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Prawne postawy zarzadzania wiekiem w pytaniach i

odpowiedziach

Za niecate 20 lat na polskim rynku pracy osoby po 45 roku zycia beda stanowity
prawie potowe populacji os6b w wieku produkcyjnym, natomiast prawie 25%
mieszkancow Polski bedzie miato powyzej 65 latl. Dlatego tez, w interesie pracodawcoéw
jest przystosowanie istniejacych systemoéw zarzadzania firmg, w taki sposéb, zeby w

zaleznosci od potrzeby pozyskac¢ badz zatrzymac osoby starsze jako pracownikéw.

Jestes pracodawca? Obawiasz sie zatrudniania osdb starszych w firmie? Ponizej
znajdziesz odpowiedzi na Kkilka sposréd najczesSciej zadawanych pytan

pracodawcow, ktorzy mimo watpliwosci podjeli wyzwanie.

1 prognoza demograficzna na lata 2003-2030, GUS 2004



1. Co oznacza w Swietle prawa dyskryminacja ze wzgledu na wiek?

Punktem wyjscia zakazu dyskryminacji w Polsce jest art. 32 Konstytucji RP,
zgodnie z ktérym ,Wszyscy sq wobec prawa réwni. Wszyscy majq prawo do réwnego
traktowania przez wtadze publiczne. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w Zyciu

politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny*.

W  sposob szczegétowy, zakaz dyskryminacji zostat uregulowany przede
wszystkim w rozdziale Ila Kodeksu pracy (dalej: K.p.). Art. 183§ 1 Kodeksu pracy
stanowi, ze wszyscy pracownicy powinni by¢ réwno traktowani, w szczegdlnosci bez
wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnos$¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualna, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo

w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Kodeks pracy zawiera rowniez definicje poszczegélnych form zakazanej prawem
dyskryminacji, wyrézniajac: dyskryminacje bezposrednia, dyskryminacje posrednia,
zachecanie lub nakazywanie dyskryminacji, molestowanie oraz molestowanie

seksualne.

Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z
kilku przyczyn okreSlonych powyzej jest gorzej traktowany w poréwnywalnej sytuacji

mniej korzystnie niz inni pracownicy.

Dyskryminowanie posrednie ma miejsce wowczas, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania
wystepuja lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie
niekorzystna sytuacja wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do
grupy wyroznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn wskazanych w art. 183§ 1,
chyba Ze postanowienie, kryterium lub dziatanie to jest obiektywnie uzasadnione ze
wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiaggniety, a Srodki stuzace osiggnieciu

tego celu sg wlasciwe i konieczne.



Przejawem dyskryminowania jest takze dziatanie polegajace na zachecaniu innej
osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu
jej naruszenia tej zasady oraz molestowanie, przez ktoére nalezy rozumiec
niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej
lub uwtaczajacej atmosfery, ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn tj. wiek, stan

zdrowia etc.

Art. 1830 § 1 K.p. precyzuje, w jakich obszarach relacji pracodawca - pracownik
dochodzi do dyskryminacji. Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
uwaza sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku
przyczyn przyktadowo wskazanych w art. 1832§1, ktorego skutkiem jest w

szczegOlnoSci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw
zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen
zwigzanych z praca,

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe

- chyba ze pracodawca udowodni, Ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

Z artykutu tego, wynika niezwykle wazna, zar6wno z punktu widzenia
pracownika, jak i pracodawcy zasada. Za naruszenie zasady rownego traktowania nalezy
uznac kazda sytuacje, w ktorej dochodzi do réznicowania sytuacji pracownika, chyba ze

pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

W  sprawach dotyczacych dyskryminacji ma miejsce domniemanie
odpowiedzialnos$ci pracodawcy, ktéry moze je obali¢ jedynie poprzez przedstawienie
dowodoéw, iz do réznicowania sytuacji pracownika, ze wzgledu na jedng lub kilka cech
prawnie chronionych nie doszto lub pomimo tego, iZ ré6znicowat, miat ku temu powody,
ktére mozna uznac za obiektywne, nie majace zwigzku z posiadang przez pracownika

cecha. Zasada przeniesionego ciezaru dowodu, stanowi odstepstwo od ogélnej zasady,



zawartej w art. 6 Kodeksu cywilnego, zgodnie z ktdérg ciezar udowodnienia faktu
spoczywa na osobie, ktéra z faktu tego wywodzi skutki prawne, czyli np. domaga sie
odszkodowania w postepowaniu sgdowym. W sprawach, w ktérych pracownik zarzuca
pracodawcy dyskryminacje, to na pracodawcy spoczywal bedzie obowigzek
udowodnienia, Zze odmawiajac nawigzania stosunku pracy, rozwigzujgc stosunek pracy,
niekorzystnie ksztattujac wynagrodzenie za prace lub inne warunki zatrudnienia,
pomijajgc przy awansowaniu lub przyznawaniu innych §wiadczen zwigzanych pracg, jak
réwniez pomijajac przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe, kierowat sie obiektywnymi powodami. Pracownik jest zobowigzany jedynie
przedstawic¢ okolicznosci, ktére uprawdopodobniajg zaistnienie dyskryminacji, a wiec
moze ale nie musi przedstawia¢ dowoddéw. Takie rozwigzanie zastosowano ze wzgledu
na stabsza pozycje pracownika, ktéry np. nie ma dostepu do akt osobowych innych
pracownikéw, w razie braku zasady przeniesionego ciezaru dowodu, praktycznie nie
miatby mozliwosci wykazaé, iz doszto do nieuzasadnionego réznicowania wysoko$ci

jego wynagrodzenia, w poréwnaniu z innymi pracownikami.

2. Czy moge w ogloszeniu o rekrutacji zawrze¢ warunki dotyczace
wieku kandydata? O co moge pyta¢, a o co nie moge, podczas

rekrutacji kandydatow?

Art. 1832 § 1 Kodeksu pracy stanowi, Ze pracownicy powinni by¢ rowno traktowani
m.in. w zakresie nawigzania stosunku pracy, w szczegdlnosci bez wzgledu na pte¢, wiek,
niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu
na zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepeinym
wymiarze czasu pracy. Art. 183 § 1 precyzuje, ze za naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu, uwaza sie roznicowanie przez pracodawce sytuacji
pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreSlonych w art. 1832 § 1, ktérego skutkiem
jest m.in. odmowa nawigzania stosunku pracy, chyba Ze pracodawca udowodni, Ze
kierowat sie obiektywnymi powodami. Dlatego tez, przez zakaz dyskryminacji na etapie
,nawigzania stosunku pracy” nalezy rozumie¢ obowigzek réwnego traktowania bez
wzgledu na wiek takze w odniesieniu do promocji, kryteriow selekcji i warunkéw

rekrutacji.



