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Abstrakt

W artykule przedstawiono miedzynarodowe standardy prawa pracy doty-
czace zatrudniania kobiet oraz przeprowadzono analize ich przestrzegania
w wybranych panstwach Azji Potudniowo-Wschodniej: Kambodzy, Wietna-
mie, Laosie i Tajlandii. Oméwione zostaty kwestie dotyczace réwnoupraw-
nienia w zatrudnieniu oraz ochrony macierzynstwa. Przeprowadzono oce-
ne zgodnosci krajowych regulacji z dorobkiem miedzynarodowego prawa
pracy, w szczegdlnosci ze standardami wypracowanymi w konwencjach
Miedzynarodowej Organizacji Pracy.

Artykut analizuje dwa obszary dotyczace zatrudniania kobiet. Pierwszy
z nich, zwigzany z rownouprawnieniem, zawiera poréwnanie wynagrodzen
kobiet i mezczyzn w omawianych panstwach Azji Potudniowo-Wschodniej
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oraz przedstawienie krajowych uregulowan dotyczacych zakazu dyskrymi-
nacji ze wzgledu na pteé. Drugi rozwija kwestie zwigzane z ochrong macie-
rzynstwa, takie jak dtugos$¢ urlopu macierzynskiego, zasitek macierzynski
i przerwy na karmienie podczas pracy.

Stowa kluczowe: miedzynarodowe standardy prawa pracy, zatrudnienie
kobiet, ochrona macierzynstwa, rowne traktowanie w zatrudnieniu, Mie-
dzynarodowa Organizacja Pracy, prawo pracy w Kambodzy, Wietnamie,
Laosie i Tajlandii

Analysis of Compliance with International
Labour Law Standards on the Employment
of Women in Cambodia, Vietham, Laos
and Thailand
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Abstract

This article presents international labour law standards on women’s
employment and analyses their compliance in selected Southeast Asian
countries: Cambodia, Vietnam, Laos and Thailand. Issues concerning
equal rights in employment and maternity protection were discussed.
The compliance of national regulations with the acquis of international
labour law, particularly with the standards developed in the conventions
of the International Labour Organization, was assessed.

This article considers two areas of women’s employment. The first, related
to gender equality, compares women’s and men’s salaries in the Southeast
Asian countries in question and presents national laws prohibiting
gender discrimination. The second develops issues related to maternity
protection, such as the length of maternity leave, maternity allowance and
breastfeeding breaks during work.

Keywords: international labour law standards, women’s employment,
maternity protection, equal treatment in employment, International Labour
Organisation, labour law in Cambodia, Vietnam, Laos and Thailand
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Wprowadzenie

Problem badawczy podjety w niniejszym artykule dotyczy zgodnosci krajowych
przepiséw prawa pracy z miedzynarodowymi standardami zwigzanymi z wybra-
nymi aspektami zatrudniania kobiet, tj. rownouprawnieniem w zatrudnieniu oraz
ochrong macierzynstwa. Wybér omawianych krajow Azji Poludniowo-Wschodniej
- Kambodzy, Wietnamu, Laosu, Tajlandii - zostal podyktowany kryterium geo-
graficznym. Sgsiedztwo tych panstw, a takze wynikajace z niego liczne zalezno$ci
gospodarcze, wplynely na celowos¢ komparatystycznego zestawienia obowiazuja-
cych w nich regulacji z zakresu prawa pracy.

W jakim stopniu miedzynarodowe standardy prawa pracy, dotyczace wybranych
obszaréw badawczych zwigzanych z pracg kobiet, sa przestrzegane w Kambodzy, Wiet-
namie, Laosie i Tajlandii? Jak wyglada ustawodawstwo krajowe tych panstw w tym
zakresie? Jakie sg miedzynarodowe standardy prawa pracy dotyczace pracy kobiet?
W artykule weryfikacji zostala poddana nastepujaca hipoteza badawcza: omawiane
panstwa Azji Poludniowo-Wschodniej dokonaly niepelnej implementacji miedzyna-
rodowych standardéw prawa pracy. Wazko$¢ podjetej problematyki wynika z rozwoju
gospodarczego wybranych panstw regionu, ktdry powinien wigza¢ sie z jednoczesnymi
przeksztatceniami rynku pracy w celu zwigkszenia ochrony prawnej pracownikéow.

Z uwagi na omawianie przepiséw prawnych réznych panstw azjatyckich, w celu
ulatwienia lektury, skréty aktu prawnego poprzedzono pierwszg litera nazwy kra-
ju, w ktérym on obowigzuje. Nalezy podkresli¢, Ze nie istniejg urzedowe ttuma-
czenia tych aktéw prawnych na jezyk polski, nie jest takze mozliwe jednoznaczne
przetlumaczenie niektérych poje¢ z uwagi na brak ich odpowiednikéw w polskiej
terminologii prawnej. Dolozono jednak staran, aby zamieszczone w pracy tytuly
aktow prawnych jak najwierniej odpowiadaly oryginalom. Ponizej przedstawiono
wykaz stosowanych w artykule skrétow:

— kk.p. - Kodeks pracy przyjety przez Zgromadzenie Narodowe Kroélestwa

Kambodzy dnia 10 stycznia 1997 r. na VII Sesji I Legislatury, data wejscia
W Zycie: 13 marca 1997 I.;

— lp.p. - Prawo pracy z dnia 24 grudnia 2013 r., przyjete przez Zgromadzenie Na-

rodowe Laotanskiej Republiki Ludowo-Demokratycznej, nr 43/NA, z pdzn. zm.;

— tu.o.p. - Ustawa o ochronie pracy z dnia 12 lutego 1998 r. (B.E. 2541) uchwa-

lona przez kréla Bhumibola Adulyadeja za rada i zgoda Zgromadzenia Naro-
dowego Krolestwa Tajlandii, z pdzn. zm.;
— w.kp. - Kodeks pracy z 2012 r., przyjety przez Zgromadzenie Narodowe So-
cjalistycznej Republiki Wietnamu kadencji XIII na trzeciej sesji 18 czerwca
2012 1., data wejécia w Zycie: 1 maja 2013 r., nr 10/2012/QH13, z pdzn. zm ;

— w.uus. — Ustawa o ubezpieczeniach spotecznych z dnia 20 listopada 2014 1.,
przyjeta przez Zgromadzenie Narodowe Socjalistycznej Republiki Wietnamu,
nr 58/2014/QHais.
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1. Rbwnouprawnienie w zatrudnieniu

W doktrynie prawa pracy rownouprawnienie w zatrudnieniu jest uznawane za jed-
na z podstawowych wartosci stosunku zatrudnienia (Wujczyk 398). Polega ono
na rownym traktowaniu pracownikow i zakazie dyskryminacji. W art. 2 ust. 2 Mie-
dzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spolecznych i Kulturalnych wyrdz-
niono dyskryminacje ,,ze wzgledu na rase, kolor skory, ple¢, jezyk, religie, poglady
polityczne lub inne, pochodzenie narodowe lub spoleczne, sytuacje majatkowa,
urodzenie lub jakiekolwiek inne okoliczno$ci™. Z uwagi na temat artykulu omo-
wione zostaly zagadnienia dotyczace zakazu dyskryminacji ze wzgledu na plec.
Nalezy jednak podkresli¢, ze nie jest to jedyny rodzaj dyskryminacji, ktéry dotyka
pracownikow w panstwach Azji Potudniowo-Wschodniej.

Zgodnie z trescig art. 11 ust. 1 Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form
dyskryminacji kobiet, przyjetej przez Zgromadzenie Ogoélne Narodéw Zjednoczo-
nych dnia 18 grudnia 1979 r., pafistwa-strony podejma wszelkie stosowne dzialania,
aby zlikwidowa¢ dyskryminacje kobiet w dziedzinie zatrudnienia2?. Artykut ten
ma na celu doprowadzi¢ do pelnej realizacji zasady réwnosci kobiet i mezczyzn
poprzez zagwarantowanie im takich samych praw. Zawarto w nim wyszczegoélnie-
nie niektérych uprawnien z zakresu prawa pracy, ubezpieczen spotecznych oraz
bezpieczenstwa warunkéw pracy, m.in. ,,prawa swobodnego wyboru zawodu i za-
trudnienia, prawa do awansu, stalej pracy oraz wszelkich $wiadczen i warunkow
pracy, prawa do ksztalcenia i doksztalcania zawodowego”.

