Artykul 7
Prawo do korzystnych i sprawiedliwych warunkoéw pracy

Pytanie 1

148. Polska ztozyta sprawozdanie z wykonywania konwencji MOP:

- nr 14 o odpoczynku tygodniowym w zaktadach przemystowych — w 2003 roku,

- nr 81 dotyczacej inspekcji pracy w przemysle 1 handlu — w 2003 1 2005 roku,

- nr 129 dotyczacej inspekcji pracy w rolnictwie — w 2003 1 2005 roku,

- nr 100 dotyczacej jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mgzczyzn i kobiet za prace
jednakowej wartosci — w 2004 1 2006 roku.

149. Polska nie ratyfikowata konwencji MOP:

- nr 131 dotyczacej ustalania ptac minimalnych, zwlaszcza w odniesieniu do krajow
rozwijajacych sig,

- nr 106 dotyczacej cotygodniowego odpoczynku w handlu i w biurach,

- nr 132 dotyczacej corocznych ptatnych urlopoéw (zrewidowana),

- nr 155 dotyczacej bezpieczenstwa, zdrowia pracownikow i srodowiska pracy.

Pytanie 2

a/ Metody wykorzystywane w celu ustalania wysokoS$ci wynagrodzen

150. Zgodnie z art. 78 Kp, wynagrodzenie za pracg powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiadato

rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze

uwzgledniato ilo$¢ 1 jako$¢ $wiadczonej pracy. Jakakolwiek dyskryminacja w zakresie
wynagradzania jest niedopuszczalna

151. Do podstawowych instrumentéw polityki wynagrodzen naleza:

- ustalanie wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia za prace,

- ksztaltowanie przyrostu przeci¢tnych wynagrodzen u przedsigbiorcow,

- ksztaltowanie wynagrodzen w panstwowej sferze budzetowe;,

- maksymalne wynagrodzenie 0sob kierujacych niektérymi podmiotami prawnymi.

152. Wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia, przyrost przecigtnych wynagrodzen u

przedsigbiorcy oraz wzrost wynagrodzen w panstwowej sferze budzetowej okreslane sa w trybie

negocjacji na forum Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych (KT). Rada

Ministrow, do 15 czerwca kazdego roku, przedktada Komisji odpowiednie propozycje. Komisja

otrzymuje informacje o:

- wskazniku cen towardw i ustug konsumpcyjnych w roku poprzednim,

- prognozowanych wskaznikach na rok nastgpny: cen towarow i ustug konsumpcyjnych,
przecigtnego wynagrodzenia, prognozowanego realnego przyrostu produktu krajowego
brutto,

- wydatkach gospodarstw domowych w roku poprzednim,

- wskazniku udziatu dochodéw z pracy najemnej oraz przecigtnej liczbie 0osob na utrzymaniu
osoby pracujacej najemnie w roku poprzednim,

- wysokosci przecigtnych miesigcznych wynagrodzen wedtug rodzajow dzialalnosci w roku
poprzednim,

- poziomie zycia ro6znych grup spotecznych,
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- warunkach gospodarczych panstwa, z uwzglednieniem sytuacji budzetu panstwa, wymogow
rozwoju gospodarczego, poziomu wydajnosci pracy i koniecznos$ci utrzymania wysokiego
poziomu zatrudnienia.

153. W przypadku, gdy KT nie osiagnie porozumienia, decyzj¢ podejmuje Rada Ministrow.

b/ System placy minimalnej

154. Od 1 stycznia 2003 roku minimalne wynagrodzenie za pracg jest uregulowane ustawowo

(ustawa z 10 pazdziernika 2002 roku o minimalnym wynagrodzeniu za pracg). Wysoko$¢

minimalnego wynagrodzenia powinna wzrasta¢ w stopniu nie nizszym niz prognozowany na

dany rok wskaznik cen towarow i ustug konsumpcyjnych, a od 2006 roku stopien ten zwigksza

si¢ dodatkowo o 2/3 prognozowanego wskaznika realnego przyrostu PKB, do osiagnigcia 50%

relacji migdzy minimalnym wynagrodzeniem a przecigtnym wynagrodzeniem w gospodarce

narodowe;.