Z problemem dyskryminacji pracownika (kandydata) na etapie rekrutacji, wigze
sie kwestia ochrony danych osobowych. W Swietle art. 221 § 1 Kodeksu
pracy, pracodawca ma prawo zada¢ od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie podania

danych osobowych obejmujgcych:

1) imie (imiona) i nazwisko,

2) imiona rodzicow,

3) date urodzenia,

4) miejsce zamieszkania (adres do korespondencji),
5) wyksztatcenie,

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

W Swietle § 2 omawianego przepisu, pracodawca ma prawo zada¢ od pracownika
podania, niezaleznie od danych osobowych, o ktérych mowa w § 1, takze:

1) innych danych osobowych pracownika, a takze imion i nazwisk oraz dat urodzenia
dzieci pracownika, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu na
korzystanie przez pracownika ze szczeg6lnych uprawnien przewidzianych w prawie
pracy,

2) numeru PESEL pracownika nadanego przez Rzadowe Centrum Informatyczne

Powszechnego Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludno$ci (RCI PESEL).

Natomiast innych danych osobowych, pracodawca moze zada¢, tylko woweczas, jezeli

obowigzek ich podania wynika z odrebnych przepisow.

W niektorych sytuacjach dziatania pracodawcy moga jednak doprowadzi¢ do
zroznicowania sytuacji pracownikow np. w zwigzku z ich wiekiem, picig czy
niepelnosprawnoscia, nie stanowigc zakazanej prawem dyskryminacji. S3 to ustawowo
okreSlone wyjatki, na mocy ktorych, réznicowanie warunkéw zatrudnienia lub
rekrutacji na niekorzy$¢ np. oséb starszych jest przez prawo dozwolone. W art.
183 Kodeksu pracy, ustawodawca zdecydowal sie na zamieszczenie zamknietego

katalogu sytuacji, w ktérych takie nieréwne traktowanie jest dozwolone. Oznacza to, zZe



s3 to wyjatki od ogolnej zasady réwnego traktowania pracownikéw i powinny by¢ one
interpretowane bardzo wasko.

Art. 183§ 2 pkt 1 Kodeksu pracy stanowi, ze nie narusza zasady réwnego
traktowania, odmowa zatrudnienia pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
w art. 1832 § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powodujg, ze przyczyna
lub przyczyny wymienione w tym przepisie sa rzeczywistym i decydujacym
wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi. Zgodnie z tym przepisem,
pracodawca pomimo réznicowania niedyskryminuje, o ile zostang speinione okreslone
przestanki.

Po pierwsze, nieré6wne potraktowanie musi by¢ uzasadnione rzeczywistym i
determinujagcym wymaganiem zawodowym. Oznacza to, ze w kazdym przypadku musi
mie¢ miejsce skrupulatne badanie legalno$ci wymogu. Wyjatek od zasady réwnego
traktowania nie moze przerodzi¢ sie w regute i co najwazniejsze nie moze sprzeciwiaé
sie obowigzujacemu prawu.

Po drugie, nalezy wzig¢ pod uwage charakter danego zajecia oraz warunki jego
wykonywania. W tym przypadku, warunkéw wykonywania konkretnego zajecia nie
nalezy w petni utozsamia¢ z ugruntowanym juz w polskim prawie pracy pojeciem
warunkOow pracy oznaczajacym np. zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony czy
tez pojeciem czasu pracy. Chodzi tu przede wszystkim o kontekst jego wykonywania, w
tym $rodowisko pracy (np. charakterystyczna grupa osob, z ktérymi pracownik bedzie
miat zawodowg styczno$¢) w jakim przyjdzie pracowac danej osobie.

Po trzecie zadac nalezy pytanie, jaki jest cel danego zajecia i czy ograniczenie
dostepu do zajecia ze wzgledu na istnienie chronionej prawem cechy (wiek,
niepelnosprawnos¢, ptec etc.) nie narusza zasady proporcjonalnosci. W tym przypadku
czynnikami usprawiedliwiajagcymi nier6wne traktowanie bedzie np. specyficzne
wymaganie co do posiadania okreslonej cechy osobowoSciowej niezbednej do
prawidtowego wykonywania powierzonych obowigzkéw zawodowych czy tez
dysponowanie konkretnymi umiejetnoSciami koniecznymi do odpowiedniego

wykonywania zajecia.

Warto podkresli¢, ze zadanie od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie innych
danych osobowych niz wskazane w art. 22! Kodeksu pracy nie moze by¢ automatycznie

kwalifikowane jako naruszenie zasady roéwnego traktowania w zatrudnieniu.



Przyktadem dyskryminacji bezposredniej ze wzgledu na pte¢ jest zgdanie udzielenia
informacji dotyczacych cigzy kandydatki na pracownice. Nie stanowi jednak
dyskryminacji Zgdanie informacji o cigzy kandydatki na pracownice, jezeli ubiega sie ona
o zatrudnienie przy pracy wzbronionej kobietom w cigzy. Wowczas pozyskanie

informacji jest uzasadnione w $wietle art. 183 §2 pkt 1.

Warto wspomnie¢ réwniez o pozostatych wyjatkach, ktére ustawodawca wskazuje
w art. 183 §2 i 3 Kodeksu pracy, dopuszczajac mozliwo$¢ réznicowania sytuacji

pracownika ze wzgledu na jego wiek na etapie rekrutacji, a sg to:

. dziatania polegajgce na ustalaniu warunkéw zatrudniania z uwzglednieniem
kryterium stazu pracy;

J dziatania podejmowane przez okreSlony czas, zmierzajgce do wyréwnywania
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych ze wzgledu na
ich wiek, przez zmniejszenie na ich Korzys¢ faktycznych nieréwnosci, m.in. w
zakresie nawigzania stosunku pracy. Z jednej strony moga to by¢ dziatania
~faworyzujace” starszych pracownikéw, ale jezeli np. z dostepnych statystyk, badz
udokumentowanej analizy lokalnego rynku pracy dokonanej przez pracodawce
wynika, iz istnieje niedobdor mtodych pracownikow w okreslonej profesji, moga to

by¢ rowniez dziatania, ktore sg niekorzystne osob starszych.

