“ Minister Rodziny,
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Pan

Wiodzimierz Czarzasty
Marszatek Sejmu
Rzeczypospolitej Polskiej

Szanowny Panie Marszatku,

w odpowiedzi na interpelacje nr 17728 Pana Posta Marcina Jozefaciuka, w sprawie zasad
przyznawania pracownikom Ochotniczych Hufcéw Pracy dodatkowego petnoptatnego dnia
wolnego z powodu bolesnej menstruacji oraz zapewnienia réwnego traktowania wszystkich
pracownikéw, prosze przyjac ponizsze wyjasnienia.

Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej pozytywnie ocenia wszelkie inicjatywy
pracodawcéw zmierzajgce do poprawy warunkéw pracy oraz zwiekszania komfortu
wykonywania obowigzkéw zawodowych przez pracownice i pracownikéw, o ile pozostajg
one zgodne z obowiazujacymi przepisami prawa. Tworzenie przyjaznego Srodowiska pracy,
uwzgledniajgcego zréznicowane potrzeby zdrowotne i spoteczne oséb zatrudnionych
w danym zakfadzie pracy, sprzyja budowaniu bezpiecznych i efektywnych miejsc pracy.
Jednoczesnie rozwigzania wprowadzane przez pracodawcéw powinny by¢ projektowane
Z poszanowaniem zasad réwnego traktowania pracownic i pracownikéw, proporcjonalnosci
oraz ochrony ich praw i danych osobowych oraz z uwzglednieniem obiektywnych potrzeb
i sytuacji konkretnych oséb i grup.

Ochotnicze Hufce Pracy (OHP) s3 panstwowg jednostka budzetowa posiadajaca status
pracodawcy w rozumieniu przepiséw Kodeksu pracy. W zwiazku z tym wykonuja zadania
z zakresu prawa pracy z uwzglednieniem przystugujacych im kompetencji do ksztattowania
organizacji pracy oraz ustalania wewnetrznych regulacji pracowniczych.

W zakresie organizacji pracy, w tym ustalania tresci regulaminu pracy, pracodawca korzysta
z uprawnien wynikajacych z przepiséw prawa pracy, uwzgledniajac zasady okreslone
w Kodeksie pracy i innych witasciwych aktach prawnych. Rozwigzania obowigzujace
w zakresie organizacji pracy, w tym postanowienia regulaminu pracy, sa wprowadzane przez
witasciwe jednostki organizacyjne OHP na zasadach okreslonych w powszechnie
obowigzujacych przepisach prawa.

Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej sprawuje nadzér nad dziatalnoscia OHP
w zakresie wynikajagcym z obowiazujacych przepiséw. Nadzér ten nie oznacza jednak
zastepowania pracodawcy w wykonywaniu jego ustawowych kompetencji dotyczacych
m.in. zarzadzania sprawami pracowniczymi ani zatwierdzania rozwigzan przyjmowanych
w aktach prawa wewnatrzzaktadowego. W sSwietle istniejgcych przepiséw nie ma podstawy
prawnej do konsultowania przez jednostke nadzorowang z organem nadzorujacym kwestii
wynikajacych z petnienia roli pracodawcy przez jednostke nadzorowana.

W Komendzie Gtéwnej OHP podstawg prawng wprowadzenia przez pracodawce
dodatkowego, w petni ptatnego dnia wolnego od pracy w miesigcu kalendarzowym z tytutu
tymczasowej niedyspozycji spowodowanej bolesng menstruacja o szczegdlnym nasileniu
lub z objawami wspdtistniejgcymi jest Regulamin pracy ustalany na podstawie art. 104
i nastepnych Kodeksu pracy.

