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Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu
ze wzgledu na starszy wiek

Discrimination in employment of elderly people

Streszczenie

Osoby starsze sa szczeg6lnie narazone na dyskryminacje
wielokrotng i mobbing w Srodowisku pracy. Sam wiek
emerytalny wraz z nabyciem prawa do emerytury nie
powinien by¢ samoistna przyczyna uzasadniajaca wypo-
wiedzenie stosunku pracy, ale powinien on by¢ zwiaza-
ny z wykonywana praca (okreslona sprawnoscia psycho-
fizyczng i intelektualng) badz sytuacjg pracodawcy.
Wiek jako niedozwolone kryterium dyskryminacji jest
przykfadowo wymieniony w art. 113 k.p. oraz art. 183%
§ 1 k.p. Stanowi on réwniez kryterium wymienione
wprost w dyrektywie ramowej 2000/78/WE. Dyskrymi-
nacje ze wzgledu na wiek rozréznia sie na ogét jako
bezposrednig i posrednig. Zastosowanie niedozwolone-
go kryterium nie w kazdym przypadku bedzie jednak
oznacza¢ naruszenie zakazu dyskryminacji, bowiem
rézne traktowanie 0s6b ze wzgledu na okreslone kryte-
rium moze by¢ w danym wypadku usprawiedliwione
obiektywnymi powodami.

W opracowaniu wskazano na rozliczne niedostatki w za-
kresie prawnej regulacji ochrony oséb starszych na czele
z definiowaniem os6b starszych oraz zakresem ich ochro-
ny na rynku pracy. Efektywne przeciwdziatanie dyskrymi-
nacji ze wzgledu na wiek wymaga wdrozenia nowych in-
strumentéw prawnych ochrony w obszarze zatrudnienia
bardziej skutecznych w likwidowaniu dyskryminagji.

Stowa kluczowe

zatrudnienie, dyskryminacja, przyczyny
dyskryminacji, ochrona pracownikéw,
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy

JEL: K31

Uwagi wprowadzajace

De lege lata kryterium wieku odnosi si¢ do cech osobo-
wych i spotecznych osoby zatrudnionej niemajacych
zwigzku z wykonywana praca. Najczesciej dyskrymina-
cja bezpoS$rednia i posrednia w zatrudnieniu osob star-
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Abstract

Older people are particularly exposed to multiple
discrimination and mobbing in the work environment.
The retirement age itself, together with the acquisition
of pension rights, should not be an independent reason
justifying termination of employment, but it should be
related to the work performed (specific psychophysical
and intellectual capacity) or the employer's situation.
Age as a prohibited criterion of discrimination is, for
example, listed in Art. 113 of the Criminal Code and
Art. 183a § 1 of the Penal Code. Age is also a criterion
explicitly mentioned in the framework directive
2000/78/EC. Age discrimination is generally distin-
guished as direct and indirect. The application of an
unlawful criterion will not, however, in every case
constitute a breach of the prohibition of discrimination,
as different treatment of persons due to a specific
criterion may, in a given case, be justified by important
objective reasons.

There are numerous shortcomings in the legal
regulation of the protection of older people, including
the definition of older people and the scope of their
protection in the labor market. Effective counteracting
age discrimination requires the implementation of new
protection instruments at all stages of employment
more effective in eliminating discrimination.

Keywords

employment, discrimination, grounds of
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szych bedzie zachodzic jako dyskryminacja wielokrotna,
ktdra jest szczegOlnie niebezpieczna dla zycia i zdrowia
0s0b starszych, podobnie jak mobbing. Do tego rodzaju
kryteriow majacych znaczenie w praktyce w przypadku
dyskryminacji wielokrotnej mozna zaliczy¢, oprocz wie-
ku, m.in. niepelnosprawno$¢, cechy genetyczne, stan
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zdrowia, stan zdrowia psychicznego, zwigzek pracowni-
ka z inng osoba (zatrudniong u tego samego pracodaw-
cy), wyglad, religi¢, $wiatopoglad, itp. (Domafiska,
2011, s. 28-37).

Zakresem podmiotowym rozwazafh nalezy objac
wszystkie osoby starsze pozostajace w zatrudnieniu pra-
cowniczym i niepracowniczym w rozumieniu prawa UE,
ktore preferuje szerokie rozumienie zatrudnienia.
W prawie unijnym zakres podmiotowy dyskryminacji
obejmuje zaréwno zatrudnienie pracownicze, jak i nie-
pracownicze, a takze dostep do tak rozumianego zatrud-
nienia, w szczego6lnosci promocje zatrudnienia oraz wa-
runki rekrutacji. W $wietle prawa Unii Europejskiej
podmiotem dyskryminowanym jest zaréwno osoba fi-
zyczna pozostajaca si¢ w zatrudnieniu pracowniczym,
jak i niepracowniczym (Florczak, 2013, s. 55-56). Warto
w tym miejscu przypomnieé, ze w polskim systemie
prawnym obowigzuje ustawa z 3 grudnia 2010 r. o wdro-
zeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakre-
sie rownego traktowania (tekst jedn. Dz.U z 2023 r.,
poz. 970), ktora w art. 8 zakazuje nier6wnego traktowa-
nia osob fizycznych, w tym osdb zatrudnionych, w zakre-
sie warunkoéw podejmowania 1 wykonywania dzialalno-
$ci gospodarczej lub zawodowe;.

Uciazliwos¢ 1 szkodliwo$¢ pracy zwigzana z wystepu-
jacymi spoltecznymi zagrozeniami w Srodowisku pracy,
jak réwniez niezadowalajacy poziom stanu bezpieczefi-
stwa i higieny pracy w wielu zaktadach pracy w naszym
kraju stanowia przyczyny licznych zagrozen dla zdrowia
i zycia pracownikow. Ten szczegolny stan rzeczy sktania
do zainteresowania si¢ wszelkimi mozliwymi formami
dzialaf, majacymi na celu jego poprawg. Za jeden
z podstawowych obszaréw tych dzialah nalezy uznaé
prawo antydyskryminacyjne, obejmujace na mocy obo-
wigzujacych regulacji prawnych nie tylko zachowania
majace na celu kompensacje szkody poniesionej przez
osobe zatrudniong w wyniku wystapienia negatywnych
zjawisk spofecznych, lecz takze dziatania prewencyjne,
zapobiegajace zjawiskom patologicznym w Srodowisku
pracy. Obowigzywanie w tej dziedzinie optymalnych
rozwigzan prawnych w prawie krajowym jest niezbedne
ze wzgledu na wage dobr prawnych w ten sposdb chro-
nionych, jakimi sa zycie i zdrowie oraz godnoS¢ star-
szych pracownikow funkcjonujacych na polskim rynku
pracy oraz ich zdolno§¢ do wykonywania pracy w dobie
kryzysu demograficznego oraz braku prostej zastgpo-
walnosci pokolefi.

W tym celu konieczna jest analiza prawna konstruk-
cji prawnej ,,dyskryminacji ze wzgledu na wiek” oraz jej
kluczowych przejawdw w poszczegdlnych fazach zatrud-
nienia. Niezwykle istotna jest przy tym odpowiedzZ na py-
tanie, czy polska konstrukcja prawna dyskryminacji ze
wzgledu na wiek spelnia standardy wyznaczone przez
ustawodawstwo Unii dla krajow cztonkowskich. Nie-
mniej istotna jest rowniez ocena, na ile konstrukcja ta
zapewnia efektywna ochron¢ osobom starszym poszko-
dowanym wskutek zagrozen zwigzanych z tym zjawi-
skiem w kontekscie prawa UE. Od tego zalezy stworze-
nie prawnych ram dla odpowiedniej i skutecznej ochro-

ny osob starszych pozostajacych w zatrudnieniu przed
negatywnymi skutkami tego zjawiska spofecznego. Moz-
na wstepnie zatozyd, iz polska konstrukcja dyskryminacji
ze wzgledu na wiek co najwyzej fagodzi, a nie likwiduje
skutki bezprawnych zachowan wobec 0s6b starszych na
rynku pracy. Niezwykle istotne jest rowniez skuteczne
przeciwdziatanie dyskryminacji osob starszych, zwtasz-
cza w ramach prewencji. Aby zweryfikowac te hipoteze
nalezy dokona¢ analizy przedmiotowej regulacji postu-
gujac si¢ przede wszystkim metoda dogmatyczno-jezyk-
owa oraz aksjologiczng oraz w ograniczonym zakresie
prawno-poréwnawcza.