1.1. Regulacje Miedzynarodowej Organizacji Pracy z zakresu
réwnouprawnienia w zatrudnieniu

Réwnouprawnienie w zatrudnieniu to przedmiot licznych unormowan Miedzy-
narodowej Organizacji Pracy (MOP). Zasade réwnej ptacy za takg samg prace
po raz pierwszy sformulowano wprost w zaleceniu MOP nr 30 dotyczgcym me-
tod ustalania ptac minimalnych, przyjetym w Genewie dnia 16 czerwca 1928 r.,
a nastepnie potwierdzono ja w zaleceniu MOP nr 71 dotyczgcym zatrudnienia
w okresie przechodzenia od wojny do pokoju, przyjetym w Filadelfii w 1944 roku.
(Wujczyk 402). Zasada réwnosci wynagrodzenia stala si¢ przedmiotem Konwencji
MOP nr 100 dotyczacej jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn
i kobiet za prace jednakowej wartosci, przyjetej w Genewie dnia 29 czerwca 1951 1.,
ktorej art. 2 ust. 1 zobowiazuje panstwa cztonkowskie do przestrzegania tej za-
sady ,,za pomocg $srodkéw dostosowanych do obowigzujacych metod ustalania
stawek wynagrodzenia i o ile jest to zgodne z tymi metodami™. W art. 2 ust. 2

1 Dz.U. 1997 nr 39 poz. 169.
2 Dz.U.1982 nr 10 poz. 71.
3 Dz.U. 1955 nr 38 poz. 238.
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omawianej Konwencji wskazano, ze moze by¢ ona stosowana za pomocg norm
réznego rodzaju: ustawodawstwa krajowego, uktadéow zbiorowych zawartych po-
miedzy pracownikami a pracodawcami oraz wszelkich innych systemdéw regulu-
jacych wynagrodzenie okreslonych lub uznanych przez ustawodawstwo; a takze
poprzez ich polaczenie. Konwencja MOP nr 100 zostata uzupelniona Zaleceniem
MOP nr 9o dotyczacym jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn
i kobiet za prace jednakowej wartosci, przyjetym w Genewie dnia 29 czerwca 1951 1.
Postanowienia tego Zalecenia dotyczg konieczno$ci zastosowania odpowiednich
srodkow w celu zapewnienia stosowania zasady jednakowego wynagrodzenia dla
pracujacych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej wartosci. Punkt 6. omawiane-
go Zalecenia zostal poswiecony konkretnym dziataniom, ktérych wprowadzenie
pozwoli zwigkszy¢ wydajnos¢ pracownic, tym samym ulatwiajac implementacje
zasady rownosci wynagrodzenia. Wymieniono wérdd nich m.in.: powszechny do-
step do poradnictwa zawodowego, szkolen i posrednictwa pracy; odpowiednie dla
potrzeb kobiet majacych obowigzki rodzinne urzadzenia socjalne i bytowe; po-
pieranie rdwnosci w dostepie do réznych zawodoéw oraz stanowisk. W punkcie 7.
Zalecenia MOP nr 9o zwrdcono uwage na koniecznos$¢ ksztaltowania swiadomosci
publicznej odnosnie do motywow wprowadzenia zasady réwnego wynagrodzenia
kobiet i mezczyzn za prace jednakowej wartosci.

Konwencja MOP nr 111 dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wy-
konywania zawodu przyjeta w Genewie dnia 25 czerwca 1958 r., w art. 1 ust. 1 zawie-
ra definicje pojecia ,,dyskryminacja” - jest to ,wszelkie rozrdznienie, wylaczenie lub
uprzywilejowanie oparte na rasie, kolorze skory, pici [...], ktére powoduje zniwe-
czenie albo naruszenie réwnosci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia lub
wykonywania zawodu™. Ple¢ zostala wymieniona zatem jako jedna z mozliwych
przyczyn dyskryminacji. Sama definicja sklada si¢ natomiast z trzech gtéwnych
elementow: 1) element faktyczny (pochodzacy z dzialania lub zaniechania), 2) pod-
stawa roznicowania, 3) obiektywny skutek spowodowany dyferencjacja®. Konwencja
MOP nr 111 jest uznawana za jeden z fundamentalnych aktéw prawnych dotycza-
cych zakazu dyskryminacji pracownikow (Wujczyk 403).

Jak wynika z raportéw Miedzynarodowej Organizacji Pracy, na calym $wiecie
kobiety znacznie rzadziej od mezczyzn uczestniczg w rynku pracy. Rdznica w ak-
tywnosci zawodowej kobiet w poréwnaniu do mezczyzn jest najbardziej zauwazal-
na w panstwach arabskich Bliskiego Wschodu, p6inocnej Afryce oraz w potudnio-
wej Azji, w kazdym przypadku przekraczajac 50% (dane z roku 2017)8. Stosunkowo
powolny postep w wyréwnywaniu dostepu kobiet do rynku pracy stat si¢ jednym

4 Dz.U. 1961 nr 42 poz. 218.

5 International Labour Organization”. Equality in Employment and Occupation. Geneva: Interna-
tional Labour Office, 1996, s. 12.

6 International Labour Organization”. Global Wage Report 2018/19. What Lies Behind Gender Pay
Gaps. Geneva: International Labour Office, 2018, s. 19.
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z przedmiotdéw obrad podczas zorganizowanego w polowie listopada 2014 roku
szczytu G-20 w Brisbane. Okreslono cel polegajacy na zmniejszeniu do roku 2025
0 25% luki w aktywno$ci zawodowej pomiedzy kobietami a mezczyznami (ang. 25
by 25), w efekcie czego liczba kobiet na rynku pracy miata zwiekszy¢ si¢ o ponad
100 milionow?.

1.2. Poréwnanie wynagrodzenia kobiet i mezczyzn

Przed poddaniem analizie komparatystycznej wysokosci plac pracownikéw oraz
pracownic nalezy poczyni¢ kilka uwag dotyczacych ogélnej wysokosci wyna-
grodzen w omawianym regionie. W latach 2006-2017 pracownicy krajow Azji
i Pacyfiku odnotowali najwyzszy realny wzrost ptac na swiecie. W roku 2017 byt
on jednak nizszy od tego z 2016 roku o 1,3 punktu procentowego (p.p.)8. Wedlug
danych Gléwnego Urzedu Statystycznego w Wietnamie w 2017 roku $rednie wy-
nagrodzenie nominalne wynosito 5 370 500 dongéw (VND), natomiast w 2013 roku
bylo to jedynie 4 120 0oo dongéw, odnotowano zatem wzrost o 1 250 500 VND?.
Zgodnie z informacjami ILOSTAT w 2017 roku w Laosie przeci¢tne miesieczne
wynagrodzenie nominalne wynosito 2 354 377 kipéw laotanskich (LAK)'". Naro-
dowy Urzad Statystyczny w Tajlandii oszacowal $rednie wynagrodzenie nominalne
w tym panstwie w 2013 roku na 12 003 baty (THB), natomiast w roku 2016 byto to
13 729 batéw. Rdéznica wynosifa zatem 1726 batow™. Zgodnie z danymi Narodowego
Instytutu Statystyki w 2013 roku przecigtne wynagrodzenie nominalne w Kam-
bodzy wynosilo zaledwie 505 186 rieli kambodzanskich (KHR), w 2017 wzrosto
do 887 ooo rieli. Miala zatem miejsce podwyzka az o 381 814 KHR'2. We wszyst-
kich badanych krajach Azji Potudniowo-Wschodniej (poza Laosem, dla ktérego
brakuje danych dotyczgcych wynagrodzen przed rokiem 2017 ) w analizowanym
okresie (2013-2017) odnotowano wzrost wynagrodzenia nominalnego. Najwigkszy
nastgpil w Kambodzy. W Wietnamie wynidst okolo 30,6%"3. W Tajlandii w latach
2013-2016 wynagrodzenie nominalne zwiekszylo sie o okoto 14,4%. Po skorygo-
waniu placy nominalnej o zmiany w kosztach utrzymania (przecigtne ceny na-
bywania dobr i ustug konsumpcyjnych) otrzyma sie ptace realng, ktora w latach
2008-2017 wzrosta $rednio w Kambodzy o 11,5 p.p., Wietnamie o 6 p.p. i Tajlandii

7 Achieving “25 by 25”: Actions to Make Women'’s Labour Inclusion a G20 Priority, CIPPEC 2018, s. 3.

8 |bidem, s. 9.

9 5370 500 dongoéw = 882,99 zt, 4 120 000 dongdw = 677,39 zt,1250 500 dongdw = 205,60 zt
(kurs z dnia 21.04.2021r.).

10 2 354 377 kipow laotanskich = 945,94 zt (kurs z dnia 21.04.2021r.).

11 12 003 batéw = 1 451,98 zt, 13 729 batow = 1 660,77 zt, 1726 batéow = 208,79 zt (kurs z dnia
21.04.2021r.).

12 505186 rieli = 471,83 zt, 887 000 rieli = 828,43 zt, 381 814 = 356,60 zt (kurs z dnia 21.04.2021r.).

13 | International Labour Organization”. Global Wage Report 2018/19..., s. 113-114.
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0 4 p.p- (Slusarczyk, Slusarczyk 30). Mediana wzrostu dla regionu Azji Potudniowo-
-Wschodniej i Pacyfiku wyniosta w tym okresie 4 p.p." Po przedstawieniu powyz-
szych wstepnych informacji dotyczacych ogélnej wysokosci wynagrodzen, omowic¢
nalezy réznice ptac pomiedzy kobietami a mezczyznami (ang. gender pay gap).