3. Czy moge pytac o stan zdrowia podczas rozmow o prace?

Kryteria dyskryminacji zawarte w art. 1832, podobnie jak w art. 113, ktory
formutuje zakaz dyskryminacji jako jedng z podstawowych zasad prawa pracy,
wskazane zostaty przykladowo, jako kryteria odzwierciedlajace zjawiska dyskryminacji
najbardziej typowe w polskich warunkach?. Ustawodawca wskazat, Ze pracownicy
powinni by¢ réwno traktowani, w szczeg6lnosSci bez wzgledu na pteé, wiek,
niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu

na zatrudnienie na czas okres$lony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepeinym

2 ,Kodeks pracy - komentarz” M. Gersdorf, K. Raczka, ]. Skoczynski, (red.) Z. Salwa, wydanie 8, Warszawa
2007



wymiarze czasu pracy. Poprzez sformutowanie ,w szczeg6lnosci”, jako podstawe
dyskryminacji, pracownik moze powota¢, oprécz cech wprost wskazanych w przepisie
réwniez inne Kryteria, jak np. cechy osobiste, w tym stan zdrowia, ze wzgledu na ktdre

zostat gorzej potraktowany.

Reasumujac, z zasady pracodawca dyskryminuje pytajac o stan zdrowia w trakcie
rekrutacji, gdyz informacja ta nie znalazta sie na liscie danych jakich mozna zada¢ od
kandydata/ki, zawartych w art. 221 § 1 Kodeksu pracy. Jest to mozliwe, o ile pytanie to
znajdzie uzasadnienie w § 4 wspomnianego przepisu, ktory stanowi, iz pracodawca
moze zadac¢ innych danych osobowych jedynie wéwczas gdy obowigzek ten wynika z
odrebnych przepiséw. Jezeli nie ma przepisu szczegélnego, ktéry uzasadniatby
zapytanie o stan zdrowia, pytanie to mozna zada¢, tylko wowczas, gdy ma zastosowanie
wyjatek zawarty w art. 183§ 2 pkt 1 Kodeksu pracy (szczegétowo opisany w
odpowiedzi na pytanie nr 2). Przepis ten stanowi, ze zasada réwnego traktowania, nie
bedzie naruszona, jezeli dojdzie do odmowy zatrudnienia pracownika z jednej lub kilku
przyczyn przyktadowo wskazanych w art. 1832 § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej
wykonywania powoduja, Ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie s3

rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi.

4. Czy pracownik niepelnosprawny ma wieksze uprawnienia niz

pozostali pracownicy?

Przepis art. 183§2 pkt 3 Kodeksu pracy stanowi, iz dopuszczalne jest
réznicowanie sytuacji prawnej pracownika, ze wzgledu na jego niepetnosprawnosc.
Przepis ten nalezy stosowa¢ w zwigzku z m.in. przepisami Ustawy z dnia 27 sierpnia
1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu o0s6b
niepelnosprawnych3. W art. 15 ust. 3 ustawy zawarty zostat zakaz zatrudniania oséb
niepelnosprawnych w porze nocnej i w godzinach nadliczbowych. Praca taka bowiem
wymaga od pracownika zwiekszonego wysitku psychofizycznego oraz stwarza tez
wieksze zagrozenie dla bezpieczenstwa pracy. Zakaz podyktowany jest przede
wszystkim konsekwencjami wigzacymi sie z wykonywaniem pracy w nocy, a zwtaszcza
z zaburzeniem ludzkiego rytmu biologicznego. Stosowanie zakazu moze by¢ wytaczone

na mocy przepisu art. 16 ustawy, w mysl ktérego, prace nocng moze wykonywac osoba

3Dz.U.z 2006 r. Nr 94, poz. 651 z pézn. zm.



niepelnosprawna zatrudniona przy pilnowaniu oraz jezeli na wniosek osoby
zatrudnionej, lekarz przeprowadzajgcy badania profilaktyczne pracownikéw lub w razie
jego braku lekarz sprawujacy opieke nad tg osobg, wyrazi na to zgode. Co wazne, koszty
badan lekarskich w tej sprawie ponosi pracodawca. Przepisy ustawy o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu os6b niepetnosprawnych zawierajg takze
ograniczenia co do czasu pracy osob niepetnosprawnych. Czas pracy osoby
niepetnosprawnej  zaliczonej do znacznego lub umiarkowanego stopnia
niepetnosprawnosci nie moze przekracza¢ 7 godzin na dobe i 35 godzin tygodniowo.
Stosowanie skrdéconej normy czasu pracy wobec pracownika niepetnosprawnego

podejmujgcego zatrudnienie nie moze wptywacé niekorzystnie na zarobki pracownika*.

Warto podkresli¢, iz pracodawca ktéry zatrudnia pracownika niepetnosprawnego,
uzyskuje mozliwo$¢ dodatkowego wsparcia od Panstwa. Korzysci pracodawcy wigzace

sie z zawarciem umowy o prace z osobg niepetnosprawng to m.in.:

1) ulgi w sktadkach na ubezpieczenia spoteczne;

2) dofinansowanie do wynagrodzen os6b niepetnosprawnych;

3) zwolnienie z wptat obowigzkowych na PFRON;

4) zwrot kosztéw na przystosowanie stanowiska pracy;

5) refundacja kosztow zatrudnienia asystenta pracy osoby niepetnosprawnej;

6) refundacja kosztéw szkolen osoby niepetnosprawne;.

4 Uchwata Sadu Najwyzszego z 18 kwietnia 2000 r. III ZP 6/00, OSN 2000r. Nr 20, poz. 740



5. Czy jako pracodawca jestem zobowigzany stworzy¢
pracownikowi specjalne warunki pracy, jezeli np. ma duzg wade

wzroku?

W odpowiedzi na powyzsze pytanie, nie sposéb nie wspomnie¢ o obowigzku
pracodawcy wprowadzenia tzw. racjonalnych usprawnien dla oséb niepetnosprawnych,
o ktéorym mowa w antydyskryminacyjnym prawie Unii Europejskiej (Dyrektywa
2000/78/WE). Pomimo, iz wcigz przepis ten nie zostat implementowany do prawa
krajowego, warto sie z nim zapoznaé¢, gdyz w projekcie ustawy o wdrozeniu niektérych
przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania, ktéra z duzym
prawdopodobienstwem wejdzie w zycie z poczatkiem 2011 roku, przewiduje sie
nowelizacje ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (Dz. U. z 2008 r. Nr 14, poz. 92, z p6zn. zm.),

w tym zakresie.

