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działań publicznych służb zatrudnienia. Dlatego też 
najprostszym rozwiązaniem wydaje się szczegółowe 
rozpoznanie potrzeb pracodawców odnoszących się 
do potencjalnych pracowników, a także populacji bez-
robotnych, które w przypadku rynku pracy może mieć 
zasadnicze znaczenie dla zwiększenia dopasowania 
między popytem na pracę i jej podażą.

 Ukształtowanie prawidłowo wypełniających swo-
je funkcje pracowników wojewódzkich i powiato-
wych urzędów pracy wymagałoby przede wszystkim 
zastosowania w polityce kadrowej tych instytucji 
oczekiwanych przez kształcących się pracowników 
motywów, które umożliwiłyby większą zbieżność 
podejmowanych przez nich kierunków kształcenia 
z potrzebami stanowisk pracy. Nie obserwuje się 
bowiem w przypadku badanych kategorii pracow-
ników szczególnych barier mentalnych, które mogą 
wpływać na ograniczenie uczestnictwa w procesach 
edukacji permanentnej. 

1  Dokument przyjęty przez Radę Ministrów w dniu 8 lipca 
2003 r. (www.menis.gov.pl). 

2  Dokument opracowany przez MENiS w sierpniu 2005 r. 
(www.men.waw.pl).

3  Liczba odpowiedzi jest większa od liczby ankietowanych 
(28), bowiem mieli oni możliwość wielokrotnego wyboru.

4  Por. inne badania przeprowadzone wśród bezrobotnych 
(Sobocka-Szczapa, Poliwczak 2007; Sobocka-Szczapa 
2006).
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SUMMARYSUMMARY

This elaboration presents studies, that refer to the gap in qualifications of the employees of voivodship 
and poviat unemployment agencies. They are a category of workers, who have contact with people looking 
for a job as well as with employers particularly often. So the quality of their qualifications and skills, seems 
to be very important for the efficiency of activities that they realize within the labour market policy.
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i Przedsiębiorczości w Łomży

ROZWÓJ HISTORYCZNY

Pierwszy zawodowy dobrowolny schemat emery-
talny dla kolejarzy pojawił się w Holandii już w połowie 
XIX w. (Anderson 2007). Pierwsza regulacja prawna 
w zakresie emerytur i ubezpieczenia wypadkowego 
powstała w 1901 r. (Social… 2006). Z kolei w 1913 r. 

uchwalona została ustawa o inwalidztwie, wprowadza-
jąca obowiązkowe ubezpieczenia społeczne, w tym 
emerytalne (Anderson 2007). 

W dalszych latach akty legislacyjne wprowadzały 
m.in.: 

a) prawo o powszechnych dobrowolnych ubez-
pieczeniach na starość – 1919 r. (Zieliński 2004);



19Polityka Społeczna nr 4/2008

b) publiczną instytucję nadzorczą w zakresie 
ubezpieczeń: Verzekeringskamer – VK (1923 r.), a po 
rozszerzeniu zakres jej kompetencji na obszar emery-
tur: Pensioen- & Verzekeringskamer (PVK);

c) Radę Ubezpieczeń Społecznych (College van 
Toezicht Sociale Verzekeringen – CTSV) – 1952 r.;

d) Bank Ubezpieczeń Społecznych (Sociale Verze-
keringsbank – SVB), który zajął się administrowaniem 
bazowym schematem emerytalnym – 1956 r.;

e) możliwość otrzymywania indywidualnego 
świadczenia z AOW dla krewnych emerytów – 1985 r. 
(Anderson 2007);

f) zrównanie uprawnień par pozamałżeńskich tej 
samej lub przeciwnych płci, żyjących razem przez 
dłuższy czas, w zakresie uprawnień emerytalnych 
z uprawnieniami małżonków – 1.01.1987 r. (Zieliński 
2004).

Początek funkcjonowania emerytur z tzw. I filara 
zainicjowała ustawa tymczasowa z 1947 r., gwa-
rantująca bezskładkowe emerytury dla wszystkich 
mieszkańców, podobne w swej logice do brytyjskich 
zasad zabezpieczenia socjalnego Beveridge’a. Dzie-
sięć lat później weszła w życie nowa regulacja prawna 
w zakresie emerytur powszechnych (Algemene 
Ouderdoms Wet – AOW), przewidująca także rewa-
loryzację emerytur. W ustawie tej określono maksy-
malny poziom składki na AOW w wysokości 6,75% 
dochodu (Anderson 2007). W dalszych latach składka 
ta była podwyższana.

