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1. UWAGI WSTEPNE

Przed szczeg6towym omowieniem zagadniert stanowigcych giéwny temat
niniejszego artykutu, niezbedne wydaje sie poczynienie kilku, dos¢ ogolnych,
uwag dotyczacych podstawowych poje¢ i zasad zwigzanych z ochrong praw
kobiet. Zaznaczy¢ przy tym nalezy, ze w doktrynie sporna jest kwestia wzajem-
nego stosunku pomiedzy poszczegélnymi zasadami, a jako przyczyne braku
jednorodnosci w tej materii wskazuje sie z jednej strony przyjmowanie od-
miennych zatozen filozoficznych, z drugiej za$ - brak porozumienia w kwe-
stiach terminologicznych. Jednoczes$nie tez panuje wsrod autoréw opracowan
dos¢ duza dowolnos¢ w postugiwaniu sie poszczeg6lnymi pojeciamil.

Wskazuje sie, iz zasada rdwnosci wobec prawa obejmuje dwa typy
rownosci: rdwnos¢ stosowania prawa i rownos¢ w prawie. Rownos¢ stosowania
prawa sprowadza sie do prawidlowego, czyli jednakowego i bezstronnego
stosowania norm prawnych i de facto oznacza réwne traktowanie jednostek
réownych i nieréwne - nieréwnych. Réwnos¢ w prawie jest za$ odnoszona
do tresci prawa i wyraza sie w niestosowaniu w normach prawnych posta-
nowien dyskryminujgcych pewne grupy lub faworyzujgcych inne

W literaturze podkres$la sie, ze stowo ,réwnos$¢” w prawie nie oznacza
identycznosci. Jezeli przyjmie sie, ze celem spoteczenstwa jest zagwaran-
towanie petnego rozwoju jednostki, a rownos¢ jest traktowana jako Srodek
umozliwiajgcy osiagniecie tego celu, to okaze sie, ze prawo moze i powinno
réznicowaé¢ obywateli ze wzgledu na pewne ich cechy3. Zauwaza sie réow-
niez, ze tak zwana rownos$¢ formalna, a wiec gwarantowana za pomocg
prawa, powinna i$¢ w parze z, bedacg podstawg wspdiczesnego egalitary-
zmu, réwnoscig faktyczng, oznaczajaca, iz rowno$¢ ma byé urzeczywistniona
nie tylko pozornie, nie tylko w ustroju panstwa, lecz réwniez rzeczywiscie
w dziedzinie ekonomicznej i spotecznej4.

1A. Michalska, Prawa cztowieka w systemie norm miedzynarodowych, Warszawa-Poznah 1982, s. 83;
R. Wieruszewski, Zasada réwnosci i niedyskryminacji, w: Prawa cztowieka. Model prawny, Wroctaw-Warsza-
wa-Krakéw 1991, s. 75, 76.

2Tak pisze W. Sadurski, R6wno$¢ wobec prawa, PiP 1978, nr 8 - 9, s. 53 - 56.

3 Ibidem oraz M. Fuszara, E. Zielifiska, Progi i bariery czyli o potrzebie ustawy o réwnym statusie kobiet
i mezczyzn, w: Kobiety: dawne i nowe role, Biuletyn nr 1 O$rodka Informacji i Dokumentacji Rady Europy, War-
szawa 1994, s. 18; R. Wieruszewski, Zasada réwnosci..., s. 77.

4 Bardzo szeroko na temat réznych znaczen i sposobéw pojmowania terminu ,réwnos$¢” pisza: |. Boruta
w opracowaniach: Réwnos$¢ kobiet i mezczyzn w pracy w Swietle prawa wspdlnoty europejskiej. Implikacje dla
Polski, s. 15 - 50; réwniez I. Boruta w: Réwno$¢ traktowania i réowno$¢ szans kobiet w pracy, ,Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne” 1992, nr 7, s. 8 -16; R. Wieruszewski Zasada réwnosci..., s. 76 i n.
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Z kolei jesli chodzi o réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn, w literaturze
wskazuje sie, iz oznacza ono przede wszystkim:

— réwne prawa polityczne, to jest jednakowe dla kobiet i mezczyzn czynne
i bierne prawo wyborcze oraz rowny dostep do stanowisk i godnosci
publicznych;

— takie same prawa dotyczgce otrzymania, zmiany i zachowania obywa-
telstwa;

— réwne z mezczyzng prawa cywilne, rodzinne i opiekuncze;

— wyeliminowanie z kodekséw karnych postanowien dyskryminujacych
kobiety;

— zwalczanie wszelkich form handlu kobietami i eksploatowania kobiet
dla celéw prostytucji;

— réwne prawa do oswiaty wszystkich szczebli;

— jednakowe prawa w dziedzinie zycia ekonomicznego i spotecznego5.
Wypracowanie przez spoteczno$s¢ miedzynarodowag powyzszego stan-

dardu, nie jest bynajmniej rownoznaczne z konsekwentng jego realizacja.
Trzeba podkresli¢, ze koncepcja rownouprawnienia kobiet i mezczyzn
w krajach stabo rozwinietych stosunkowo wolno zdobywa peing akceptacje,
podczas gdy w krajach Europy Zachodniej czy w USA nikt juz nie kwestio-
nuje potrzeby jej istnienia, zaréwno na gruncie prawnym jak i rzeczywisto-
sci, zas w prawie WE podkresla sie konieczno$¢ urzeczywistnienia, obok
rébwnouprawnienia, réwniez zasad réwnego traktowania i réwnych szans,
ktérych realizacja wplywa pozytywnie na osiagniecie, tak przeciez pozada-
nej, réwnosci faktycznej.