W $wietle art. 5 powotanej dyrektywy, zasada racjonalnych usprawnien ma
zastosowanie w odniesieniu do procesu rekrutacji, warunkéw zatrudnienia, awansu i
ksztatcenia zawodowego. W kazdym przypadku, gdy pracodawca stoi przed decyzja czy
powinien zatrudni¢ osobe niepetnosprawng musi dokona¢ analizy sytuacji w

odniesieniu do potrzeb konkretnej osoby niepeltnosprawnej, np. czy konieczna bedzie:

modyfikacja przestanek kwalifikujacych pracownika do szkolenia, awansu, etc,
modyfikacja czasu badz miejsca pracy,
modyfikacja obowigzujacych u pracodawcy procedur,

zakup odpowiedniego wyposazenia technicznego,

v W N e

podziat zakresu obowigzkow.

Zapewnienie racjonalnych usprawnien dla pracownika niepetnosprawnego,
stanowi¢ ma obowiagzek a nie wybdr pracodawcy, ktéry moze by¢ z niego zwolniony
tylko wéwczas gdy nakladaloby to na niego nieproporcjonalne obcigzenia, przy

uwzglednieniu m.in. takich czynnikéw jak:
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1. jego mozliwosci finansowe,
2. stopien ingerencji w porzadek pracy,
3. dostepno$¢ pomocy finansowej/innej z zewnatrz, np. ze Srodkow istniejgcych w

ramach polityki prowadzonej przez panstwo na rzecz osob niepetnosprawnych.

Nalezy zauwazy¢, iz dobrowolna praktyka pracodawcy, stosowania rozwigzan
adekwatnych do racjonalnych usprawnien, wobec pracownikéw, ktérzy majg problemy
zdrowotne, a nie majg formalnie stwierdzonej niepelnosprawnosci, moze stanowic

zachete dla os6b starszych do podjecia u niego zatrudnienia.

6. Czy moge zezwoli¢ pracownikowi zatrudnionemu na caly etat na

prace w domu?

Art. 22 Kodeksu pracy stanowi, iz przez nawigzanie stosunku pracy pracownik
zobowigzuje sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod
jego kierownictwem orazw miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a
pracodawca - do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Dlatego tez, pracodawca
w umowie o prace powinien wskaza¢ zatrudnianemu miejsce jej wykonywania. Co do
zasady, praca Swiadczona jest w zaktadzie pracy. Jednak wykonywanie pracy moze
odbywa¢ sie tez poza nim. Pozwalajg na to m.in. przepisy regulujace zatrudnianie

pracownikéw w formie telepracy, czyli art. 675-6517 Kodeksu pracy.

Dla zakwalifikowania danej pracy jako telepracy musza by¢ spetnione acznie trzy
przestanki: regularno$¢ pracy, wykonywanie jej poza zakladem pracy oraz
wykorzystanie przy jej wykonywaniu $rodkéw komunikacji elektroniczne;.
Niespelnienie chociazby jednego ze wskazanych wymogéw powoduje, Ze dana praca nie
moze by¢ zakwalifikowana jako telepraca. Do porozumiewania sie z pracownikiem przy
telepracy mozliwe jest wiec uzycie nie tylko poczty elektronicznej, ale takze wszelkiego
rodzaju komunikatorow internetowych czy tez systemow telekonferencji. Pracodawca
dokonuje okresowej weryfikacji pracy pracownika. Miejscem wykonywania telepracy
moze by¢ np. mieszkanie pracownika. Telepraca moze réwniez by¢ wykonywana w taki
sposob, ze pracownik nie bedzie miat statego miejsca pracy i bedzie przemieszczat sie po
okreSlonym obszarze. Pracownik, ktory wykonuje prace na warunkach telepracy, tak

samo jak pozostali objety jest ochrong przed dyskryminacja. Praca na odleglos¢ jest
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odpowiedzig na zwiekszajacy sie dostep do infrastruktury teleinformatycznej i

skutecznym narzedziem pracy w zmieniajgcym sie modelu spoteczno-gospodarczym.

7. Co to s3 elastyczne formy zatrudnienia?

W polskim prawie pracy za typowe zatrudnienie uwaza sie $wiadczenie pracy na
podstawie umowy o prace, na czas nieokreSlony w pelnym wymiarze czasu pracy.
Pozostate formy zatrudnienia okres$lane sg jako nietypowe. Mimo to, z kazdym rokiem
ich popularno$¢ ro$nie. Pracodawcy coraz cze$ciej rezygnuja z pracowniczych form
zatrudnienia na rzecz samozatrudnienia, uméw cywilnoprawnych, telepracy czy
kontraktéw menedzerskich. Z punktu widzenia pracodawcy, elastyczne formy

zatrudnienia umozliwiajg lepsza organizacje pracy i ograniczenie jej kosztow.

Zastrzezenia pracownikéw wobec elastycznych form zatrudnienia to przede wszystkim:

o brak skutecznej ochrony prawnej zwigzanej z wynagrodzeniem za prace,

e obcigzenie finansowe zwigzane z koniecznos$cia samodzielnego szkolenia i
zdobywania niezbednych umiejetnosci,

e mate mozliwosci zrzeszania sie pracobiorcow,

e brak pewnosci co do statosci i ciggtosci otrzymywanych zlecen, pracy,

e brak mozliwos$¢ korzystania z uprawnien pracowniczych, np. prawa do urlopu,

e gorszy dostep do szkolen zawodowych organizowanych przez pracodawce,

e ryzyko kolidowania pracy z zyciem prywatnym, rodzinnym np. poprzez
wykorzystywanie miejsca zamieszkania, do wykonywania swoich zadan

zawodowych.

