Matgorzata Paszkowska”

Ochrona pracy kobiet w europejskim prawie pracy

1. Wprowadzenie

Pojecie ,,europejskie prawo pracy”, podobnie jak pojecie
»prawo europejskie” uzywane jest w znaczeniu szerszym lub wez-
szym. W znaczeniu szerokim rozumie si¢ przez nie prawo wszyst-
kich zachodnioeuropejskich organizacji migdzynarodowych. Nato-
miast w rozumieniu waskim obejmuje prawo Unii Europejskiej, a w
sensie jeszcze bardziej ograniczonym — prawo Wspdlnoty Europej-
skiej'. Autorka uzywa pojecia prawo europejskie jako synonimu
prawa Unii Europejskiej i Wspélnot Europejskich. Europejskie pra-
wo pracy (nazywane czesto prawem pracy UE czy Wspélnoty Euro-
pejskiej) stanowi jedng z gakezi systemu prawnego Unii Europej-
skiej. Wyodrgbnienie tej gatezi z catego systemu prawnego Unii
opiera sie na podobnych kryteriach jak wyodrebnienie prawa pracy
w poszczegblnych panstwach cztonkowskich. Dlatego tez za euro-
pejskie prawo pracy nalezy uzna¢ ten dziat prawa UE, ktory obejmu-
je normy odnoszace si¢ do zatrudnienia i stosunkéw pracy®. Prawo
pracy reguluje stosunki spoteczne zwiazane z praca. Zakres europej-

skiego prawa pracy jest znacznie wezszy niz ustawodawstwo pracy

“ Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania, Rzesz6w

1 por. M. Ahlt, M. Szpunar, Prawo europejskie, Wyd. C. H.Beck, Warszawa 2002, s.
1.

2 L. Florek, Europejskie prawo pracy, Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis, Warsza-
wa 2003, s. 17.
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panstw cztonkowskich. Regulacja stosunkéw pracy na szczeblu Unii
Europejskiej jest fragmentaryczna. Wynika to przede wszystkim z
tego, iz Unia nie ma generalnej kompetencji do stanowienia przepi-
sow prawa pracy, lecz dziata w tym zakresie zgodnie z zasada sub-
sydiarnosci, to znaczy nie moze podejmowaé dziatan prawotwor-
czych, jesli lepsze rezultaty moga by¢ osiagniete w danym zakresie
poprzez dziatanie panstw cztonkowskich. Unia Europejska, podej-
mujac dziatania w zakresie kompetencji konkurencyjnych, musi je
nalezycie uzasadni¢ zgodnie z zasada subsydiarnosci (pomocniczo-
$ci). Zasade subsydiarnosci zalicza si¢ do og6Inych zasad prawa Unii
Europejskiej. Zasada ta ustala kryteria (migdzy innymi celowos¢ i
skutecznos¢), ktére musi spetnia¢ planowane dziatanie na szczeblu
Wspdlnoty, by bylo uprawnione zastapi¢ aktywnosé panstw czton-
kowskich w ich wiasnym zakresie.

Celem europejskiego prawa pracy nie jest w zasadzie ujed-
nolicenie przepisdw na terenie Unii, lecz wyeliminowanie istotnych
réznic w prawie pracy poszczegoOlnych panstw cztonkowskich.
Glownym instrumentem harmonizacji prawa pracy na obszarze Unii
sa dyrektywy. W niektdrych obszarach prawa pracy Unia doprowa-
dza do ujednolicenia przepisdw, stosujac w tym celu rozporzadzenia.
Dyrektywy i rozporzadzenia naleza do podstawowych aktow wiaza-
cych unijnego prawa wtérnego (art. 249 TWE). Zgodnie z art. 249
akapit 2 TWE rozporzadzenia maja zastosowanie og6lne i obowiazu-
ja w catosci oraz stosuje sie je bezposrednio w kazdym panstwie
cztonkowskim. Natomiast dyrektywy sa wiazace pod wzgledem
zamierzonego celu dla kazdego panstwa cztonkowskiego, do ktérego

sa skierowane. Pozostawiaja jednak wiadzom krajowym wybér for-
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my i metod wiaczenia do systemu prawa krajowego. Wiadze krajowe
maja obowiazek wybrania takich form i metod, ktére najskuteczniej
postuza osiagnigciu zamierzonego przez dyrektywe celu.
Orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci
okresla zazwyczaj pracownika jako osobe¢ wykonujaca prace na
rzecz innej osoby, pod jej kierownictwem i za wynagrodzeniem.
Kobiety stanowia ponad potowe populacji Unii Europejskiej. Prawo
wspdlnotowe wprowadzajac przepisy dotyczace zakazu dyskrymina-
cji, nakazu réwnego traktowania kobiet i mezczyzn wprowadza
réwniez pewne uregulowania, ktére maja na celu ochrong kobiet,
ktore zdecydowaty sie na macierzynstwo. Przedmiotem niniejszego
artykulu jest przedstawienie podstawowych zasad i instrumentéw
ochrony prawnej kobiet w stosunkach pracy przewidzianych w prze-

pisach europejskiego prawa pracy.

2. Réwnouprawnienie pracownikow obojga pici

ROwnos¢ traktowania kobiet i mezczyzn stanowi jedna z
podstawowych zasad europejskiego prawa pracy jak réwniez przeni-
ka caty system prawa Unii Europejskiej. Art. 141 TWE stanowi, ze
kazde panstwo cztonkowskie ma zapewnié¢ stosowanie zasady row-
nosci w zakresie wynagradzania pracownikow kazdej pici za taka
sama prace lub prace takiej samej wartosci. Zapewnienie réwno-
uprawnienia w stosunkach pracy w bezposrednim stopniu przyczynia

si¢ do realizacji idei ustanowienia wspdlnego rynku europejskiego®.

% A. Swiatkowski, Europejskie prawo socjalne, t. Il — Europejskie prawo pracy, Dom
Wydawniczy ABC, Warszawa 1999, s. 145.
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Szczegbtowo kwestie réwnouprawnienia pracownikow reguluja
dyrektywy, a w szczegolnosci:

1. dyrektywa nr 75/117 z dnia 10 lutego 1975 r. dotyczacej

zblizenia przepiséw panstw cztonkowskich w zakresie za-

stosowania zasady rownego wynagrodzenia dla kobiet i

mezczyzn®,

2. dyrektywa nr 76/207 z dnia 9 lutego 1976 r. dotyczaca

wdrozenia zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn

w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia zawodowe-

go i awansu oraz warunkéw pracy (znowelizowana dyrek-

tywa 2002/73 z dnia 23 wrzesnia 2002 roku)®,

3. dyrektywa nr 97/80 z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca

cigzaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na

ptec®.