Wiek jako jedna z podstawowych
przyczyn dyskryminacji
w regulacjach prawnych

W swietle art. 32 ust. 2 Konstytucji RP o dyskryminacji
nalezy mowi¢ w sytuacji, gdy wprowadzane zrOznicowa-
nie ma charakter nieuzasadniony, arbitralny i niepro-
porcjonalny (Oniszczuk, 2005, s. 95). Zakaz dyskrymina-
cji oznacza zakaz gorszego traktowania pewnych osob
starszych lub ich grup z powodéw uwazanych (przez pra-
wo) za dyskryminujace (Benny, Sargeant, Jefferson
2008, s. 37 i n.; Thiising, 2006, s. 241-256; Schwarz,
Loschnigg, 2000, s. 63 i n.).

Akty prawa miedzynarodowego, takie jak Migdzynaro-
dowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych z 19 grud-
nia 1966 r. (Dz.U. z 1977 r., Nr 38, poz. 167), stanowia
o zakazie jakiejkolwiek dyskryminacji, wymieniajac
przyktadowo takze zabronione przyczyny (kryteria) roz-
nicowania, takie jak wiek. Podobnie w Swietle art. 14
Europejskiej Konwencji Praw Cztowieka z 4 listopada
1950 r. (Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 285) korzystanie
z praw i wolnosci powinno by¢ zapewnione ,,.bez dyskry-
minacji wynikajacej z takich powoddw jak m.in. religia,
przekonania polityczne i inne, lub z jakiejkolwiek innej
przyczyny.” Na gruncie tej Konwencji dyskryminacja jest
wszelkie rdéznicowanie nieuzasadnione przyczynami
obiektywnymi i racjonalnymi, niewspoimierne i niestu-
zace celom praworzadnym. Warto réwniez zauwazy¢, ze
Protokot dodatkowy nr 12 do EKPCz z 4 listopada 2000 r.
dopuscit skargi na wszelka dyskryminacje w zatrudnie-
niu do ETPCz, jednak Polska do dzisiaj go nie ratyfiko-
wala. Natomiast skrajne przypadki dyskryminacji i mob-
bingu osdb starszych, jesli osiagna odpowiedni poziom
dolegliwosci i upokorzenia, moga by¢ oceniane przez
pryzmat ratyfikowanego przez Polske art. 3 EKPCz (za-
kaz nieludzkiego lub ponizajacego traktowania).

Warto przytoczy¢ takze art. 1 ust. 1 lit. a Konwencji
MOP nr 111 (Dz.U. z 1961 1., nr 42, poz. 218) dotycza-
cej dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywa-
nia zawodu. Konwencja ta stanowi nie tylko o kryteriach
dyskryminacji wyraznie w niej wymienionych, takich jak
wiek (art. 1 ust. 1 lit. a Konwencji), ale réwniez o innych
kryteriach dodatkowo wprowadzonych przez panstwa
sygnatariuszy na podstawie art. 1 ust. 1 lit b. Z kolei sto-
sownie do treSci art. 3 Konwencji MOP nr 155! i uzupel-
niajacego ja zalecenia nr 164 dotyczacego bezpieczefi-
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stwa zdrowia pracownikdw i Srodowiska pracy, zdrowie
nie oznacza jedynie brak choroby lub kalectwa, ale obej-
muje takze fizyczne i psychiczne czynniki szkodliwe dla
zdrowia zwigzane z bhp. Tego swego rodzaju ,Miedzy-
narodowego kodeksu” wprowadzajacego standardy bez-
pieczefistwa i ochrony zdrowia pracownikow Polska, jak
dotychczas, rowniez nie ratyfikowata (Boruta, 1996,
s. 17-24; Wyka, 2001, s. 5- 6). Odno$nie dyskryminacji
0s0b starszych zastosowanie znajdzie rdwniez najnow-
sza konwencja MOP nr 1902 wraz z zaleceniem MOP
nr 206 w sprawie eliminacji przemocy i molestowania
w §wiecie pracy.

Wspolnotowa Karta Socjalnych Podstawowych Praw
Pracownikdéw uznaje znaczenie walki z dyskryminacja
we wszystkich jej postaciach, wiacznie z potrzeba podje-
cia wlasciwych dziataf na rzecz integracji spolecznej
i gospodarczej 0sdb starszych i niepetnosprawnych. Par-
lament Europejski nakfania wszystkie instytucje Unii
Europejskiej do wprowadzenia odpowiednich we-
wnetrznych uregulowan, w ramach ich wtasnych struktur
oraz zobowigzuje pafistwa cztonkowskie, przedsiebior-
cow, instytucje publiczne i partneréw spofecznych do
stosowania w tym zakresie skutecznej polityki prewen-
cyjnej (Bernard, 2012, s. 370 9 n.; Ellis, Watson, 2013).
Z kolei art. 21 Karty Praw Podstawowych UE3 stanowi
o ,wszelkiej dyskryminacji”, wskazujac ,,w szczegdlno-
$ci” na tak wazne kryterium dyskryminacji jakim jest
wiek (Zawidzka-Lojek, 2013, s. 47 i n.). Istotne znacze-
nie ma rowniez art. 21 (zakaz dyskryminacji) oraz art. 25
(ochrona praw osob w starszym wieku) Karty Praw Pod-
stawowych UE oraz zwiazane z nimi orzecznictwo
TSUE. Wiek jest rowniez jednym z wazniejszych kryte-
riow wymienionych wprost w Dyrektywie Rady
2000/78/WE z 27 listopada 2000 r., ustanawiajacej ogol-
ne warunki ramowe rownego traktowania w zakresie za-
trudnienia i pracy, Dz.Urz.UE z 2 grudnia 2000 r.,
L 303/16; dalej jako: dyrektywa ramowa). W prawie UE
brak jest jednak autonomicznej definicji wieku, a jej
przyjecie moze okazaé si¢ do$¢ skomplikowane.

Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 10 marca
2022 r. w sprawie nowych strategicznych ram UE doty-
czacych bezpieczenstwa i higieny pracy po 2020 r.
(w tym lepszej ochrony pracownikow przed naraze-
niem na szkodliwe substancje, stres w pracy i urazy
spowodowane powtarzalnymi ruchami) (2021/2165
(INI)), (Dz.U. UE. C. 2022.347.122 2 2022.09.09) wzy-
wa Komisje i pafistwa czlonkowskie do dopllnowama
aby §rodki zapobiegawcze i ochronne majgce na celu
wyeliminowanie przemocy, dyskryminacji i molesto-
wania w §wiecie pracy w stosownych przypadkach miaty
zastosowanie niezaleznie od przyczyny prze§ladowa-
nia, oraz by nie ograniczaly si¢ do przypadkdow dyskry-
minacji; wzywa rzady panstw cztonkowskich do ratyfi-
kowania konwencji MOP nr 190 i zalecenia nr 206 do-
tyczacego przemocy i molestowania, aby wdrozy¢ nie-
zbedne przepisy i Srodki polityczne w celu zakazania
przemocy i molestowania w miejscu pracy, zapobiega-
nia i zwalczania.
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Definicja prawna osoby starszej

W prawie mi¢dzynarodowym brak jest specjalnej defini-
cji ,,osoby starszej”. Prace nad konwencja w zakresie
ochrony osdb starszych przedtuzaja sig, natomiast Zale-
cenie nr 162 MOP z 1980 r. dotyczace praw osdb w wie-
ku starszym nie ma charakteru wiazacego. W zaleceniu
tym dostrzega si¢ trudnoS$ci w sprawach dotyczacych za-
trudnienia i wykonywania pracy, ktdre moga napotkaé
osoby w podesztym wieku. Z kolei art. 4 Protokotu do-
datkowego Europejskiej Karty Spotecznej i art. 23 Zre-
widowanej Europe]skle] Karty Spofecznej (Swigtkowski,
2006) zawierajg prawo osob w podesztym wieku do
ochrony socjalnej i odpowiednich standardéw ustug
w Swietle tego przepisu. Polska nie ratyfikowata jednak
jak dotychczas ZEKS. W my§l tych przepisow osobom
tym nalezy zapewni¢ godziwa egzystencj¢ i umozliwi¢
aktywno$¢ zawodowa adekwatna do ich mozliwosci psy-
chofizycznych i intelektualnych.