Od 1 stycznia 1990 r. składki na system bazowy 
opłacane są bezpośrednio przez pracowników oraz 
osoby samozatrudniające się i odprowadzane razem 
z podatkiem dochodowym od osób fizycznych. Dwa 
lata później wprowadzono nowe zasady indeksowania 
emerytur (de Wet koppeling met afwijkingsmogelijkhe-
id – WKA), uzależniając wzrost emerytur od wzrostu 
wynagrodzeń i stanu rynku pracy (tamże).

W 1998 r. powstał tzw. AOW-Fund, czyli wirtualny 
fundusz w ramach zasobów budżetowych, którego 
celem jest finansowanie przewidywanych niedoborów 
systemu emerytalnego w latach 2020–2050 (Kremers 
2002), a wielkość najwyższej dopuszczalnej składki 
na AOW do 2020 r. określono na 18,25% (2005 Natio-
nal… 2005).

Ustawa o obowiązkowym uczestnictwie w branżo-
wym funduszu emerytalnym z 1949 r. (Wet bettreffen-
de de verplichte deelneming in een bedrijfspensioen-
fonds – Bpf) dała początek istnienia II filarowi systemu 
emerytalnego (Anderson 2007). W latach 80. XX wieku 
w jego ramach wprowadzono możliwość przechodze-
nia na wcześniejszą emeryturę już od 55. roku życia 
(Vervroegde UitTreding – VUT).

W 1994 r. powstała prawna możliwość trans-
feru środków gromadzonych w II filarze do innego 
funduszu, w sytuacji zmiany miejsca pracy (Zieliński 
2004). 

Z kolei od 1 stycznia 2006 r. składka płacona na 
VUT przestała być odliczana od podatku dochodo-
wego. W zamian wprowadzono w ramach II filara 
możliwość dobrowolnego oszczędzania w postaci 
planu oszczędności cyklu życiowego (levensloopre-
geling). W planie tym można gromadzić oszczędności 
z uzyskaniem ulg podatkowych do poziomu 12% 
rocznych dochodów przed opodatkowaniem, z prze-
znaczeniem na edukację, urlop naukowy, sytuację 
odejścia własnych rodziców i wcześniejsze przejście 
na emeryturę.

1 stycznia 2007 r. weszło w życie nowe prawo w za-
kresie funkcjonowania II filara. Wprowadziło ono po-
jęcie „administratora emerytur” i usunęło rozróżnienie 
między funduszem emerytalnym a zakładem ubez-
pieczeń. Nakazało jednoznaczne określanie, w jaki 
sposób plan emerytalny jest indeksowany, a planom 
emerytalnym stosowanie zasad dobrego zarządzania 
(Stichting van de Arbeid). Wprowadziło także obowią-
zek informowania przez pracodawcę nowo zatrudnia-
nych pracowników o systemie emerytalnym i obniżyło 
wiek, w którym pracownik może zapisać się do planu 
emerytalnego z 25 na 21 lat.

W rozwoju ubezpieczeń społecznych w Holandii 
pojawiły się również rozwiązania, które umożliwiły 
oszczędzanie na starość w postaci branżowych fun-
duszy emerytalnych, np. dla pracowników sektora 
administracji państwowej, pracowników ochrony 
zdrowia. 

STAN OBECNY

Holenderski system emerytalny składa się z trzech 
filarów (Kremers 2002, s. 291): 

1) schematu bazowej emerytury finansowanej 
przez państwo, 

2) obowiązkowego dodatkowego schematu zbio-
rowej emerytury składkowej,

3) dobrowolnego indywidualnego schematu eme-
rytalnego.

Schemat bazowej emerytury finansowanej przez państwo 
(AOW) 

Ten schemat opiera się na zasadzie pay-as-you-go 
i jest zarządzany przez Bank Ubezpieczeń Społecz-
nych. Składka jest płacona przez wszystkie osoby 
na poziomie 17,9% dochodu, ale tylko w dwóch 
pierwszych przedziałach skali podatkowej1. Płacą je 
także emeryci. Składki przekazywane są do budżetu 
centralnego i z niego wypłacana jest emerytura. Peł-
na emerytura z tego schematu dla osoby samotnej 
stanowi 70% minimalnego wynagrodzenia (Kremers 
2002). Wiek emerytalny wynosi 65 lat. 