Okreslenie zakresu pojecia ,dyskryminacja” jest niezbedne do tego aby
mdc dokonywaé kwalifikacji okre$lonych dziatan czy rozwigzan faktycz-
nych, badz prawnych, jako naruszajacych zasade niedyskryminacji lub tez
bedacych z nig w zgodzie. Nie istnieje jednak, powszechnie przyjmowana
definicja dyskryminacji. W réznych dokumentach prawnych traktujgcych
o rownouprawnieniu spotyka sie rézne sposoby jej okresSlenia, poprzez for-
mutowanie definicji legalnych, ktérych tres¢ w poszczegdlnych aktach nie
jest identyczna6. Generalnie przyjmuje sie jednak, ze dyskryminacja sag
wszelkie przejawy nieréwnego traktowania jednostki (tak w procesie stano-
wienia jak i stosowania prawa) z uwagi na jej przynaleznos¢ do okreslonej
kategorii osob, obejmujgce zardéwno ograniczenie i wykluczenie, jak i nie-
uzasadnione lub nienalezne uprzywilejowanie; jednoczesnie zauwaza sie, iz
dziatanie dyskryminujace nie musi mie¢ charakteru celowego. W literatu-
rze wskazuje sie takze, ze rozrdznienie, ograniczenie lub wykluczenie nie

5 E. Podbierowa, Pozycja kobiet w dokumentach prawa miedzynarodowego, Poznan 1975, s. 18 i n.

6 Dla przyktadu mozna poda¢ dwie definicje: Konwencja nr 111 Miedzynarodowej Organizacji Pracy doty-
czaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu definiuje pojecie dyskryminacji jako:
,wszelkie rozréznienie, wytaczenie lub uprzywilejowanie oparte na rasie, kolorze skéry, pici, religii, pogladach
politycznych, pochodzeniu narodowym lub spotecznym, ktére powoduje zniweczenie albo naruszenie réwnosci
szans lub traktowania w zakresie wykonywania zawodu lub zatrudnienia”. Z kolei Konwencja ONZ w sprawie
likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet w art. 1 stanowi: ,dla celéw niniejszej Konwencji, okreslenie
'dyskiyminacja kobiet’' bedzie oznaczato wszelkie zréznicowanie, wykluczenie lub ograniczenie albo uniemozliwienie
kobietom, niezaleznie od ich stanu cywilnego, przyznania, realizacji badZz korzystania na réwni z mezczyznami
z praw cztowieka oraz podstawowych wolnosci w zyciu politycznym, gospodarczym, spotecznym, kulturalnym, oby-
watelskim lub jakimkolwiek innym”.
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jest dyskryminujace jesli jest uzasadnione lub usprawiedliwione (np. ogra-

niczenie zdolnosci do czynno$ci prawnych dzieci w okreslonym wieku),

badZz tez ma charakter tzw. $rodkéw specjalnych7. Zaznaczy¢ warto, iz

w prawie wspdélnotowym wyré6znia sie dyskryminacje bezposrednig i po-

Srednig. Z pierwszg mamy do czynienia gdy dokonuje sie zréznicowania

powotujac sie wprost na pte¢ jako kryterium rozréznienia, z druga za$ -

gdy jako podstawe dyferencjacji powotuje sie kryteria z pozoru obiektywne,
de facto prowadzace jednak do dyskryminujgcego traktowania ktérejs

z pici8.

Zanim przejde do przedstawienia regulacji prawnych z zakresu ochrony
praw kobiet wypracowanych w ramach MOP i WE chciatabym wskaza¢ na
fakt, iz wszystkie tego rodzaju unormowania mozna zakwalifikowaé, ze
wzgledu na ich charakter, do jednej z trzech kategorii:

1) aktdéw prawnych o charakterze ochronnym - u podstaw tego rodzaju aktow
prawnych legto zatozenie, ze najwazniejszym zadaniem kobiet jest ich
rola jako matek i zon, dlatego tez jesli podejmujg inne obowigzki nalezy
chroni¢ je przed wynikajacymi z tego zagrozeniami dla ich podstawo-
wych i tradycyjnych zadan (do tej grupy naleza wczesne konwencje wy-
pracowane w ramach MOP);

2) aktow prawnych o charakterze korygujacym - regulujg te sfery zycia,
w ktérych sytuacja kobiet jest szczeg6lnie niekorzystna ze wzgledu na
pte¢ (np. ograniczanie i zwalczanie prostytucji, obywatelstwo kobiet za-
meznych);

3) aktéw prawnych o charakterze antydyskryminacyjnym - ta kategoria
aktéw prawnych zaklada, ze pte¢ nie moze odgrywac roli czynnika decy-
dujgcego o zakresie posiadanych przez jednostke praw i natozonych na
nig obowigzkow9.

2. ELIMINACJA DYSKRYMINACJI

W systemie MOP opracowano dokument o charakterze ogélnym, w kto-
rym uznano za niedopuszczalng wszelka dyskryminacje w stosunkach pra-
cy, niezaleznie od jej podioza. Konwencja nr 111 dotyczaca dyskryminacji
w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodul0O, nakiada na panstwa,
ktére jg ratyfikujg obowigzek ustalenia i prowadzenia polityki krajowej
zmierzajacej do popierania réwnosci szans i rdwnosci traktowania w dzie-
dzinie zatrudnienia i wykonywania zawodu w celu wyeliminowania wszel-
kiej dyskryminacji w tym zakresie. Konwencja nie naktada obowigzku
natychmiastowej eliminacji wszelkiej dyskryminacji, lecz formutuje postu-
lat podjecia okre$lonych dziatan i zastosowania okreslonych srodkéw, ktore
sg czesciowo skonkretyzowane w Konwencji, ale ktérych wybér pozostawia

7 R. Wieruszewski, Zasada réwnosci ..., s. 83 - 84 oraz s. 91.

8 I. Boruta, op. cit., s. 54 - 65, R. Blanpain, M. Matey Europejskie prawo pracy w polskiej perspektywie,
Warszawa 1993, s. 135 - 137.

9R. Wieruszewski, Zasada réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn, w: Prawa cztowieka. Model prawny, Wroc-
taw-Warszawa-Krakéw 1991, s. 98.