Wedlug danych MOP zawartych w Globalnym raporcie plac 2018/2019 luka ptaco-
wa w Tajlandii w wysoko$ci miesigecznych zarobkéw pracownic i pracownikéw byla
ujemna, wynosifa —0,043%, co oznacza, ze kobiety zarabialy $rednio nieznacznie
wiecej od mezczyzn. W przypadku Wietnamu luka ta wynosita 10,5%". Dla przy-
ktadu, kobieta w tym kraju na tym samym stanowisku co mezczyzna i wykonujaca
takie same obowiazki co on zarabiata 8 950 ooo dongdéw, podczas gdy pracow-
nik plci meskiej otrzymywat 10 ooo ooo dongéw. Owa réznica 1 050 ooo dongdw
to wlasnie luka placowa.

Wedlug statystyk z roku 2017 kobiety w Laosie otrzymywaty srednio miesi¢cznie
2/3 wynagrodzenia mezczyzn'. Przecietna stawka godzinowa pracownika plci me-
skiej byta 0 11,2% wyzsza niz pracownicy (Siliphong, Phoumphon 175). W przypadku
Kambodzy aktualne dane dotyczace réznic wynagrodzen sg trudno dostepne (nie
zawarto ich w analizowanych globalnych raportach ptac MOP, podobny problem
dotyczyl takze Laosu). Wedtug publikacji z 2019 roku, sporzadzonej przez Instytut
Rozwoju Kambodzy (ang. Cambodia Development Resource Institute, CDRI), mez-
czyzni zarabiali $rednio 581 380 KHR, a kobiety 484 380 KHR, dane te pochodza
jednak z roku 2014 (Savuth i in. 152). Luka ptacowa pomiedzy zarobkami kobiet
i mezczyzn wyniosla zatem wtedy w Kambodzy 96 763 KHR (ok. 16,64%).

W celu osiaggniecia bardziej miarodajnych wynikéw w raportach MOP po-
stuzono sie takze inng metodg badan réznic w wysoko$ci wynagrodzen kobiet
i mezczyzn - tzw. metoda wazonych czynnikéw (ang. factor-weighted gender pay
gap)'. Polega ona na pogrupowaniu ogétu pracownikéw i pracownic w poréw-
nywalne podgrupy wedltug powszechnie dostepnych wskaznikéw (wyksztalcenie,
wiek, praca w pelnym lub niepelnym wymiarze godzin, zatrudnienie w sektorze
prywatnym/publicznym), ktére sa waznymi determinantami struktur ptacowych.
Nastepnie oblicza si¢ $rednie réznice w wynagrodzeniach oddzielnie dla poszcze-
golnych podgrup. Kazda podgrupa ma swoja wage, ktora zalezy od stosunku jej
reprezentantéw do ogoétu pracownikéw w danym kraju. Sumujac wazone srednie
réznice, otrzymuje sie pojedyncza warto$¢, ktora ukazuje dysproporcje w wyna-
grodzeniach pomiedzy obiema plciami alternatywna do klasycznego sposobu sza-
cowania nieréwnosci.

14 | International Labour Organization”. Global Wage Report 2018/19..., s. 124.

15 |bidem, s. 25.

16 ,Global Green Growth Institute”. Gender Inclusive Green Growth in Lao PDR. Recommendations
to Maximize Economic Growth Through Gender Equality. Seoul: Global Green Growth Institute,
2018, s.10.

17 ,International Labour Organization”. Global Wage Report 2018/19..., s. 37.
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Po zastosowaniu opisanej metody luki ptacowe we wszystkich krajach Azji Potu-
dniowo-Wschodniej, dla ktérych MOP posiadal wystarczajace dane do przeprowa-
dzenia badania (ponownie nie znalazly si¢ wérdd nich Laos i Kambodza), s3 dodat-
nie, co oznacza, ze kobiety zarabiajg srednio mniej od mezczyzn. W tym przypadku
$rednia réznica w wynagrodzeniach pracownic i pracownikow (z uwzglednieniem
stawek godzinowych) wyniosta w Tajlandii 10,9%, a w Wietnamie 11,4%'8. Dys-
proporcja w wynagrodzeniach w skali miesiecznej ksztaltowata si¢ odpowiednio
na poziomie 11,3% oraz 12,5%"%.

W sektorze prywatnym luka ptacowa jest wyzsza niz w sektorze publicznym.
W Tajlandii w przedsigbiorstwach prywatnych kobiety zarabiaja o 3,2% mniej
niz mezczyzni, ale w zaktadach panstwowych luka placowa jest ujemna: -9,1%,
co oznacza, ze pracownice zarabiajg tam $rednio o tyle procent wiecej od pracow-
nikéw. Natomiast w Wietnamie w sektorze prywatnym kobiety zarabiaja 0 10,3%
mniej od mezczyzn, a w publicznym réznica wynagrodzen wynosi 7,8%2°. Udzial
kobiet w dolnym 1% otrzymywanej stawki godzinowej (najnizsza placa) w Tajlandii
wynosi 58%, a w gérnym 1% (najwyzsza stawka godzinowa) to 46%. Odpowiednio
w Wietnamie bedzie to 54% kobiet w 1% najgorzej oplacanych godzinowo pracow-
nikéw oraz 28% kobiet w 1% pracownikow najlepiej godzinowo wynagradzanych?!.
Udzial kobiet w 2-10 centylu rozkladu stawek godzinowych wynosi w Tajlandii
48%, a w Wietnamie 49%. W przedziale od 91 do 99 centyldw znajduje sie natomiast
47% pracownic w Tajlandii i 36% w Wietnamie?2.

1.3. Zakaz dyskryminacji w ustawodawstwach Wietnamu, Laosu,
Tajlandii i Kambodzy

W art. 5 ust. 1 pkt a) wietnamskiego kodeksu pracy pracownicy maja zagwaranto-
wane prawo do podjecia pracy, swobodnego wyboru pracy, uczestnictwa w szkole-
niach zawodowych i doskonalenia swych kwalifikacji zawodowych bez jakiejkol-
wiek dyskryminacji. Zakaz dyskryminacji m.in. ze wzgledu na ple¢ znajduje si¢
takze w art. 8 ust. 1 w.k.p. Zgodnie z art. 9o ust. 3 w.k.p. pracownicy (bez réznico-
wania na kobiety oraz mezczyzn) maja zapewnione réwne wynagrodzenie za prace
jednakowej wartosci.

Artykul 96 laotanskiego prawa pracy stanowi, ze kobiety maja prawo do zatrud-
nienia oraz wykonywania zawodu w kazdym sektorze, jezeli nie jest to sprzecz-
ne z prawem, w tym z produkcja, biznesem i zarzadzaniem (ang. not conflict
with the law, including production, business and management). Moga one takze

18 |bidem, s. 39.
19 Ibidem, s. 40.
20 |bidem, s. 41.
21 |bidem, s. 53.
22 |bidem, s. 54.
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uczestniczy¢ w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje. Zgodnie z art. 96 1.p.p. ko-
biety otrzymuja takie samo wynagrodzenie jak mezczyzni, z wyjatkiem prac ma-
jacych negatywne skutki dla ich zdrowia reprodukcyjnego, ktére nalezy chroni¢
w kazdym przypadku. Trudno uzna¢ te uregulowania za precyzyjne, zawierajg
wiele wyjatkéw mogacych wplywaé negatywnie na przestrzeganie miedzynaro-
dowych standardéw prawa pracy dotyczacych zakazu dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢ w zatrudnieniu. Sugerowane jest wzmocnienie zawartych w laotaiiskim
prawie pracy wytycznych dotyczacych rownego wynagrodzenia za prace o tej sa-
mej warto$ci, ponadto rzad powinien prowadzi¢ wigcej kampanii informacyjnych
wzmacniajgcych $wiadomo$¢ opinii publicznej w zakresie znaczenia zakazu dys-
kryminacji w zatrudnieniu (Siliphong, Phoumphon 177).

Tajlandzka ustawa o ochronie pracy w art. 38 przyznaje kobietom dodat-
kowe uprawnienia w zakresie wykonywania niektérych rodzajow prac. Moga
one je podja¢, ale pracodawca nie moze tego od nich zada¢. Dotyczy to: prac
gorniczych lub budowlanych wykonywanych pod ziemig, pod woda, w jaskini,
w tunelu lub szybie gorskim oraz produkcji lub transportu materialéw wybu-
chowych lub tatwopalnych, chyba ze warunki pracy nie stanowia zagrozenia
dla zdrowia kobiet; prac na rusztowaniu umieszczonym co najmniej 10 metrow
nad ziemia; innych prac okreslonych w rozporzadzeniach ministerialnych. Po-
nadto zgodnie z art. 40 t.u.o.p. jezeli pracodawca wymaga, aby kobieta praco-
wata pomiedzy godzing 0:00 a 6:00, a w opinii inspektora pracy wykonywana
przez nig praca moze by¢ niebezpieczna lub stanowi¢ zagrozenie dla jej zdro-
wia, inspektor pracy zawiadamia o tym dyrektora generalnego lub inng osobe
upowazniong przez dyrektora generalnego i jezeli uzna to za stosowne, naka-
zuje skrocenie godzin pracy. Art. 53 t.u.o.p. stanowi, Ze pracownicy powinni
otrzymywac¢ takie samo wynagrodzenie (zarowno podstawowe, jak i za prace
w godzinach nadliczbowych oraz w $§wigta) bez wzgledu na ple¢. Wyplata jest
w walucie tajskiej, chyba ze pracownik wyrazi zgode na otrzymywanie jej w wa-
lucie obcej (art. 54 t.u.o.p.).