Na gruncie europejskiego prawa pracy w zakresie dotycza-
cym réwnouprawnienia pracownikow kobiet i mezczyzn mozna
wyodrebni¢ dwa podstawowe zagadnienia:

1. prawo do réwnego wynagrodzenia,

2. prawo réwnego dostepu do zatrudnienia.

Zakaz dyskryminacji ptci w stosunkach pracy obowigzuje
bezposrednio migdzy pracownikiem a kazdym pracodawca, a jego
ignorowanie naraza na odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza'. Kwe-
stia rébwnego standardu wynagradzania zostata najwczesniej uregu-

lowana w art. 141 TWE. Przepis powyzszy nakfada na wszystkie

*Dz. Urz. UE L 45 zdn.19.02.1975.

® Dz. Urz. UE L 39/40 z dn.14.02.1976, Dz. Urz. L 269 z dn.5.10.2002.

®Dz. Urz. UE L 14 z dn. 20.01.1998.

" A. Cieslinski, Wsp6lnotowe prawo gospodarcze, C. H. Beck Warszawa 2003, s. 143.
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panstwa cztonkowskie obowiazek stosowania zasady jednakowego
wynagradzania bez wzgledu na pte¢ za jednakowsa prace. Ponadto
przepis ten okresla pojecie (definicje legalna) wynagrodzenia jako
zwykta, podstawowsa lub minimalng ptace albo uposazenie oraz
wszystkie inne korzysci w gotéwce lub naturze, otrzymywane przez
pracownika bezposrednio lub posrednio z racji zatrudnienia od pra-
codawcy. ROwnos¢ wynagrodzenia bez dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢ oznacza, ze wynagrodzenie przyznane za taka Sama prace na
akord okreslane jest na podstawie takiej samej jednostki miary a
wynagrodzenia za pracg na czas jest takie samo na tym samym sta-
nowisku®. Obowiazek stosowania réwnych standardéw wynagradza-
nia pracownikéw bez wzgledu na pte¢ musi by¢ uwzgledniany przez
pracodawce przy podejmowaniu decyzji personalnych, od ktdrych
uzalezniona jest wysokos¢ przysztego wynagrodzenia pracownika.
Zasada stosowania jednakowego wynagrodzenia pracownikéw ma
zastosowanie do wynagrodzenia akordowego (czyli uzaleznionego
od liczby i jakosci przedmdw wytworzonych przez pracownika) oraz
do wynagrodzenia obliczanego w stosunku (proporcji) do czasu
przeznaczonego ha wykonanie powierzonej przez pracodawce pracy.
Wysokos¢ otrzymywanego wynagrodzenia przez kobiety musi by¢
poréwnywalna z wysokoscia wynagrodzenia mezczyzn otrzymywa-

nego za jednakowa prace i vice versa.

Zasada réwnego standardu wynagradzania pracownikow
zostata skonkretyzowana w dyrektywie nr 75/117 z dnia 10 lutego
1975 roku dotyczacej zblizenia przepiséw panstw cztonkowskich w

8 Art. 141 Traktatu ustanawiajacego Wspdlnote Europejska.

148



zakresie zastosowania zasady rownego wynagrodzenia dla kobiet i
mezczyzn (Equal Pay Directive). Powotana dyrektywa definiuje
zasade jednakowego wynagradzania kobiet i mezczyzn, a tym sa-
mym uzupelnia postanowienia art. 141 TWE. Zgodnie z art. 1 dyrek-
tywy nr 75/117 zasada jednakowego wynagradzania pracownikow
oznacza obowiazek pracodawcy wyptacania wynagrodzenia w jed-
nakowej wysokosci pracujacym kobietom i mezczyznom wykonuja-
cym taka sama lub réwnorzedna prace oraz zakaz dyskryminowania
pracownikéw z uwagi na pte¢ we wszystkich sprawach, przestan-
kach branych pod uwage przez pracodawce przy ustalaniu wysokosci
wynagrodzenia za pracg. Zgodnie z dyrektywg panstwa cztonkow-
skie maja obowiazek zniesienia dyskryminacji w systemie pfac, a
takze podjecia niezbednych dziatan zmierzajacych do uchylenia lub
zmiany postanowien zawartych w przepisach uktadéw zbiorowych
lub w umowach indywidualnych, ktére sa sprzeczne z zasada réwne-
go wynagrodzenia. Pracownicy skarzacy sie¢ na dyskryminacje w
sprawach ptacowych z powodu ptci powinni zosta¢ objeci ochrona
prawna. Jednakze dyrektywa nie precyzuje zakresu tej ochrony.
Odpowiedzialnos¢ za przestrzeganie zasady rownego wynagrodzenia
pracownikéw natozona zostata dyrektywa na wiadze panstw czion-
kowskich®. Pracodawcy powinni ustala¢ zasady wynagradzania pra-
cownikéw w sposéb jednoznaczny i przejrzysty oraz podawac je do
wiadomosci pracownikow.

O roéwnosci kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do za-
trudnienia stanowi dyrektywa nr 76/207 z dnia 9 lutego 1976 roku,

dotyczaca wdrozenia zasady réwnego traktowania kobiet i me¢zczyzn

° A. Swiatkowski, dz. cyt., s. 181.
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w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia zawodowego, awan-
su oraz warunkdw pracy, a wydana na podstawie art. 235 TWE. Jej
obszerna nowelizacja nastapita w dyrektywie nr 2002/73 z dnia 23
wrzesnia 2002 roku. Dyrektywe nr 207 stosuje si¢ zaréwno do sekto-
ra publicznego, jak i prywatnego. Celem powyzszej dyrektywy jest
zapewnienie réwnego traktowania w dostepie do zatrudnienia,
ksztalcenia zawodowego, awansu oraz warunkOw pracy i zabezpie-
czenia spotecznego™. Zasada réwnouprawnienia zostata zdefiniowa-
na w art. 2 ust. 1 prezentowanej dyrektywy. Przez pojecie rowno-
uprawnienia dyrektywa rozumie zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji
pracownikéw oraz kandydatow do pracy ze wzgledu na pte¢, stan
cywilny i rodzinny. Dyrektywa zakazuje dyskryminacji pracowni-
kow, zaréwno posredniej, jak i bezposredniej, z uwagi na ptec¢ oraz
stan cywilny lub rodzinny. Dyskryminacja posrednia ma miejsce
wtedy, gdy postanowienie lub praktyka o pozornie neutralnym cha-
rakterze stawia w niekorzystnej sytuacji istotnie wiekszy odsetek
reprezentantow jednej pici. Dyrektywa nr 76/207 zabrania dyskry-
minacji w ustalaniu warunkoéw pracy, w tym warunkéw wypowie-
dzenia umowy o prace, dostepu do pracy i stanowisk pracy we
wszystkich sektorach i branzach oraz na wszystkich szczeblach hie-
rarchii zawodowej, dostepu do wszystkich szczebli poradnictwa,
ksztatcenia oraz doksztatcania i przeszkalania zawodowego™. Prze-
pisy dyrektywy dopuszczaja wyjatki od zasady rownego traktowania
w odniesieniu do zawoddw i ksztatcenia umozliwiajacego ich wyko-