155. Ustawa okres$la terminy podwyzszania wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia:

- 1 stycznia, jesli prognozowany na dany rok wzrost cen towarow i ustlug konsumpcyjnych
bedzie nizszy niz 5%,

- 1 stycznia i 1 lipca, w przypadku gdy prognozowany wzrost cen na dany rok bgdzie wynosit
5% 1 wigce;.

156. W celu zachowania realnej wysokosci minimalnego wynagrodzenia w dtuzszym okresie

stosowany jest mechanizm korygujacy, w przypadku gdy rzeczywisty wzrost cen rozni si¢ od

wzrostu prognozowanego.

157. KT ma czas na uzgodnienie wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia do 15 lipca kazdego

roku. Jezeli KT nie dojdzie do porozumienia, decyzje podejmuje Rada Ministrow w drodze

rozporzadzenia, do 15 wrzesnia. Ustalona przez Radg Ministrow wysoko§¢ minimalnego

wynagrodzenia nie moze by¢ nizsza od wysokosci, ktora Rada Ministrow zaproponowatla

Komisji Tréjstronnej do negocjacji.

158. Przepisy dotyczace minimalnego wynagrodzenia maja zastosowane do wszystkich

pracownikéw zatrudnionych na podstawie stosunku pracy.

159. Do konca 2005roku pracodawca mogt ustala¢ wynagrodzenia osob, ktore nie

przepracowaty dwoéch lat, w wysokosci nizszej od ustalonej wysokosci minimalnego

wynagrodzenia, jednak nie mniej niz:

- 80% wysokosci minimalnego wynagrodzenia — w pierwszym roku pracy,

- 90% wysokosci minimalnego wynagrodzenia — w drugim roku pracy.

Rozwiazanie to wprowadzono w celu poprawienia sytuacji ludzi mlodych na rynku pracy, w

zwiazku z wkraczaniem na ten rynek rocznikow wyzu demograficznego. Obnizenie

wynagrodzenia miato sklania¢ pracodawcéw do zatrudniania ludzi miodych i bez praktyki

zawodowej. Od 1 stycznia 2006 roku pracodawcy maja prawo ustalania wynagrodzenia w

wysokosci nizszej (ale nie mniej niz 80%) od minimalnego wynagrodzenia tylko w pierwszym

roku pracy.

160. Wedlug danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego, w grudniu 2003 roku 3,2% o0sob

otrzymywalo wynagrodzenie w wysokos$ci minimalnej (800 zt) lub nizsze. Wynagrodzenie w

granicach 799-720 zt (90% minimalnego wynagrodzenia) otrzymywato 10,7% 0sob

otrzymujacych minimalne wynagrodzenie lub nizsze), natomiast w granicach 719-640 zt — (80%

minimalnego wynagrodzenia) — 5,1% osob.

161. W grudniu 2005 roku wynagrodzenie na poziomie minimum (849 zt i mniej) otrzymywato

3,0% zatrudnionych w podmiotach zatrudniajacych 10 osob i wigcej. W poréwnaniu z 2003

rokiem udziat ten zmniejszyt si¢ o 0,2 punkta procentowego. Sposrdéd osob otrzymujacych w
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grudniu 2005 roku wynagrodzenie na poziomie minimalnym, wynagrodzenie na poziomie
dopuszczonego subminimum otrzymywato 15,7% osob, z tego 11,3% 0s6b w granicach nie mniej
niz 90% 1 mniej niz 100% minimalnego wynagrodzenia oraz 4,4% os6b - nie mniej niz 80% i
mniej niz 90% minimalnego wynagrodzenia.

W 2006 roku minimalne wynagrodzenie za pracg wynosito 899,10 zt.