Zgodnie z art. 12 kambodzanskiego kodeksu pracy zaden pracodawca nie moze
bra¢ pod uwage plci danej osoby przy podejmowaniu decyzji o jej: zatrudnieniu,
przydziale pracy, ksztalceniu zawodowym, awansie, wynagrodzeniu, dostepie
do $wiadczen socjalnych oraz przy rozwigzaniu z nig umowy o prace; z wyjatkiem
sytuacji przewidzianych w tej ustawie lub w innych aktach prawnych, albo w regu-
lacjach majgcych na celu ochrone kobiet i dzieci, a takze w przepisach prawnych
dotyczacych wjazdu oraz pobytu cudzoziemcdéw na terenie Kambodzy. W art. 106
k.k.p. zawarto regulacje dotyczaca rownego wynagrodzenia za prace na tych sa-
mych warunkach oséb posiadajacych takie same kwalifikacje i wyniki pracy, bez
wzgledu na ich pochodzenie, ple¢ oraz wiek.

17



Justyna Gumulak

2. Ochrona macierzynstwa

W celu uzupelnienia dalszego omoéwienia regulacji dotyczacych ochrony macie-
rzynstwa, ponizej przedstawiono statystyki dotyczace dzietno$ci kobiet w wybra-
nych krajach Azji Potudniowo-Wschodniej. W roku 1990 wspétczynnik dzietnosci
wynosit w: Wietnamie 3,6; Laosie 6,2; Tajlandii 2,1; Kambodzy 5,6 urodzonych
dzieci na jedng kobiete. W 2019 roku wskaznik ten mial nastepujace wartosci:
2,1 (Wietnam), 2,6 (Laos), 1,5 (Tajlandia), 2,5 (Kambodza). W kazdym z omawia-
nych panstw nastapil zatem jego spadek, co oznacza, ze liczba dzieci, ktére w ciggu
swojego zycia rodzi kobieta, zmalata w ostatnich latach?3.

2.1. Regulacje Miedzynarodowej Organizacji Pracy z zakresu
ochrony macierzynstwa

Macierzynstwo podlega szczegdlnej ochronie przez przepisy prawa pracy, z uwagi
na jego doniosto$¢ poswiecono mu rozlegte regulacje w dorobku Miedzynarodowej
Organizacji Pracy. Konwencja MOP nr 3 jako pierwsza podjeta problem zatrud-
nienia kobiet przed i po porodzie. W jej art. 2 zdefiniowano pojecie kobiety oraz
dziecka (dla celéw omawianej Konwencji), jako kobiete okreslajac ,kazda osobe
plci zenskiej, bez wzgledu na jej wiek, narodowos¢” oraz stan cywilny. Zakresem
znaczeniowym terminu dziecko objeto ,,kazde dziecko urodzone w czasie trwa-
nia malzenstwa lub poza malzenstwem”. Kobietom zatrudnionym w przedsie-
biorstwach (z wyjatkiem tych, w ktorych pracuja wytacznie cztonkowie tej samej
rodziny) art. 3 pkt a) Konwencji MOP nr 3 nie zezwalal na podjecie pracy przez
sze$¢ tygodni bezposrednio po porodzie. Ponadto przystugiwalo im prawo do ur-
lopu, po przedstawieniu stosownego zaswiadczenia lekarskiego potwierdzajacego
prawdopodobienstwo porodu w ciggu najblizszych szesciu tygodni (art. 3 pkt b)
Konwencji MOP nr 3. Lacznie zagwarantowano zatem kobietom prawo do dwu-
nastotygodniowej nieobecnosci w pracy (sze$¢ tygodni podczas cigzy oraz szesé
tygodni po porodzie, tacznie trzy miesigce). W okresie tym kobieta miala otrzy-
mywacé ,,$wiadczenia wystarczajace do zapewnienia catkowitego i niezbednego
zachowania zdrowia, utrzymania jej samej i jej dziecka”. Ustalenie ich wysokosci
Miedzynarodowa Organizacja Pracy powierzyla wladzom poszczegdlnych panstw.
Ponadto zapewniono kobietom prawo do bezptatnej opieki lekarza lub dyplomowa-
nej poloznej (art. 3 pkt ¢) Konwencji MOP nr 3. W 1952 roku Konwencja MOP nr 3
zostata zrewidowana Konwencja MOP nr 103 dotyczacg ochrony macierzynstwa?4,
ktéra rozszerzyta wezesniejsze uregulowania, obejmujac swym zakresem wszystkie

23 The World Bank. 2.14 World Development Indicators: Reproductive Health. United Nations Popula-
tion Division, World Population Prospects, 2019, http://wdi.worldbank.org/table/2.14 [dostep:
11.01.2023].

24 Dz.U. 1976 nr 16 poz. 99.
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galezie zatrudnienia (nie tylko przedsiebiorstwa przemystowe i handlowe, ktérych
dotyczyta Konwencja MOP nr 3) (Buchowska 63).

Najnowsze uregulowania (z 2000 roku) dotyczace ochrony macierzynstwa znaj-
duja sie w Konwencji MOP nr 183 dotyczacej rewizji Konwencji dotyczacej ochrony
macierzynstwa (zrewidowanej) z 1952 roku. Jej art. 4 ust. 1 przyznaje kobietom pra-
wo, po przedstawieniu stosownego zaswiadczenia ,,stwierdzajacego przypuszczalng
date porodu”, do urlopu macierzynskiego trwajacego minimum czternascie tygodni
(98 dni). Okres ten moze zosta¢ wydtuzony w regulacjach krajowych. Art. 4 ust. 4 oma-
wianej Konwencji naklada obowigzkowy urlop macierzynski po porodzie w wysokosci
co najmniej szeciu tygodni (42 dni). Ponadto wprowadzono obligatoryjne wydtuzenie
urlopu w czesci przedporodowej, ktdrego okres trwania nie moze wplyna¢ na diugos¢
minimalnego urlopu poporodowego, jezeli rzeczywista data porodu jest odmienna
od przewidywanej daty porodu (art. 4 ust. 5 Konwencji MOP nr 183). Zgodnie z art. 6
ust. 7 Konwencji MOP nr 183 kobieta oraz jej dziecko majg zapewniong opieke lekarska
»przed porodem, w czasie porodu i po porodzie”, a takze opieke szpitalng w przypad-
ku, gdy jej otrzymanie jest niezbedne. Panistwa czlonkowskie zostaly zobowigzane
do podjecia stosownych dziatan, aby pracodawcy nie wymagali od kobiet w cigzy i kar-
migcych wykonywania prac, ktore zostaly uznane za niebezpieczne lub stwarzajace
powazne zagrozenie dla zdrowia matki albo dziecka (art. 3 Konwencji MOP nr 183).

Kwestia ochrony macierzynstwa stala si¢ takze przedmiotem regulacji art. 11
ust. 2 Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet?3. Zo-
bowigzuje on panstwa-strony do podjecia stosownych dzialan w celu zabronienia,
»pod grozba zastosowania sankcji, zwalniania kobiet z powodu cigzy lub urlopu
macierzynskiego” (art. 11 ust. 2 pkt a). Stanowi takze o koniecznoséci wprowadze-
nia ptatnego urlopu macierzynskiego ,,z zachowaniem prawa do powrotu do po-
przedniego zatrudnienia, do stazu pracy i awansu oraz do uprawnien socjalnych”
(art. 11 ust. 2 pkt b). Ponadto podkreslono w nim konieczno$¢ zapewnienia szcze-
gblnej ochrony kobietom w cigzy, ktére wykonuja szkodliwe rodzaje pracy (art. 11
ust. 2 pkt d). W dalszej czesci artykutu przedstawiono regulacje prawne poszcze-
golnych panstw Azji Potudniowo-Wschodniej (Wietnamu, Laosu, Tajlandii oraz
Kambodzy) w celu weryfikacji, czy ich tres¢ odpowiada miedzynarodowym stan-
dardom ochrony macierzynstwa.