nywanie, jezeli charakter pracy lub warunki wykonywania uzasad-

9 por. art. 1 dyrektywy nr 76/207.
" Por. art. 3, 4,5 dyrektywy nr 76/207.
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niaja uwzglednienie pici jako niezbednej i obiektywnej przestanki
oraz w stosunku do pracy kobiet, ktdrym przystuguje ochrona ze
wzgledu na cigze i macierzynstwo. Dlatego tez postanowienia dyrek-
tywy nr 76/207 nie pozostaja w sprzecznosci z innymi przepisami
majacymi na celu ochrong pracy kobiet w okresie ciazy i macierzyn-
stwa.

Dyrektywa nr 76/207 nie naklada obowiagzku stosowania
konkretnej sankcji, w szczeg6lnosci nie przewiduje podstawy do
dochodzenia odszkodowania, o ile nie zostata ona wprowadzona w
prawie krajowym. Zobowiazuje jednak panstwa czionkowskie do
przyjecia przepisdbw umozliwiajacych pokrzywdzonym pracowni-
kom sadowe dochodzenie roszczen.

Zaréwno dyrektywa nr 75/117, jak i dyrektywa nr 76/207,
ustalaja minimalne standardy ochrony praw pracowniczych i dlatego
tez nie powoduja uchylenia korzystniejszych przepiséw prawa kra-
jowego dotyczacych przedmiotowej ochrony.

Polskie prawo pracy statuuje w kodeksie pracy
(art.112%18%P<%¢) zasade réwnouprawnienia pracownikéw obojga
ptci oraz zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji bezposredniej i posred-
niej w zatrudnieniu, w tym z uwagi na pte¢. Pracownicy maja rowne
prawa z tytulu jednakowego wypetniania takich samych obowiaz-
kow; dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i
kobiet w zatrudnieniu. Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w
zakresie nawiazania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw za-
trudnienia, awansu oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdélnosci bez wzgledu na ple¢,

wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania
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polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wy-
znanie, orientacje seksualna, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy. Pracownicy majg prawo do jednakowego
wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o jednakowej war-
tosci. Wynagrodzenie powyzsze obejmuje wszystkie skiadniki wy-
nagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne
Swiadczenia zwiazane z praca, przyznawane pracownikom w formie
pienieznej lub w innej niz pieni¢zna formie. Osoba, wobec ktorej
pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu,
ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za pracg. Ponadto skorzystanie przez pracownika z
uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadnia-
jacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego

rozwiazanie bez wypowiedzenia.

2. Ograniczenia w wykonywaniu pracy przez kobiety

Niezaleznie od przepisow gwarantujacych kobietom réwne
traktowanie w stosunkach pracy, europejskie prawo pracy przyznaje
im dodatkowe uprawnienia zwiazane z ciaza i porodem. Podstawo-
wym aktem prawnym podejmujacym zagadnienie ochrony pracy
kobiet w szczegblnej sytuacji (macierzynstwa) jest dyrektywa nr
85/92 z dnia 19 pazdziernika 1992 roku w sprawie wprowadzenia
srodkow stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpie-

czenstwa i zdrowia pracownic w ciazy, pracownic, ktore niedawno
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rodzity i pracownic karmiacych piersia (Pregnancy Directive)'.
Zostata ona wydana na podstawie art. 118a TWE. Do czasu uchwa-
lenia powyzszej dyrektywy ochrone pracownic regulowata dyrekty-
wa nr 207/76. Art. 2 ust. dyrektywy nr 207/76 pozwala na odmienne
(szczegoblne) traktowanie pracownic w ciazy i na urlopie macierzyn-
skim i dlatego tez mozliwe byto specjalne uregulowanie sytuacji
wyzej wymienionych pracownic w dyrektywie nr 85/92. Celem
dyrektywy nr 85/92 jest wprowadzenie w zycie srodkéw sprzyjaja-
cych poprawie w miejscu pracy zdrowia i bezpieczenstwa pracownic
w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzity lub karmiacych piersia.
Powotana dyrektywa nie moze spowodowaé obnizenia poziomu
ochrony pracownic w ciazy, po porodzie i karmiacych ponizej po-
ziomu ochrony istniejacego w danym panstwie cztonkowskim®.
Dyrektywa reguluje trzy podstawowe zagadnienia:

. ochrone zdrowia kobiety w ciazy przed szkodli-

wymi warunkami w pracy,

e  zakaz rozwiazywania stosunku pracy,

e urlop macierzynski.

Art. 2 dyrektywy nr 85/92 zawiera trzy podstawowe defini-
cje, ktore wyznaczaja jej zakres podmiotowy. Dyrektywa ta wpro-
wadza nastepujace pojecia:

1. pracownica w ciazy (cigzarna pracownica) — oznacza pra-

cownice W ciazy, ktora poinformuje o swym stanie swego

2Dz. Urz. UE L 348 z dn. 28.11.1992.
3 Por. L. Florek (red.), Europejskie prawo pracy i ubezpieczes spotecznych, IPISS
Warszawa 1996, s. 68.
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pracodawce, zgodnie z krajowymi przepisami i/lub prakty-
ka,
2. pracownica, ktora niedawno rodzita — oznacza pracowni-
ce, ktdra niedawno rodzita w rozumieniu ustawodawstwa
krajowego i/lub praktyki oraz poinformuje o swym stanie
pracodawce, zgodnie z tymze ustawodawstwem i/lub prak-
tyka,
3. pracownica karmiaca piersia- oznacza pracownice kar-
miaca piersig w rozumieniu ustawodawstwa krajowego i/lub
krajowej praktyki, ktora poinformuje o swym stanie praco-
dawce, zgodnie z tymze ustawodawstwem i/lub praktyka'.
Ochrona pracownic w ciazy, po porodzie oraz karmiacych
powoduje przede wszystkim zakaz zatrudniania ich przy pracach
zagrazajacych zdrowiu. Art. 4 omawianej dyrektywy zatytutowany
,Ocena i informacja” zobowiazuje pracodawce, ktéry zatrudnia
pracownice bedace w ciazy lub karmiace dzieci piersia, do zbadania
wplywu $rodowiska pracy na ciaze lub karmienie dziecka piersia.
Dotyczy to okreslonych substancji, procesow i warunkéw pracy.
Ocena powinna obejmowac charakter, zakres i czas trwania zagroze-
nia. Pracodawca ma nie tylko obowiazek dokona¢ oceny zagrozen
dla zdrowia pracownic, ale takze podjecia odpowiednich dziatan dla
ich eliminacji lub ograniczenia. Przyktadowy (nie jest on kompletny)
wykaz czynnikéw (fizycznych, chemicznych, biologicznych), proce-