W obliczu uzasadnionych obaw pracownikéw, nie sposoéb nie wspomnie¢ o
polityce “flexicurity” (okreSlenie to pojawito sie i znalazto szerokie uznanie w potowie
lat dziewiecdziesiagtych). To koncepcja poszukiwania rownowagi miedzy elastycznos$cia
rynku pracy, zwiekszajgcg konkurencyjnos$¢ przedsiebiorstw i catej gospodarki a
bezpieczenstwem socjalnym oséb zatrudnionych, a takze bezrobotnych. Model ten
zdaniem wielu europejskich ekspertéw zatrudnieniowych jest najlepszym lekarstwem
na problemy rynku pracy dzisiejszej Unii Europejskiej. Koncepcja flexicurity taczy
rozwigzania korzystne dla obu stron, zaréwno dla pracodawcéw, jak i pracownikéw.
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Jak wynika z raportu ,Praca Polska 2010”3, co trzeci Polak (27 proc.) pracuje bez
statej umowy, czyli na czas okreSlony albo na podstawie umowy cywilno-prawnej
(zlecenia albo o dzieto). To rekord na skale catej Europy i dwa razy wiecej niz Srednia
unijna. Nalezymy do krajow, gdzie najtatwiej zdoby¢ pracownika i szybko sie go pozbyc¢.
Ale nie o taka elastyczno$¢ chodzi. Taka sytuacja wynika ze ztego zarzadzania
personelem, cho¢ z drugiej strony potrzebne sg tez rozwigzania systemowe, ktore
zapewnig nie tylko mozliwo$¢ zastosowania elastycznych form zatrudnienia przez
pracodawcow, ale i bezpieczenstwo zatrudnienia dla pracownikéw (np. adekwatne

zabezpieczenie socjalne dla os6b bezrobotnych).
8. Czy mam obowigzek szkolenia starszych pracownikow?

Kodeks pracy nie zawiera regulacji, w Swietle ktorej pracodawca byitby wprost
zobowigzany do szKkolenia starszych pracownikéw. Niemniej jednak, szkolgc nie moze
réznicowac¢ pracownikéw, np. ze wzgledu na wiek. Art. 1832 § 1 Kodeksu pracy stanowi,
Ze pracownicy powinni by¢ réwno traktowani m.in. w zakresie dostepu do szkolenia w
celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pte¢, wiek,
niepelnosprawnos¢ itd. Mozliwo$¢ uczestniczenia w szkoleniach, taczy sie z rozwojem
zawodowym pracownika, a w konsekwencji z mozliwoScia awansu na wyzsze
stanowisko wobec podniesienia kwalifikacji, z utrzymaniem sie w zatrudnieniu wobec
uzyskania lepszego przygotowania zawodowego, z mozliwoscia podwyzszenia
wynagrodzenia, w koncu z satysfakcja wyrédznienia 1aczacego sie z wytypowaniem na

szkolenie.

Zgodnie z art. 183> § 2 Kodeksu pracy, wyjatkowo, mozliwe jest réznicowanie
sytuacji pracownikow w dostepie do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, z uwzglednieniem kryterium stazu pracy. Jednak warunkiem

dopuszczalno$ci stosowania tego wyjatku jest zachowanie zasady proporcjonalnosci.

Odpowiednie podejscie w zakresie szkolen i rozwoju pracownikéw polega na
zapewnieniu rownego dostepu wszystkim, wiec rowniez starszym pracownikom do

réznego rodzaju form doksztalcania i szkolenia. Nie powinno by¢ tak, ze pracodawca

5 Raport "Praca Polska 2010", przygotowany przez firme doradcza S. Partner na zlecenie NSZZ
"Solidarnos¢”
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inwestuje w rozwoj kapitatu intelektualnego jedynie mtodszych pracownikdéw, kierujac
sie logika, Ze starsi pracownicy nie popracuja juz dlugo w firmie. Ponadto, starsi
pracownicy czesto sg mylnie postrzegani przez pracodawcdéw, jako osoby wolniej uczace
sie i mniej zainteresowane zdobywaniem nowej wiedzy niz ich mtodsi koledzy.

Pracownicy powinni mie¢ mozliwo$¢ ksztatcenia sie przez cate zycie®.

9. Czy moge pracownika przesung¢ na inne stanowisko, jezeli

uznam, Ze nie radzi sobie z obowigzkami?

Art. 42 Kodeksu pracy stanowi, ze przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace
stosuje sie odpowiednio do wypowiedzenia wynikajgcych z umowy warunkéw pracy i
ptacy. Wypowiedzenie wynikajagcych z umowy warunkéw pracy i pracy, zmiana jej
istotnych elementéw, takich jak stanowisko, czas pracy, miejsce wykonywania pracy,
rodzaj pracy, wysoko$¢ wynagrodzenia, jest instytucjg prawa pracy stuzacg pracodawcy
do realizacji jego potrzeb kadrowych czy organizacyjnych. Umozliwia dalsze
zatrudnienie tego samego pracownika, ale na innych niz dotychczas warunkach, bez
potrzeby definitywnego rozstania. Wypowiedzenie to jest konieczne tylko wtedy, gdy
dotychczasowe warunki pracy lub ptacy badz pracy i ptacy maja ulec pogorszeniu w
stosunku do zagwarantowanych w umowie. Wypowiedzenie stanowi propozycje

pracodawcy zmodyfikowania obowigzujgcej strony umowy?.

W razie odmowy przyjecia przez pracownika zaproponowanych warunkéw pracy
lub ptacy, umowa o prace rozwigzuje siez uplywem okresu dokonanego
wypowiedzenia. Jezeli pracownik przed upltywem potowy okresu wypowiedzenia nie
ztozy oSwiadczenia o odmowie przyjecia zaproponowanych warunkéw, uwaza sie, ze
wyrazil zgode na te warunki; pismo pracodawcy wypowiadajgce warunki pracy lub
ptacy powinno zawiera¢ pouczenie w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia,
pracownik moze do konca okresu wypowiedzenia zlozy¢ o$wiadczenie o odmowie

przyjecia zaproponowanych warunkow.

6 M.Zieba, A.Szuwarzynski “50+ zarzadzanie wiekiem”, Politechnika Gdaniska WZiE, Gdarisk 2008
7 www.lexpolonica.pl, M.T.Romer - Komentarz
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Wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw pracy lub ptacy nie jest wymagane w
razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych potrzebami
pracodawcy, innej pracy niz okreslona w umowie o prace na okres nie przekraczajacy 3
miesiecy w roku kalendarzowym, jezeli nie powoduje to obnizenia wynagrodzenia i

odpowiada kwalifikacjom pracownika.

Co wazne, pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy lub ptacy
pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego,
jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem

tego wieku, tylko wéwczas gdy wypowiedzenie stato sie konieczne ze wzgledu na:

1) wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogoétu pracownikow
zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do ktérej pracownik nalezy,

2) stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate zdolnosci do wykonywania
dotychczasowej pracy albo niezawiniong przez pracownika utrate uprawnien

koniecznych do jej wykonywania.