Świadczenie przysługuje wszystkim osobom, któ-
re między 15. a 65. rokiem życia mieszkały na terenie 
Holandii (Zieliński 2004). Nie ma wymogu wykonywa-
nia w tym okresie pracy zawodowej. Mieszkaniec pła-
cący składki emerytalne przez 50 lat uzyskuje prawo 
do emerytury pełnej, od której odejmuje się po 2% za 
każdy rok nie objęty ubezpieczeniem (tamże). 

Schemat bazowy nie przewiduje możliwości wcze-
śniejszego przejścia na emeryturę. Jednakże osoba, 
która jest emerytem, może bez żadnych ograniczeń 
wykonywać pracę zawodową (Mastrogiacomo 2005). 

Emerytury są waloryzowane dwa razy w roku, od 
1 stycznia i od 1 lipca, zgodnie ze wskaźnikiem śred-
niego wzrostu płac2. Wypłacane emerytury podlegają 
opodatkowaniu na zasadach ogólnych, a emeryci pła-
cą dodatkowo składkę na ubezpieczenie zdrowotne 
i na emerytury dla wdów i wdowców w łącznej wyso-
kości 11,5% dochodu (Whitehouse 2007).

Schemat obowiązkowego dodatkowego systemu 
zbiorowej emerytury składkowej 

Ten schemat jest realizowany przez lokowanie 
gromadzonych składek w funduszach emerytalnych 
lub w zakładach ubezpieczeń na życie, nazywanych 
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administratorem emerytur. Mimo inwestowania na 
rynkach kapitałowych zgromadzonych zasobów po-
nad 99% programów emerytalnych w ramach II filara 
to systemy o zdefiniowanym świadczeniu (defined 
benefis – DB), w których podstawą do ustalenia war-
tości emerytury jest poziom wynagrodzenia (de Vos, 
Kapteyn 2004). 

Fundusze emerytalne mogą mieć wymiar zakła-
dowy (ondernemingspensioenfonds) lub branżowy 
(bedrijftakspensioenfonds) (Anderson 2007).

Uczestnictwo w schemacie jest obowiązkowe dla 
wszystkich pracowników, nawet jeśli pracodawca ofe-
ruje dodatkowo zakładowy schemat emerytalny. Pod-
stawową formułą funkcjonowania II filara są branżowe 
fundusze emerytalne, w których uczestniczy około 
80% pracowników (Kremers 2002). 

Schemat zawiera w sobie:
– ubezpieczenie emerytalne, 
– emerytury dla wdów i wdowców, 
– emerytury dla partnerów, 
– renty sieroce, 
– renty inwalidzkie, 
– emerytury kawalerskie, 
– emerytury tymczasowe, 
– renty rodzinne, 
– zasiłek na duże wydatki,
– umożliwia gromadzenie środków na plan osz-

czędności cyklu życiowego. 
Z oferowanego katalogu obowiązkowe jest ubez-

pieczenie emerytalne i na wypadek przedwczesnej 
śmierci. Około 75% uczestników ubezpiecza się także 
od inwalidztwa. Wiele osób ubezpiecza się w ramach 
tzw. VUT, co umożliwia przejście na wcześniejszą 
emeryturę. Z tego rozwiązania korzysta około 80% 
uczestników planów emerytalnych (Mastrogiacomo 
2005). 

Składka w schemacie ustalana jest indywidualnie 
i zależy od ustaleń statutowych i wybranych przez 
uczestnika opcji. Standardowo nie przekracza ona 
2% wynagrodzenia. Do tego bowiem poziomu funk-
cjonuje zwolnienie z podatku dochodowego, ale 
w przypadku osób pracujących powyżej 65 lat lub 
przechodzących na emeryturę przed ukończeniem 
60 lat może wynosić nawet 100% wynagrodzenia. 
Zazwyczaj składka opłacana jest w połowie przez pra-
cownika i pracodawcę, ale zdarzają się rozwiązania ze 
składką płaconą w całości przez pracodawcę. 

Składki w całości trafiają na rynki kapitałowe. Nie 
ma ograniczeń inwestycyjnych, poza zakazem loko-
wania ponad 5% aktywów w akcje spółki będącej 
sponsorem planu emerytalnego (Maatman 2004). 

Wartość emerytury to w przypadku osoby, która 
pracowała przez 40 lat, zazwyczaj 70% wartości wy-
nagrodzenia, z uwzględnieniem wypłat z AOW (de 
Vos, Kapteyn 2004; Anderson 2007). 