Wiek nalezy do najwazniejszych, oprocz pici, przy-
czyn dyskryminacji wymienionych w kodeksie pracy. Do
niedozwolonych kryteriow dyskryminacji ustawodawca
zalicza wiek - jako kryterium wprost wymienione w art.
113 oraz art. 18% § 1 k.p. — do okolicznosci, ktore
w szczegOlnosci nie maja oparcia w odrgbnoSciach zwig-
zanych z obowiagzkami pracownika, sposobem ich wyko-
nania czy tez kwalifikacjami oraz stanowia przymioty
osobiste pracownika, niezwigzane z wykonywang praca.
Trzeba podkresli¢ rowniez Scisly zwigzek zakazu dyskry-
minacji ze wzgledu na wiek z kodeksu pracy oraz z usta-
wy z 3 grudnia 2010 1. z realizacjg prawa do pracy i prze-
ciwdziataniu bezrobociu, w tym réwnego dostepu do za-
trudnienia oraz dzialah na rzecz integracji spotecznej
0sob starszych.

Dyskryminacja w zatrudnieniu moze dotyczy¢é osob
w kazdym wieku. Mozna wyr6zni¢ dyskryminacje osdb
zatrudnionych w mtodym wieku. Jednak to osoby starsze
sa szczegOlnie narazone na dyskryminacje. Nalezy wska-
za¢ w tym miejscu na brak autonomicznej definicji ,,0s0-
by starszej” zaréwno w prawie polskim jak i unijnym.
Kryterium wieku w kontekscie zakazu dyskryminacji ma
przymiot cechy obiektywnej, ale szczegOlnie boleSnie
odczuwalny jest brak definicji legalne] tego pojecia na
gruncie polskiego prawa pracy i prawa zabezpieczenia
spolecznego. W zwigzku z tym trudno jednoznacznie
stwierdzi¢, kto jest osobg starsza. W praktyce odnosi si¢
to do osob, ktore ukonczyly 65 lat, 60, a nawet naleza do
50+, czy tez sa w wieku emerytalnym. Osoby te nazywa
si¢ seniorami, osobami w podesztym wieku, czy tez oso-
bami starszymi, emerytami.

Z kolei polska ustawa o osobach starszych z 11 wrze-
$nia 2015 r. (Dz.U. z 2015 1., poz. 1705) w art. 4 ust. 1 za
osobe starsza uznaje osobe, ktora ukonczyta 60 rok zy-
cia. W literaturze zachodniej przyjmuje si¢ na ogol, ze
wiek na gruncie dyrektywy ramowej 2000/78/WE nalezy
pojmowac jako wiek chronologiczny w odr6znieniu do
wieku fizjologicznego i spotecznego (Meenan, 2007,
s. 279). Doktryna odwoluje sie wiec na ogét do wieku
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kalendarzowego zwigzanego z data urodzin oraz wieku
chronologicznego, zwiazanego z liczba lat zycia, co — jak
sie wydaje — nie jest optymalnym rozwigzaniem. Warto
zatem pojac probe ustalenia teoretycznoprawnej grani-
cy ,starszego wieku”. W tym celu polski ustawodawca
powinien przyjac definicje legalna ,,0soby starszej” oraz
ujednolici¢ ja na wzor tej, ktora wystepuje w stosunku
do o0sob niepetnosprawnych.

Zakaz dyskryminacji osob starszych
ze wzgledu na wiek na etapie
podjecia zatrudnienia

oraz wyjatki od zakazu

W dobie algorytmow i systemow sztucznej inteligencji
mamy coraz czgsciej do czynienia, m.in. z wiedzg infor-
matyczng jako narzedziem dyskryminacji osdb star-
szych. Dla przyktadu prowadzi si¢ procedure rekrutacji
wylacznie przez Internet oraz stawia si¢ takie wymogi
selekcyjne, ktore nie moga by¢ spetnione przez osoby
starsze. Dla wielu pracodawcdw nie jest wazny ich doro-
bek zawodowy, kwalifikacje, umiejetnosci i doswiadcze-
nie osob starszych. Wszechobecna moda na miodo$é,
witalno$¢ i sprawnos¢ fizyczna nie sprzyja postawom po-
wszechnej pomocy, szacunku i wdziecznosei dla tych
0sob. Na rynku pracy panuje stereotypowe myslenie, ze
osoba starsza trwale utracita zdolno§¢ do pracy o odpo-
wiedniej jakosci (efektywnodci) i ilosci, jej praca nie jest
juz tak wydajna, a ona sama zalicza liczne absencje cho-
robowe oraz nie przykiada si¢ do pracy, dlatego nie war-
to ja zatrudnia¢ (Jefimow-Czerwonka, 2021, s. 145 i n.)
Tymczasem sprawno§¢ psychofizyczna i intelektualna
wielu osdb starszych znacznie przewyzsza sprawno$¢
0s6b mtodszych, co przejawia si¢ wyraznie w zawodach,
w ktorych niezwykle istotne sa praktyczne umiejgtnosci
i doSwiadczenie zawodowe. Dlatego samo przekrocze-
nie wieku emerytalnego nie tworzy w zadnym razie do-
mniemania niezdolnos$ci do pracy konkretnego rodzaju.
Staro$¢ nie jest bowiem synonimem niepetnosprawnosci
1 utraty zdrowia, chociaz z reguly wraz z wiekiem i pro-
cesem starzenia si¢ nastgpuje pewne obnizenie spraw-
noSci psychofizycznej, ale nie u wszystkich osob proces
ten przebiega jednakowo.

W niektdrych okolicznosciach réznice w traktowaniu
ze wzgledu na wiek moga by¢ uzasadnione i wymagaja
wprowadzenia szczeg6lnych przepisow, ktdre moga si¢
rozni¢ w zalezno$ci od sytuacji pafistw czfonkowskich.
Zgodnie z art. 2, 3 i 6 dyrektywy ramowej wieck moze za-
tem stanowi¢ istotny wymog zawodowy ze wzgledu na
rodzaj dzialalno$ci i warunki pracy, gdy cel jest zgodny
z prawem, a wymog proporcjonalny (rzeczywiste i decy-
dujace wymaganie zawodowe stawiane osobie zatrud-
nionej (Maliszewska-Nienartowicz, 2018, s. 26-27). Na-
lezy w zwigzku z tym zastanowiC si¢, czy wprowadzenie
ustawowych wyjatkow od zakazu dyskryminacji osob
starszych nie wplywa ujemnie na ich prawa i obowiazki.
W art. 6 dyrektywy ramowej uregulowano uzasadnienie
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odmiennego traktowania ze wzgledu na wiek. Niezalez-
nie od przepisow art. 2 ust. 2, panstwa cztonkowskie mo-
ga uzna¢, ze odmienne traktowanie ze wzgledu na wiek
nie stanowi dyskryminacji, jezeli w ramach prawa krajo-
wego zostanie to obiektywnie i racjonalnie uzasadnione
zgodnym z przepisami celem, w szczeg6lnosci celami
polityki zatrudnienia, rynku pracy i ksztalcenia zawodo-
wego, i jezeli Srodki majace stuzy¢ realizacji tego celu sa
wlasciwe 1 konieczne. Takie odmienne traktowanie mo-
ze polega¢, m.in. na wprowadzeniu specjalnych warun-
kéw dostepu do zatrudnienia i ksztatcenia zawodowego,
zatrudnienia i pracy, wlacznie z warunkami zwalniania
1 wynagradzania, pracownikow starszych i osdb maja-
cych na utrzymaniu inne osoby, w celu wspierania ich in-
tegracji zawodowej lub zapewnienia im ochrony oraz
okreSlenia gdrnej granicy wieku przy rekrutacji,
z uwzglednieniem wyksztalcenia wymaganego na danym
stanowisku lub potrzeby racjonalnego okresu zatrudnie-
nia przed przejSciem na emeryture.