sow i warunkéw pracy stanowiacych zagrozenie dla zdrowia i bez-

1 Art. 2 dyrektywy nr 85/92/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r . w sprawie wpro-
wadzenia srodkow stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i
zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktore niedawno rodzity i pracownic karmia-
cych piersia.
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pieczenstwa kobiet cigzarnych oraz karmiacych zawiera zatacznik nr

1 do dyrektywy.

Czynniki:
1)

Czynniki fizyczne, uznawane jako czynniki powo-

dujace zmiany patologiczne ptodu i/lub mogace wpty-

na¢ na przerwanie tozyska, a w szczegdlnosci:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

2)

3)

Procesy:

wstrzasy, wibracje, ruchy,
przenoszenie cigzaréw powodujace ryzyko,
hatas,
promieniowanie jonizujace,
promieniowanie niejonizujace,
skrajnie wysokie lub niskie temperatury.
Czynniki biologiczne,
Czynniki chemiczne, na przykiad:
czynniki chemiczne zawarte w zataczniku | do dy-
rektywy 90/394/EWG,
rte¢ oraz jego pochodne/ zwiazki,
leki hamujace podziat komérek,
tlenek wegla,
czynniki chemiczne o sprawdzonej/znanej i nie-

bezpiecznej absorpcji podskornej,

Procesy przemystowe wyszczeg6lnione w zat. | do dyrek-
tywy nr 90/394/EWG, to jest:

a) produkcja auraminy,
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b) praca, w czasie ktorej dochodzi do kontaktu z aroma-
tycznymi policyklicznymi weglowodorami znajdujacymi sie
w sadzy weglowej, smole, paku, dymie lub pyle,

c) praca, w czasie ktdérej dochodzi do kontaktu z pytami,
dymem i aerozolami powstatymi podczas wypalania i elek-
trycznego rafinowania suréwek miedziowo — niklowych,

d) silno kwasowe procesy zachodzace przy produkcji alko-
holu izopropylowego™.

Warunki pracy:

Praca w kopalni®®.

Pracodawcy powinni podja¢ réwniez srodki przeciwdziatajace
zagrozeniu. Przepis ten zobowiazuje pracodawcow do informowania
pracownic lub ich reprezentantéw o wynikach tej oceny, jak réwniez
o0 srodkach podjetych w celu ochrony ich zdrowia i bezpieczenstwa.
Pracodawcy maja obowiazek dostosowania warunkéw pracy do
potrzeb kobiet lub ewentualnej zmiany stanowiska. Pracodawcy
moga dokonywaé¢ oceny zagrozen samodzielnie lub za posrednic-
twem pracownikéw, ktdrym zlecone zostaty obowiazki w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktadzie. W wypadku stwierdze-

nia, ze praca lub warunki jej wykonywania stanowia zagrozenia dla

15 Zatacznik nr 1 do dyrektywy nr 90/394/EWG z dnia 28 czerwca 1990 roku w
sprawie ochrony pracownikdw przed ryzykiem zwiazanym z narazeniem na dziatanie
czynnikéw rakotwérczych podczas pracy.

18 Por. Zatacznik nr 1 do dyrektywy nr 85/92/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 roku
w sprawie wprowadzenia srodkow stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w ciazy, pracownic, ktére niedawno rodzity i
pracownic karmiacych piersia.
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zdrowia pracownic objetych ochrona lub moga negatywnie wptywaé
na ciaz¢ lub karmienie piersia, obowiazkiem pracodawcy jest przy-
stosowanie warunkdw lub czasu pracy do potrzeb wynikajacych z
ochrony zdrowia pracownicy. Jezeli powyzsza adaptacja nie jest
mozliwa z przyczyn niezaleznych od pracodawcy, dyrektywa zobo-
wiazuje go do przeniesienia pracownicy do innej pracy. W przypad-
ku, gdy przeniesienie pracownicy objetej ochrona do innej odpo-
wiedniej pracy nie jest mozliwe, to pracodawca ma obowiazek
udzielenia jej urlopu na okres objety ochrona®’.

Art. 6 ust. 1 prezentowanej dyrektywy niezaleznie od wyzej
przedstawionych zasad ochrony zdrowia pracownic wprowadza
catkowity zakaz zatrudniania pracownic cigzarnych przy pracach
wymienionych w zataczniku nr 2 dziat A. Natomiast pracownice
karmiace nie moga wykonywa¢ prac wymienionych w dziale B za-
tacznika nr 2 do dyrektywy nr 85. Poza ogdlnymi przepisami doty-
czacymi ochrony pracownikow, w szczegolnosci odnoszacymi si¢ do
dopuszczalnych norm zawodowego zagrozenia zdrowia, pracownice
w ciazy nie moga by¢ zobowiazane do wykonywania obowiazkdw,
ktérych ocena wykazata istnienie ryzyka narazenia na czynniki i
warunki pracy zagrazajace zdrowiu i bezpieczenstwu wymienione w
zakaczniku nr 2 dziat A, to jest:

1. Czynniki:

a) czynniki fizyczne — praca w warunkach pod-
wyzszonego cisnienia atmosferycznego, np. w

zbiornikach cisnieniowych, nurkowanie,

Y Por. art. 5 ust. 2 i 3 dyrektywy nr 85/92.
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b) czynniki biologiczne-toksoplazma, wirus ro-
zyczki, o ile pracownice w ciazy nie sg chronione
odpowiednimi  szczepionkami przeciwko takim
czynnikom,

C) czynniki chemiczne — oféw i jego pochod-
ne/zwiazki, w stopniu, w jakim te czynniki sa po-
chtaniane przez ludzki organizm.