162. Dane statystyczne: wyniki kontroli PIP dotyczacych wyplaty minimalnego wynagrodzenia —
zatacznik, pozycja 18.

163. Informacje dodatkowe — patrz odpowiedz na uwage 10 Komitetu Praw Gospodarczych,
Spotecznych i Kulturalnych.

¢/ Wynagradzanie za prace jednakowej wartosci
164. Kwestii rownego traktowania w wynagradzaniu dotyczy Kodeks pracy. Uregulowania w
nim zawarte odnosza si¢ do wszystkich pracownikow.
165. 1 stycznia 2004 roku nastapila zmiana przepisow rozdziatu Ila ,,ROwne traktowanie w
zatrudnieniu”, zwiazana z ich dostosowaniem do prawa wspdlnotowego (dyrektywy
2000/78/WE, 2000/43/WE, 2002/73/WE). Rozszerzone zostaly wczesniej obowiazujace
regulacje dotyczace zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ — na przypadki dyskryminacji w
zatrudnieniu ze wzgledu na wiek, niepetnosprawnos¢, pochodzenie rasowe lub etniczne,
orientacj¢ seksualna, religi¢ oraz wyznanie. Wprowadzono pojecie dyskryminacji bezposredniej i
uszczegolowiono pojecie dyskryminacji posredniej. Nastapilo rowniez rozszerzenie pojecia
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, poprzez objgcie tym pojeciem takze molestowania
seksualnego.
166. Nowe brzmienie uzyskat tez art. 18 Kp:
LArt. 18%. § 1. Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa
pracg lub za pracg o jednakowej wartosci.
§ 2. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki
wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe 1 charakter, a takze inne §wiadczenia zwiazane
Z praca, przyznawane pracownikom w formie pieni¢znej lub w innej formie niz pienigzna.
§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sa prace, ktorych wykonywanie wymaga od
pracownikéw porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrgbnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym, a
takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.”
167. Kolejna zmiana byto zniesienie gornej granicy odszkodowania zasadzanego od pracodawcy,
ktory naruszyl zasade rownego traktowania w zatrudnieniu (do 31 grudnia 2003 roku
odszkodowanie nie mogto przekroczy¢ sze§ciokrotno$ci minimalnego wynagrodzenia za pracg).
168. Kontrole przestrzegania przez pracodawcow zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w
wynagradzaniu PIP przeprowadza od 1999 roku. W roku tym skontrolowano 37 pracodawcow
zatrudniajacych 15.336 pracownikoéw. Podstawowym kryterium doboru zaktadéw do kontroli
bylo zatrudnianie wigcej niz 50 pracownikdéw, wyeliminowano tez branze, w ktorych wystepuje
przewaga liczbowa pracownikow jednej pici (hutnictwo, gornictwo, handel, o§wiata). Wyniki
kontroli wykazaty, ze kobiety zarabialy mniej niz mgzczyzni:
— na stanowiskach kierowniczych — o 13%,
— na stanowiskach administracyjnych - o 6%,
— na stanowiskach robotniczych — o 19%,
— na stanowiskach obstugi — 0 21%.
Kolejne badania zostaty przeprowadzono w 2002 i 2003 roku.
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169. Dane statystyczne dotyczace roznic migdzy przecigtnym miesigcznym wynagrodzeniem

kobiet i mg¢zczyzn - zatacznik, pozycja 19.

170. W 2004 roku zaobserwowano istotna poprawg relacji pomigdzy wynagrodzeniem kobiet 1

mezezyzn. O ile w 1999 roku przecigtne wynagrodzenie kobiet stanowito 80% przecigtnego

wynagrodzenia mezczyzn, to w 2004 roku relacja ta wzrosta do 83,6%. Rowniez udziat kobiet w

grupie najmniej zarabiajacych zmniejszyl si¢ o 5,8 punktow procentowych, a w grupie

zarabiajacych najwigcej wzrost o 5,1 punkta procentowego. Poprawa sytuacji kobiet w zakresie

wynagrodzen miata miejsce takze w grupach:

— w grupie mobilnej 18-44 lata, gdzie relacja pomigdzy przecigtnym wynagrodzeniem kobiet 1
mezezyzn wyniosta w 1999 roku 79,6%, a w 2004 roku 84,6%,

— o0s6b z wyzszym i $rednim wyksztatceniem, gdzie poprawa w relacji wynagrodzen kobiet do
mezcezyzn wyniosta okoto 3,1 punktéw procentowych,

— zatrudnionych w wielkiej grupie zawodowej ,,pracownicy biurowi” — poprawa relacji o 4,1
punkta procentowego.

171. SPO RZL przyczyni si¢ do zapewnienia kobietom warunkéw pracy nie gorszych od tych, z

jakich korzystaja mezczyzni oraz rowna place za réwna prace. Nastapi to dzigki realizacji

dziatania 1.6. ,Integracja i reintegracja zawodowa kobiet” (szkolenia dla przedsigbiorcow w

zakresie praw 1 obowiazkéw zwiazanych z rownos$cia szans dla kobiet i mgzczyzn wynikajacych

z przepisOow Kp, a takze doradztwo i poradnictwo dla pracownikdéw instytucji rynku pracy,

organizacji pozarzadowych dziatajacych na rzecz kobiet).