10Tekst patrz: Dz. U. 1961, Nr 42, poz. 218.
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ona uznaniu panstwa stosujgcego Konwencje. Znajduje to swoéj wyraz
w stwierdzeniu zawartym w art. 2 Konwencji, iz polityka parfistwa w tym
zakresie ma by¢ prowadzona ,metodami dostosowanymi do okolicznosci
i zwyczajow danego kraju”. Zakres ochrony udzielonej Konwencjg odnosi
sie do zatrudnienia i wykonywania zawodu. Pojecia te Konwencja zakresla
szeroko rozumiejac przez nie takze dostep do szkolenia zawodowego, do-
step do zatrudnienia i do poszczeg6lnych zawodow, jak réwniez warunki
pracy . W sposdb szczegétowy Konwencja okresla podstawowe dla jej tre-
Sci pojecie dyskryminacji, uznajgc za nig: wszelkie rozroznienie, wytgczenie
lub uprzywilejowanie oparte na rasie, kolorze skéry, pici, religii, pogladach
politycznych, pochodzeniu narodowym lub spotecznym, ktére powoduje zni-
weczenie albo naruszenie réwnosci szans lub traktowania w zakresie za-
trudnienia lub wykonywania zawodul2. Powyzsze wyliczenie podstaw
dyskryminacji nie ma charakteru katalogu zamknietego, gdyz Konwencja
nakazuje uwzgledni¢ takze inne motywy, ktore beda ,wymienione przez
zainteresowanego cztonka po zasiegnieciu opinii reprezentatywnych organi-
zacji pracodawcow i pracownikéw”13. Dla ustalenia zakresu tego pojecia,
a tym samym ochrony przed dyskryminacjg, istotne jest réwniez stwier-
dzenie, ze dyskryminacja wystepuje nie tylko wtedy, gdy ma ona swoje
zrodto w przepisach prawa, lecz rowniez wtedy, co jest jednak znacznie
trudniejsze do ustalenia, gdy ma miejsce w praktycel4.

Konwencja wskazuje rownoczesnie na kryteria, ktérych stosowanie nie
moze by¢ uznane za dyskryminacje. Na mocy jej postanowien, nie uwaza
sie za dyskryminacje takiego rozréznienia, wytgczenia lub uprzywilejowa-
nia, ktére oparte jest na kwalifikacjach wymaganych dla danego zawodu,
a nalezy tu przede wszystkim wymieni¢ wyksztalcenie wymagane dla
okres$lonego zatrudnienial . Nie stanowi réowniez dyskryminacji przyznanie
pewnych specjalnych $rodkéw lub uprawnien dla osdéb, ktére m.in. ze
wzgledu na pte¢ zastugujg na dodatkowa ochronels.

Zakaz dyskryminacji w dziedzinach dostepu do pracy, szkolenia, awansu
oraz warunkéw pracy stat sie przedmiotem regulacji wspdlnotowej w dyre-
ktywie nr 207 z 1976 r. Dyrektywa ta obejmuje swym zakresem kryteria
doboru do wszystkich rodzajow pracy i stanowisk oraz szczebli hierarchii
zawodowej, jak réwniez do poradnictwa zawodowego i ksztatcenia zawodo-
wego, natomiast nie normuje zagadnien zwigzanych ze skitadaniem ofert
pracy. Dyrektywa normuje tez kwestie zwigzane z warunkami pracy, stwier-
dzajac, iz panstwa cztonkowskie obowigzane sg zapewnié¢ kobietom i mez-
czyznom jednakowe warunki pracy, bez dyskryminacji ze wzgledu na ptec.
Zgodnie z postanowieniami dyrektywy pojecie ,warunki pracy” obejmuje:

1 Art. 1, pkt. 3 Konwencji nr 111.

12Art. 1, pkt. la Konwencji nr 111.

13Art. 1, pkt. Ib.

14L. Florek, M. Sewerynski, Miedzynarodowe prawo pracy, Warszawa 1988, s. 149.

15 Podobne uregulowanie, skonkretyzowane do kwestii rownouprawnienia kobiet i megzczyzn, zawarte jest
w dyrektywie 76/207 WE z 9 lutego 1976 r. w sprawie stosowania zasady jednakowego traktowania mezczyzn
i kobiet w dziedzinie dostepu do pracy, szkolenia, awanséw i warunkéw pracy - szerzej mowa o niej w pkt. 3
niniejszego artykutu.

16Art. 5.
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w waskim znaczeniu bezpieczne i higieniczne srodowisko pracy, natomiast
w szerokim znaczeniu takze zwolnienia z pracy; przyjmuje sie, iz pojecie to
w omawianej dyrektywie nie obejmuje wynagrodzenia za prace, poniewaz
zagadnieniom zwigzanym z rownoscig wynagrodzenia poswiecony jest od-
rebny akt prawa wspdlnotowegol7. Podobnie jak Konwencja nr 111 MOP,
dyrektywa nr 207 WE wskazuje na przypadki, w ktorych mozliwe jest
odstepstwo od zasady zakazu dyskryminacji. Zgodnie z brzmieniem art. 2(2)
dyrektywy chodzi tu o ,czynnosci, ktérych wykonanie determinuje ptec¢”;
pamieta¢ jednak nalezy, iz postanowienia te, jako wyjatki od generalnej
zasady, nalezy zawsze interpretowac¢ Scie$niajgco. Dyrektywa nr 207 nie
narusza jednoczes$nie regulacji prawnych odnoszacych sie do ochrony pracy
kobiet oraz majgcych na celu promocje réwnosci szans kobiet i mezczyzn
i zmierzajgcych do pomniejszenia nieréwnoscil8. Omawiana dyrektywa na-
ktada na panstwa cztonkowskie obowigzek podjecia wszelkich koniecznych
dziatann celem ochrony pracownikéw przed rozwigzaniem stosunku pracy
przez pracodawce, jako reakcjg za dziatania podjete na podstawie tych
dyrektyw (np. za wszczecie postepowania sgdowego w celu dochodzenia
zgodnosci z zasadag réwnosci ptac) oraz stanowi, iz panstwa cztonkowskie
majg obowigzek zapewnienia osobom, ktére uznaja, ze zostaty pokrzywdzo-
ne poprzez ztamanie nakazu réwnego traktowania, mozliwosci dochodzenia
ich praw przed sgdem19.

3. ROWNOSC WYNAGRODZENIA

Zapewnienie jednakowego wynagrodzenia za prace tego samego rodza-
ju, jest jednym z podstawowych instrumentéw majacych na celu zagwaran-
towanie réwnosci kobiet i mezczyzn w stosunkach pracy. Zasada zakazu
dyskryminacji pod wzgledem wynagrodzenia zostata wyrazona jako zasada
rownej ptacy za réwng prace juz w Konstytucji MOP. Jej rozwiniecie
nastgpito w 1951 r., w Konwencji nr 100 dotyczgcej jednakowego wynagro-
dzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej wartosci20.
Konwencja ta naktada na panstwa, ktore jg ratyfikujg, obowigzek zapew-
nienia stosowania do wszystkich pracownikéw, bez wzgledu na ich ptec,
zasady jednakowego wynagradzania. Powinno to nastgpi¢ za pomocg obo-
wigzujacych w danym paristwie metod ustalania stawek wynagrodzenia
i tylko wtedy, gdy jest to zgodne z tymi metodami2l. Ograniczenie, o kto-
rym mowa spowodowane jest faktem, ze w wielu krajach rzady nie wkra-
czajg bezposrednio w kwestie ksztattowania wynagrodzen22.

