlugi, obligatoryjny urlop macierzyfiski zmniejsza na rynku pracy atrakcyjnosé
kobiet pracownikow w wieku rozrodczym, co czesto prowadzi do ich faktycznej
dyskryminacji. Wprawdzie po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego kobieta
powinna zosta¢ zatrudniona na tym samym stanowisku z zachowaniem takiego
wynagrodzenia jak przed urlopem, niemniej nie jest szczegdlnie chroniona i moze
by¢ na ogblnych zasadach zwolniona z pracy. Oczywiscie pracodawcy, jako po-
wod zwolnienia podajg zazwyczaj przyczyny obiektywne (np. restrukturyzacja),
niemniej jezeli wobec pracownicy wczesniej nie bylo zarzutéw, a zwolnienie na-

255 Por. opinia Przewodniczacego Komitetu Integracji Europejskie min. Ryszarda Czarneckiego z

dnia 13 marca 1998 r. (98/DHPIST-rj) stanowiaca zalacznik do projektu ustaw o systemie
ubezpieczen spolecznych. Druk Sejmowy Nr 339 z 8 maja 1998 r. Warto dodad, ze w opinii tej
nie wymienia si¢ zadnych wspdélnotowych aktow prawnych, z wyjatkiem Rozporzadzefi Rady
Nr 1408 z 1971 oraz Nr 572/72 z 1972 r. w sprawie stosowania systemow zabezpieczenia
spotecznego do pracownikéw, osdb samodzielnie zarobkujacych oraz do cztonkéw ich rodzin
zmieniajacych miejsce pobytu w granicach Wspolnoty. Mozna wigc przypuszczad, ze Komitet
Integracji rozwazajac omawiany projekt pod katem jego zgodnosci z acquis communautaire
ograniczyt si¢ tylko do tego jednego aspektu zagadnienia.
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stepuje tuz po powrocie z urlopu, z reguly jest tak, ze przyczyna zwolnienia byto
urodzenie dziecka. Z raportéw Panstwowej Inspekeji Pracy wynika, ze w obec-
nych czasach recesji zwalnianie kobiet wracajacych do pracy po przerwie spo-
wodowanej urodzeniem dziecka stalo si¢ zjawiskiem powszechnym?5¢. Pozytywng
cechg uregulowania urlopu macierzyniskiego w Polsce jest to, ze czas pobierania
zasitku zaliczany jest do sktadkowych okres6w uprawniajacych do $wiadczen
emerytalnych (art. 6 pkt. 7 ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i
rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych).

Warto tez zwrdcié przy tym uwage, ze odmiennie pod tym wzgledem przedsta-
wia si¢ sytuacja z urlopami wychowawczymi. Wprawdzie zaréwno w starym
systemie ubezpieczen spotecznych jak i obecnie?” czas przebywania na urlopie
wychowawczym liczy sie do ogdlnego okresu zatrudnienia, ale jako okres nie-
sktadkowy. Projektowane bylo wprowadzenie zapisu, ze okres urlopu wycho-
wawczego bedzie okresem sktadkowym, a sktadke za ten okres bedzie optacaé
budzet panstwa. Przepisy te jednak nie weszly w zycie. Gdyby nawet jednak sie
tak stato, to i tak miataby by¢ to sktadka od ptacy minimalnej, a wiec niewysoka,
co tylko w niewielkim stopniu wplyneloby na zmian¢ obecnej, niekorzystnej
sytuacji dla kobiet (bo one gléwnie korzystajg z urlopéw wychowawczych). Warto
dodaé, ze podjeta przez obecny rzad zmiana ustawy o pomocy spolecznej majaca
na celu oszczednosci budzetowe panstwa rowniez bardziej niekorzystnie wply-
nie na sytuacje kobiet. Na przyklad ustawg z 17 grudnia 2001 r. zmieniajacg
ustawe o pomocy spolecznej z 29 listopada 1990 r, obnizono prég dochodowy z
200 % progu podstawowego, na 150% przy optacaniu sktadki na ubezpieczenie
spoleczne z tytulu $wiadczenia przyznawanego ze wzgledu na sprawowanie opieki
nad niepelnosprawnym dzieckiem lub innym chorym czlonkiem rodziny. Zli-
kwidowano ponadto dodatek dla kobiet w cigzy pobierajacych zasitek staly, sta-
ly wyréwnawczy lub rente socjalng oraz dodatek z tytutu dtugotrwalej choroby.
Obnizono tez z 16 na 7 lat wiek dziecka, ktérego rodzic moze pobieraé gwaran-
towany zasitek okresowy przeznaczony dla osoby samotnie wychowujacej dziec-
ko, ktéra utracita prace i uptynat jej okres uprawniajacy do zasitku dla bezrobot-
nych. Zasilek ten ma pomoc osobie takiej osobie w przystosowaniu sie do nowej
sytuacji i znalezieniu pracy.