172. Dziatania dotyczace promowania jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn i

kobiet za pracg jednakowej warto$ci zostaty zaplanowane takze w ramach PIW EQUAL.

173. Informacje dodatkowe — patrz odpowiedz na uwage 7 Komitetu Praw Gospodarczych,

Spotecznych i Kulturalnych

d/ Dochody pracownikow zatrudnionych w sektorze publicznym i prywatnym - poréwnanie
174. Dane statystyczne — zatacznik, pozycja 20.

Pytanie 3
Bezpieczenstwo i higiena pracy

Regulacje prawne

175. Podstawowym aktem prawnym dotyczacym bezpieczenstwa i higieny pracy jest ustawa z 26

czerwca 1974 roku Kodeks pracy, w tym dziat dziesiaty ,,Bezpieczenstwo i higiena pracy” oraz

akty wykonawcze.

176. Od 1 stycznia 2004 roku do obowiazkow pracodawcy w dziedzinie bhp wynikajacych z Kp

nalezy, migdzy innymi:

— ocenianie 1 dokumentowanie ryzyka zawodowego zwiazanego z wykonywana praca oraz
stosowanie niezbednych $rodkéw profilaktycznych zmniejszajacych ryzyko, a takze
informowanie pracownikow o ryzyku zawodowym, ktére wiaze si¢ z wykonywana praca
oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami,

— w przypadku zatrudniania wigcej niz 100 pracownikow — utworzenie stuzby bhp, pehiacej
funkcje doradcze i1 kontrolne w zakresie bhp, a w przypadku zatrudniania do 100
pracownikéw - powierzenie wykonywania zadan stuzby bhp pracownikowi zatrudnionemu
przy innej pracy. W przypadku braku kompetentnych pracownikéw - pracodawca moze
powierzy¢ wykonywanie zadan shuzby bhp specjalistom spoza zakladu pracy. Pracodawca
posiadajacy ukonczone szkolenie niezbgdne do wykonywania zadan shuzby bhp moze sam
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wykonywa¢ zadania tej stuzby, jezeli zatrudnia do 10 pracownikéw albo zatrudnia do 20

pracownikow 1 jest zakwalifikowany do grupy dziatalnos$ci, dla ktorej ustalono nie wyzsza

niz trzecia kategori¢ ryzyka w rozumieniu przepisow o ubezpieczeniu spolecznym z tytutu
wypadkoéw przy pracy i choréb zawodowych,

— konsultowanie z pracownikami lub ich przedstawicielami wszystkich dzialan zwiazanych z
bhp, w szczegolnosci dotyczacych:

- zmian W organizacji pracy i wyposazeniu stanowisk pracy, wprowadzania nowych
procesow technologicznych oraz substancji i preparatow chemicznych, jezeli moga one
stwarza¢ zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownikow,

- oceny ryzyka zawodowego wystepujacego przy wykonywaniu okreslonych prac oraz
informowania pracownikow o tym ryzyku,

- tworzenia stuzby bhp lub powierzania wykonywania zadan tej shuzby innym osobom oraz
wyznaczania pracownikow do udzielania pierwszej pomocy,

- przydzielania pracownikom $rodkéw ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia
roboczego,

- szkolenia pracownikoéw w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy,

— w przypadku zatrudniania wigcej niz 250 pracownikow — powotanie komisji bhp, jako
organu doradczego 1 opiniodawczego pracodawcy; konsultacje w zakresie bezpieczenstwa i
higieny pracy moga odbywac si¢ w ramach tej komisji.

177. Wykaz aktow wykonawczych przyjetych w latach 1999-2006 — zatacznik 1.

178. Przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy stosuja si¢ do wszystkich pracownikow.

Zgodnie z Kodeksem pracy pracodawca jest obowiazany zapewni¢ bezpieczne i higieniczne

warunki pracy takze osobom fizycznym wykonujacym pracg na innej podstawie niz stosunek

pracy w zakladzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawcg. Ponadto, pracodawca
jest obowiazany zapewni¢ bezpieczne 1 higieniczne warunki zaj¢¢ odbywanych na terenie
zaktadu pracy przez studentdw i uczniéw nie bedacych jego pracownikami. Obowiazki okreslone

w Kp stosuje si¢ odpowiednio do jednostek organizujacych prac¢ wykonywana przez osoby

fizyczne na podstawie innej niz stosunek pracy, w ramach prac spolecznie uzytecznych.