Wypowiedzenie uwaza sieza dokonane wdwczas, gdy pracownikowi
zaproponowano nowe warunki na piSmie. Zaproponowanie nowych warunkéw stanowi
istote tego wypowiedzenia. Warunki te musza by¢ skonkretyzowane i precyzyjnie
okreslone. Nie stanowi wypowiedzenia zmieniajgcego dotychczasowe warunki

poinformowanie pracownika, Ze ulegng one zmianie.
10. Czy moge zwolni¢ pracownika w zwigzku z jego wiekiem?

W orzecznictwie sgdéw krajowych, jedng z najczesciej podnoszonych kwestii, w
zwigzku z zarzutem dyskryminacji na wiek, jest pytanie czy osiggniecie wieku
emerytalnego i nabycie prawa do emerytury przez pracownika jest uzasadniong

samodzielng przyczyna wypowiedzenia umowy o prace.

W Swietle dotychczasowego orzecznictwa Sadu Najwyzszego, nie ma watpliwosci,
ze osiagniecie przez pracownika wieku emerytalnego i nabycie przez niego prawa do
emerytury bedac jedynie wspotprzyczyng wypowiedzenia stosunku pracy, nie stanowi
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.
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Teza, zgodnie z ktdra osiggniecie przez pracownika wieku emerytalnego i nabycie
przez niego prawa do emerytury nie moze stanowi¢ jedynej przyczyny wypowiedzenia
stosunku pracy, przez wiele lat budzila watpliwos$ci, o czym $wiadczy niejednolite

orzecznictwo Sadu NajwyzZszego.

Juz w wyroku z dnia 4 listopada 2004 roku8, SN uznat, Ze wypowiedzenie umowy o
prace na czas nieokre$lony wylacznie z powodu osiggniecia wieku emerytalnego przez
pracownika, ktéry nabywa prawo do emerytury, jest nieuzasadnione. Sad stwierdzit, ze
wypowiedzenie umowy o prace jedynie z przyczyny, o ktérej mowa powyzej, powinno
by¢ kazdorazowo analizowane w zalezno$ci od okoliczno$ci konkretnego przypadku®.
Czyli nie mozna uzna¢, iz automatycznie, z momentem uzyskania przez pracownika
wieku emerytalnego i uzyskania przez niego prawa do emerytury, pracodawca, moze bez
dodatkowego uzasadnienia, wypowiedzie¢ mu umowe o prace. W Swietle niniejszego
orzeczenia, kazdorazowo w razie sporu sagdowego, na pracodawcy spoczywac bedzie
ciezar udowodnienia, iz podejmujac decyzje o wypowiedzeniu, nie zaistniaty
okolicznosci, ktéore mimo zaistnienia przestanki osiggniecia przez pracownika wieku
emerytalnego, réznicowaty go w sposob dyskryminujagcy w Swietle obowigzujacych
przepiséw. Pracodawca moze réwniez wykaza¢, ze dokonujac wyboru pracownika do
zwolnienia, kierowat sie takze innymi obiektywnymi przestankami, jak np. sytuacja
ekonomiczna firmy, czy szczegdlne wymagania zawodowe, ktérym pracownik z powodu
wieku nie moze sprostac. Z jednej strony sg zawody, w ktorych kluczowe znaczenia ma
doswiadczenie i praktyka w zawodzie, ale tez takie, w ktérych najwazniejsza jest
sprawnos$¢ fizyczna, mobilno$¢ i dyspozycyjno$¢ pracownika, a wiec z przyczyn
obiektywnych, wiek moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy o
prace. W trakcie postepowania sadowego, jezeli pracodawca nie przedstawi
przekonywujacych argumentéw za stusznos$cia swojego postepowania, poniesie
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza z tytutu zaistniatej dyskryminacji ze wzgledu na

wiek.

8 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 listopada 2004 roku, I PK 7/04, OSNP 2005 Nr 12, poz. 171
9 E.Maniewska ,Dyskryminacja ze wzgledu na wiek” PiZS z. 2, 2006 r.
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Wszelkie rozbieznosci orzecznictwa co do interpretacji obowigzujacego prawa w
przedmiotowym zakresie, Sad Najwyzszy rozstrzygnat w uchwale z 21 stycznia 2009 r.
(Il PZP 13/2008), w ktorej stwierdzit, iz wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace
zawartej na czas nieokres$lony wyltgcznie z powodu osiggniecia przez niego wieku
emerytalnego stanowi bezposrednia dyskryminacje ze wzgledu na wiek. Poglad swoéj SN
uzasadnit koniecznos$cig zachecania pracownikéw do jak najdtuzszego pozostawania w
zatrudnieniu nawet po przekroczeniu granicy wieku uprawniajacej do Swiadczen

emerytalnych, jezeli tylko mogg i chcg nadal pracowad.

Takie rozwigzanie, z jednej strony nie pozbawia osoéb, ktére osiagnety wiek
emerytalny stabilno$ci zatrudnienia na réwni z innymi pracownikami, a z drugiej strony
daje pracodawcy mozliwo$¢ rozwigzania stosunku pracy z tymi osobami w pierwszej

kolejnosci, gdy zaistnieje taka potrzeba po jego stronie (np. reorganizacja zaktadu

pracy).

Kolejny problem, réwnie dotkliwy dla starszych pracownikéw, to limity wiekowe
wykonywania poszczegélnych zawodéw. Na ten temat wypowiadat sie wielokrotnie
zaréwno Europejski Trybunat Sprawiedliwosci, jak i sady krajowe. W zawodach takich,
jak sedzia, farmaceuta czy pilot przepisy prawa wprost wskazuja wiek, wraz z
ukonczeniem ktorego osoba zostaje pozbawiona mozliwo$ci wykonywania zawodu i to

bez wzgledu, na kondycje umystowa czy fizyczng, w jakiej aktualnie sie znajduje.

Ograniczenia wiekowe w wykonywaniu niektorych zawodoéw sg wskazane i
uzasadnione. Watpliwosci budza jednak regulacje krajowe, ktore okreslajg wiek, wraz z
osiggnieciem ktdrego, osoby wykonujgce dany zawdd automatycznie zostaja
pozbawione mozliwosci jego wykonywania. Jak wynika z orzecznictwa ETS, taka
praktyka stoi w sprzecznosci z antydyskryminacyjnym prawem Unii Europejskiej, ale
réwniez z obowigzkiem réwnego traktowania, o ktéorym mowa w art. 32 Konstytucji RP

oraz Kodeksie pracy.
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11. Czy zwolnienie pracownika przed emeryturg jest mozliwe?