Konwencja przewiduje, iz powyzsza zasada bedzie mogta by¢ stosowana
za pomocag ustawodawstwa, ukiadéw zbiorowych pracy lub innych metod

17 Chodzi tu o omawiang ponizej dyrektywe nr 117 z 1975 r., tekst patrz: Dz. Urz. Wspélnot L 45,19.
18M. Ahlt, Prawo europejskie, wyd. 2, Warszawa 1998, s. 37, 38; I. Boruta, op. cit., s. 83 - 88.

19R. Blanpain, M. Matey, op. cit., s. 153 - 154.

20 Tekst patrz: Dz. U. 1955, Nr 38, poz. 238 - zatgcznik.

21 Art. 2 Konwencji.

22 L. Florek, M. Sewerynski, op. cit., s. 238.
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ustalania wynagrodzeniano. w zwiqzku zjtej realitzach pojawiajg sie trud-
nosci wigzace sie z oceng i poréwnaniem wartosci pracy wykonywanej
przez mezczyzn i kobiety, zwlaszcza za$ dotyczy to prac wykonywanych
prawie wytgcznie przez kobiety. Stad tez Konwencja przewiduje, ze dla
utatwienia jej stosowania nalezy podja¢ srodki zachecajgce do wartosciowa-
nia pracy . Co wazne, Konwencja stwierdza, ze nie nalezy uznawal za
dyskryminujace takiego réznicowania wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za
te sama prace, ktore ma uzasadnienie w obiektywnej ocenie wykonywa-
nych prac 5.

Postanowienia zawarte w konwencjach i zaleceniach Miedzynarodowej
Organizacji Pracy ustanawiajg $wiatowe standardy w dziedzinie stosunkéw
pracy. Ustawodawstwa rozwinietych i demokratycznych panstw z reguly
rozszerzajg te standardy, przewidujgc szerszg ochrone poszczegélnych grup
pracownikéw, w tym kobiet. Za wz6r godny nasladowania moze stuzyc
w tej mierze system prawny Wspoélnoty Europejskiej.

Obowigzek parnstw cztonkowskich Wspdélnoty Europejskiej zapewnienia
réwnego wynagrodzenia dla kobiet i mezczyzn wyptywa z dwoéch Zrodet.
Pierwszym z nich jest art. 119 TWEZ26, drugim za$, wzorowana na omawia-
nej wyzej Konwencji nr 100 MOP, dyrektywa nr 117 z 1975 r. w sprawie
zblizenia ustawodawstw krajowych odnoszacych sie do stosowania zasady
jednakowego wynagrodzenia dla mezczyzn i kobiet27. Zaréwno art. 119
TWE jak i dyrektywa 117 majg powszechny zakres zastosowania, zar6wno
w sektorze prywatnym jak i panstwowym, a takze dla os6b pracujgcych na
wiasny rachunek.

Art. 119 TWE naklada na panstwa cztonkowskie obowigzek zapewnie-
nia stosowania zasady jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za
jednakowa prace. Wskazuje sie przy tym, ze termin Jednakowa praca”
oznacza, iz poréwnywane prace powinny cechowaé sie wysokim stopniem
podobienstwa. Przepis ten zawiera réwnoczes$nie definicje legalng pojecia
wynagrodzenie, a takze wskazuje, ze rownos¢ wynagrodzenia oznacza, ze
ptaca obliczana na podstawie akordu ustalana jest w oparciu o jednakowg
jednostke wymiaru, za$ ptaca obliczana na podstawie czasu pracy bedzie
jednakowa dla tego samego stanowiska pracy28.

Natomiast art. 1 dyrektywy 117 odnosi sie do takiej samej pracy lub
pracy, ktorej przypisuje sie jednakowg wartos¢ i nie chodzi tu o prace
podobne, lecz takie ktoérych wartos¢ jest rowna. Zaznaczy¢ przy tym warto,
ze na tle tych dwdéch unormowan pojawity sie w prawie wspo6lnotowym
watpliwosci jaki obowigzuje standard w odniesieniu do jednakowego trak-
towania w dziedzinie ptac: jednakowa ptaca za jednakowa prace” (art. 119
TWE) czy tez jednakowa ptaca za prace jednakowej wartosci” (art. 1
dyrektywy 117). ETS wypowiadajgc sie w tej kwestii stwierdzit, iz dyrekty-

23 Art. 2, pkt. 2 Konwencji.

24 Art. 3, pkt. 1 Konwencji.

25 Art. 3, pkt. 3 Konwencji.

26 Tekst patrz: Dokumenty Europejskie w opracowaniu A. Przyborowskiej-Klimczak i E. Skrzydto-Tefelskiej,
Lublin 1996, t. I, s. 43 -166.

27 Tekst patrz: Dz. Urz. Wsp6lnot L 45,19.

28 Art. 119 zdanie 2i 3 TWE.
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wa, jako akt nizszej rangi, nie zmienia tresci art. 119 TWE, lecz stuzy
utatwieniu praktycznego zastosowania zasady réwnosci w ten sposob, by
wszyscy pracujacy byli nig objeci. Nalezy jednoczes$nie zwrdci¢ uwage na
fakt, ze stosowanie kryterium ,wartosci pracy”, jako wyznacznika zachowan
pracodawcy w dziedzinie ptac, pocigga za sobg liczne trudnosci w opracowa-
niu zadowalajgcego i uniwersalnego systemu oceniania pracy. Dlatego tez
dyrektywa 117 obok systemu wartosciowania przewiduje mozliwos¢ innego
zastosowania sposobu okreslania jednakowej wartosci pracy”, np. poprzez
wskazanie w ustawach krajow cztonkowskich konkretnych kryteridw jednako-
wosci pracy, takich jak np.: wiedza zawodowa, zdolnosci, odpowiedzialnosé,
wysitek psychiczny, wysitek fizyczny29. Podobnie jak omawiana wcze$niej
dyrektywa nr 207, réwniez dyrektywa nr 117 naklada na paristwa cztonko-
wskie obowigzek zapewnienia przestrzegania gwarantowanych nig praw,
a takze moznos¢ dochodzenia ich w drodze postepowania sadowego.