2. Warunki pracy — praca w kopalni.

Pracownice karmiace piersia w zadnym razie nie moga by¢
zobowiazane do wykonywania obowiazkow, ktorych ocena wykaza-
fa istnienie ryzyka narazenia na czynniki i warunki pracy zagrazajace
zdrowiu i bezpieczenstwu, wymienione w zataczniku nr 2, dziat B,
to jest:

1. Czynniki:

a) czynniki chemiczne — oldw i jego pochod-
ne/zwiazki, w stopniu, w jakim te czynniki sa
pochfaniane przez ludzki organizm.

2. Warunki pracy — praca w kopalni®.

Jezeli dostosowanie warunkdw pracy lub godzin pracy jest
technicznie lub obiektywnie niemozliwe to pracodawca podejmuje
dziatania niezbedne do przeniesienia pracownicy na inne stanowisko.
Zgodnie z art. 5 omawianej dyrektywy ochrona kobiety w ciazy lub

karmiacej dziecko piersig moze obejmowac:

18 Zatacznik nr 2 do dyrektywy nr 85/92/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992r. w spra-
wie wprowadzenia srodkow stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpie-
czenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzity i pracow-
nic karmiacych piersia.
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- czasowe dostosowanie warunkdw pracy i/lub czasu pracy
danej pracownicy, aby uniknaé narazenia jej na takie ryzy-
ko,

- jezeli dostosowanie warunkéw i/lub czasu pracy pracownicy
nie jest technicznie lub obiektywnie wykonalne badz nie
moze by¢ wymagane z nalezycie uzasadnionych powoddw,
pracodawca podejmie niezbedne srodki , aby przenies¢ pra-
cownicg do innej pracy,

- jezeli przeniesienie pracownicy do innej pracy nie jest tech-
niczne i/lub obiektywnie wykonalne badz nie moze by¢
wymagane z nalezycie uzasadnionych powoddw, pracowni-
ca otrzyma urlop zgodnie z przepisami krajowymi i/lub
praktyka na caly okres niezbedny do ochrony zdrowia lub
bezpieczenstwa'®.

Wszystkie kategorie pracownic wymienione w art. 2 dyrek-
tywy nr 85 objete sa zakazem pracy w porze nocnej w okresie ciazy i
w czasie przypadajacym bezposrednio po urodzeniu dziecka (okre-
$lenie wymiaru czasu ochrony pozostawiono ustawodawstwom kra-
jowym). Artykut 7 zobowiazuje panstwa nalezace do Wsp6lnoty do
zapewnienia, ze pracownice nie beda zobowigzane do wykonywania
pracy W porze nocnej W czasie ciazy i przez okres nastepujacy po
urodzeniu dziecka. Zakaz zatrudniania w porze nocnej w konse-
kwencji powoduje obowiazek przeniesienia chronionej pracownicy
do pracy w porze dziennej. W przypadku wykonywania przez pra-

COWnNicCe pracy W porze nocnej, powinna by¢ ona przeniesiona do

9 Art. 5 dyrektywy nr 85/92.
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pracy w porze dziennej lub mie¢ mozliwos¢ uzyskania urlopu badz
przedtuzenia urlopu macierzynskiego, jezeli przeniesienie to nie jest
technicznie i/lub obiektywnie wykonalne badz nie moze by¢ wyma-
gane z nalezycie uzasadnionych powoddéw. Uregulowanie to stanowi
wyjatek od zasady przyjetej w orzecznictwie Europejskiego Trybu-
natu Sprawiedliwosci, iz zakaz pracy w porze nocnej stanowi dys-
kryminacje kobiet. Artykut 9 gwarantuje pracownicom prawo do
zwolnien z pracy, bez utraty wynagrodzenia, w celu dokonania ba-
dan przedporodowych /prenatalnych, jezeli takie badania musza sig
odby¢ w godzinach pracy. Panstwa cztonkowskie sa zobowiazane do
podjecia dziatan niezbednych do udzielania pracownicom w ciazy
zwolnien na badania a zwolnienie takie nie moze wiaza¢ si¢ z utrata
prawa do chociazby czesci naleznego wynagrodzenia.
Podsumowujac ochrona pracownic w cigzy lub karmiacych
w sposéb naturalny przed szkodliwymi warunkami w pracy moze
obejmowaé: zmiang warunkow lub godzin pracy a gdyby to nie byto

mozliwe udzielenie urlopu.

Polskie prawo pracy przewiduje zakaz ogdlny zatrudniania
kobiet przy pracach szczegolnie uciazliwych lub szkodliwych dla
zdrowia (art. 176 kodeksu pracy). Szczegdtowy wykaz powyzszych
prac okresla rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 10 wrzesnia
1996 r. w sprawie wykazu prac szczegodlnie uciazliwych lub szko-
dliwych dla zdrowia kobiet?®®. Ponadto kodeks pracy przewiduje
ograniczenia zatrudniania pracownic w art. 178-179. Pracownicy w

ciazy nie wolno bowiem zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych ani

2 Dz, U. Nr 114, poz.545 z p6zn. zm.
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W porze nocnej. Pracownicy w cigzy nie wolno bez jej zgody dele-
gowac poza state miejsce pracy ani zatrudnia¢ w systemie przerywa-
nego czasu pracy. Pracownika opiekujacego si¢ dzieckiem do ukon-
czenia przez nie 4. roku zycia nie wolno bez jego zgody zatrudniaé
w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w systemie przerywa-
nego czasu pracy, jak rowniez delegowaé poza state miejsce pracy.
Pracodawca zatrudniajacy pracownicg W porze nocnej jest obowia-
zany na okres jej ciazy zmieni¢ rozktad czasu pracy w sposéb umoz-
liwiajacy wykonywanie pracy poza pora nocna, a jezeli jest to nie-
mozliwe lub niecelowe, przenies¢ pracownice do innej pracy, ktorej
wykonywanie nie wymaga pracy w porze nocnej; w razie braku
takich mozliwosci pracodawca jest obowigzany zwolni¢ pracownice
na czas niezbedny z obowigzku s$wiadczenia pracy. Pracodawca
zatrudniajacy pracownice w ciazy lub karmiaca dziecko piersia przy
pracy wymienionej w przepisach wydanych na podstawie art. 176,
wzbronionej takiej pracownicy jest obowiazany przenies¢ pracowni-
ce do innej pracy, a jezeli jest to niemozliwe, zwolni¢ ja na czas
niezbedny z obowiazku swiadczenia pracy. Art. 185 kodeksu pracy
gwarantuje pracownicy prawo do zwolnien od pracy na zalecone
przez lekarza badania lekarskie przeprowadzane w zwiazku z ciaza,
jezeli badania te nie moga by¢ przeprowadzone poza godzinami
pracy. Za czas nieobecnosci w pracy z tego powodu pracownica
zachowuje prawo do wynagrodzenia.