Z przekazanych informacji wynika, ze Komenda Gtéwna OHP przyjeta, iz podstawe prawng
wprowadzenia dodatkowego dnia wolnego stanowi swoboda pracodawcy w ksztattowaniu
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korzystniejszych niz wynikajgce z przepiséw prawa pracy warunkéw zatrudnienia,
wynikajgca z zasady uprzywilejowania pracownika oraz przepisow umozliwiajgcych
ustanawianie wewnetrznych regulacji pracowniczych. Dodatkowy dzien wolny zostat
uznany za $wiadczenie pracownicze niewynikajgce z przepiséw Kodeksu pracy, ktérego
przyznanie pozostaje w kompetencji pracodawcy. Jednoczes$nie wskazano, ze skierowanie
tego $wiadczenia do okreslonej grupy pracownikéw nie stanowi naruszenia zasady réwnego
traktowania, poniewaz stuzy zaspokojeniu szczegélnych potrzeb wynikajacych
z biologicznych uwarunkowan grupy, do ktérej jest kierowane. Wprowadzenie
dodatkowego dnia wolnego nie jest w tym wypadku przejawem dyskryminacji, lecz
dziataniem uwzgledniajgcym szczegdlne potrzeby zdrowotne czesci pracownikéw. Nalezy
podkresdli¢, ze przepisy dotyczace réwnego traktowania nie wykluczaja odmiennego
traktowania pracownikéw, o ile znajduje to obiektywne i proporcjonalne uzasadnienie.

Celem omawianej regulacji byto bowiem zapewnienie wsparcia pracownicom
doswiadczajagcym dolegliwosci, ktére ze swojej natury dotycza wytacznie kobiet. Przyjete
rozwiazanie pozostaje zgodne z Konstytucjg RP. Zasada réwnosci nie oznacza obowigzku
identycznego traktowania wszystkich osdb niezaleznie od ich sytuacji faktycznej (co byto
juz omawiane w odpowiedzi na inne interpelacja Pana Posta). Konstytucja dopuszcza
réznicowanie sytuacji prawnej podmiotéw znajdujacych sie w odmiennych okolicznosciach,
jezeli ma ono racjonalne, proporcjonalne i uzasadnione podstawy.

Informuje, ze zgodnie z art. 111 k.p. pracodawca ma obowigzek poszanowania godnosci
i innych doébr osobistych pracownika, zas art. 112 Kodeksu pracy stanowi, ze pracownicy
maja rowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowiazkéw, co
w szczegolnosci dotyczy réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu. Z kolei na
podstawie art. 113 k.p. jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub
posrednia, zwtaszcza ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnos$é, rase, religie,
narodowo$é, przekonania polityczne, przynalezno$é¢ zwigzkowsg, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,
zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy, jest niedopuszczalna. Nakaz
réownego traktowania pracownikéw (art. 112 k.p.), jak réwniez zakaz jakiejkolwiek
dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 113 k.p.) naleza do podstawowych zasad prawa pracy.

Konkretyzacja tych zasad nastepuje w dalszych przepisach Kodeksu, w szczegdlnosci
w rozdziale lla ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu” (art. 183a - 183e k.p.). Przeciwdziatanie
dyskryminacji w zatrudnieniu oraz wptywanie na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad
wspotzycia spotecznego nalezy do podstawowych obowigzkéw pracodawcy. W $wietle art.
183a § 1 k.p. pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawiazania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, bez wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase,
religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwigzkows, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony,
zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Oznacza to niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb, bezposredni lub posredni, z ww.
przyczyn (art. 183a § 2 k.p.). Do bezposredniej dyskryminacji dochodzi, gdy pracownik
zjednej lub z kilku wskazanych powoddéw byt, jest lub mogtby by¢ traktowany
w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni. Z kolei dyskryminacja posrednia ma
miejsce, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia lub przyjetego kryterium
dziatania wystepujg lub mogtyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdinie
niekorzystna sytuacja w zakresie nawiazania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy
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wyroéznionej ze wzgledu na jedng lub kilka ww. przyczyn, chyba ze postanowienie, kryterium
lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione przez zgodny z prawem cel, a srodki stuzace jego
osiagnieciu sg wtasciwe i konieczne (183a § 3-4 k.p.).

Stosownie do regulacji art. 183b § 1 k.p. za naruszenie zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu, uwaza sie, co do zasady, rdéznicowanie przez pracodawce sytuacji
pracownika z jednej lub kilku przyczyn wskazanych w art. 18 § 1, ktérego skutkiem jest:

— odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy;

— niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw
zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen
zwigzanych z pracg;

— pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe,

chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami. Powody te nie
moga sie opierac na zakazanej przyczynie dyskryminaciji.

Art. 94 k.p. stanowi przy tym, ze pracodawca jest obowigzany organizowac prace w sposéb
zapewniajacy petne wykorzystanie czasu pracy, jak rowniez osigganie przez pracownikéw,
przy wykorzystaniu ich uzdolnien i kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jakosci pracy,
a takze przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu.