W razie prowadzenia prac w miejscu, do ktorego maja dostgp osoby nie biorace udziatu w

procesie pracy, pracodawca jest obowiazany zastosowac srodki niezbedne do zapewnienia

ochrony zycia i zdrowia tych osob.

179. Obowiazki w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy ciaza rowniez na osobach fizycznych

wykonujacych pracg na innej podstawie niz stosunek pracy w zaktadzie pracy lub w miejscu

wyznaczonym przez pracodawce.

180. W odniesieniu do cztonkéw rolniczych spétdzielni produkcyjnych i wspotpracujacych z

nimi cztonkow ich rodzin oraz cztonkow spotdzielni kotek rolniczych (ustug rolniczych) przepisy

bhp stosuje si¢ w zakresie odpowiednim do charakteru wykonywanej pracy.

181. W sytuacji, gdy w tym samym miejscu wykonuja prace pracownicy zatrudnieni przez

roznych pracodawcow (rowniez osoby prowadzace dziatalno$¢ gospodarcza na wiasny

rachunek), pracodawcy ci maja obowiazek:

— wspotpracowac ze soba,

— wyznaczy¢ koordynatora sprawujacego nadzor nad bezpieczenstwem 1 higiena pracy
wszystkich pracownikow zatrudnionych w tym samym miejscu,

— ustali¢ zasady wspotdzialania uwzgledniajace sposoby postgpowania w przypadku
wystapienia zagrozen dla zdrowia lub zycia pracownikow.
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182. Bezpieczne i higieniczne warunki pracy w miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy

tymczasowe]j pracownikowi tymczasowemu obowigzany jest zapewni¢ pracodawca uzytkownik,

zgodnie z ustawa z 9 lipca 2003 roku o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych.

183. Informacje dodatkowe — patrz odpowiedZz na uwage 11 Komitetu Praw Gospodarczych,

Spotecznych i Kulturalnych

Wypadki przy pracy i choroby zawodowe

184. Dane statystyczne — zatacznik, pozycja 21 - 26

185. PIP koncentruje si¢ na kontroli wypetniania przez pracodawcdéw obowiazkéw dotyczacych:

— przestrzegania zasad rozpoznawania zagrozen zawodowych,

— badan i pomiaréw czynnikoéw szkodliwych dla zdrowia w srodowisku pracy,

— oceny ryzyka zawodowego zwiazanego z wykonywana praca oraz stosowania niezb¢dnych
srodkéw profilaktycznych,

— profilaktycznych badan lekarskich,

— wyposazania i stosowania srodkdw ochrony indywidualne;.

186. W 2003 roku uptynat trzyletni okres wzmozonego nadzoru 137 zaktadéow réznych branz,

zatrudniajacych ponad 126 tysigcy pracownikow, w ktorych stwierdzano wczesniej szczegdlnie

wysoki poziom zagrozen wypadkowych i chorobowych. Na poczatku realizacji programu 29%

pracownikéw pracowato w warunkach zagrozenia czynnikami zwiazanymi ze $rodowiskiem

pracy. Po trzech latach odsetek zmniejszyt si¢ do 23%, a liczba corocznie stwierdzanych chordb

zawodowych ulegla obnizeniu z 323 do 195. W latach 2001-2003 z listy 137 zakladéw objetych

wzmozonym nadzorem skre§lono 71 zakladow w wyniku znaczacej poprawy warunkoéw pracy,

ulegto likwidacji — 14, oglosito upadtos¢ — 7. Nadzor 45 jest kontynuowany.

187. Dane statystyczne dotyczace kontroli PIP zalacznik, pozycje 27-30.

Pytanie 4
Réwny dostep do awansu zawodowego.