2.2. Ochrona macierzynstwa w Wietnamie, Laosie, Tajlandii
i Kambodzy

Cze$¢ C wietnamskiego Okodlnika okreslajacego szkodliwe warunki pracy i liste
zawodow, w jakich zatrudnianie kobiet jest zabronione, dotyczy szkodliwych wa-
runkow pracy, w ktérych nie moga pracowa¢ kobiety w cigzy oraz matki karmigce

25 Dz.U. 1982 nr 10 poz. 71.
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dziecko ponizej 12. miesigca zycia (a takze mtode kobiety)?6. W Okdlniku wska-
zano prace laczace sie z kontaktem z: napieciem magnetycznym przekraczajagcym
dopuszczalne normy; chemikaliami, ktérych akumulacja w ciele pracownicy moze
spowodowaé negatywne konsekwencje dla jej zdrowia; wibracjami w stopniu wyz-
szym niz zezwalajg odpowiednie normy. Ponadto zakazano tej grupie kobiet pra-
cy wymagajacej zajmowania niewygodnej pozycji lub wykonywanej w miejscach:
z niedoborem tlenu; o temperaturze przekraczajacej 45 stopni Celsjusza; narazajg-
cych na dzialanie wysokiego promieniowana.

Zgodnie z trescig art. 155 ust. 1 wietnamskiego kodeksu pracy pracodawca nie
moze wymagac¢ pracy w porze nocnej oraz w godzinach nadliczbowych, a takze
dalekich podrozy stuzbowych od pracownic: 1) bedacych co najmniej w siodmym
miesigcu cigzy (w przypadku wykonywania pracy na obszarach gorskich, odle-
glych, przygranicznych i wyspiarskich bedzie to szosty miesigc cigzy); 2) opie-
kujacych sie dzieckiem ponizej 12. miesigca zycia. Pracownica, ktéra wykonuje
ciezka prace, po osiagnieciu siodmego miesigca cigzy ma prawo do skrocenia jej
dziennego czasu pracy o 1 godzine przy zachowaniu pelnego wynagrodzenia lub
przeniesienia do lzejszych prac (art. 155 ust. 2 w.k.p.). Wobec pracownic w okresie
ciagzy, urlopu macierzynskiego i opieki nad dzieckiem ponizej 12. miesigca zycia
zabronione jest stosowanie srodkow dyscyplinarnych (art. 155 ust. 4 w.k.p.). Nie
mozna rozwigza¢ umowy o prace z kobieta z powodu zawarcia przez nig zwigzku
malzenskiego, skorzystania z urlopu macierzynskiego i opieki nad dzieckiem po-
nizej 12. miesigca zycia, z wyjatkiem sytuacji, gdy pracodawca: umrze, utraci zdol-
no$¢ do czynnosci prawnych, zaprzestanie prowadzenia dziatalnos$ci gospodarczej
(art. 155 ust. 3 w.k.p.).

Zgodnie z art. 97 laotanskiego prawa pracy zabrania si¢ zatrudniania kobiet
w cigzy lub w okresie, w ktérym sprawujg one opieke nad dzieckiem ponizej 1. roku
zycia, do wykonywania prac: polegajacych na podnoszeniu i przenoszeniu przed-
miotéw oraz fadunkow cigzszych niz 10 kilograméw; w porze nocnej; w godzinach
nadliczbowych i w dni wolne od pracy; wymagajacych ciaglej pozycji stojacej przez
czas dluzszy niz 2 godziny; ujetych w wykazie robdt niebezpiecznych. Jezeli pra-
cownica wcze$niej wykonywala jedng z wymienionych prac, musi zosta¢ przenie-
siona przez pracodawce na nowe, bardziej odpowiednie stanowisko tymczasowe,
a jej wynagrodzenie nie ulega zmianie. Pracodawcy w Laosie nie moga: skontro-
lowac¢ tego, czy kobieta jest w cigzy przed jej zatrudnieniem; tworzy¢ postanowien
blokujacych mozliwo$¢ zatrudniania kobiet zameznych lub ciezarnych; wypowie-
dzie¢ umowy o prace z powodu zamazpdjscia lub zajscia w cigze (art. 100 L.p.p.).

Artykut 39 tajlandzkiej ustawy o ochronie pracy zabrania pracodawcy zada-
nia od pracownicy w cigzy, aby wykonywata prace: przy maszynach lub silnikach
wibrujacych; polegajacej na prowadzeniu pojazdu; wymagajacej podnoszenia,

26 Nr O3-TT/LB.
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dzwigania, ciggniecia lub pchania cigzarow powyzej 15 kilogramoéw; na todzi; in-
nych prac okreslonych w odrebnych rozporzadzeniach ministerialnych. Ponadto
zgodnie z art. 39/1 t.u.o.p. pracodawca w Tajlandii nie moze wymaga¢ od kobie-
ty cigzarnej pracy: pomiedzy godzing 22:00 a 6:00, w godzinach nadliczbowych
oraz w $wieta. Jezeli jednak pracuje ona na stanowisku kierowniczym, wykonuje
prace naukowgy, biurowg lub zwigzang z finansami i ksiggowoscia, to pracodawca
moze wymagaé pracy w godzinach nadliczbowych w dni robocze, o ile nie ma
to negatywnego wplywu na zdrowie ciezarnej i wyrazila ona kazdorazowo na nig
wezesniejszg zgode. Art. 42 t.u.o.p. wymaga od pracodawcy dokonania tymczasowej
zmiany rodzaju pracy wykonywanej przez kobiete w cigzy (a takze po porodzie),
jezeli przedstawi ona stosowne zaswiadczenie od lekarza stwierdzajace niezdolno$¢
kontynuowania swoich dotychczasowych obowigzkéw. Pracodawca nie moze wy-
powiedzie¢ pracownicy stosunku pracy z powodu cigzy (art. 43 t.u.o.p.).

Artykut 182 kambodzanskiego kodeksu pracy zobowigzuje pracodawcéw do za-
trudniania kobiet w okresie dwdch miesigcy po powrocie z urlopu macierzynskiego
jedynie do wykonywania prac lekkich. Nie zawarto jednak w tym akcie prawnym
definicji ani przykladowego wyliczenia takich prac. Brakuje takze norm regulu-
jacych w szczegdlny sposdb kwestie bezpieczenstwa w miejscu pracy pracownic
w ciazy oraz karmigcych. Kambodzanski kodeks pracy obejmuje jednak takze
unormowanie z zakresu ochrony macierzynstwa, ktére wykracza poza minimal-
ne standardy prawa pracy wypracowane przez MOP. Art. 186 k.k.p. zobowigzuje
osoby zarzadzajace przedsiebiorstwami zatrudniajacymi co najmniej 100 kobiet
do utworzenia na ich terenie, albo w bliskiej odleglosci, pokoju dla niemowlat oraz
zlobka. Jezeli pracodawca nie jest w stanie zorganizowac ztobka dla dzieci powyzej
18. miesigca zycia, to pracownice moga umiesci¢ je w dowolnym ztobku, a praco-
dawca jest zobowigzany do pokrycia jego kosztow.

2.2.1. Urlop macierzynski

W roku 2000 zmianie ulegly miedzynarodowe standardy prawa pracy dotyczace
czasu trwania urlopu macierzynskiego. Art. 3 Konwencji MOP nr 3 oraz art. 3 ust. 2
Konwencji MOP nr 103 przewidywaly jego dtugos¢ w wysokosci co najmniej dwu-
nastu tygodni. Art. 4 ust. 1 Konwencji MOP nr 183 wydluzyt go natomiast o dwa
tygodnie, obecnie wynosi zatem minimum czternascie tygodni. O ile w przypadku
wezesniejszych regulacji miedzynarodowych wszystkie analizowane panstwa Azji
Potudniowo-Wschodniej spetnialy wymagania w tym zakresie, to po roku 2000
dlugos¢ urlopu macierzynskiego jest odpowiednia jedynie w Wietnamie i Laosie,
w Tajlandii oraz Kambodzy trwa on zbyt krétko. W dalszej czesci tego artykulu
zostaly omowione szczegbélowe krajowe regulacje w tym zakresie.

Artykul 157 ust. 1 wietnamskiego kodeksu pracy uprawnia pracownice do szes-
ciomiesigcznego urlopu (24 tygodnie) w okresie ciazy i po porodzie. W przypadku
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narodzin wiecej niz jednego dziecka (podczas jednego porodu) urlop przedtuza sie
o jeden dodatkowy miesigc na kazde urodzone dziecko. Jezeli zatem kobieta urodzi
jednorazowo tréjke dzieci, to bedzie jej przystugiwato dziewie¢ miesiecy urlopu
macierzynskiego. Zaznaczono takze, ze urlop prenatalny nie powinien przekracza¢
dwdch miesiecy (8 tygodni). Po zakonczeniu urlopu macierzynskiego na wniosek
pracownicy moze zostac jej przyznany urlop bezptatny na warunkach uzgodnio-
nych z pracodawcg (art. 157 ust. 3 w.k.p.). Kobieta na swoje zgdanie i po uzyskaniu
zgody pracodawcy moze wroci¢ do pracy przed koncem ustawowego urlopu ma-
cierzynskiego, jezeli wykorzystala facznie co najmniej cztery miesigce (16 tygodni)
urlopu prenatalnego i poporodowego. Musi takze przedstawi¢ zaswiadczenie lekar-
skie z zakladu opieki zdrowotnej potwierdzajace, ze wczesniejszy powrdt do pracy
nie wplynie negatywnie na jej zdrowie (art. 157 ust. 4 w.k.p.).