4. OCHRONA PRACY KOBIET

4.1. Ochrona macierzynstwa

Zagadnienia ochrony pracy kobiet od poczatku istnienia MOP znajdo-
waty odbicie w jej dziatalnosci normatywnej, a konwencje i zalecenia nor-
mujace te kwestie nalezg do najobszerniejszej grupy aktéw prawnych
poswieconych sprawom kobiet. Uznanie tej problematyki za wymagajaca
pilnej regulacji miedzynarodowej spowodowane byto z jednej strony znacz-
nym juz w owym czasie rozmiarem zatrudnienia kobiet, z drugiej za$ —
ciezkimi warunkami wykonywania pracy a przede wszystkim trudnosciami
godzenia jej z tradycyjnymi obowigzkami rodzinnymi.

Ochrona macierzynstwa stata sie przedmiotem prac MOP juz w 1919 r.,
kiedy to uchwalono Konwencje nr 3 dotyczgcg zatrudnienia kobiet przed
i po porodzie30. Przewidywata ona, iz pracownice zatrudnione w przemysle
i handlu maja prawo do urlopu macierzynskiego w wymiarze 12 tygodni,
potaczone z prawem do zasitku wystarczajgcym na utrzymanie w odpo-
wiednich warunkach matki i jej dziecka. Konwencja ta przewidywata réw-
niez prawo do dwoch poétgodzinnych przerw na karmienie oraz zakaz
wypowiedzenia i rozwigzania umowy o prace w czasie, gdy kobieta przeby-
wata na urlopie macierzynskim.

W 1952 r. Konwencje nr 3 zastgpiono Konwencja nr 103 dotyczaca
ochrony macierzynstwa3 , rozszerzajaca postanowienia swej poprzedniczki
z 1919 r. Obejmuje ona swoim zakresem wszystkie dzialy zatrudnienia,
a nie tylko przemyst i handel. Zgodnie z postanowieniami Konwencji, ur-
lop macierzynski powinien wynosi¢ co najmniej 12 tygodni, z tym, ze co

29 M. Ahlt, op. cit., s. 36; I. Boruta, op. cit., s. 72 - 75; R. Blanpain, M. Matey, op. cit., s. 140 - 150.
30 Konwencja nie ratyfikowana przez Polske, tekst patrz: Konwencje i zalecenia Migedzynarodowej Organi-
zacji Pracy, lata 1919 -1994, Warszawa 1996, t. I.

31 Tekst patrz: Dz. U. 1976, Nr 16, poz. 99 - zatacznik.
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najmniej 6 tygodni ma by¢ obowigzkowo wykorzystane po porodzie. Jezeli
z powodu mylnego okreslenia daty porodu przez lekarza, kobieta wykorzy-
sta wiecej urlopu przed porodem, nie powinien by¢ z tego powodu skrécony
urlop poporodowy 2. Art. 4 Konwencji gwarantuje kobiecie przebywajacej
na urlopie macierzyriskim prawo do otrzymywania $wiadczen pienieznych
oraz leczniczych, ustalonych w taki spos6b, aby byty wystarczajace dla
zapewnienia catkowitego utrzymania matki oraz jej dziecka w dobrych
warunkach higienicznych i na odpowiedniej stopie zyciowej; Swiadczenia te
nie mogg wynosi¢ mniej niz dwie trzecie poprzedniego zarobku33. Konwen-
cja stanowi jednoczes$nie, ze zasitek bedzie wyptacany z systemu obowiagz-
kowego ubezpieczenia lub funduszy publicznych, a nie przez pracodawce.
Celem tego przepisu jest zapobiezenie dyskryminacji kobiet w dostepie do
pracy, gdyz natozenie obowigzku wyptaty owych zasitkéw na pracodawce,
mogtoby spowodowac ucieczke od zatrudniania kobiet w obawie przed po-
noszeniem nadmiernych kosztéw34. Konwencja w art. 6 ustanawia jedno-
cze$nie ochrone trwatosci stosunku pracy stwierdzajgc, ze rozwigzanie
stosunku pracy podczas nieobecnosci kobiety w pracy z powodu urlopu
macierzynskiego, jest niezgodne z prawem.

Konwencja nr 103 zostata uzupetniona zaleceniem nr 95/1952 dotyczacym
ochrony macierzynstwa, ktére przewiduje podwyzszenie i konkretyzacje
uprawnien kobiet w tym zakresie. W szczegolnosci zaleca ono przediuzenie
urlopu macierzynskiego z 12 do 14 tygodni i podwyzszenie zasitku do
100% wynagrodzenia3 .

Swiadczenia w razie macierzynistwa obejmuje swoim zakresem takze
Konwencja nr 102 dotyczgca minimalnej normy zabezpieczenia spoteczne-
go36. Zgodnie z jej postanowieniami przedmiot ochrony obejmuje cigze,
pordd i ich skutki oraz bedaca ich wynikiem utrate zarobku3 . Konwencja
przewiduje w zwigzku z tymi zdarzeniami prawo do swiadczen lekarskich
i pienieznych. Prawo do tych Swiadczen przystuguje nie og6towi pracownic,
jak w tej mierze stanowi Konwencja nr 103, lecz okreslonym grupom
pracownic i to w zaleznosci od stazu pracy (co ma na celu unikniecie
ewentualnych naduzy¢)38.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy przyjmujac zatozenie, ze duza czes¢
kobiet tgczy prace zawodowa z wypetnianiem tradycyjnych obowigzkéw ro-
dzinnych, ustanowita kilka aktéow prawnych, wychodzacych na przeciw tej
grupie kobiet. Pierwszym aktem prawnym z tego zakresu bylo przyjete
w 1965 r. zalecenie nr 123 dotyczace zatrudnienia kobiet majacych obowigzki

R Art. 3 Konwencji nr 103.

BArt. 4, pkt. 6 Konwencji nr 103.