188. Zgodnie z art. 18* §1 Kp pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawiazania
1 rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w
celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rasg, religi¢, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Za
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, uwaza si¢ rdznicowanie przez
pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18°* §1, ktorego
skutkiem jest, w szczegdlnosci, niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych
warunkow zatrudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych §wiadczen
zwiazanych z praca — chyba, ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami
(art. 18°° §1 pkt 2 Kp). Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dzialania
polegajace na ustalaniu warunkoéw zatrudniania i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania
1 awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych — z
uwzglednieniem kryterium stazu pracy (art. 18*° §2 pkt 4 Kp).

189. Informacje dodatkowe — patrz odpowiedz na uwage 7 Komitetu Praw Gospodarczych,
Spotecznych i Kulturalnych

190. Szczegodtowe informacje zawarte sg takze w VI sprawozdaniu z realizacji przez Polske
Konwencji w sprawie Likwidacji Wszelkich Form Dyskryminacji Kobiet.
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191. Monitorowanie stanu i postgpu w udziale kobiet w zyciu publicznym i w dostgpie do
stanowisk kierowniczych jest jednym z zadan Pelnomocnika Rzadu do spraw Rownego Statusu
Kobiet i Mgzczyzn. W 2004 roku w 12 sposrdd 16 urzedow wojewoddzkich (administracja
rzadowa na szczeblu regionalnym) powotani zostali pelnomocnicy wojewody do spraw rownego
statusu kobiet 1 mg¢zczyzn. W urze¢dach centralnych wyznaczono 11 oséb odpowiedzialnych za
monitorowanie realizacji zasady rownosci ptci w dostgpie do stanowisk kierowniczych w
administracji publiczne;j.

192. Program PHARE 2002:

»,Doskonalenie polityki réwnego traktowania kobiet i mgzczyzn” (2003-2005) obejmuje,
migdzy innymi, analiz¢ potrzeb w zakresie informacji, statystyki i badan w obszarze rownego
traktowania kobiet i megzczyzn. Prowadzone sa takze szkolenia specjalistow z zakresu
rownego traktowania i rownych szans pracujacych w administracji terenowej, inspektoréw
pracy, policji, sadownictwa. Efektem ma by¢ przygotowanie systemu monitorujacego
wdrazanie polityki réwnego traktowania kobiet 1 mgzczyzn.

— ,,Przezwycigzanie barier na drodze ku réwnosci plci”: podejmowane w jego ramach dziatania
zmierzaja do wypracowania strategii rownosci pici oraz identyfikacji najpilniejszych zadan w
zakresie zwalczania dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

193. PIW EQUAL: w ramach Projektu Gender Index nastapi wypracowanie wskaznika stuzacego

do oceny stosowania zasady rownego statusu kobiet i m¢zczyzn w zaktadach pracy, instytucjach.

Zawiazane partnerstwo ponadnarodowe sktada si¢ z przedstawicieli Austrii, Niemiec, Portugalii,

Stowacji. Partnerzy projektu to: UNDP, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Szkota

Gltowna Handlowa, Polska Konfederacja Pracodawcow Prywatnych Lewiatan, Nordea Polska

Towarzystwo Ubezpieczeh na Zycie S.A., Derm-Service Polotne, Fundacja Feminoteka,

Migdzynarodowe Forum Kobiet.

194. Partnerstwo pragnie skonstruowaé i przetestowa¢ innowacyjny model zarzadzania firma

»przyjazng” kobiecie. Model ten bedzie stanowil odpowiedz na dwa gléwne problemy

dyskryminacji kobiet w miejscu pracy, to jest: niski stopien przestrzegania prawa pracy

zwiazanego z rownouprawnieniem kobiet 1 mezczyzn 1 niewielka obecnos$¢ dziatan
wspierajacych kobiety w miejscu pracy. W efekcie nastapi¢ ma poprawa znajomosci prawa pracy
zwiazanego z roéwnouprawnieniem kobiet, wzrost zainteresowania pracodawcéw dziataniami
wspierajacymi kobiety w miejscu pracy oraz rozszerzenie wiedzy pracodawcow na temat
korzysci pltynacych z réwnouprawnienia kobiet w miejscu pracy. Gtéwne dzialania skupia sie

wokot budowy wskaznika syntetycznego Gender Index ktory, jako instrument analizy i

monitoringu sytuacji kobiet w miejscu pracy, pozwoli na realng i obiektywna analiz¢ polityki

danego pracodawcy pod katem rownouprawnienia kobiet i mgzczyzn.