Zgodnie z art. 39 Kodeksu pracy, istnieje zakaz wypowiadania stosunku pracy
pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego,
jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem
tego wieku. Taki przepis, nie moze by¢ uwazany za dyskryminujacy tych pracownikow,
ktérzy nie s3 w wieku przedemerytalnym. Przepis ten nie ma zastosowania jedynie w
sytuacji, gdy dojdzie do ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Jest rzecza
naturalng, ze likwidacja czy upadto$¢ pracodawcy w konsekwencji prowadza do

rozwigzania istniejgcych stosunkéw pracy.
12. Czy osoba na emeryturze moze by¢ zatrudniona na etacie?

W $wietle ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych (Dz. U. 2009 r. Nr 153 poz. 1227), osoba pozostajgca na
emeryturze, moze by¢ zatrudniona na umowe o prace. Powyzsza ustawa nie przewiduje
bowiem zakazu kontynuowania, czy tez podjecia zatrudnienia przez emeryta. Jednakze
nalezy pamieta¢, ze wysokos$¢ osigganych przychodéw z tytutu dziatalnosci podlegajace;j
obowigzkowi ubezpieczenia spotecznego moze spowodowaé zawieszenie prawa lub

zmniejszenie wysokoSci przyznanego Swiadczenia (emerytury).

13. Czy pracodawcom, Kktorzy zatrudniaja osoby 50+

przystuguja z tego tytutu jakies szczegolne uprawnienia ?

Szczegblne uprawnienia dla pracodawcow, ktérzy zatrudniajg starszych
pracownikéw, zostaty wprowadzone ustawg z 19 grudnia 2008 r. o zmianie ustawy o
promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz o zmianie niektérych innych
ustaw (Dz.U. Nr 6, poz. 33), ktéra obowigzuje od 1 lutego 2009 r. Zgodnie z ta
nowelizacja, przedsiebiorcy zatrudniajacy osoby powyzej 50 roku zycia moga

zaoszczedzi¢ na Funduszu Pracy i wynagrodzeniu chorobowym pracownika.

Przez rok, od momentu zatrudnienia pracownika, ktory ukonczyt 50 lat,

pracodawca nie musi optaca¢ sktadek do Funduszu Pracy. Zwolnienie obowigzuje
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poczawszy od pierwszego miesigca po zawarciu umowy o prace ze starszym
pracownikiem. Przepisy te przewiduja réwniez dodatkowe zwolnienie z optacania
sktadek za pracownikow, ktérzy ukonczyli 55 lat (kobiety) i 60 lat (mezczyzni). To, ile
firma zaoszczedzi dzieki nieptaceniu sktadek, zalezy od liczby zatrudnianych przez nig

starszych pracownikéw. Im jest ich wiecej, tym wyzsze kwoty oszczednosci.

Ponadto, od 1 lutego 2009 r. firmy ptaca za 14 dni choroby pracownika, ktéry
ukonczyt 50 lat, a nie jak wcze$niej za 33 dni. Umozliwiono tez pracownikom, ktérzy
ukonczyli 45 lat, uczestnictwo w szkoleniach finansowanych przez staroste z Funduszu

Pracy.

14. Czy pracodawca ma obowiazek przeciwdziala¢ mobbingowi

wobec osoby starszej w zespole pracownikow?

W $wietle art. 943 § 1 Kodeksu pracy, pracodawca ma obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi. Niestety Kodeks pracy nie reguluje doktadnie na czym to przeciwdziatanie
powinno polegac. Jak sie wydaje, wysitek pracodawcy ma sens tylko wéwczas, gdy
podejmowane rozwigzania nastawione sg na profilaktyke. Domaganie sie zaprzestania
szkodliwych dziatan lub zachowan jest oczywisScie niezbedne, ale moze juz nie uchronic¢
przed negatywnymi skutkami mobbingu zaréwno pracodawcy (np. odpowiedzialnosScig
odszkodowawcza wobec ofiary mobbingu), jak i pracownika (np. rozstrojem zdrowia,

utratg zaufania do pracodawcy, wspdétpracownikéw).

Oprdcz dziatan takich jak, organizowanie szkolen majacych na celu podniesienie
wiedzy merytorycznej na temat zjawiska, zaleca sie wprowadzenie tzw.
wewnatrzzaktadowych procedur antymobbigowych (czesto razem z procedurami
antydyskryminacyjnymi). Najprostsza i zarazem najbardziej efektywna oraz przejrzysta
forma takiej regulacji jest osobny regulamin antymobbingowy (oraz
antydyskryminacyjny). Procedura ta powinna znalez¢ naleZne miejsce w systemie
wewnetrznych aktéw prawnych zakladu pracy jako formalne i praktyczne odniesienie
do ustawowego obowigzku przeciwdziatania zjawiskom mobbingu i dyskryminaciji.
Mozna réwniez wiaczy¢ jego zapisy do regulaminu pracy, ktéry zgodnie z art. 104 § 1
Kodeksu pracy ustala organizacje i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym

prawa i obowiazki pracodawcy i pracownikow.
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Aby w pelni wykorzystac to narzedzie, najpierw nalezy podja¢ nastepujace kroki:
e zbada¢, ktére zagadnienia dotyczace relacji pomiedzy ludZzmi w zaktadzie pracy
sg dla pracownikéw najbardziej znaczace i interesujace;
e uswiadomi¢ potrzebe opracowania takiej regulacji;
e zacheci¢ duza liczbe pracownikéw réznych szczebli do uczestnictwa w
opracowywaniu regulacji;
e przeanalizowal rozwigzania stosowane w innych organizacjach, a takze w

innych krajach19,

Co wazne, w regulaminie nalezy wskaza¢ konkretng procedure, na mocy ktérej
pracownik bedacy ofiarg mobbingu czy dyskryminacji, bedzie miat mozliwos¢ zgtosié¢
zaistniate nieprawidtowosci i oczekiwaé, Ze jego problemy w tym zakresie zostang

skutecznie rozwigzane.
15. Co grozi pracodawcy, jezeli dyskryminuje w miejscu pracy?