3. Ochrona stosunku pracy
Z ochrona prawna kobiet pracownic bedacych w szczeg6lnej sy-

tuacji zwiazanej z macierzynstwem wiaze si¢ bezposrednio proble-
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matyka ochrony ich stosunku pracy. Instrumentem powyzszej ochro-
ny jest przede wszystkim zakaz rozwiazywania stosunku pracy z
pracownicami pozostajacymi, w swoistych prawem okreslonych
warunkach. Zakaz rozwiazywania stosunku pracy zostat unormowa-
ny w art. 10 dyrektywy nr 92/85. W celu zagwarantowania pracow-
nicom objetym postanowieniami dyrektywy realizacji ich prawa do
ochrony zdrowia i bezpieczenstwa:

1. panstwa cztonkowskie podejmuja srodki zabraniajace
zwolnien z pracy pracownic w okresie od poczatku ich cia-
7y do konca urlopu macierzynskiego oprocz przypadkow
wyjatkowych nie zwiazanych z ich stanem, dopuszczalnych
na mocy krajowych przepiséw i/lub praktyki za ewentualng
zgoda odpowiedniego organu,

2. w przypadku zwolnienia pracownicy w wymienionym

okresie pracodawca winien uzasadni¢ zwolnienie na pismie,

3. panstwa cztonkowskie podejmuja srodki niezbedne do

ochrony pracownic przed skutkami zwolnien z naruszeniem

powyzszych postanowien?'.

Okres ochronny (zakaz rozwiazania stosunku pracy) trwa od
pierwszego dnia ciazy do ostatniego dnia urlopu macierzynskiego.
Zakaz rozwigzywania stosunku pracy z kobietami objetymi ochrona
prawna ma charakter powszechny (dotyczy wszystkich pracownic
bez wzgledu na staz pracy). Z powyzszej ochrony prawnej nie ko-
rzystaja kandydatki do pracy, ktérym odméwiono zatrudnienia z

powodu ciazy?’. Ochrona kobiet w zwiazku z ciaza nie jest jednak

2L L. Florek, Europejskie prawo pracy, dz. cyt., s. 162.
2 por. A. Swiatkowski, dz. cyt., s. 240.
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nieograniczona. ETS w orzeczeniu w sprawie Hertz stwierdzit, iz
omawiana dyrektywa nie wyklucza zwolnienia pracownicy z pracy
w nastepstwie nieobecnosci zwiazanej z choroba bedaca rezultatem
wczesniejszej ciazy lub porodu®. Jednakze nieobecnosé w pracy w
okresie urlopu macierzynskiego nie moze by¢ powodem do rozwia-
zania stosunku pracy. Niewatpliwie zakazane jest, jako naruszajace
prawo, zwolnienie z pracy kobiety cigezarnej spowodowane jej nie-
obecnoscia lub inng niezdolnoscia do wywiazania sie ze zobowiazan
przyjetych w umowie o prace, ktére uwarunkowane sa Ciaza i jej
konsekwencjami®*. Zakaz rozwiazywania umow o prace nie jest
absolutny gdyz w wyjatkowych wypadkach niezwiazanych z ciaza i
macierzynstwem pracodawca ma prawo zwolnié¢ pracownice objeta
ochrong jednakze po uzyskaniu zgody odpowiednich wiadz (okre-
$lenie, jakich wiadz pozostawiono ustawodawstwu krajowemu)?.
Zgodnie z art. 11 dyrektywy nr 85/92 w celu zagwaranto-
wania pracownicom realizacji ich prawa do ochrony zdrowia i bez-
pieczefistwa prawa pracownicze zwigzane z Umowa O pracg W wy-
padkach okreslonych w art. 5,6, 7 omawianej dyrektywy powinny
zosta¢ zapewnione zgodnie z krajowymi procedurami. W przypadku
odsunigcia od pracy dotychczasowej jak i urlopu macierzynskiego
panstwo cztonkowskie moze uzalezni¢ prawo do ptacy lub dodatku
od spetnienia przez pracownice dodatkowych warunkéw okreslo-

nych w prawie wewnetrznym?,

2 por. orzeczenie C-179/88 Handels Forbund Danmark z dnia 8 listopada 1990 roku .
2 A Cieglinski, dz. cyt., s. 151.

% por. art. 10 ust. 2 dyrektywy nr 85/92.

% Por. art. 11 ust. 4 dyrektywy nr 85/92.
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Art. 12 nakazuje panstwom cztonkowskim zapewnienie
ochrony praw gwarantowanych dyrektywa. W szczeg6lnosci wyma-
ga wprowadzenia w prawie krajowym regulacji umozliwiajacych
dochodzenie roszczen na drodze sadowej przez poszkodowane ko-
biety wskutek nieprzestrzegania zobowigzan wynikajacych z dyrek-
tywy.

Ochrona przyznana pracownicom nie moze by¢ wykorzy-
stana do dyskryminowania kobiet na rynku pracy ze wzgledu na
przystugujace im szczegllne uprawnienia zwiazane z macierzyn-
stwem.

Polskie prawo pracy réwniez chroni stosunek pracy kobiet
w cigzy i na urlopie macierzynskim. Zgodnie z art. 177 kodeksu
pracy pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o
prace w okresie ciazy, a takze w okresie urlopu macierzynskiego
pracownicy chyba, ze zachodza przyczyny uzasadniajace rozwiaza-
nie umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentujaca pracow-
nice zaktadowa organizacja zwiazkowa wyrazita zgode na rozwiaza-
nie umowy. Ochrona nie dotyczy umoéw na zastepstwo i na okres

probny do miesiaca.