W pierwszym przypadku istnieje mozliwo$¢ wprowa-
dzenia w przepisach krajowych rozwiazan, ktore jednak
nie powinny by¢ bez racjonalnego uzasadnienia nieko-
rzystne dla osob starszych. Do drugiego rozwigzania na-
lezy podejs¢ jeszcze bardziej ostroznie. Nie powinno sie
co do zasady przyjmowac gornej granicy wieku przy re-
krutacji oraz automatycznie zwalnia¢ pracownikow po
osiagnieciu wieku emerytalnego. Zdaniem TSUE przyj-
mowanie w toku rekrutacji kryterium wieku jest nieuza-
sadnione w sytuacji, gdy mozliwe jest zweryfikowanie
zdolnosci kandydata do pracy w inny sposob, m.in. po-
przez testy sprawnosciowe. Przyjmowanie sztywnych wy-
mogow wiekowych przy rekrutacji oraz uznanie wieku jako
samodzielnego kryterium ograniczenia dostepu do pracy
powinno by¢ dopuszczalne wytgcznie wtedy gdy znajduje
to umocowanie w przepisach prawa (np. w sitach zbroj-
nych ze wzgledow bezpieczenstwa w zakresie rozwoju pra-
wa zwigzanego z zapewnieniem bezpieczefistwa i ochrony
pracy ze wzgledu na wiek), (Tlatlik, 2022, s. 39 i n.). Tak
jest w przypadku sit zbrojnych, policji, stuzb wigziennych
lub ratowniczych w zakresie przyjmowania lub dalszego
zatrudniania os6b nieposiadajacych wymaganych zdolno-
§ci umozliwiajacych wykonywanie zadaf, ktore mogg im
zosta¢ powierzone z uwzglednieniem wynikajacego z pra-
wa celu utrzymania zdolnoSci operacyjnej tych stuzb.

Polski ustawodawca powinien okresli¢ wyjatki od za-
kazu dyskryminacji osob starszych jednoznacznie
w ustawie, poniewaz stosowane dowolnie moga istotnie
ogranicza¢ lub zamyka¢ dostep do pracy oraz dyskrymi-
nowac osoby starsze. Nawet w przypadku takich zawodow
jak pilot, ptetwonurek, kaskader nalezy raczej dazy¢
w kierunku modyfikacji lub zmiany sposobu lub formy
wykonywania ich pracy, a nie automatycznego ograni-
czania oraz zamykania im dostgpu do pracy lub ustania
stosunku pracy (Mikotajczyk, 2012, s. 9-20). To bowiem
nie sam wiek, ale cechy zwigzane z wiekiem stanowig de
facto istotne i determinujace wymogi zawodowe oraz
uzasadnione Srodki réznicowania (dyferencjacji) zgod-
nie z art. 4 dyrektywy ramowej (Florczak, 2023).

27



Dyskryminacja ze wzgledu na starszy
wiek na etapie realizacji zatrudnienia

Do dyskryminacji oséb starszych dochodzi najczesciej
na etapie przyjecia do pracy oraz ustania zatrudnienia,
ale jest nig rowniez mniej korzystne uksztaltowanie wy-
nagrodzenia za prac¢ w poréwnaniu z innymi osobami.
Ponadto ustalenie innych warunkow zatrudnienia
w sposob niezasadnie rdznicujacy albo tez nieuzasadnio-
na odmowa przyznania innych niz wynagrodzenie $wiad-
czef zwiqzanych z praca, rowniez kwalifikuje si¢ do
przejawow dyskryminacji (Jamrdz, 2014, s. 40— 46)

Dyskryminacj¢ ze wzgle;du na wiek rozroznia si¢ na
o0gdt jako bezposrednia i poSrednig (Fredman, 2012,
s. 13 i n.; Thiising, 2001, s. 379 i n.). Dyskryminacja bez-
posrednia wystepuje wtedy, gdy pracownik starszy jest
gorzej traktowany niz inny pracownik w poréwnywalne;
sytuacji z powodu wieku jako przyczyny dyskryminacji.
Do dyskryminacji moze doj$¢ zar6wno w zwigzku z zaist-
nieniem sytuacji faktycznej, ale dyskryminacja jest row-
niez sytuacja hipotetyczna (Wroctawska, 2021, s. 215
i n.). Oznacza to, ze wprowadzenie w zakladzie pracy
przepisdw wewnetrznych, np. regulaminu pracy, ktory
potencjalnie moze gorzej traktowac starszych pracowni-
kow stanowi dyskryminacje poSrednia.

Najczgsciej w praktyce do dyskryminacji dochodzi
w sposOb posredni. Dzieje sie tak wtedy, gdy z powodu
pozornie obiektywnej przyczyny lub dziatania wystepuja
albo hipotetycznie mogltyby wystapi¢ niekorzystne dys-
proporcje miedzy sytuacja prawng pracownikow. Praw-
dziwym powodem ich zaistnienia jest natomiast wiek jako
jedna z przyczyn dyskryminacji sprawiajaca, ze starszy
pracownik (grupa pracownikow) sie nig charakteryzuja-
cy, bedzie gorzej traktowany. Przyktadowo, dyskrymina-
cja posrednig ze wzgledu na starszy wiek jest zawarcie
umowy miedzy pracodawca a zwigzkami zawodowymi,
ktdra wyklucza pracujacych emerytow z grupy osob, kto-
rym nalezy si¢ nagroda jubileuszowa w razie utraty pra-
cy w wyniku restrukturyzacji zaktadu pracy (zob. wyrok
SN z 28 lutego 2019 r., sygn. akt I PK 50/18, OSNP 2019,
nr 10, poz. 120, s. 56-63). W $wietle orzecznictwa TSUE
zroznicowanie w prawie wewnatrzzaktadowym wysoko-
$ci odpraw wyplacanym zwalnianym pracownikom nie
powinno nastgpowac przy przyjeciu kryterium dyskrymi-
nujacego, na przyktad wyptacenie nizszej odprawy star-
szej, niepetnosprawnej pracownicy, ktora przeszla na
wczeéniejszg emeryture.

Dyskryminacja jest rdwniez pomijanie starszych, wy-
rozniajacych sie pracownikow, w przyznawaniu nagrod,
ktore maja charakter uznaniowy, co wynika z art. 105
k.p. Do nagrod przyznanych pracownikom na podstawie
uznania pracodawcy maja zastosowanie reguly jednako-
wego wynagradzania zawarte w art. 183 § 1 k.p. Pracow-
nik, ktéremu nagrody nie przyznano, moze jej skutecz-
nie dochodzi¢, jezeli wykaze naruszenie przez praco-
dawce zasady rownosci w zatrudnieniu (Walczak, 2011).
Przejawem dyskryminacji ptacowej jest wiec nie tylko
przyznanie nizszego wynagrodzenia zasadniczego, ale
roéwniez pozbawienie prawa do premii lub nagrody lub
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przyznanie ich na warunkach mniej korzystnych niz in-
nym pracownikom $wiadczacych prace na tych samych
lub podobnych stanowiskach. Dotyczy to takze mniej
korzystnego uksztaltowania zasad ustalania wynagro-
dzenia niektorych pracownikéw wyrdznionych ze wzgle-
du na wiek poprzez powiazanie jego wysokosci z wynika-
mi pracy, jezeli takie gorsze zasady nie s3 stosowane wo-
bec innych pracownikoéw (zob. wyroki SN: z 12 kwietnia
2016 r., sygn. akt II PK 70/15, Lex nr 2046077; z 24 lute-
go 2015 r., sygn. akt II PK 87/14, Lex nr 1659234).