W ostatnich latach coraz więcej funduszy odchodzi 
od formuły odniesienia podstawy obliczania emerytu-
ry z poziomu ostatniego wynagrodzenia na poziom 
przeciętnego wynagrodzenia. Fundusze na ogół pro-
ponują stopę zwrotu z inwestycji na poziomie 1,75% 
do 2% rocznie (2005 National… 2005; Synthesis… 
2006). 

Obowiązkowe składki oraz wszelkie zarobki fun-
duszu są zwolnione z podatku dochodowego, ale 
wypłaty zgromadzonych zasobów są opodatkowane. 
Funkcjonuje zatem w zakresie opodatkowania tzw. 
system EET3. Wypłata z programu jest możliwa po osią-

gnięciu 60. roku życia (Zieliński 2004). Jednakże takie 
wcześniejsze przejście na emeryturę z II filara oznacza 
aktuarialnie uzasadnioną obniżkę świadczenia. 

Fundusze emerytalne są zwolnione z podatku 
dochodowego od firm. Zakłady ubezpieczeń na ży-
cie płacą podatek dochodowy od firm. Największym 
funduszem obecnym na rynku jest branżowy fun-
dusz pracowników sektora administracji państwowej 
– ABP4, na drugim miejscu znajduje się branżowy 
fundusz pracowników ochrony zdrowia – PGGM. Spo-
śród funduszy prowadzonych przez firmy największy 
jest fundusz emerytalny Philips’a (van Riel, Hemerijck, 
Visser 2005; Maatman 2004). 

W rozwiązaniach emerytalnych II filara uczestni-
czy 91% populacji osób zatrudnionych (Whitehouse 
2007), natomiast emerytury z II filara otrzymuje 82% 
emerytów (2005 National… 2005).

Dobrowolny indywidualny schemat emerytalny 

Trzeci schemat emerytalny polega na lokowa-
niu posiadanych zasobów w planach emerytalnych 
oferowanych przez zakłady ubezpieczeń na życie. 
Składki na plany emerytalne są do określonego pu-
łapu zwolnione z podatku dochodowego od osób 
fizycznych, a cały schemat, podobnie jak II filar, funk-
cjonuje na zasadzie EET (Kremers 2002). Możliwe są 
zarówno wypłaty jednorazowe, jak i wypłacanie eme-
rytur dożywotnich. Uczestnikami III filara są przede 
wszystkim osoby samozatrudniające się, które nie 
mają możliwości uczestnictwa w II filarze (2005 Na-
tional… 2005).

WYZWANIA I PRZEWIDYWANE ZMIANY 

W SYSTEMIE EMERYTALNYM 

Najważniejszym wyzwaniem, przed którym stoi 
system emerytalny w Holandii, jest sytuacja demogra-
ficzna. Według przewidywań w 2035 r. udział w po-
pulacji osób powyżej 65. roku życia osiągnie poziom 
24%, a w 2050 r. – 40% liczby osób w wieku produk-
cyjnym (de Vos, Kapteyn 2004; Kremers 2002). Taka 
sytuacja może mieć duży wpływ na funkcjonowanie 
schematu AOW. Efektem tego może być konieczność 
podniesienia wysokości składki na AOW do poziomu 
23% w 2030 r. albo 50% redukcja wypłacanych świad-
czeń. 

Już w raporcie Komisji Drees’a z 1986 r. wskazy-
wano w funkcjonowaniu schematu AOW konieczne 
zmiany, m.in.: 

– wprowadzenie obowiązkowej składki dla wszyst-
kich emerytów, 

– podwyższenie lub zniesienie pułapów w płace-
niu składek, 

– podwyższenie wieku emerytalnego i obniże-
nie wysokości świadczeń emerytalnych (Anderson 
2007). 