256 Aleksandra Kowalczyk. Praca i Kariera. Profit 2002 Nr 4.

37 Art.7 ustaw o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych.
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Rekomendacje

Dyrektywa Rady 75/117/EC z 10 lutego 1975 roku o zblizeniu ustawodawstw Paristw
czlonkowskich dotyczgcych stosowania zasady réwnej placy dla kobiet i megzczyzn

Do art. 33 Konstytugji nalezy wprowadzi¢ pojecie ,,réwnej ptacy za réwng
prace”, za§ do Kodeksu pracy nalezy wprowadzi¢ zasade rownej placy
za prace rownej wartosci i jej definicje.

Nalezy wprowadzié system oceny pracy, ktory pozwalatby na poréwna-
nie roznych rodzajéw pracy.

Dyrektywa Rady 76/207/EEC z 9 lutego 1976 roku o wprowadzeniu w Zycie
zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostgpu do zatrudnie-
nia, szkolen zawodowych i awanséw, oraz warunkéw pracy

Pojecie ,,dyskryminacji po$redniej” powinno by¢ zgodne z art. 2 Dyrek-
tywy 97/80/EC.

Nalezy przyjac rozwigzanie przewidujace warunki, w ktérych mozna wpro-
wadzi¢ preferencyjne zasady traktowania przy zatrudnianiu osoby naleza-
cej do niedoreprezentowanej plei, w celu osiggniecia prawdziwej rownosci.

Nalezy zakaza¢ czynienia odwotan do pici i wieku potencjalnych pra-
cownikéw w ogloszeniach o prace, podobnie jak do statusu rodzinnego
lub stanu cywilnego, albo planéw reprodukeyjnych oraz zajsScia w cigze.

Nalezy przyjac przepisy gwarantujace réwne traktowanie w zakresie szko-
lenia zawodowego.

Nalezy przyjaé¢ wyrazny przepis definiujacy i zakazujacy molestowania
seksualnego.

Przepisy prawne powinny wyraznie stanowié, iz spory dotyczace dys-
kryminacji nalezg do sporéw ze stosunku pracy i stwarza¢ ofiarom dys-
kryminacji mozliwos¢ skutecznego dochodzenia ich praw.

Nalezy zagwarantowaé ochrone przed zwolnieniem w odwecie za zto-
zenie pozwu w sprawie o dyskryminacje.

Nalezy zachecaé do tworzenia niezaleznych organéw zajmujacych sie
dyskryminacja, za$ organizacje pozarzadowe nalezy zachecaé do §wiad-
czenia pomocy w sprawach o dyskryminacje, w tym poprzez dostarcza-
nie pomocy prawnej i reprezentowanie ofiar.
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e Sedziowie i prawnicy powinni przej$¢ specjalne szkolenie na temat iden-
tyfikacji i sposobOw zatatwianie spraw o dyskryminacje.

e Nalezy prowadzi¢ szeroka kampanie informacyjng w celu edukowania
spoleczefistwa w zakresie tej tematyki.

Dyrektywa Rady 92/85/EC z 19 paZdziernika 1992 roku o wprowadzeniu srod-
kow majgcych na celu poprawe bezpieczeristwa i higieny pracy kobiet w cigzy,
kobiet karmigcych piersig lub kidre niedawno urodzily

*  Obowiazek przenoszenia kobiet w cigzy do innej pracy oraz zwiazane z
tym gwarancje wymienione w raporcie powinien zostaé rozciagniety na
kobiety karmigce piersia.

e Nalezy wprowadzi¢ wyrazny obowigzek powiadamiania pracownic w
ciazy o zagrozeniach dla ich zdrowia i bezpieczefistwa spowodowanych
warunkami pracy.

e Nalezy umozliwi¢ ojcu korzystanie z czeSci urlopu macierzyniskiego (po
okresie niezbednym dla kobiety do catkowitego powrotu do zdrowia po
porodzie). W razie adopgji lub wychowywania dziecka, ojcu nalezy umoz-
liwi¢ catkowite lub czeSciowe wykorzystanie urlopu ,traktowanego jak
urlop macierzyfiski”, ktéry do tej pory przystuguje wyltacznie kobietom.