Dla przyktadu, wyznaczenie starszemu pracownikowi
przez pracodawce szczegdlnie ucigzliwych obowiazkow
ze wzgledu na przymioty osobiste (wiek), niezwigzane
z wykonywanga praca, jest naruszeniem zasady niedy-
skryminacji okre§lonej w art. 1832 § 2 k.p. Szykanowanie
pracownika w postaci wyznaczania mu szczeg6lnie
ucigzliwych obowiazkéw w zakresie pracy ze wzgl@du na
przymioty osobiste pracowmka stanowi naruszenie zasa-
dy niedyskryminacji w rozumieniu art. 18% § 2 k.p. Za-
stosowanie wieku jako niedozwolonego kryterium nie
w kazdym przypadku bedzie jednak oznaczaé naruszenie
zakazu dyskryminacji, bowiem rozne traktowanie osob
ze wzgledu na okreslone kryterium moze by¢ w danym
wypadku usprawiedliwione waznymi obiektywnymi po-
wodami (przyczynami), (Wrdbel, 2013, passim).

Kolejnym przyktadem dyskryminacji osob starszych
jest czestsze wysylanie na szkolenia mtodych mezczyzn
niz starszych kobiet (Zwiech, 2011, s. 19). Dyskrymina-
cja w dostepie do szkolent moze dotyczyé w szczegdlno-
Sci stosowania niewlaSciwych kryteriow przy wyborze
kandydatow do szkolefi, nieodpowiedniej tematyki szko-
len oraz miejsca i czasu odbywania szkolen. TSUE
uznal, ze wykluczenie ze szkolenia zawodowego starszej
kobiety przebywajacej na urlopie jest dyskryminacja, na-
wet jesli pracodawca pdzniej skieruje ja na takie szkole-
nie. Zwlaszcza gdy szkolenie to jest niezbedne w celu
awansowania na wyzsze stanowisko.

W judykaturze jest wiele innych przypadkow dyskry-
minowania osob starszych w obszarze warunkéw pracy,
a zwlaszcza w zakresie dyskryminacji pfacowej oraz po-
zbawieniu osoby starszej mozliwo$ci awansu na wyzsze
stanowisko. Na polskim rynku pracy jest to zjawisko na-
der czeste, zardwno w sektorze prywatnym, jak i publicz-
nym, zwlaszcza, ze u wigkszosci pracodawcow nie funk-
cjonujg ukfady zbiorowe, w ktoérych niektére warunki
zatrudnienia moglyby by¢ regulowane dla nich korzyst-
niej. W Europie Zachodniej juz od dawna dostrzega sie
role uktadow zbiorowych pracy jako instrumentu ochro-
ny osoby starszej przed dyskryminacjg osob starszych
w zatrudnieniu. Zauwaza si¢, iz ogolne przepisy ochron-
ne powszechnego prawa pracy moga by¢ konkretyzowa-
ne w drodze ukfadowej. Znaczenie regulacji uktadowe;j
sprowadza si¢ nie tylko do roli uzupelniajacego Zrodla
prawa pracy. Postanowienia uktadéw zbiorowych pracy
moga bowiem korzystniej niz przepisy powszechnego
prawa pracy ksztattowac status osob starszych w zakre-
sie ich ochrony przed dyskryminacja (Thees, 1995, s. 176
i n.; Sacker, Oetker, 1992, s. 71 n.; Boemke, 1993, s. 532
i n.) Z braku uktadéw zbiorowych ich funkcje musza
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przeja¢ w naszym kraju — przejSciowo — regulacje usta-
wowe. Jednak ustawodawca nie zawsze potrafi wywiazac
sie z tego obowigzku bez zarzutu.

Dyskryminacja ze wzgledu
na wiek osob starszych
na etapie ustania zatrudnienia

Wiek emerytalny moze wystepowaé w kontekscie przej-
Scia na emerytur¢ oraz zwigzanego z tym ograniczenia
dostepu do pracy ze wzglgdu na wiek. W panstwach Unii
Europe]skle] symptomatyczna jest tendenqa do pod
Wyzszama granicy wieku emerytalnego oraz jego zrow-
nania dla obu plci (Wroclawska, 2021, s. 233). Nalezy
zauwazy¢ ogolnoswiatowa tendencje do podwyzszania
wieku emerytalnego w zwiazku z procesem starzenia si¢
spoleczenstw i nizem demograficznym.

W S$wietle ugruntowanych pogladéw judykatury sam
wiek emerytalny wraz z nabyciem praw do emerytury nie
powinien by¢ jednak samoistna przyczyna uzasadniajaca
wypowiedzenie stosunku pracy (uchwata SN (7) z 21 sty-
cznia 2009 r., sygn. akt II PZP 13/08, OSNP 2009,
nr 19-20, poz. 248), ale powinien by¢ zwigzany z wyko-
nywang pracg (okreslong sprawnoécia psychofizyczng
i intelektualng), quz sytuaqq pracodawcy. Dlatego aby
stwierdzi¢, czy réznicowanie jest dopuszczalne, nalezy
doktadnie bada¢ kazdy indywidualny przypadek.
W $wietle art. 15 Karty praw podstawowych UE (KPP)
wiek emerytalny ma by¢ wprawdzie powiazany z wyko-
nywaniem okre§lonego rodzaju pracy — jednak powinien
to by¢ wystarczajaco zaawansowany wiek, dla przyktadu
w przypadku profesordw, sedziow, itp. W Swietle tego
aktu nalezy podkreSli¢ Scisty zwigzek zasady niedyskry-
minacji ze wzgledu na wiek z realizacja prawa do wyko-
nywania pracy zagwarantowanego w art. 15 KPP (zob.
wyrok TSUE z 21 lipca 2011 r., C 159/10 i C 160/10, Ge-
rard Fuchs i Peter Kohler v Land Hessen, Lex nr 852337).
TSUE wskazat tu jako prawnie uzasadniony cel wysoka
jakos§¢ ksztalcenia oraz wymiane mig¢dzypokoleniowa
(zob. wyrok TSUE 18 listopada 2010 r., C 250/09, Vasil
Ivanov Georgiev v Tehnicheski Universitet — Sofia, filialny
Plovdiv. ECLI:EU:C: 010: 699). Wiek nie powinien by¢
tez jedynym kryterium dla stosowania uméw o prac¢ na
czas okreSlony (Wroctawska, 2021, s. 233). Dlatego
w Swietle orzecznictwa TSUE uzasadnione watpliwoSci
budzi zatrudnianie starszych profesordw na podstawie ter-
minowych umow o prace, czy tez nieuzasadnione rdznico-
wanie wieku przejécia w stan spoczynku sedziow. Rownie
dyskryminujace s3 regulacje wewnetrzne w uczelniach
wyzszych rdznicujace bez usprawiedliwienia zatrudnianie
nauczycieli akademickich na stanowisku profesora uczel-
ni, jednych na podstawie zatrudnienia na czas nieokreslo-
ny, a innych na podstawie terminowych umow o prace.