W opracowaniu rządu holenderskiego z 2005 r. 
jako wyzwania stojące przed holenderskim systemem 
emerytalnym wymieniono (2005 National… 2005):

– zmianę sposobu indeksacji emerytur w AOW na 
odniesienie do wzrostu kosztów utrzymania z dotych-
czasowego odniesienia do wzrostu płac;

– konieczność lepszego rozłożenia kosztów finan-
sowania emerytur na pracujących i emerytów;

– potrzebę wydłużania faktycznego okresu trwa-
nia aktywności zawodowej;
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– konieczność dostosowania obciążeń finanso-
wych systemu do wymogów strefy euro w zakresie 
finansów publicznych;

– potrzebę uwzględnienia odniesień międzynaro-
dowych do holenderskiego systemu emerytalnego;

– konieczność dostosowania systemu emerytal-
nego do zmieniającego się rynku pracy z coraz więk-
szym udziałem pracujących w kilku miejscach i w nie-
pełnym wymiarze czasu pracy;

– potrzebę podniesienia świadomości emerytalnej 
uczestników systemu.

W tym samym dokumencie jako zagrożenia dla 
stabilności systemu emerytalnego określono trzy 
elementy: niepewność w zakresie trwałości wzrostu 
gospodarczego, możliwość wzrostu długości życia 
w stopniu większym niż obecnie przewidywany oraz 
możliwe zmiany regulacji prawa Unii Europejskiej.

PODSUMOWANIE

System emerytalny w Holandii w skuteczny sposób 
zapewnia środki do życia ludziom w wieku starszym. 
Zawiera w sobie element zaopatrzeniowy w postaci 
schematu AOW oraz element kapitałowy w postaci 
zakładowych i branżowych funduszy emerytalnych. 
Te dwa obowiązkowe filary uzupełniane są dobro-
wolnym schematem indywidualnych oszczędności 
emerytalnych. 

Element zaopatrzeniowy nawiązuje w swej filozofii 
do myślenia Beveridge’a, które traktuje świadczenie 
emerytalne jako prawo związane z osiągnięciem 
określonego wieku, bez konieczności wcześniejsze-
go zbierania środków na emeryturę. Element za-
opatrzeniowy skutecznie uzupełniany jest filarem 
kapitałowym, związanym z zatrudnieniem i wpłaca-
niem składek do funduszy emerytalnych. Zarówno 
zgromadzone w funduszach emerytalnych zasoby, 
pozwalające finansować filar kapitałowy, jak i moż-
liwości samego budżetu w zakresie elementu za-
opatrzeniowego pozwalają na optymistyczną ocenę 
przyszłości systemu holenderskiego.

W porównaniach międzynarodowych, jako inte-
resujące rozwiązania, należy wskazać dobrowolność 
uczestnictwa w dużej części dodatkowych podsyste-
mów w ramach schematu kapitałowego oraz istnienie 
planu oszczędności cyklu życiowego.

1  W 2006 r. górny pułap dochodu podlegający opłacaniu 
składki wynosił 29 543 euro rocznie (Social… 2006).

2  Od 1 lipca 2007 r. emerytura z AOW dla osoby samotnej 
wynosi 964,91 euro (http://internationalezaken.szw.nl/
index.cfm?fuseaction=dsp_rubriek&rubriek_id=391031; 
dostęp 17 listopada 2007).

3  Forma opodatkowania planów emerytalnych, przy przy-
jęciu której składki są zwolnione z opodatkowania (ang. 
exempt), a dochody inwestycyjne oraz zyski kapitałowe 
funduszy emerytalnych są również zwolnione z opodatko-
wania, ale wypłacane świadczenia emerytalne są opodat-
kowane (taxed).

4  W przypadku tego funduszu tylko 1/3 wartości wypłaca-
nych emerytur pochodzi ze składek, a 2/3 z efektów po-
czynionych na rynkach kapitałowych inwestycji (Maatman 
2004).
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STANDARD PRAWNEJ OCHRONY PRACOWNIKÓW 
PRZED MOLESTOWANIEM SEKSUALNYM W USA 

Marta Otto
Doktorantka w Uniwersytecie Łódzkim

WPROWADZENIE 

Pierwsze próby skonstruowania teorii dotyczących 
zjawiska molestowania seksualnego pojawiły się w USA 
w latach 70. XX w., kiedy to wzrosła drastycznie liczba 
kobiet wkraczających w środowiska pracy zdomino-
wane dotychczas przez mężczyzn (policja, fabryki, 
górnictwo). Jedną z nich była Lois Jenson, która 
wraz z pozostałymi, zatrudnionymi w Eveleth Mines in 
Minnesota kobietami złożyła pierwsze w historii USA 
powództwo grupowe dotyczące molestowania seksu-
alnego w miejscu pracy. Orzeczenie sądu federalnego 
stworzyło nowy standard prawny w walce z molesto-
waniem seksualnym: od tej pory poszkodowani mogli 
łączyć swoje siły w dochodzeniu roszczeń przed są-
dem. Jedynym jego mankamentem był fakt, iż zostało 
ono wydane dopiero 15 lat później. 