Zgodnie z art. 98 laotanskiego prawa pracy?” pracownice przed i po porodzie
majg prawo do co najmniej 105 dni urlopu macierzynskiego (pietnastu tygodni),
z ktérych co najmniej 42 dni (sze$¢ tygodni) nalezy wykorzysta¢ po porodzie. Przed
porodem mozna zatem wykorzysta¢ maksymalnie 63 dni urlopu macierzynskiego
(dziewie¢ tygodni). W unormowaniu tym mozna zauwazy¢ korelacje z Konwencja
MOP nr 3, gdyz zgodnie z miedzynarodowymi standardami prawa pracy kobiecie
po urodzeniu dziecka nie zezwala si¢ na podjecie pracy przez szes¢ tygodni, czyli
przez 42 dni. W przypadku urodzenia bliznigt urlop macierzynski wynosi co naj-
mniej 120 dni. Ostatnie zdanie art. 98 L.p.p. przewiduje urlop dla pracownic, ktdre
poronig. Jego dlugos¢ zostala uzalezniona od wskazan lekarza.

Zgodnie z trescig art. 41 tajlandzkiej ustawy o ochronie pracy kobieta ma prawo
do urlopu macierzynskiego, ktéry nie moze przekracza¢ 9o dni na kazda cigze.
Art. 182 kambodzanskiego kodeksu pracy takze uprawnia kobiety do urlopu ma-
cierzynskiego trwajacego 9o dni, a przez dwa miesigce po powrocie z niego pra-
cownice mogg wykonywac jedynie prace lekkie. Pracodawca nie moze wypowie-
dzie¢ kobiecie umowy o prace w tym czasie ani przed nim, jezeli koniec okresu
wypowiedzenia wypadatby w trakcie urlopu macierzynskiego (art. 182 k.k.p. zd. 3).
W Tajlandii i Kambodzy dlugos¢ urlopu macierzynskiego nie odpowiada zatem
miedzynarodowym standardom prawa pracy z art. 4 ust. 1 Konwencji MOP nr 183.
Wynosi on jedynie 9o dni zamiast wymaganych 98 dni (czternastu tygodni).

2.2.2. Zasitek macierzynski

W art. 6 ust. 1 Konwencji MOP nr 183 dotyczacej rewizji Konwencji dotyczacej
ochrony macierzynstwa (zrewidowanej) z 1952 roku przyznano kobietom nieobec-
nym w pracy z powodu urlopu macierzynskiego prawo do pobierania wiadczen
pienieznych, ktére beda przyznawane na zasadach okreslonych w unormowaniach
krajowych. Wysokos¢ §wiadczen musi umozliwia¢ kobiecie utrzymanie siebie oraz
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dziecka ,,we wlasciwych warunkach zdrowotnych i na stosownym poziomie Zycia”
(art. 6 ust. 2 Konwencji MOP nr 183). Jezeli ich wysoko$¢ zostata oparta na wczes-
niejszym wynagrodzeniu kobiety, to nie moze by¢ ona nizsza od jego 2/3 (art. 6
ust. 3 Konwencji MOP nr 183). W przypadku stosowania innych podstaw do ob-
liczen wysoko$ci zasitku macierzynskiego, takze musi by¢ on zblizony do mini-
mum 2/3 poprzednich zarobkéw pracownicy (art. 6 ust. 4 Konwencji MOP nr 183).
Ponadto zobowigzano panstwa do wprowadzenia takich warunkéw uzyskiwania
omawianego $wiadczenia, ktoére moga zostac spetnione ,,przez przewazajacg wiek-
szo$¢ kobiet” (art. 6 ust. 5 Konwencji MOP nr 183). Miedzynarodowe standardy
prawa pracy zabezpieczaja takze te kobiety, ktdre nie spetniajg warunkéw umoz-
liwiajacych otrzymywanie zasitku macierzynskiego. Sq one uprawnione do otrzy-
mywania ,,adekwatnych §wiadczen z funduszy pomocy socjalnej, pod warunkiem
spetnienia wymogoéw niezbednych dla uzyskania takiej pomocy” (art. 6 ust. 6 Kon-
wencji MOP nr 183). Nalezy zaznaczy¢, ze zasilek macierzynski bedzie wyplacany
z systemu obowigzkowego ubezpieczenia socjalnego lub funduszy publicznych, albo
w inny sposéb okreslony przez ustawodawstwo oraz praktyke krajows (art. 6 ust. 8
Konwencji MOP nr 183). Pracodawca nie odpowiada zatem indywidualnie za koszty
jego wyplaty na rzecz swojej pracownicy (sg jednak przewidziane pewne wyjatki,
m.in. zgoda samego pracodawcy w tym zakresie). Regulacja ta ma za zadanie za-
pobiec dyskryminacji kobiet na rynku pracy, gdyz pracodawcy mogliby zatrudnia¢
je mniej chetnie od mezczyzn z powodu koniecznosci poniesienia z tego tytutu
dodatkowych kosztow w postaci zasitku macierzynskiego (Florek 230).

Artykut 157 pkt 2 wietnamskiego kodeksu pracy stanowi o tym, ze w okresie
urlopu macierzynskiego kobieta ma prawo do §wiadczen macierzynskich. Jezeli
zdecyduje si¢ ona na wczesniejszy powrdt do pracy, nie wykorzystujac w catosci
urlopu macierzynskiego, to oprdcz wynagrodzenia za prace wyplacanego przez
pracodawce bedzie otrzymywac takze zasilek macierzynski do konca okresu, ktéry
uprawnialby ja do tego $wiadczenia (art. 157 pkt 4 w.k.p.). Postanowienie o toz-
samej tre$ci znajduje si¢ w art. 40 pkt 2 ustawy o ubezpieczeniach spotecznych
z dnia 20 listopada 2014 r., ktdra szczegétowo reguluje kwestie dotyczace zasitku
macierzynskiego wyplacanego w Wietnamie?®. W jej art. 31 pkt 1 enumeratywnie
przedstawiono podmioty, ktorym przystuguja $wiadczenia zwigzane z macierzyn-
stwem (odpowiednio ojcostwem). Sg to: pracownice w cigzy, pracownice po uro-
dzeniu dziecka, matki zastepcze (surogatki) i matki, ktérym surogatka urodzita
dziecko; pracownicy (zaréwno kobiety, jak i mezczyzni) adoptujacy dziecko poni-
zej 6. miesigca zycia; pracownicy plci meskiej oplacajacy sktadki na ubezpieczenie
spoteczne, ktorych zony urodzity dzieci. Art. 31 pkt 2 omawianej ustawy stanowi,
ze warunkiem koniecznym dla korzystania ze $wiadczen zwigzanych z macierzyn-
stwem (takze ojcostwem w przypadku adopcji dziecka ponizej 6. miesiaca zycia)
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jest optacanie skiadek na ubezpieczenie spoteczne w pelnej wysokosci przez okres
co najmniej sze$ciu petnych miesiecy w ciggu roku przed porodem lub adopcja
dziecka. Obowiazek ten nie dotyczy kobiet w cigzy.

W Wietnamie istnieja dwa niezalezne od siebie $wiadczenia macierzynskie.
Pierwsze z nich zostalo uregulowane w art. 38 ustawy o ubezpieczeniach spotecz-
nych - pracownicom, ktore urodzity lub adoptowatly dziecko ponizej 6. miesigca
zycia, przyznano prawo do zryczaltowanego zasitku w wysokos$ci dwukrotnosci
wynagrodzenia podstawowego, wyplacanego w miesigcu jego urodzenia/adopcji.
Swiadczenie to jest przyznawane na kazde dziecko. W artykule tym uwzgledniono
takze sytuacje, kiedy tylko ojciec dziecka jest objety ubezpieczeniem spotecznym.
W takim przypadku to jemu przystuguje zasitek w wyzej opisanej wysoko$ci w mie-
sigcu narodzin jego dziecka. Drugie z omawianych §wiadczen to zasitek z art. 39
ust. 1 pkt a) w.u.u.s. wynoszacy 100% sredniego wynagrodzenia kobiety z ostat-
nich szesciu miesiecy poprzedzajacych urlop macierzynski, w ktérych optacala
ona sktadki na ubezpieczenie spofeczne. W przypadku, gdy pracownica optacata je
przez okres krétszy niz szes¢ miesiecy, wysokos$¢ zasitku macierzynskiego wynosi
$rednig wynagrodzen przystugujacych za miesigce, w ktérych sktadki na ubezpie-
czenie spoleczne byly optacane.