4. Urlop macierzynski i rodzicielski

Art. 8 dyrektywy nr 85/92 reguluje prawo do urlopu macie-
rzynskiego. Zgodnie z nim panstwa cztonkowskie podejmuja srodki
niezbedne do zapewnienia, ze pracownicom (w rozumieniu dyrekty-
wy) przystuguje nieprzerwany urlop macierzynski w wymiarze, co
najmniej czternastu tygodni przed porodem i/lub po porodzie, zgod-

nie z krajowymi przepisami i/lub procedurami. Urlop macierzynski
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powinien obejmowaé, co najmniej dwutygodniowy obowiazkowy
urlop macierzynski, przyznawany przed i/lub po porodzie zgodnie z
przepisami krajowymi i/lub praktyka. Dyrektywa okresla minimalng
dopuszczalng dtugos¢ urlopu macierzynskiego w wymiarze 14 tygo-
dni, z czego 2 tygodnie powinny by¢ wykorzystane obligatoryjnie
przez pracownice. Wiekszos¢ krajow cztonkowskich, w tym Polska,
w swoim prawie wewnetrznym przewiduje urlop macierzynski w
wigkszym wymiarze. W okresie urlopu macierzynskiego pracownica
zachowuje prawo do wynagrodzenia albo zasitku w odpowiedniej
wysokosci. Przepisy krajowe moga uzalezni¢ nabycie prawa do
powyzszego zasitku od spetnienia dodatkowych warunkéw z wyjat-
kiem wymogu przekraczajacego 12 miesigcy stazu pracy bezposred-
nio poprzedzajacego uzyskanie prawa do urlopu macierzynskiego.
Polskie przepisy nie przewiduja wymogu okreslonego stazu pra-
cy.”’Pracownice korzystajace z urlopu macierzynskiego maja za-
pewnione wszelkie prawa pracownicze w tym prawo do wynagro-
dzenia/zasitku macierzynskiego. Zasitek ma by¢ wyptacany w od-
powiedniej wysokosci. Przez ktora nalezy rozumie¢ zapewnienie
przychodu na takim poziomie, jaki daja swiadczenia z ubezpieczenia
spotecznego wyptacane pracownikom niezdolnym do pracy z powo-
du choroby?.

Prawo wspolnotowe podejmuje tez kwestie urlopu rodzi-
cielskiego. Prawo do urlopu rodzicielskiego normuje dyrektywa nr
96/34 z dnia 3 czerwca 1996 roku dotyczaca porozumienia ramowe-

go zawartego przez UNICE, CEEP i ETUC w sprawie urlopu rodzi-

# por, art. 180 kodeksu pracy.
% Por. art. 11 ust. 3 dyrektywy 85/92.
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cielskiego®. Reguluje ona zagadnienie przyznania pracownikom
obojga pici prawa do urlopu i zakaz dyskryminacji ojcéw w tym
zakresie. Dyrektywa nie gwarantuje jego pfatnego charakteru. Za-
pewnia natomiast ochrone przed zwolnieniem z pracy bedacym kon-
sekwencja ztozenia wniosku o taki urlop lub jego wykorzystania.
Gwarantuje ponadto prawo powrotu na to samo lub, jesli byloby to

niemozliwe, na réwnorzedne stanowisko pracy.

Celem tej dyrektywy bylo wprowadzenie w zycie zataczo-
nego do niej Porozumienia Ramowego w sprawie urlopéw rodziciel-
skich zawartego dnia 14 grudnia 1995 roku miedzy ogélnymi orga-
nizacjami migdzybranzowymi (UNICE, CEEP i ETUC). Porozumie-
nie przyznaje pracujacym kobietom i mezczyznom indywidualne
prawo do urlopu rodzicielskiego z tytulu urodzenia lub adopcji
dziecka w celu umozliwienia nad nim opieki w wymiarze, co naj-
mniej 3 miesiecy, do osiagniecia przez dziecko wieku okreslonego
przez panstwa cztonkowskie i/lub partneréw spotecznych, do ukon-
czenia przez dziecko 8 lat. Ma to zastosowanie do wszystkich pra-
cownikow zatrudnionych na podstawie umowy o prace lub stosunku
pracy w rozumieniu ustawodawstwa, uktadéw zbiorowych lub prak-
tyki panstw cztonkowskich. Prawa tego oni nie moga si¢ zrzec. Za-
sady udzielania tego urlopu maja zostac¢ okreslone przez prawo i/lub
ukfady w poszczeg6lnych panstwach cztonkowskich, z zastrzeze-
niem obowigzku spetnienia minimalnych wymagan okreslonych
przez wyzej wspomniane Porozumienie. W szczegdlnosci panstwa

cztonkowskie i/lub partnerzy spoteczni moga:

2 Dz. Urz. UE L 145 z dn. 19.06.1996.
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b)

c)

d)

e)

f)

zadecydowac¢ czy urlop rodzicielski jest przyznawany na za-
sadach petnego czy niepetnego wymiaru czasu pracy, w cze-
sciach czy w formie ,,systemu kredytu czasowego”,
uzalezni¢ przyznanie prawa do urlopu rodzicielskiego w za-
leznosci od kwalifikujacego okresu zatrudnienia, i/lub stazu
pracy, przy czym okres ten nie moze przekroczy¢ jednego
roku,

dostosowaé¢ warunki udzielania i szczegétowe zasady sto-
sowania urlopu rodzicielskiego do szczeg6lnego przypadku
jakim jest przysposobienie (adopcja),

ustali¢ terminy uprzedzajacego powiadomienia pracodawcy
przez pracownika korzystajacego z prawa do urlopu rodzi-
cielskiego o poczatku i koncu okresu urlopu,

okresli¢ okolicznosci, w ktérych pracodawca, po przepro-
wadzeniu konsultacji zgodnie z prawem krajowym, uktada-
mi zbiorowymi pracy i praktyka, ma prawo do odroczenia
udzielenia urlopu rodzicielskiego z uzasadnionych powo-
dow zwiazanych z dziatalnoscia przedsiebiorstwa .

dopusci¢ szczeg6lne rozwiazania w celu spetnienia wymo-
gow operacyjnych i organizacyjnych matych przedsie-
biorstw*.

W celu zapewnienia mozliwosci korzystania przez pracow-

nikobw z prawa do urlopu rodzicielskiego, panstwa cztonkowskie

i/lub pracodawcy i pracownicy wprowadzaja hiezbedne przepisy i

podejmuja srodki w celu ochrony pracownikéw przed zwalnianiem z

powodu ubiegania sie lub korzystania z urlopu rodzicielskiego,
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zgodnie z prawem krajowym, uktadami zbiorowymi pracy lub prak-
tyka®".