34 Zwracajg na to uwage L. Florek, M. Sewerynski, op. cit., s. 230 i n.

3H Przewiduje ono jeszcze inne uprawnienia o czym szerzej piszg L. Florek, M. Sewerynski, op. cit., s. 231
i232.

36 Konwencja nie ratyfikowana przez Polske, tekst patrz: Konwencje i zalecenia Miedzynarodowej Organi-
zacji Pracy, op. cit.

37 Art. 47 Konwencji nr 102.

3B Patrz art. 51 Konwencji nr 102. Jednocze$nie B. Kotaczek - w opracowaniu Praca zawodowa kobiet
w prawie miedzynarodowym, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1993, nr 7, s. 28 - zauwaza, ze w krajach Euro-
py Zachodniej (np. we Francji i RFN) zakres uprawnienl kobiet w cigzy i okresie macierzynstwa jest znacznie
szerszy niz ten zakre$lony przez Konwencje 102 i 103 MOP.
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rodzinne. Przewidywato ono, iz odpowiednie witadze publiczne, wspotdziatajgc
z organizacjami pracownikéw i pracodawcow, powinny prowadzi¢ polityke
majgcg na celu umozliwienie kobietom posiadajgcym obowiazki rodzinne wy-
konywania zatrudnienia bez narazania sie na ujemne skutki z tego powodu
oraz popiera¢, utatwiac¢ lub zagwarantowac¢ urzadzenia socjalne, ktére umozli-
wig kobietom harmonijne tgczenie obowigzkéw rodzinnych i zawodowych.

W toku dalszych prac MOP zajeta sie omawiang tematykag w szerokim
aspekcie réwnosci pracownikéow. W 1975 r. zostata uchwalona Deklaracja
réwnosci szans i traktowania pracownic oraz rezolucja dotyczaca planu
dziatania dla poparcia realizacji tej réwnosci39. Wptynety one na przyjecie
w 1981 r. Konwencji nr 156 dotyczacej réwnosci szans i traktowania
pracownikdéw obu pici i uzupetniajgcego jg zalecenia o tym samym tytule40.
Akty te stanowig z jednej strony uzupetnienie dotychczasowych instrumen-
tow MOP stuzacych zapobieganiu dyskryminacji kobiet (zwtaszcza Konwencji
nr 111, o ktérej szerzej juz pisatam), z drugiej za$ - stuza ochronie przed
niekorzystnym uksztattowaniem ich sytuacji ze wzgledu na posiadanie
obowigzkéw rodzinnych. Dyskryminowanie mezczyzn z tego powodu ma
znacznie mniejsze znaczenie praktyczne, gdyz, w tradycyjnym i szeroko
rozpowszechnionym na $wiecie modelu rodziny, ich obowigzki rodzinne
W mniejszym stopniu rzutuja na obowiazki zawodowe4l.

Konwencja nr 156 ma bardzo szeroki zakres podmiotowy, poniewaz
odnosi sie do wszystkich dziedzin dziatalnosci gospodarczej i do wszystkich
kategorii pracownikéw. Zgodnie z jej postanowieniami, w celu stworzenia
rzeczywistej réwnosci szans i traktowania pracownikéw obu pici, nalezy
zaliczy¢ do celdw polityki umozliwienie osobom majacym obowiazki rodzin-
ne wykonywania zatrudnienia lub jego otrzymanie bez dyskryminacji i w
miare mozliwosci bez powodowania sprzecznosci miedzy ich obowigzkami
zawodowymi i rodzinnymi. Rozwijajac te idee, Konwencja nakazuje chronié
trwatos¢ stosunku pracy oséb posiadajacych obowigzki rodzinne, przewidu-
jac, iz koniecznos$¢ tgczenia obu rodzajow tych obowigzkéw nie moze stano-
wié przyczyny rozwigzania stosunku pracy42. Zakres ochrony przyznanej
Konwencjg wychodzi poza zatrudnienie, gdyz akcentuje ona potrzebe pod-
jecia $rodkdw, ktore przyczynig sie do lepszego spotecznego zrozumienia
dla zasady réwnosci szans i traktowania pracownikéw obu pici.

Podstawowym aktem prawnym w dziedzinie ochrony macierzynstwa
w prawie WE jest dyrektywa nr 85 z 1992 r. w sprawie zastosowania $rod-
kéw zachecajgcych do postepu w dziedzinie bezpieczeristwa i zdrowia pracownic
w cigzy, pracownic, ktdére dopiero co urodzity dziecko i pracownic karmig-
cych . Celem dyrektywy jest zachecanie panstw cztonkowskich do postepu
W normowaniu wyzej wymienionych zagadnien, co wiec oczywiste nie moze
ona prowadzi¢ do zredukowania korzystniejszych uprawnien juz istniejgcych

39 L. Florek, M. Sewerynski, op. cit., s. 233.

40 Konwencja nie zostata ratyfikowana przez Polske, tekst patrz: Konwencje i zalecenia Migdzynarodowej
Organizacji Pracy, op. cit.

41L. Florek, M. Sewerynski, op. cit., s. 232 i n.

A2 Art. 8 Konwencji nr 156.

43 Tekst patrz: Dz. Urz. Wspdlnot L 348, 28.
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w ustawodawstwach krajowych. Zakres normowania dyrektywy jest szerszy
niz ten, ktéry mozna by wyinterpretowac z jej tytutu i obejmuje takze, podob-
nie jak Konwencja nr 156 MOP, ochrone trwatosci stosunku pracy oraz
zawiera rozwigzania zmierzajgce do utatwienia taczenia opieki nad dzieckiem
z wykonywaniem pracy zawodowej. Dyrektywa chroni kobiety bedgce w cigzy
oraz w okresie po porodzie, nie dtuzej jednak niz do konca urlopu macierzyn-
skiego, przyjmujac, iz dla potrzeb tej regulacji macierzynstwo nie moze by¢
pojmowane szeroko, jako wieloletni proces wychowywania dziecka44.