Artykut 98 laotanskiego prawa pracy stanowi, ze w czasie urlopu macierzyn-
skiego pracownicy nalezy wyptaca¢ petne wynagrodzenie w normalnej wyso-
ko$ci. W Laosie niedopuszczalne jest zatem obnizenie ptacy kobiecie podczas
korzystania przez nig z urlopu macierzynskiego. Ponadto zgodnie z trescig art. 99
l.p.p. pracownica ma prawo do zasitku z tytutu porodu lub poronienia zgod-
nie z przepisami Ustawy o ubezpieczeniach spolecznych z dnia 26 lipca 2013 r.%?
Art. 18 tego aktu prawnego stanowi, ze wysokos¢ zasitku po urodzeniu wyno-
si 60% ostatniego wynagrodzenia podlegajacego obowigzkowi skladkowemu
(na kazde dziecko). Nieposiadajgca pracy kobieta majgca ubezpieczonego mat-
zonka takze jest uprawniona do tego swiadczenia. Na odrebnych warunkach zo-
stajg przyznawane zasilki dla osob prowadzacych dzialalno$¢ na wtasny rachu-
nek i ubezpieczonych dobrowolnie. Ponadto, zgodnie z art. 19 omawianej ustawy,
przez okres trzech miesiecy wyplacany jest zasitek macierzynski w wysokosci
80% sredniego wynagrodzenia z ostatnich szesciu miesiecy podlegajacych obo-
wigzkowi sktadkowemu. Jezeli po uplywie tego okresu stan zdrowia kobiety nie
pozwala na powr6t do pracy, przeprowadza si¢ badanie lekarskie w celu przyzna-
nia zasitku chorobowego lub renty.

W Tajlandii wysokos$¢ $wiadczen wyptacanych podczas urlopu macierzynskiego
zroznicowano w zaleznosci od dtugosci jego trwania. Zgodnie z art. 59 tajlandzkiej
ustawy o ochronie pracy kobieta przez pierwsze 45 dni otrzymuje 100% dotych-
czasowej placy. Za pozostale 45 dni otrzymuje zasilek macierzynski w wysokosci
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jedynie 50% wczesniejszej placy®°. Regulacja ta nie spelnia zatem opisanych wczes-
niej miedzynarodowych standardéw prawa pracy, gdyz zasitek macierzynski powi-
nien wynosi¢ minimum 2/3 dotychczasowych zarobkéw pracownicy.

W Kambodzy w trakcie trwania urlopu macierzynskiego kobietom przystuguje
prawo do potowy ich wynagrodzenia, a wszelkie porozumienia zbiorowe stanowig-
ce inaczej sg niewazne (art. 183 k.k.p.). W omawianym artykule podkreslono jednak
takze, ze $wiadczenia z tytultu wynagrodzenia przystuguja jedynie kobietom, ktdre
przepracowaly nieprzerwanie co najmniej 1 rok w danym przedsiebiorstwie. Oma-
wiane regulacje nie spefniajg zatem miedzynarodowych standardéw prawa pracy
w zakresie wysokosci przyznawanego zasitku oraz dostepnosci do niego. Kambo-
dza nalezy do nielicznych krajow, w ktérych wysokos¢ tego $wiadczenia zmalata
w latach 1994-2009 ze 100% wcze$niejszych zarobkow kobiety do 50% tej kwoty3'.

2.2.3. Przerwy na karmienie

Pierwsze uregulowania w tym zakresie pojawily sie juz w 1919 roku. Art. 3 lit. d)
Konwencji MOP nr 3 dotyczacej zatrudnienia kobiet przed i po porodzie przewi-
dywat dziennie dla kobiet karmiacych piersig dwie potgodzinne przerwy w ramach
czasu pracy. Art. 5 ust. 1 Konwencji MOP nr 103 uprawnia kobiety karmiace piersig
»do przerwania w tym celu pracy podczas jednego lub kilku okreséw”. Ustep 2. tego
artykulu nakazuje wliczanie przerw na karmienie do czasu pracy i przyznawanie
za nie wynagrodzenia na zasadach uregulowanych w ustawodawstwie krajowym
(lub zgodnie z nim) albo ukfadach zbiorowych.

Kolejne unormowania w omawianym przedmiocie powstaty w roku 2000: art. 10
ust. 1 Konwencji MOP nr 183 dotyczacej rewizji Konwencji dotyczacej ochrony ma-
cierzynstwa (zrewidowanej) z 1952 roku przyznaje kobietom ,,prawo do co najmniej
jednej przerwy dziennie lub dziennego skrocenia czasu pracy na karmienie dzie-
cka”. Zgodnie z art. 10 ust. 2 Konwencji MOP nr 183 szczegdlowe regulacje w tym
zakresie powinny znalez¢ sie w ustawodawstwach i praktykach krajowych, a za czas
przerw na karmienie oraz skrocenia dziennego czasu pracy bedzie przystugiwato
stosowne wynagrodzenie, gdyz jest on liczony jako czas pracy. W roku 2000 rozsze-
rzono zatem zakres uprawnien przystugujacych kobietom karmigcym, gdyz wpro-
wadzono mozliwo$¢ dziennego skrocenia czasu pracy na nakarmienie dziecka.
Z uwagi na zastosowanie spdjnika ,,lub” ustawodawca krajowy w celu spelniania
miedzynarodowych standardéw prawa pracy nie jest jednak zobligowany do wpro-
wadzenia tej instytucji, jezeli uwzglednit juz w swych uregulowaniach co najmniej
jedna przerwe dziennie na karmienie dziecka.

30 ,ILO". Maternity at Work: A Review of National Legislation. Findings from the ILO Database of
Conditions of Work and Employment Laws. Wyd. 2. Geneva: International Labour Organization;
International Labour Office, 2010, s. 19.

31 |bidem, s. 30.
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Artykut 155 ust. 5 wietnamskiego kodeksu pracy przyznaje pracownicom kar-
migcym dziecko ponizej 12. miesigca zycia prawo do 60 minut przerwy w kazdym
dniu pracy, za ktérg otrzymajg one pelne wynagrodzenie okreslone w umowie
o prace. Warto zaznaczy¢, ze w tym samym ustepie omawianego artykutu znajdu-
je sie uregulowanie dotyczace przerwy przystugujacej pracownicy w okresie men-
struacji. Jej dlugo$¢ wynosi 30 minut podczas kazdego dnia pracy w tym czasie.

Zgodnie z art. 98 laotaniskiego prawa pracy, po porodzie przez okres do jednego
roku pracownice maja prawo do przerwy przez 1 godzine dziennie, ktérg moga
przeznaczy¢ na opieke nad dzieckiem. Artykut ten nie okresla doktadnie, jaka for-
me owa opieka ma przyja¢. Karmienie dziecka zdecydowanie wchodzi w zakres
znaczeniowy tego pojecia, nie jest jednak jedyng forma ,,opieki nad dzieckiem”,
ktéra uprawnia do skorzystania z tej przerwy. Art. 98 L.p.p. przyznaje takze kobie-
tom mozliwo$¢ otrzymania dodatkowego urlopu, aby mdc zabra¢ dziecko na obo-
wigzkowe szczepienia.

Artykul 184 kambodzanskiego prawa pracy stanowi, Ze przez rok od urodzenia
dziecka matki karmigce piersig sg uprawnione do jednej jednogodzinnej przerwy
w ciggu pracy na nakarmienie niemowlecia. Mozna jg podzieli¢ na dwie czesci
po 30 minut kazda (jedna przerwa w godzinach porannych, a druga w popo-
tudniowych). Doktadny moment przerwy na karmienie musi zosta¢ uzgodnio-
ny pomiedzy pracodawcg a kobieta. W przypadku braku porozumienia bedzie
ona przypadala w polowie dziennego czasu pracy. Zgodnie z treécia art. 185
k.k.p. przerwy na karmienie sg odrebne od pozostalych przerw zagwarantowa-
nych przepisami prawa pracy, regulaminami wewnetrznymi zakladéw pracy,
zbiorowymi uktadami pracy i miejscowymi zwyczajami, a ich czas nie podlega
odliczeniu. Zatem skorzystanie przez kobiete z przerwy na karmienie nie powo-
duje zmniejszenia okresu przystugujacych jej przerw, z ktérych korzystajg inni
pracownicy.

Jedynym z omawianych krajow, ktory nie posiada konkretnych regulacji doty-
czacych przerw na karmienie dziecka przez pracownice karmigce, jest Tajlandia.
W tajlandzkim ustawodawstwie nie ma zadnych norm prawnych w tym przed-
miocie. Pafistwo to nie zapewnia zatem wystarczajgcego wsparcia pracujagcym ko-
bietom karmigcym piersig, co jest niezgodne ze standardami Migdzynarodowej
Organizacji Pracy. Brak przerw na karmienie stanowi naruszenie wymaganej kon-
wencjami miedzynarodowymi ochrony matek po porodzie. Gwarantowany przez
tajlandzkie przepisy prawne urlop macierzynski wynoszacy 9o dni na kazda cigze
(art. 41 t.u.o.p.) jest zbyt krotki, aby zapewni¢ dziecku wystarczajacg mozliwos¢
bycia karmionym mlekiem matki. Swiatowa Organizacja Zdrowia (World Health
Organization, WHO) zaleca wylaczne karmienie dziecka piersig przez okres pierw-
szych sze$ciu miesiecy jego zycia (180 dni), a do ukonczenia przez nie drugiego
roku zycia kontynuowanie karmienia piersig z jednoczesnym wprowadzaniem
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pokarmu uzupelniajacego32. Istnieje zatem pilna potrzeba zmiany tajlandzkiej usta-
wy o ochronie pracy poprzez dodanie odpowiednich regulacji dotyczacych przerw
na karmienie (Deetha 234-235).