Obecnie sedziowie Sadu Najwyzszego, ktorzy objeli
stanowisko po 1 stycznia 2019 r. nie majg mozliwosci za-
trudnienia po ukoficzeniu 65 lat zycia, a dla sedziow sa-
dow powszechnych istnieje mozliwo$¢ przedtuzenia za-
trudnienia do 70 lat za zgoda Krajowej Rady Sadownic-
twa. Analogicznie dotyczy to rowniez prokuratoréw — za

zgoda Prokuratora Generalnego. Sedziow SN dotyczy
zatem nieuzasadnione, zwazywszy na ich znaczny doro-
bek naukowy i zawodowy oraz do$wiadczenie zawodo-
we, obnizenie wieku przejScia w stan spoczynku. Taki
stan rzeczy trudno obiektywnie i racjonalnie uzasadni¢
interesem wymiaru sprawiedliwo$ci badz interesem spo-
tecznym, w szczegOlnosci racjonalnym wykorzystaniem
kadr. Tym bardziej, ze przed wojna sedziowie Sadu Naj-
wyzszego mogli piastowac swe funkcje do ukoriczenia 70 lat
zycia (Sierocka, 2022, s. 39-43).

Kolejny problem dotyczy nizszego wieku emerytalne-
go kobiet. Poprzednio, pod rzadami uchylonych juz
przepisOw, uznawano taki stan rzeczy jako przejaw
uprzywilejowania wyrdwnawczego (dyskryminacji pozy-
tywnej), co zresztg byto zgodne z dwczesnym orzecznic-
twem Trybunatu Konstytucyjnego. Wysoce dyskusyjne
jest zwlaszcza zrownanie wieku emerytalnego dla obu
plci w powszechnym systemie emerytalnym na gruncie
ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpie-
czefi Spofecznych (tekst jedn. Dz.U. z 2022 r., poz. 504
ze zm.). Obecne zroznicowanie wieku emerytalnego ko-
biet i mezczyzn (60 i 65 lat) nie wydaje si¢ by¢ obiektyw-
nie uzasadnione w $wietle ostatniej ustawy emerytalne;j
oraz niektdrych orzeczen TK (zob. wyrok TK z 7 maja
2014 r., K 43/12, OTK-A 2014, nr 5, poz. 50). Nie brak
roéwniez argumentow jurydycznych przeciw takiemu roz-
wigzaniu (zob. wyrok TK z 15 lipca 2010 r., K 63/07,
Dz.U. Nr 137, poz. 925). W kontekscie ustawy o emery-
turach i rentach z Funduszu Ubezpieczeni Spolecznych
wiele argumentow przemawia za przyjeciem stanowiska,
iz zrznicowanie wieku emerytalnego kobiet i mezezyzn
stanowi dyskryminacj¢ bezposrednia ze wzgledu na ptec,
poniewaz de lege lata brak ku temu racjonalnego uzasad-
nienia oraz jest ono nieproporcjonalne (Biefi-Kacala,
Kapelafiska-Prggowska, 2022, s. 12-22). O wysokosci
emerytury decyduje bowiem jedynie wiek emerytalny ja-
ko kryterium roznicujace status prawny starszych kobiet
i mezezyzn w sposob nieuzasadniony. Podmiotom po-
dobnym powinny natomiast przystugiwa¢ rowne prawa
o charakterze spofecznym. Za dyskryminacje starszych
kobiet uznaje si¢ bowiem zrdznicowanie lub ogranicze-
nie, ktore powoduje uszczuplenie praw i wolnosci.

Zrdwnanie wieku emerytalnego wydaje si¢ by¢ uspra-
wiedliwione zwlaszcza w tzw. I1I filarze: w zakresie pra-
cowniczych planéw kapitatowych i tego typu dobrowol-
nych systeméw emerytalnych (Boruta, 1995, s. 22-24).
Trybunal Sprawiedliwosci w sprawie Barber orzekl, iz
sprzeczne z prawem UE jest narzucanie warunku wieku
roznego dla kobiet i me¢zczyzn w umownych systemach
ubezpieczeniowych, nawet jesli roznica ta jest akcepto-
wana w systemie ustawowym (zob. wyrok TSUE 17 ma-
ja 1990 r., C 262/88, Barber v Guardian Royal Exange
Assurance Group, 1990-12591). Kolejne problemy doty-
cza szczegdlnej ochrony trwalodci zatrudnienia osob
w wieku przedemerytalnym osob starszych zatrudnio-
nych na podstawie umowy o prac¢ i mianowania (Hajn,
2009, s. 277-290). Wiek emerytalny ma bowiem istotny
wplyw na ksztaltowanie si¢ zakresu oraz wyznaczenie
granic ochrony trwatosci zatrudnienia.
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Ukazanie powyzszych problemow wskazuje na ko-
nieczno$¢ zmian nie tylko w obszarze prawa zatrudnie-
nia, ale rowniez w prawie emerytalnym, co z kolei wigze
si¢ z potrzeba ingerencji ustawodawcy.

Dyskryminacja pozytywna
jako podstawowa metoda ochrony
0sob starszych przed dyskryminacja

Dziatania wyréwnawcze stanowig skuteczng metodg eli-
minowania nierdwnoSci. Nie stanowig one rowniez na-
ruszenia zasady rownoSci, jesli sa rzeczywiscie nakiero-
wane na wyréwnanie szans okre$lonych grup pracownikow
z uwzglednieniem warunkow zawartych w przepisach
prawnych, m.in. grupy starszych pracownikow. De lege
lata w naszym kraju powinno si¢ zatem zacza¢ wdrazac
dziatania wyr6wnawcze w celu poprawy sytuacji grupy
0s0b starszych zna]du] acych sig w gorszej sytuaql niz po-
zostali pracownicy. Warto zauwazy¢, ze w prawie krajo-
wym brak jest jednak ustawowych wymogow, jakie nale-
zy spetni¢ w celu wprowadzenia dziatan wyréwnawczych
(dyskryminacja pozytywna) i diugosci ich trwania, aby
mogly one by¢ one proporcjonalne do osiagnigcia celu
w postaci ochrony 0s6b z cechami chronionymi, m.in. ta-
kimi jak wiek (niepetnosprawnos¢, ptec), i faktycznego
wyrownania ich szans na rynku pracy.

Warto rowniez zauwazy¢, ze dzialania wyrownawcze
zyskuja na znaczeniu dopiero w sytuacji, gdy zostang
wprowadzone rozwigzania prawne pozwalajace kontro-
lowa¢ réwne traktowanie w odniesieniu do wszystkich
pracownikow zatrudnionych u danego pracodawcy
(Wujezyk, 2022, s. 589-590). W literaturze zachodnie;j
przewaza tez poglad, ze uprzywilejowane traktowanie
osoby starszej jest mozliwe z reguly dopiero w sytuacji,
gdy osoba ta posiada podobne kwalifikacje niz pozosta-
li pracownicy nienalezacy do grupy uprzywilejowane;j
(Solanke, 2017, s. 120-122). Bez ingerencji ustawodaw-
cy w tym zakresie instytucja dyskryminacji pozytywne;j
moze by¢ tez w praktyce naduzywana (Boruta, 1996,
s. 113-114; Kotowska, 1997, s. 85-105; Wujczyk, 2016,
passim).

Poki co jednak, brak stosownych szczegdtowych prze-
pisow prawnych powoduje, iz w polskich warunkach dys-
kryminacja pozytywna jest zasadniczo bardzo rzadko
stosowana wobec osob starszych, a zdecydowanie czg-
$ciej wobec o0sob niepetnosprawnych. Nalezy wiec po-
stulowa¢ wprowadzenie dziatai wyr6wnawczych (dys-
kryminacji pozytywnej) o odpowiedniej dlugosci ich
trwania, aby byly one proporcjonalne do osiggnigcia ce-
lu w postaci ochrony osob starszych i wyrownania ich
szans na polskim rynku pracy. Dziatania pozytywne mo-
ga polega¢ m.in. na przyznawaniu dodatkowych $wiad-
czen pienig¢znych w formie, np. dodatkéw motywacyj-
nych, nagradzaniu osob z diuzszym stazem pracy oraz
tworzeniu szans w dostepie 0sob starszych do szkolen
podnoszacych kwalifikacje zawodowe, a takze we wpro-
wadzaniu ufatwiefi w procesie awansowania, gdzie
w ostatnich latach faworyzuje sie z reguly osoby miod-
sze, zwlaszcza gdy dotyczy to awansu na stanowiska kie-
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rownicze. Wymaga to nie tylko udzialu ustawodawcy
krajowego w procesw legislacji, ale rowniez autentycz-
nego zaangazowania pracodawcow i innych podmiotow
funkcjonujacych na rynku pracy.