Dyrektywa ta, podobnie jak konwencje nr 103 i 156 MOP, przewiduje
srodki majace na celu ochrone trwatosci stosunku pracy oraz umozliwiajgce
pracownicom, wolne od dyskryminacji, taczenie wykonywania obowigzkéw
zawodowych z macierzynskimi. Regulacja ta gwarantuje pracownicom prawo
do urlopu macierzynskiego, w wymiarze co najmniej czternastu tygodni,
w czasie ktorego stosunek pracy nie moze ustaé, co oznacza, iz pracownica
zachowuje uprawnienia wynikajace ze stosunku pracy. Podobnie jak Konwen-
cja nr 103 MOP, dyrektywa nr 85 stanowi, ze w czasie urlopu macierzyrskie-
go pracownicy powinno przystugiwac¢ dotychczasowe wynagrodzenie, badzZ tez,
powinna ona uzyska¢ prawo do adekwatnego zasitku. Dyrektywa gwarantuje
takze kobietom prawo do powrotu, p=>urlopie macierzynskim, do pracy. Reali-
zujgc to uprawnienie w ustawodawstwach panstw cztonkowskich, przyjmuje
sie z reguty, iz praca, do ktorej powraca kobieta nie musi by¢ identyczna z ta,
wykonywang przed urlopem, wystarczy tylko by jej warunki byly nie mniej
korzystne. Dyrektywa naktada na panstwa cztonkowskie rowniez dodatkowy
obowigzek zagwarantowania, by pracodawcy nie dokonywali zwolnien pracow-
nic w okresie od zajscia w cigze do zakonczenia urlopu macierzynskiego,
chyba ze, co jednak dyrektywa akceptuje na zasadzie wyjatku, przyczyna
zwolnienia z pracy nie jest zwigzana z macierzynstwem45. W ramach dziatan
na rzecz zapewnienia réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn w pracy, opraco-
wywane i realizowane sg we Wspoélnocie Europejskiej terminowe programy
na rzecz réwnosci szans dla kobiet i mezczyzn46. Programy te urzeczywistnia-
ja prowadzong przez WE polityke réwnych szans, podejmowang, jak pisze
. Boruta47 ,w celu eliminowania lub kompensowania szkodliwych skutkow,
jakie dla pracujgcych lub poszukujgcych pracy kobiet wywotujg postawy, za-
chowania, struktury oparte na stereotypach tradycyjnego podziatu rél kobiety
i mezczyzny w spoteczenstwie”.

4.2. Zakaz pracy w porze nocnej

Podstawowe w tej mierze znaczenie w systemie prawnym MOP ma
obecnie Konwencja nr 89 z 1948 r. dotyczgca pracy nocnej kobiet48. Prze-

44 1. Boruta, op. cit., s. 99 - 100.

45 Ibidem.

46 Obecnie obowigzuje program czwarty, opracowany na lata 1996 - 2000.

471. Boruta, op. cit,, s. 114 i n.

48 Konwencja ta nie zostata ratyfikowana przez Polske, podobnie jak wczes$niejsze Konwencje MOP (nr 4
i 41) regulujace kwestie pracy nocnej kobiet, teksty patrz: Konwencje i zalecenia Miedzynarodowej Organizacji
Pracy, op. cit.
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widuje ona, ze kobiety, niezaleznie od wieku, nie mogg by¢ zatrudnione
w porze nocnej49 w przedsiebiorstwach przemystowych. Zakaz ten nie do-
tyczy jedynie kobiet zajmujgcych odpowiedzialne stanowiska kierownicze
lub stanowiska o charakterze technicznym, a takze zatrudnionych w stuz-
bie zdrowia i stuzbie spotecznej a nie wykonujacych zazwyczaj pracy fizy-
cznej. Praca nocna dopuszczona jest rowniez w przypadku sity wyzszej
oraz koniecznosci zapobiezenia szkodzie w zwigzku z obrobkg szybko psu-
jacych sie surowcéw lub materiatdw. Nalezy jednak zwr6ci¢ uwage na
bardzo istotny fakt, iz moga pojawiac sie watpliwosci, czy omawiany zakaz,
ustanowiony przez MOP wylgcznie w stosunku do kobiet i to wszystkich
kobiet niezaleznie od ich stanu zdrowia, czy stanu fizycznego (np. cigza)
nie narusza zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn5 .

W prawie WE zagadnienia pracy nocnej kobiet zostaty uregulowane
w sposOb bardziej elastyczny, niz w aktach prawnych MOP. Omawiana juz
dyrektywa nr 85 z 1992 r. przewiduje zakaz zatrudniania kobiet w nocy,
lecz jako okres ochronny ustanawia cigze i czas po urodzeniu dziecka.
O elastycznosci tego uregulowania Swiadczy takze fakt, ze dyrektywa nie
narzuca pracodawcy krajowemu okreslonego, schematycznego zachowania,
a 0 tym czy pracownica zostanie dopuszczona do pracy w nocy zadecydujg
okolicznosci konkretnego przypadku. Zaznaczy¢ réwniez nalezy, ze ze wzgledu
na prowadzong przez WE polityke identyczno$ci kobiet i mezczyzn w pra-
cy, w prawie wspolnotowym nie obowigzuje generalny zakaz pracy nocnej
dla wszystkich kobiet.

Majac na uwadze, sygnalizowane wyzej, gtosy krytyczne jakie sa podno-
szone odnos$nie zakazu pracy nocnej kobiet jako unormowania dyskryminuja-
cego kobiety wskazaé trzeba, ze réwnouprawnienie w tej sferze stosunku
pracy, nie powinno i$¢ w kierunku zezwolenia kobietom na prace nocna,
lecz w tym kierunku, by praca nocna byla dopuszczona wyjgtkowo zaréwno
dla kobiet, jak i mezczyzn ze wzgledu na ujemne skutki, jakie niesie ona
ze sobg dla zdrowia pracownikéw i pracownic oraz dla ich rodzin51.

4.3. Zakaz prac szkodliwych i niebezpiecznych

Zakaz zatrudniania kobiet przy okreslonych pracach, wywotuje podobne
kontrowersje, co wczesniej omawiany zakaz pracy nocnej, a jego istnienie
moze by¢ postrzegane jako przejaw dyskryminacji, poniewaz stanowi ograni-
czenie prawa do pracy. Jednakze, jak wskazuje U. Jackowiak52, ograniczenia
w zatrudnianiu kobiet ze wzgledéw ochronnych wystepuja we wszystkich
rozwinietych krajach i zastugujg na dalsze utrzymanie.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy poruszyla omawiang tematyke
w kilku konwencjach. Konwencjg nr 45 dotyczaca zatrudnienia kobiet przy

49 Za ,pore nocng” Konwencja uwaza 11 kolejnych godzin pomiedzy godzinami 22 a 7.

50Tak pisza L. Florek, M. Sewerynski, op. cit., s. 236, odmiennie za$ U. Jackowiak, op. cit., s. 17.