3. Ocena stopnia przestrzegania miedzynarodowych
standardéw prawa pracy dotyczacych
rownouprawnienia w zatrudnieniu i ochrony
macierzynstwa

Po przeprowadzeniu analizy przedstawionych w artykule regulacji miedzynarodo-
wych oraz krajowych odnoszacych si¢ do pracy kobiet, mozna wyprowadzi¢ wnio-
sek, ze w omawianych panstwach Azji Potudniowo-Wschodniej zaimplementowane
zostaly normy dotyczgce zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu na ple¢.
W najbardziej ogélnym stopniu dokonatl tego Laos, gdyz od zawartych w tym
przedmiocie regulacji istnieja w tym panstwie liczne wyjatki. Nalezy podkresli¢,
ze we wszystkich badanych krajach obie plcie ocenity mozliwosci na rynku pracy
dla kobiet posiadajacych podobne kwalifikacje do mezczyzn jako réwne lub nawet
lepsze. Szczegdlnie w Tajlandii szanse kobiet w zakresie zatrudnienia oceniono bar-
dziej korzystnie niz mezczyzn (Betcherman, Haque 136, 140).

W wietnamskim, laotanskim, tajlandzkim oraz kambodzanskim ustawodaw-
stwie znajduje sie zasada jednakowego wynagrodzenia za prace o jednakowej war-
todci. Jak wynika ze statystyk przedstawionych w tym artykule, istnieje jednak
luka ptacowa spowodowana plcig pracownikow. Mezczyzni zarabiaja srednio wigcej
od kobiet, wyjatkiem w tym wzgledzie jest Tajlandia (dane dotyczace tego kraju
sg jednak rozne w zaleznosci od zastosowanej metody badan).

W celu efektywniejszego wdrozenia zasady rownego traktowania w zakre-
sie wynagrodzenia kraje Azji Potudniowo-Wschodniej powinny stosowa¢ $rod-
ki wskazane w 6 pkt. Zalecenia MOP nr go. Zgodnie z trescig zawartych w nim
wytycznych, w ustawodawstwach wszystkich analizowanych panstw znajduja sie
specjalnie przewidziane dla pracownic ,,urzadzenia socjalne i bytowe”, ktére maja
ulatwiac¢ im godzenie obowigzkéw rodzinnych z tymi wynikajacymi ze stosunku
pracy. Na szczegdlng uwage ze wzgledu na unikalno$¢ rozwigzania zastuguje zob-
ligowanie pracodawcow w Kambodzy do tworzenia ztobkéw (art. 186 k.k.p.).

Miedzynarodowa Organizacja Pracy zagwarantowala pracownicom szereg
uprawnien zwigzanych z macierzynstwem. W wyniku przeprowadzonej w tej pra-
cy analizy przepiséw prawnych mozna jednak zauwazy¢ wyrazna dysproporcje
w ich implementacji do porzadkéw krajowych. Miedzynarodowe standardy prawa

32 World Health Organization”. Guideline: Protecting, Promoting and Supporting Breastfeeding in Fa-
cilities Providing Maternity and Newborn Services. Geneva: World Health Organization, 2017, s. vi.
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pracy w zakresie ochrony kobiet w cigzy oraz po porodzie - w przedmiocie zaka-
zu zobowigzywania tej grupy pracownic do wykonywania prac uznanych za nie-
bezpieczne lub stwarzajace powazne zagrozenie dla zdrowia matki albo dziecka
(art. 3 Konwencji MOP nr 183) - sg przestrzegane przez wiekszo$¢ omawianych
krajow Azji Potudniowo-Wschodniej (wyjatek stanowi Kambodza). Wietnamskie,
tajlandzkie i laotanskie ustawodawstwa krajowe reguluja te kwestie szczegétowo,
przedstawiajac wyliczenia konkretnych rodzajow prac oraz warunkéow, w ktérych
nie moze pracowa¢ omawiana kategoria pracownic. Takich rozbudowanych regu-
lacji nie zawarto w porzadku prawnym Kambodzy, gdzie standardy MOP w tym
zakresie zostaly zaimplementowane jedynie w sposob szczatkowy (art. 182 k.k.p.).

W Tajlandii oraz Kambodzy nie s przestrzegane standardy MOP dotyczace
wysokosci zasitku macierzynskiego, poniewaz pracownice nie otrzymuja przez
caly okres trwania urlopu macierzynskiego wymaganych 2/3 dotychczasowych
zarobkow, tylko ich 50% (w Tajlandii kobiety tylko przez pierwsze 45 dni urlopu
macierzynskiego otrzymuja 100% dotychczasowej placy). Kraje te naruszajg takze
najnowsze mi¢edzynarodowe standardy prawa pracy dotyczace dtugosci urlopu ma-
cierzynskiego (Konwencja MOP nr 183 z 2000 r.). Wynosi on o osiem dni za malo
- 90 dni zamiast wymaganych 98 dni (czternastu tygodni). Ich wewnetrzne regu-
lacje sg jednak zgodne ze standardami wypracowanymi we wcze$niejszych aktach
prawnych Miedzynarodowej Organizacji Pracy (Konwencja MOP nr 103 z 1952 1.),
ktore przewidywaty co najmniej dwunastotygodniowy urlop macierzynski
(84 dni)®3. Tajlandia, jako jedyne z omawianych panstw, nie posiada norm dotycza-
cych przerw na karmienie dziecka przez pracownice karmiace piersig.

Wietnam wyksztalcit najbardziej rozbudowane (w poréwnaniu z innymi oma-
wianymi panstwami Azji Potudniowo-Wschodniej) regulacje dotyczace ochrony
macierzynstwa. Spelniajg one miedzynarodowe standardy prawa pracy, a takze
znacznie rozszerzajg gwarantowane przez MOP uprawnienia (np. urlop macie-
rzynski trwajacy az sze$¢ miesiecy — 24 tygodnie, dwa niezalezne od siebie rodzaje
$wiadczen macierzynskich). Najwieksze problemy w zakresie implementacji regu-
lacji MOP dotyczacych ochrony kobiet przed i po porodzie dotyczg Tajlandii oraz
Kambodzy. W Laosie problem stanowi natomiast zagadnienie zakazu dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu ze wzgledu na ple¢, gdyz normy w tym zakresie posiadajg nie-
dookreslone wyjatki, umozliwiajace naduzycia ze strony pracodawcow. Tajlandia
najefektywniej z omawianych krajow stosuje zasade jednakowego wynagrodzenia
za prace o jednakowej wartosci.

Podsumowujac, ogolnoswiatowe standardy prawa pracy, w ktorych ksztattowa-
niu fundamentalng role odegrata Miedzynarodowa Organizacja Pracy, znajdujg od-
zwierciedlenie w poszczegdlnych krajowych regulacjach omawianych panstw Azji

33 ILO". World Social Protection Report 2017-19: Universal Social Protection to Achieve the Sustainable
Development Goals. Geneva: International Labour Organization, 2017, s. 33, 263-264.
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Potudniowo-Wschodniej. Nalezy jednak podkresli¢, ze niektdre przepisy prawne
obowigzujace w Wietnamie, Laosie, Tajlandii i Kambodzy nie sg zgodne z rozwia-
zaniami wypracowanymi przez MOP, inne za$ s3 tylko czesciowo z nimi zgodne.
Poszczegdlne rozbieznosci zostaly przedstawione w niniejszym artykule. W wy-
niku przeprowadzonej analizy zweryfikowana zostala zatem hipoteza badawcza
dotyczaca niepelnej implementacji miedzynarodowych standardéw prawa pracy
przez Wietnam, Laos, Tajlandi¢ i Kambodze.
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Justyna Gumulak - od pazdziernika 2021 roku doktorantka w Szkole Doktorskiej
Nauk Spotecznych Uniwersytetu Lodzkiego (dyscyplina: nauki o polityce i admi-
nistracji, dyscyplina pomocnicza: nauki prawne). Absolwentka prawa (Wydziat
Prawa i Administracji UL) oraz studiéw azjatyckich (Wydziat Studiéw Miedzyna-
rodowych i Politologicznych UL). Uczy sie jezyka arabskiego. Interesuja ja zagad-
nienia z zakresu komparatystyki prawniczej. Prowadzi badania dotyczace prawa
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