W $wietle art. 1834 Kodeksu pracy, osoba wobec ktdérej pracodawca naruszyt
zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokoSci
nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisOw. Nie ma ograniczenia co do gdérnej wysokosci odszkodowania. W Swietle
obowigzujgcego prawa, pracownik, ktory stawia pracodawcy zarzut dyskryminacji, nie
ma obowigzku jej udowadnia¢ (wystarczy gdy uprawdopodobni). Jezeli jednak,
pracownik dochodzi odszkodowania powyzej dolnej ustawowej granicy (rownowartos¢
minimalnego wynagrodzenia) musi udowodni¢ wysoko$¢ poniesionej szkody. W
praktyce, powyzszej kwoty minimalnego wynagrodzenia, pracownik moze dochodzi¢
odszkodowania, tylko wéwczas, gdy po jego stronie powstata szkoda, ktorej wysokos¢
potrafi przed sagdem udowodnié¢. Przy czym szkoda obejmuje nie tylko strate, ale
réwniez utracone korzysci. Wykazanie wysokosci szkody nie jest konieczne w razie

dochodzenia odszkodowania w kwocie minimalne;j.

Podmiotem, ktéry ponosi odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza z tytutu naruszenia

zasady rownego traktowania w zatrudnieniu jest zawsze pracodawca, bez wzgledu na

10 ], Marciniak, ,Regulacje wewnetrzne w przedsiebiorstwach”, Warszawa 2007
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to, czy to on osobiScie dopuscit sie dyskryminacji, czy tez ktory$ z jego pracownikow.
Pracodawca odpowiada z tytutu zaistniatej dyskryminacji, bez wzgledu na to, czy
wiedzial, iz w jego zakladzie pracy maja miejsce praktyki o charakterze
dyskryminujagcym pracownika lub grupy pracownikoéw, czy tez Sswiadomosci takiej nie
mial. Odpowiedzialno$¢ ponosi roéwniez niedoszty pracodawca, w kontekscie
dyskryminacji na etapie rekrutacji, gdzie dyskryminuje podmiot, ktéry w konsekwencji
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, nie nawigzat z kandydatem na

dane stanowisko stosunku pracy.

Co wazne, pracodawcy przystuguje wobec pracownika dyskryminujacego
roszczenie regresowe (roszczenie o zrekompensowanie strat jakie firma poniosta w
wyniku postepowania sagdowego) na podstawie przepiséw kodeksu cywilnego (m.in. art.
415 i n,, art. 23, 24 Kodeksu cywilnego), w sytuacji, gdy pracownik dziatat niezgodnie z

zasadami i przepisami wewnetrznymi firmy).

Ponadto, osoba, ktora bezposrednio dyskryminuje (przetozony, kierownik,
menadzer, wspotpracownik) moze zosta¢ pociggniety przez ofiare swojego dziatania do
odpowiedzialnosci cywilnej (art. 23, 24 Kodeksu cywilnego - z tytutu naruszenia jej débr
osobistych), badZ odpowiedzialnos$ci karnej (np. za przestepstwa Kodeksu karnego z art.
194 - przeciwko wolnoSci sumienia i wyznania, art. 197, 199 - przeciwko wolnosci
seksualnej i obyczajowosci, art. 156 - przeciwko zdrowiu, art. 212, 216,217 - przeciwko
czci i nietykalnoSci cielesnej, art. 218-221 - przeciwko prawom oséb wykonujgcych
prace zarobkowa) w =zaleznoSci od charakteru czynu. Ponadto osoba, ktora
bezposrednio dyskryminuje moze by¢ pociggnieta przez pracodawce do

odpowiedzialnosci dyscyplinarne;j.
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16. Czy stwarzajagc lepsze warunki pracy starszym
pracownikom nie narazam sie na zarzut, Ze dyskryminuje

miodszych?

Jednym z gtéwnych powodéw, dla ktérych pracodawcy ciagle nie robig zbyt wiele
w kierunku rekrutowania czy zatrzymywania starszych pracownikéw jest fakt, ze nie
dostrzegaja tego problemu w petni, obawiajg sie iZ doprowadzi to do dyskryminacji os6b

mtodszych albo nie wiedzg jak robi¢ to skutecznie.

Jak wynika z analizy obowigzujacych regulacji antydyskryminacyjnych (rodziat Ila
dziatu pierwszego Kodeksu Pracy), pracodawca ma wystarczajaco duzo swobody, azeby
stosowal rozwigzania korzystne dla starszych pracownikéw, ktore mieszcza sie w
granicach dozwolonego réznicowania sytuacji pracownikéw, o ktérym mowa w art. 183b
§2 i §3 Kodeksu pracy, a wiec nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania

wobec 0s6b mtodszych.

Zarzadzanie roznorodnoScia, jest jedng z propozycji zabezpieczenia firmy na
okoliczno$¢ niedoboru pracownikéw i oznacza wszelkie dziatania pracodawcy, ktére
zmierzaja do uwzglednienia i optymalnego wykorzystania réznorodnosci w miejscu
pracy!l. W praktyce, jest to sposob zarzadzania personelem przez pracodawce, ktory
pozwala mu na lepsze dopasowanie profilu pracownika do danego stanowiska i do
potrzeb konkretnej organizacji (np. poprzez wdrazanie procedur rekrutacji, zmiany
organizacyjne, realizacje szkolen). Dziatania te majg na celu jak najdtuzsze zatrzymania
pracownika w firmie, jego wieksze zaangaZowanie, a co za tym idzie usprawnienie
dziatalnosci catej organizacji. Jednym z rozwigzan nalezacych do strategii zarzadzania

réznorodnoscia jest zarzadzanie wiekiem.

Pracodawca, ktéry podejmuje odpowiednie dziatania szkoleniowe wewnatrz firmy,
wprowadza wewnatrzzakltadowe regulacje antydyskryminacyjne, promuje prace w

zespotach zréznicowanych wiekowo, oferty pracy konstruuje w sposob atrakcyjny dla

11 “Zarzadzanie réznorodno$cig” Materialy dla os6b uczestniczacych Forum Odpowiedzialnego Biznesu
2008 Warszawa, Idea zmiany

22



0s6b starszych, skutecznie buduje marke pracodawcy wiarygodnego w segmencie
starszych pracownikéw, pokazuje, Ze firma jest zaangazowana w realizowanie ich
potrzeb. Silna marka pracodawcy w polaczeniu z atrakcyjnymi dla starszych
pracownikéw stanowiskami jest najwazniejszym elementem w procesie pozyskiwania

starszych pracownikéw do zapetnienia wolnych stanowisk.

Karolina Kedziora - radczyni prawna, Prezeska Polskiego Towarzystwa Prawa

Antydyskryminacyjnego
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