Zasady odpowiedzialnoSci
z tytutu dyskryminacji

Wazrasta liczba panstw cztonkowskich UE, w ktorych po-
ziom ochrony prawnej nastepczej przed dyskryminacja
w zatrudnieniu jest stosunkowo wysoki. Dlatego osoby,
ktore sa dyskryminowane ze wzgledu na wiek powinny
dysponowa¢ odpowiednimi Srodkami ochrony prawne;.
Dyskryminowany pracownik w naszym kraju ma
w szczegllnosci mozliwos¢ wystapienia z roszczeniami
z art. 18% i n. k.p. na droge sadowa. Odrgbna kwestig
jest natomiast praktyczna realizacja uprawnief pracow-
niczych wynikajacych z kodeksu pracy i innych aktow
prawnych majacych na celu przeciwdzialanie dyskrymi-
nacji ze wzgledu na wiek. Ofiary tego patologicznego
zjawiska spolecznego wystepujacego w Srodowisku pra-
cy na og6t z nich nie korzystaja, z reguly nie czuja si¢ na
sifach procesowac, co negatywnie wplywa na ich zdrowie
fizyczne i psychiczne. Dla zapewnienia skuteczniejszego
poziomu ochrony, stowarzyszenia lub osoby prawne po-
winny mie¢ zatem mozliwo$¢ wszczynania procedur s3-
dowych, na zasadach okreSlonych przez panistwa czton-
kowskie, na ich rzecz lub je wspierajac, nie naruszajac
regul procedury krajowej dotyczacych przedstawiciel-
stwa i obrony przed sagdem.

Unijne dyrektywy ,antydyskryminacyjne”, na czele
z dyrektywa ramowa, zawieraja liczne sankcje z tytutu
dyskryminowania pracownik6w. Sankcje za pogwalcenie
zakazu dyskryminacji moga polega¢ na wyptaceniu od-
szkodowania ofierze i muszg by¢ skuteczne, proporcjo-
nalne i dolegliwe. W utrwalonym orzecznictwie Trybu-
natu SprawiedliwoSci przyjmuje si¢, ze aby pieni¢zne
odszkodowanie mozna byto uzna¢ za Srodek, ktory ma
zrealizowaé cel w postaci przywrOcenia rzeczywistej
réwnosci szans, powinno ono by¢ odpowiednie, by mo-
glo pozwoli¢ na catkowite naprawienie faktycznie ponie-
sionej w zwigzku z dyskryminacja szkody, zgodnie
z przepisami krajowymi, a Srodki wtaSciwe dla przywro-
cenia rzeczywistej rownoSci szans powinny zapewniaé
faktyczna i skuteczng ochrong sadowa. Odszkodowanie
to powinno zatem wyréwnywaé uszczerbek poniesiony
przez pracownika, powinna by¢ zachowana odpowiednig
proporcje miedzy odszkodowaniem a naruszeniem
przez pracodawce obowiazku rownego traktowania pra-
cownikow, a takze odszkodowanie powinno dziatac pre-
wencyjnie. Wreszcie powinno ono by¢ dolegliwe dla pra-
codawcy. A zatem odszkodowanie za dyskryminacje —
w rozumieniu dyrektyw oraz art. 183d k.p. — moze bo-
wiem dotyczy¢ zaro6wno szkody majatkowej, jak i niema-
jatkowej (krzywdy), (Szewczyk, 2017, passim; Szabtow-
ska-Juckiewicz, 2019, passim). Przepis ten nie uzaleznia
mozliwo$ci zasadzenia zado§€uczynienia pieni¢znego od
wystgpienia szkody na osobie (dobrach niemajatko-
wych) ani od bezprawnosci zawinionej przez pracodaw-
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ce. Zgodnie bowiem z orzecznictwem TSUE, odpowie-
dzialno§¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracow-
nika z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania nie
jest oparta na zasadzie winy, a pracodawca odpowiada
wobec pracownika takze za dziatania i zaniechania na-
ruszajace zasade rownego traktowania, ktdre nie sg
przez pracodawcg zawinione.

Srodki ochrony prawnej wystepujace w polskim pra-
wie sg doé¢ skromne. Obecnie najbardziej realng ochro-
ne przed dyskryminacjg ze wzgledu na pte¢ zapewniaja
wszystkim pracownikom i kandydatom do pracy przepi-
sy kodeksu pracy. Przewiduja one mozliwo$¢ wystapie-
nia przez pracownika z konkretnymi roszczeniami z ty-
tufu bezprawnego rozwiazania stosunku pracy na tle
nier6wnego traktowania i dyskryminacji, jak rowniez
prawo do zadania odszkodowania z art. 183 k.p. Sad
Najwyzszy w tezie i uzasadnieniu wyroku z 9 maja 2019 r.,
IIT PK 50/184 stwierdzit, ze wprawdzie art. 183 k.p. po-
stuguje si¢ pojeciem ,,zasada rOwnego traktowania w za-
trudnieniu”, zdefiniowanym w art. 18% k.p. jako ,niedy-
skryminowanie w jakikolwiek sposob”, to jednak zasady
tej nie nalezy odnosi¢ jedynie do zakazu dyskryminacji
ze wzgledu na niedozwolone kryterium roznicujace
(wieku), poniewaz zasada ta obejmuje takze inne (np.
stan zdrowia), poza dyskryminacja, przypadki niedozwo-
lonego nieréwnego traktowania w zatrudnieniu.’ Sad
uznal, ze taki charakter odszkodowania wynika z tego,
ze art. 183d k.p. powinien by¢ interpretowany i stosowa-
ny zgodnie z trecig i celami art. 17 dyrektywy ramowe;j
oraz art. 18 i 25 dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Eu-
ropejskiego i Rady z 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowa-
dzenia w zycie zasady rownoSci szans oraz rownego trak-
towania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy (wersja przeredagowana) Dz U.UE. L. 2006.204.23.
Nalezy zgodzi¢ si¢ wigc z teza, iz odszkodowanie
z art. 1834 k.p. nalezy traktowa¢ jako autonomiczne po-
jecie prawa pracy. Odszkodowanie to jest bowiem ure-
gulowane caloSciowo w prawie pracy, a jego tres¢ jest
uksztaltowana nie przez regulacje krajowego prawa cy-
wilnego, ale przez prawo Unii Europejskiej oraz orzecz-
nictwo Trybunatu Sprawiedliwo$ci. Autonomicznos¢ te-
go pojecia wynika z zakresu uszczerbku, ktdry to od-
szkodowanie wyréwnuje (majgtkowy i niemajatkowy),
(Maniewska, 2022, s. 90-92).

Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy na
podstawie art. 183d k.p. jest zatem oparta na zasadzie
bezprawnosci, na co wskazuje zawarty w tym przepisie
zwrot: ,pracodawca naruszyl zasade rownego traktowa-
nia w zatrudnieniu” (Maniewska, 2022, s. 83 i n.).
W zwiazku z tym Sad Najwyzszy w sktadzie orzekajacym
w sprawie III PK 50/18 zakwestionowal prawidfowo$¢
pogladu wyrazonego przez SN, m.in. w wyroku z 17 kwiet-
nia 2017 r., IT PK 37/17, Lex nr 2509625, w ktorym przy-
jal, ze naruszenie obowiazku réwnego traktowania pra-
cownikow, ktorzy jednakowo wypelniajg takie same
obowiazki, wynika ze stosunku pracy i moze uzasadniaé
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy na
og6lnych zasadach odpowiedzialnoéci kontraktowe;.
Wobec powyzszego trudno nie zgodzi¢ si¢ z refleksja

o potrzebie ujednolicenia linii orzeczniczej, co nie jest
tatwe, zwazywszy na fakt, iz sady musza ocenia¢ sytuacje
prawna pracownika ad casum na gruncie niedoskonate-
go stanu prawnego z perspektywy nie tylko prawa krajo-
wego, ale i europejskiego i migdzynarodowego (Raczka,
2022, s. 589-590).

Uwagi koncowe

Przeprowadzone rozwazania uprawniaja do sformuto-
wania wniosku, ze prawna konstrukcja dyskryminacji ze
wzgledu na wiek w prawie polskim jest zblizona do unij-
nej i w przeciwiefistwie do definicji mobbingu zostata
skonstruowana wedfug korzystniejszej techniki legisla-
cyjnej znanej prawu UE, co istotnie zwigksza zakres
ochrony prawnej przystugujacej pracownikom. Polska
konstrukcja prawna dyskryminacji ze wzgledu na wiek
zmieniona w wyniku nowelizacji kodeksu pracy w 2008 r.,
w zasadniczo nie odbiega zatem od rozwiazan unijnych.
Polski ustawodawca nie zdefiniowat jednak, podobnie
jak ustawodawca unijny, pojecia ,,wieku” na uzytek pra-
wa antydyskryminacyjnego, co stwarza pewne problemy
w zakresie prawidlowej identyfikacji osob chronionych.

Polska powinna dazy¢ do harmonizacji krajowego
prawa antydyskryminacyjnego z prawem unijnym (a tym
samym z prawem krajowym innych pafstw cztonkow-
skich), nie ma ona jednak obowigzku ujednolicenia tego
prawa z prawem Unii. Krajowe rozwigzania muszg
wprawdzie spelnia¢ minimalne standardy okreslone pra-
wem unijnym, ale moga one zawiera¢ wyzsze standardy
ochronne niz przyjete w UE, co jest catkowicie zgodne
z prawem unijnym. W zwiazku z tym Polska powinna
wprowadzaé wyzsze standardy ochronne niz wystepujace
w prawie UE ze wzgledu na ochrone¢ zycia i zdrowia
osdb starszych oraz niekorzystng sytuacje demograficz-
na na polskim rynku pracy. W zwiazku z tym trzeba do-
ceniaé prace osob starszych ze wzgledu na pogarszajaca
si¢ sytuacje demograficzna w naszym kraju i coraz trud-
niejsza wymiane pokolef.

Nalezy w szczegdlnoSci stosowaé dla osob starszych
preferencje przy naborze na stanowiska pracy podobnie
jak w odniesieniu do osob niepetnosprawnych oraz ra-
cjonalnie korzysta¢ z zakazu od dyskryminacji. W tym
celu nalezy czeSciej stosowac instytucje zmian w warun-
kach zatrudnienia, takich jak wypowiedzenie zmieniaja-
ce, tworzenie tzw. stanowisk migdzypokoleniowych, czy
tez work (job)-sharing. Osobom starszym, chcacym pra-
cowaé, nalezy stale poprawia¢ warunki zatrudnienia,
m.in. przez przyznawanie dodatkow motywacyjnych i in-
nych tego typu Swiadczen pieni¢znych, co pozostawato-
by w korelacji z ulgami podatkowymi dla pracujacych
emerytow. Trzeba stwarza¢ im ufatwienia w awansowa-
niu i korzystaniu ze szkoleni podnoszacych kwalifikacje
zawodowe. Zakaz dyskryminacji nalezy wigc postrzegac
przez pryzmat stworzenia prawnych warunkéw umozli-
wiajacych realizacje prawa do odpowiednich warunkow
pracy dla osob starszych. Konieczne sg tu zmiany w po-
wszechnym i autonomicznym prawie pracy. Bardzo waz-
ne jest rdwniez wzmocnienie gwarancji prawnych po-

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186 31



przez stosowanie roznych rodzajow dziatafh wyréwnaw-
czych wobec 0soOb zatrudnionych w starszym wieku, co
wymaga pilnej interwencji ustawodawcy.

W prawie krajowym brak szczegélnych regulacji
prawnych w zakresie stricte ochrony prawnej osob star-
szych przed dyskryminacjg ograniczajacy ich prawa pra-
cownicze i spoleczne. Rzecz jasna wymiana pokolen jest
rzecza konieczng i nieuchronna, ale powinna ona naste-
powaé w sposob ewolucyjny i cywilizowany, a nie w spo-
sob krzywdzacy i nieludzki. Osobom starszym nalezy za-
pewni¢ godziwa egzystencje i umozliwi¢ aktywnos¢ za-
wodowa adekwatng do ich mozliwosci psychofizycznych
iintelektualnych. Efektywne przeciwdzialanie dyskrymi-
nacji ze wzgledu na wiek wymaga modyfikacji dotych-
czasowych i wdrozenia nowych instrumentow prawnych
w obszarze zatrudnienia, co zwigkszy rowniez konkuren-
cyjnos¢ gospodarki. Oprdcz zmiany przepiséw antydy-

Przypisy/Notes
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skryminacyjnych konieczne jest tez uchwalenie specjal-
nej ustawy dotyczacej szczeg6lnej ochrony osob star-
szych przed wykluczeniem spotecznym na rynku pracy.
De lege ferenda ustawodawca krajowy musi si¢ z tym
zmierzy¢ w warunkach utrzymujacej si¢ inflacji i kryzysu
zwigzanego z wojna w Europie, w przeciwnym razie za-
niechanie tego wplynie wyjatkowo niekorzystnie na kon-
dycje naszego narodu oraz konkurencyjnoSci polskiej
gospodarki.

W starzejacym si¢ polskim spoleczefistwie nie mniej
istotna jest tez §wiadomo§¢ prawna w przedmiocie
etycznych zachowan wobec wszystkich osob starszych,
niezaleznie od ich statusu osobistego i rodzinnego, za-
wodowego i spolecznego. Nawet najlepsze prawo nie
zmieni bowiem mentalnosci ludzi, nieprawidlowo
uksztattowanej w procesie wychowawczym i edukacyj-
nym.

1 https://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k155.html (pobrano: 25.10.2022)

2 https://www.google.pl/search?q=konwencja+MOP+nr+190&sxsrf=ALiCzs Y YPINGKP2VulVv02G07nfxi_70eg%3A1666698363983&source
=hp&ei=e8xXY_LO60OIuAxc8PrZG20AU&iflsig= AJiKOeSAAAAAY 1fai6lE2xJUcHbspDHZTDLBHg Yv2uQe&ved=0ahUKEwiypLifp_v6 AhUL
QPEDHa2IDVQQ4dUDCAgé&oq=konwencja+MOP+nr+190&gs_lcp=Cgdnd3Mtd216EAwyBAgiECdQAFgAYI0KaABWAHgAgAFTiAFTkgE
BMZgBAKABAGABAQ&sclient=gws-wiz (pobrano: 25.10.2022)

3 Karta praw podstawowych UE z 30 marca 2010 r., Dz.Urz.UE C z 2010, nr 83, . 389.

4 OSNP 2020, nr 5, poz. 42.

5 Zob. m.in. wyroki SN: z 10.07.2014 r., IT PK 256/13, LEX nr 1515454; 2 22.02.2007 1., I PK 242/06; z 7.01.2009 r., I PK 43/08, OSNP 2010, nr 13-14,
poz. 160; OSNP 2008, nr 7-8, poz. 98; z 3.04.2008 r., IT PK 286/07, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 202.
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