Niezaprzeczalnym jednak pozostaje to, iż w ślad 
za pracownicami Eveleth Mines in Minnesota po-
szły inne kobiety. W 1975 r. Lin Farley i jej koleżanki 
z Cornell University, studiując doświadczenia pracują-
cych kobiet zwalnianych bądź rezygnujących z pracy 
w związku z określonym (niestosownym) zachowa-
niem mężczyzn, po raz pierwszy dla odzwierciedlenia 
specyfiki dostrzeżonego zjawiska posłużyły się termi-
nem molestowanie seksualne (sexual harassment)1.

Przechodząc od analizy życiowych doświadczeń 
do politycznych działań, członkinie utworzonej przy 
Uniwersytecie grupy feministycznej przyłączyły się do 
NYC Human Rights Commission i National Organiza-
tion for Women (NOW), wspierając (również finansowo) 
powołanie do życia Working Women United (WWU) 
– centrum badań, a zarazem organizację kobiet pra-
cujących poza domem, koncentrującą się głównie na 
zjawisku molestowania seksualnego. W maju 1975 r. 
WWU po raz pierwszy na forum publicznym otwarcie 
wystąpiła przeciw molestowaniu seksualnemu. 

Rozpoznanie problemu było dopiero początkiem 
długiej jeszcze drogi, jaką musiały przebyć feminist-
ki, aby doprowadzić do prawnego usankcjonowania 
dostrzeżonego zjawiska. Ich podstawowy dylemat 
wiązał się z traktowaniem molestowania seksual-
nego w kategoriach czysto osobistych problemów, 
nieistotnych z punktu widzenia regulacji dotyczących 

środowiska pracy, a tym bardziej pozostających poza 
odpowiedzialnością pracodawcy. 

Początkowo naciskały na agencje zajmujące się 
bezrobociem, aby uznały incydenty molestowania 
seksualnego za nieuzasadnioną przyczynę zwolnie-
nia z pracy, tak by kobiety, które padły jego ofiarą, 
mogły korzystać z uprawnień przewidzianych dla 
bezrobotnych. Napotkawszy opór, z pomocą WWU 
doprowadziły do uwzględnienia molestowania seksu-
alnego przez ustawodawstwo federalne jako przesłan-
ki uzasadniającej rezygnację z pracy. Lokalne Human 
Rights Commissions i Commissions on the Status of 
Women zaczęły w ramach swej działalności wystę-
pować w imieniu molestowanych seksualnie kobiet, 
którym odmówiono zasiłku dla bezrobotnych. 

Takie rozwiązanie, podobnie jak dostępne na 
gruncie prawa karnego czy tort law środki, okazały się 
jednak niewystarczające. Brakowało regulacji, która 
pozwalałaby ukarać sprawcę molestowania czy też 
pracodawcę, a przede wszystkim zapobiec wystąpie-
niu podobnych incydentów w przyszłości. 

Swoistą alternatywę dla wymienionych rozwiązań 
członkinie grup feministycznych dostrzegły w odno-
szącym się do dyskryminacji rasowej Tytule VII Civil 
Rights Act z 1964 r. Powód dla dodania do omawianej 
ustawy dyskryminacji ze względu na płeć pojawił się 
podczas walki wyborczej2. 

Pierwsze orzeczenie uznające molestowanie sek-
sualne za zachowanie dyskryminujące zgodnie z ro-
zumieniem przyjętym na gruncie Tytułu VII Civil Rights 
Act pojawia się już w 1976 r. Kreując sztuczną barierę 
w ramach zatrudnienia tylko dla jednej z płci pozostaje 
ono w sprzeczności z równorzędnym statusem spo-
łecznym kobiet i mężczyzn3. 

Na kolejne orzeczenia nie trzeba było długo cze-
kać. W 1977 r. trzyosobowy skład sędziów, rozpo-
znając apelację w sprawie Barnes v. Costle, uchyla 
wyrok sądu niższej instancji, uznając molestowanie 
seksualne za przejaw dyskryminacji ze względu na 
płeć. Zróżnicowane traktowanie pracowników będące 
konsekwencją braku zgody pracownicy na seksualne 
propozycje przełożonego stanowi naruszenie Tytułu 
VII Civil Rights Act.