Niekorzystne uksztattowanie warunkéw pracy lub pominiecie przy przyznawaniu $wiadczen
pracowniczych moze naruszy¢ zasade rownego traktowania, ale - nalezy to raz jeszcze
wyraznie podkresli¢ - pod warunkiem, ze pracodawca nie kierowat sie obiektywnymi
przyczynami. Réznicowanie sytuacji prawnej pracownika moze by¢ usprawiedliwione
uzasadniong cecha relewantna.

Jak juz wskazano, dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej
lub z kilku ww. przyczyn byt, jest lub mégtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji
mniej korzystnie niz inni pracownicy.

Tymczasem z uwagi na obiektywne, biologiczne uwarunkowania, ktére maja przetozenie na
procesy fizjologiczne bedace udziatem wytacznie kobiet, adresatkami uwzgledniajacych je
uprawnien pracowniczych moga by¢ tylko kobiety. Kodeks pracy réznicuje sytuacje kobiet
i mezczyzn uwzgledniajgc te réznice biologiczne, czego przejawami sg m.in. szczegdlna
ochrona kobiet w ciazy (art. 176-179 k.p.), urlop macierzynski (art. 180 § 4 k.p.) oraz
przerwy na karmienie piersig (art. 187 k.p.).

Menstruacja (tak jak ciaza, potdg czy karmienie piersig) jest zjawiskiem wtasciwym ze
wzgleddéw biologicznych wytgcznie kobietom, ktére powodowaé moze dolegliwosci bélowe
utrudniajagce wykonywanie pracy. Czasowe zwolnienie od pracy z powodu bolesnej
menstruacji stuzy ochronie zdrowia pracownic i odpowiada ich szczegélnym, niedotyczacym
pracujacych mezczyzn potrzebom.

Zwracam przy tym uwage na konieczno$¢ rozréznienia dnia wolnego ,z powodu
menstruacji” od dnia wolnego ,z powodu bolesnej menstruacji”. W drugim przypadku
przestanka jest nie sam fizjologiczny stan, lecz zwigzane z nim dolegliwosci, ktére mogg
czasowo ogranicza¢ zdolno$¢ do pracy. Tak uksztattowane uprawnienie o charakterze
wyjatkowym i tymczasowym, ograniczonym do sytuacji rzeczywistej potrzeby, pozostaje
proporcjonalne do celu ochrony zdrowia pracownic.

Z wyjasnien udzielonych przez Komendanta Gtéwnego OHP wynika, ze przyjete
rozwiazanie stanowi odpowiedzZ na problem zidentyfikowany przez kierownika jednostki
organizacyjnej. W ocenie Komendanta Gtéwnego OHP model ten w najpetniejszy sposéb
realizuje cel poprawy warunkéw pracy pracownic, a jednoczesnie nie zidentyfikowano
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przestanek wskazujacych, ze jego stosowanie wptywa negatywnie na sytuacje pracownikow
ptci meskiej. Podstawg jego wprowadzenia byto uznanie, ze bolesna menstruacja stanowi
szczegblnag dolegliwo$¢ zdrowotng o charakterze biologicznym, wystepujaca wytacznie u
kobiet, ktéra moze okresowo w istotnym stopniu utrudnia¢ lub uniemozliwia¢ wykonywanie
obowigzkéw stuzbowych.

Nalezy zaznaczy¢, ze Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej nie jest upowazniony do
analizowania i wydawania opinii dotyczacych przyktadowych lub konkretnych stanéw
faktycznych ani do przeprowadzania kontroli przestrzegania przepiséw prawa pracy przez
pracodawcoéw. Wszystkie rozwigzania stosowane przez pracodawce powinny pozostawacé
w zgodzie z powszechnie obowigzujgcymi przepisami prawa, w szczegélnosci z regulacjami
Kodeksu pracy dotyczacymi réwnego traktowania w zatrudnieniu, a takze z przepisami
dotyczacymi ochrony danych osobowych. Ocena zgodnosci konkretnych postanowien
regulaminu pracy z obowigzujacym porzadkiem prawnym nalezy do wtasciwych organow
stosujacych prawo, w tym do Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP) oraz sadéw pracy.

Z wyrazami szacunku

Z up. Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
Monika Sikora

Petnomocnik Rzadu ds. Oséb Niepetnosprawnych
Sekretarz Stanu

/-kwalifikowany podpis elektroniczny-/
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