Dyrektywa Rady 97/80/EC z 15 grudnia 1997 roku o cigzarze dowodu w spra-
wach o dyskryminacje ze wzgledu na ple¢

*  Nalezy wprowadzi¢ domniemanie dyskryminacji posredniej w sytuacji,
gdy niekorzystne dziatanie skierowane jest przeciwko wiekszej liczbie
pracownikow jednej pici.

e Pracownikéw nalezy pouczy¢ o zmianie ciezaru dowodu i stworzy¢ im nie-
zbedne mechanizmy wsparcia dla wnoszenia spraw o dyskryminacje do sadu.

Dyrektywa Rady 97/81/EC z 15 grudnia 1997 roku o porozumieniu ramowym
w sprawie pracy w niepelnym wymiarze godzin, podjetym przez UNICE, CEEP
oraz ETUC

e Nalezy prowadzié nieprzerwane badania nad zjawiskiem pracy w nie-
pelnym wymiarze godzin wsrdd kobiet i jego powodach.

*  Nalezy promowaé prace w niepelnym wymiarze godzin nie tylko dla
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kobiet, ale i dla mezczyzn, w celu bardziej sprawiedliwego dzielenia
obowiazkéw domowych.

Dyrektywa Rady z dnia 11 grudnia 1986 roku o stosowaniu zasady rownego
traktowania kobiet i mezczyzn prowadzqcych dzialalnosc, w tym rolniczg, w ra-
mach samozatrudnienia oraz o ochronie samozatrudnionych kobiet podczas cig-
2y i macierzynstwa

*  Nalezy znowelizowac ustawe o systemie ubezpieczefi spotecznych w taki
sposob, aby wlaczy¢ do niej regulacje dotyczace odszkodowania dla pra-
cownika, ktéry odnidst szkode w zwigzku z pogwatceniem zasady row-
nego traktowania.

*  Nalezy wpisac zasade rownego traktowania do ustawy o ubezpieczeniu
spotecznym rolnikéw.

*  Osoby samozatrudnione zaangazowane w dziatalnos§¢ rolnicza i poza-
rolnicza powinny by¢ zréwnane w prawach i korzySciach.

*  Nalezy zastanowi¢ si¢ nad uchyleniem zasady, zgodnie z ktérg matzo-
nek, ktory uczestniczy w prowadzeniu dzialalnosci, ma prawo do ubez-
pieczenia tylko jesli obie osoby razem mieszkaja.

Dyrektywa Rady 96/34/EC z dnia 7 czerwca 1996 roku o porozumieniu ramo-
wym w sprawie urlopu rodzicielskiego podjetym przez UNICE, CEEP i ETUC

*  Nalezy wprowadzi¢ przepisy umozliwiajgce skorzystanie z urlopu wycho-
wawczego lub rodzicielskiego az do ukoficzenia przez dziecko lat o$miu.

e Pracownikom nalezy przyznaé prawo powrotu do tej samej pracy lub,
jesli to niemozliwe, do pracy poréwnywalnej lub podobnej z takim sa-
mym wynagrodzeniem.

*  Nalezy ograniczy¢ wyjatki od zakazu rozwigzywania umowy o prace
przez pracodawce (przynajmniej w okresie minimalnym okre§lonym w
porozumieniu ramowym).

*  Nalezy wspieraé tworzenie bardziej elastycznych warunkéw pracy, obok
mozliwosci skorzystania z urlopu wychowawczego dla obojga rodzicéw,
tak aby oboje mogli pogodzi¢ obowiazki domowe z zawodowymi na
réwnych zasadach.
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Dyrektywa Rady 96/97/EC z dnia 20 grudnia 1996 nowelizujgca Dyrektywe
Rady 86/378/EEC o stosowaniu zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w pracowniczych programach emerytalnych

e Nalezy dostosowac polskie prawo dotyczace trzeciego filara do wyma-
gan dyrektywy.
e Nalezy przyjaé réwny wiek emerytalny dla kobiet i mezczyzn.

e Cale ryzyko zwiazane z niemozno$cia $wiadczenia pracy przez pracowni-
ka powinno zostaé przeniesione na zaktad ubezpieczen spotecznych i zdjete
z pracodawcy (co obecnie prowadzi do dyskryminacji kobiet, ktore cze-
Sciej korzystaja z dni wolnych od pracy na opieke nad dzieckiem, itd.).

e Nalezy przyjaé takie rozwigzania dotyczace obowigzkowych ubezpie-
czen w otwartych funduszach emerytalnych oraz w dobrowolnych ubez-
pieczeniach w ramach pracowniczych programéw emerytalnych, aby
umozliwi¢ kierowanie wszystkich wynikajacych z nich spraw do sadow
ubezpieczefi spotecznych, a nie do sadéw cywilnych.
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