Po zakonczeniu urlopu rodzicielskiego pracownicy maja
prawo powrotu na to samo stanowisko pracy a w przypadku, gdy jest
to nie mozliwe — na stanowisko rownorzedne lub podobne, zgodne z
warunkami okreslonymi w umowie o prace lub charakterem stosun-
ku pracy. Wszelkie kwestie dotyczace ubezpieczen spotecznych
majace zwiazek z urlopem rodzicielskim powinny by¢ rozpatrywane
i rozstrzygane zgodnie z prawem krajowym z uwzglednieniem cia-
gtosci uprawnien przystugujacych w ramach roznych systeméw
ubezpieczen spotecznych, a w szczegolnosci systemu opieki zdro-
wotnej. Zgodnie z preambuta do dyrektywy panstwa nalezace do
Wspolnoty powinny zapewni¢ zachowanie uprawnien do swiadczen
rzeczowych w ramach ubezpieczenia chorobowego w trakcie mini-
malnego urlopu rodzicielskiego. W tym okresie powinny one takze,
odpowiednio do warunkéw krajowych i swojej sytuacji budzetowej,
rozwazy¢ zachowanie uprawnien do odpowiednich s$wiadczen z
ubezpieczen spotecznych.

Polskie prawo pracy przewiduje uprawnienie do urlopu ma-
cierzynskiego i zwigzanego z nim zasitku a takze do urlopu wycho-
wawczego (odpowiednika rodzicielskiego). Zgodnie z art. 180 ko-

deksu pracy pracownicy (niezaleznie od stazu i wymiaru czasu pra-

% por. L. Florek, Europejskie prawo pracy, dz. cyt., s. 170-171.

% Klauzula 4 dyrektywy nr 96/34/EWG z dnia 3 czerwca 1996 roku w sprawie Poro-
zumienia Ramowego dotyczacego urlopu rodzicielskiego zawartego przez Europejska
Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw /UNICE/, Europejskie Centrum
Przedsigbiorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejska Konfederacj¢ Zwiazkow Zawo-
dowych /ETUC/.
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cy) przystuguje urlop macierzynski (z tytutu urodzenia dziecka ) w
wymiarze:

1. 18 tygodni przy pierwszym porodzie,

2. 20 tygodni przy kazdym nastepnym porodzie,

3. 28 tygodni w przypadku urodzenia wigcej niz jednego

dziecka przy jednym porodzie.

Pracownica, po wykorzystaniu po porodzie co najmniej 14
tygodni urlopu macierzynskiego, ma prawo zrezygnowaé z pozosta-
tej czesci tego urlopu; w takim przypadku niewykorzystanej czesci
urlopu macierzynskiego udziela si¢ pracownikowi-ojcu wychowuja-
cemu dziecko, na jego pisemny wniosek. Natomiast zgodnie z art.
186 kp pracownik zatrudniony co najmniej 6 miesiegcy ma prawo do
urlopu wychowawczego w wymiarze do 3 lat w celu sprawowania
osobistej opieki nad dzieckiem, nie dtuzej jednak niz do ukonczenia

przez nie 4 roku zycia.

5. Podsumowanie

Europejskie prawo pracy swoim zakresem obejmuje zagad-
nienia dotyczace ochrony praw pracownikéw oraz réwnouprawnie-
nia pici. Wspding cecha tych rozwiazan jest dazenie do efektywnej
ochrony praw podmiotowych gwarantowanych przez prawo UE
poprzez mozliwos¢ sadowego dochodzenia roszczen przez pracow-
nikdw. Prawo wspdlnotowe wprowadzajac przepisy dotyczace zaka-
zu dyskryminacji, nakazu rownego traktowania kobiet i mezczyzn
wprowadza réwniez pewne uregulowania, ktére maja na celu ochro-
ne kobiet, ktore zdecydowaty si¢ na macierzynstwo. Realizacja zasa-

dy réwnouprawnienie pici stanowi jeden z podstawowych celéw
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spotecznych UE. Na gruncie europejskiego prawa pracy w sferze
réwnouprawnienia pracownikéw kobiet i mezczyzn mozna wyod-
rebni¢ dwa podstawowe zagadnienia:

1. prawo do réwnego wynagrodzenia,

2. prawo réwnego dostepu do zatrudnienia.

Zasada jednakowego wynagradzania pracownikéw jest jed-
nym w fundamentdéw jednolitego rynku europejskiego. Celem art.
119 TWE i dyrektywy nr 117 jest zapewnienie rownych standardow
wynagradzania kobiet i mezczyzn oraz ochrona pracownikéw przed
dyskryminacja w sprawach ptacowych z uwagi na ple¢. Powyzsze
przepisy ograniczaja swobode pracodawcow w ksztattowaniu wyna-
grodzen pracownikow. Natomiast dyrektywa nr 204 ustanowita
zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji (bezposredniej i posredniej) pra-
cownikéw oraz kandydatéw do pracy ze wzgledu na ple¢, stan cy-
wilny i rodzinny. Prawo europejskie stara si¢ przeciwdziata¢ dys-
kryminacji kobiet z uwagi na macierzynstwo. Ochrona macierzyn-
stwa zostata objeta dyrektywa nr 92/85 z 19 pazdziernika 1992 r.,
ktéra stanowi o zwigkszeniu bezpieczefistwa i ochronie zdrowia
pracownic w ciazy, pracownic po porodzie i pracownic karmiacych.
Wydanie tej dyrektywy miato na celu przeciwdziata¢ niechgtnej
postawie pracodawcow w stosunku do kobiet w ciazy. Zakresem
dyrektywy objete sa trzy zagadnienia, ktére dotycza: ochrony kobie-
ty w czasie ciazy, ochrony ptodu przed zagrozeniami wynikajacymi
z pracy lub jej warunkéw oraz urlopu macierzynskiego, a takze za-
kazu rozwiazywania umowy o0 prace W czasie ciazy i urlopu macie-
rzyniskiego. Dyrektywa nie nakazuje likwidacji tych przepiséw kra-

jowych, ktére sa korzystniejsze, aby nie zostato to uznane za pretekst
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do obnizenia standardow ochrony. Ochrona zdrowia pracownicy w
cigzy badz dodatkowe uprawnienia, jakie nabywa, zaleza od poin-
formowania pracodawcy o ciazy, natomiast ochrona przed wypowie-
dzeniem, a mowiac szerzej przed dyskryminacja, obowiazuje od
poczatku ciazy. Porownanie wymagan okreslonych w dyrektywie nr
85 z obowigzujacymi w Polsce rozwiagzaniami prawnymi uzasadnia
teze o ich zasadniczej zgodnosci. Ochrona pracy kobiet w Polsce
uregulowana jest przede wszystkim w kodeksie pracy i rozporzadze-
niach wykonawczych wydanych na jego podstawie. Niektore polskie
instrumenty ochrony pracy kobiet (na przyktad prawo do przerw na
karmienie) maja charakter in plus w poréwnaniu do standardéw

europejskiego prawa pracy.
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