51 Za catkowicie stuszny uznaje si¢ natomiast, przyjety w rozwigzaniu zastosowanym w WE, zakaz pracy
nocnej kobiet w cigzy, tak pisze: I. Boruta, op. cit., s. 105 i n. oraz U. Jackowiak, op. cit., s. 17.

52 1. Boruta, op. cit., s. 105i n.
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pracach pod ziemig we wszelkiego rodzaju kopalniach, wprowadzono zakaz

pracy kobiet pod ziemigh3. Od tego zakazu Konwencja przewiduje jednak

kilka wyjatkéw dotyczacych kobiet:

— zajmujgcych stanowiska kierownicze, a nie wykonujacych pracy fizycz-
nej,

— zatrudnionych w stuzbie sanitarnej i spotecznej,

— odbywajacych studia lub praktyke pod ziemia,

— udajacych sie dorywczo do podziemnych czesci kopalni dla wykonania
zawodu o charakterze nie fizycznym.

Akty normatywne MOP ustanawiajg rowniez zakaz pracy kobiet przy
pracach z substancjami i czynnikami toksycznymi, miedzy innymi z: bielg
otowiang (Konwencja nr 13), promieniowaniem jonizujgcym (zalecenie nr 114),
czy przy recznym transporcie ciezkich tadunkéw (Konwencja nr 127)54.

W prawie WE omawiana juz dyrektywa nr 85 z 1992 r. normuje
zagadnienia dotyczace prac szkodliwych i niebezpiecznych, ale jej przepisy
majg zastosowanie tylko w odniesieniu do kobiet w cigzy lub karmiacych.
Kwestie zwigzane ze szkodliwymi warunkami pracy, a odnoszace sie do
kobiet spoza omawianej grupy, regulowane sa, w mys$l wspomnianej juz
polityki identycznos$ci kobiet i mezczyzn w pracy, w odrebnych aktach
prawnych, okre$lajac takie same kryteria zaréwno dla kobiet, jak i dla
mezczyzn . Dyrektywa nr 85/92 nie wylicza expressis verbis prac, ktérych
wykonywanie bytoby zabronione56, lecz zobowigzuje Komisje Europejskg do
opracowania wskazéwek w dziedzinie okre$lania szkodliwych czynnikdéw
i warunkow pracy57. Zgodnie z postanowieniami tej dyrektywy bezwzgled-
ny obowigzek zapewnienia bezpiecznego i zdrowego Srodowiska pracy spo-
czywa na pracodawcy, ktoremu nie dostarczono zamknietego wykazu prac
wzbronionych, lecz obarczono obowigzkiem kazdorazowego badania $rodo-
wiska pracy kobiety ciezarnej, pod katem szkodliwosci warunkéw pracy
dla ptodu i samej kobiety. Zaznaczy¢ jednak nalezy, iz tego rodzaju rozwia-
zanie prawne, moze w pewnych przypadkach pozbawié¢ w praktyce niektore
kobiety odpowiedniej ochrony58.

Podsumowujac niniejsze rozwazania wskaza¢ nalezy, ze regulacje po-
wstate w ramach systemu MOP w wystarczajgcym stopniu gwarantujg
ochrone pracy oraz przestrzeganie praw kobiet w stosunkach pracy, a co
wazniejsze zapewniajg przestrzeganie zasady réwnouprawnienia kobiet
i mezczyzn. Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze tworcy konwencji MOP zaktadaja,
iz wazniejsze jest zagwarantowanie przestrzegania praw kobiet przy zato-
zeniu, ze to one w wiekszosci tgczg obowigzki rodzinne z zawodowymi, niz
wplywanie na systemy prawne panstw cztonkowskich pod katem zmiany
obowiagzujacych stereotypow prawnych i myslowych. Unormowania zastoso-

Ratyfikowana przez Polske w 1957 r., tekst patrz: Dz. U. 1958, Nr 29, poz. 124 - zakgcznik.

54 Szerzej na ten temat piszg L. Florek, M. Seweryniski, op. cit., s. 218 i n.

5 1. Boruta, op. cit,, s. 101 in.

5% Dyrektywa nie zawiera wiec unormowan podobnych do tych jakie powstaty w ramach MOP (chodzi tu
m.in. o Konwencje nr: 13, 45, 127).

57 Art. 3 ust. 2 dyrektywy, do dyrektywy dotaczono takze zatgczniki zawierajgce otwarte listy szkodliwych
czynnikéw i warunkéw pracy (wskazuje na to I. Boruta, op. cit., s. 102 i 103).

58 Ibidem.
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wane w prawie WE sa w petni zgodne ze standardami stanowionymi przez
MOP, a w pewnych przypadkach nawet je przewyzszajg. Podnoszona przez
niektorych niezgodno$¢ unormowan WE z regulacjami MOP, w zakresie
nie ustanowienia zakazu pracy nocnej kobiet nie bedacych w cigzy, nie
moze by¢ uznana za niekorzystng dla kobiet, jesli przyjmiemy, ze WE
propaguje polityke identycznosci kobiet i mezczyzn w pracy, ktéra zaktada,
iz jedynym czynnikiem ro6znicujgcym kobiety i mezczyzn w stosunkach
pracy jest tak zwane macierzynstwo biologiczne, czyli cigza i pordd.

WOMEN EMPLOYEE'S RIGHTS AS REGULATED
WITHIN THE NORMS OF THE INTERNATIONAL
LABOUR ORGANIZATION AND EUROPEAN COMMUNITIES

Summary

The Author has divided the existing legal regulations of the above mentioned institutions in
three categories, and more particularly:
- legal acts of protective nature,

corrective legal acts, and
- anti-discriminatory acts.

Then the Author is occupied with some concrete provisions on elimination of discrimination,
provisions to guarantee equal salaries and protection of women'’s labour.

According to the Author’s opinion the regulations bom within the ILO system are sufficient to
guarantee a protection of work and an observation of women'’s rights in work relations and as well
they are also sufficient to secure equality of rights of women and men. The norms adopted within
the law of European Communities are in full conformity with standards elaborated by the ILO and
in certain cases they are even superior.