195. Dla pracodawcow skonstruowany zostat model szkoleniowy na temat rownouprawnienia

kobiet i mezczyzn w miejscu pracy, opierajacy si¢ na przewodniku dobrych praktyk

sporzadzonym na podstawie do§wiadczen polskich i zagranicznych.

196. Zorganizowany zostal ogdlnopolski konkurs na firmg¢ (ogloszenie wynikow nastapito 9

pazdziernika 2006) majaca najlepsza polityke na rzecz kobiet. Konkurs byt pierwsza okazja do

przetestowania wskaznika Gender Index oraz pozwolit na poznanie istniejacych juz na polskim
rynku ,,dobrych praktyk” zwiazanych z wspieraniem kobiet w miejscu pracy.

197. Dziatania w ramach Partnerstwa wspierane sa kampania promocyjna i reklamowa oraz

standardowymi dziataniami PR. Ponadto, dazy si¢ do zainicjowania publicznej debaty na temat

dyskryminacji kobiet w miejscu pracy (tematyczne publikacje prasowe, wyczerpujace informacje
na stronie internetowej projektu www.genderindex.pl, audycje radiowe i telewizyjne, debaty
publiczne, kampania billboardowa etc.). Dziatania medialne stuza takze ,,usamodzielnieniu si¢”
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wskaznika 1 wlaczenia go do istniejacych list rankingowych firm realizowanych przez gazetg
»Rzeczpospolita” lub czasopismo ,,Polityka”.
198. Inne informacje: odpowiedz na pytanie 3 do art. 6.

Pytanie S
Okresy wypoczynku, czas wolny, ograniczenie czasu pracy, platne urlopy, wynagradzanie

za prace w dni Swiateczne.

199. W wyniku nowelizacji Kp 14 listopada 2003 roku:

— sprecyzowano zasad¢ stosowania pigciodniowego tygodnia pracy, poprzez wskazanie, iz
chodzi o przecigtnie pigciodniowy tydzien pracy, oznacza to, ze udzielanie pracownikowi dni
wolnych od pracy moze nastgpowac nieregularnie w catym okresie rozliczeniowym czasu
pracy,

— wprowadzono norm¢ taczonego czasu pracy (obejmujacego normalng pracg wynikajaca z
norm czasu pracy oraz prac¢ w godzinach nadliczbowych), wynoszaca przeci¢tnie 48 godzin
na tydzien w przyjetym okresie rozliczeniowym,

— przyznano pracownikom prawo do regularnych okreséw odpoczynku:

- odpoczynku dobowego, trwajacego nieprzerwanie co najmniej 11 godzin (albo
odpowiednich wyréwnawczych okreséw odpoczynku w tych systemach czasu pracy, w
ktorych ze wzgledu na przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy nie jest mozliwe
zapewnienie pracownikowi regularnego odpoczynku w takim wymiarze w kazdej dobie;
chodzi tu o prace polegajace na dozorze urzadzen lub zwiazane z czg¢sciowym
pozostawaniem w pogotowiu do pracy oraz o prace polegajace na pilnowaniu mienia lub
ochronie 0sob),

- odpoczynku tygodniowego, trwajacego nieprzerwanie co najmniej 35 godzin i
obejmujacego, co do zasady, niedzielg,

- 4 tygodniowego minimalnego wymiaru urlopu wypoczynkowego,

— wprowadzono definicj¢ pracownikow pracujacych w nocy oraz 8-o godzinny limit pracy
dobowej dla pracownikéw pracujacych w nocy przy wykonywaniu pracy szczegOlnie
niebezpiecznych albo zwiazanych z duzym wysitkiem fizycznym lub umystowym,

— nalozono na pracodawcéw obowiazek takiego organizowania pracy, ktore tagodzi
ucigzliwo$¢ pracy monotonnej i w stalym tempie, w szczegdlnosci przez wprowadzenie
niezbednych przerw przy wykonywaniu takiej pracy, wliczanych do czasu pracy.

200. Dane statystyczne: odsetek kontrolowanych pracodawcéw, u ktorych stwierdzono

nieprawidtowosci w realizacji przepisow dotyczacych czasu pracy i urlopéw — zatacznik, pozycje

31-32.
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