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WPROWADZENIE

Wraz z wiekiem osoby starsze spychane sg powoli na margines zycia spotecznego.
Dynamiczne przemiany stosunkow spotecznych oraz rozw6j nowoczesnych technologii,
jakie nastgpity na przestrzeni ostatnich dwudziestu lat, spowodowaty dysonans pomigdzy
mlodsza czescia spoteczenstwa a grupa osob po 45.-50. roku zycia (na potrzeby niniej-
szego poradnika umownie okreslong jako 45+). Cze$¢ osob z tego przedziatu spotecz-
nego nie odnajduje si¢ w dzisiejszej rzeczywistosci, nie nadaza za tempem zmian spo-
tecznych i nie akceptuje ich. Niepokojaca jest dla nich konieczno$¢ znalezienia swojego
miejsca na agresywnym rynku pracy i sprostania oczekiwaniom pracodawcoéw. Réwniez
$wiat nowoczesnej techniki — komputeréw i Internetu — jawi im si¢ jako nieprzyjazny
i trudny do opanowania. W konsekwencji osoby takie znajdujg si¢ w gorszej sytuacji na
rynku pracy, a przez to — w trudniejszej sytuacji ekonomicznej. Powstaje btedne koto,
w ktorym brak satysfakcjonujacej pracy lub pozostawanie bez zatrudnienia zniechgca
do dostosowania swoich kwalifikacji i umieje¢tnosci do potrzeb aktualnego rynku pracy,
co z kolei utrudnia znalezienie zatrudnienia lub zmiang pracy na lepsza.

Sytuacje osob z grupy 45+ dodatkowo komplikuja powszechnie funkcjonujace
w spoleczenstwie stereotypy na temat ,nieprzydatnosci” osob starszych na rynku
pracy. Skala zjawiska jest tak duza, Ze cze¢sto sami zainteresowani nie czujg si¢ dyskry-
minowani, uznajagc pewne nieprawidtowosci za naturalng kolej rzeczy. Jak zauwaza-
ja autorzy raportu ,,Stop dyskryminacji ze wzgledu na wiek”, gorsze traktowanie 0sob
starszych na rynku pracy to problem nowy i nierozpoznany, ktéry wymaga nagto$nienia
w polskim spoleczenstwie.

Sposrdéd wielu przejawow dyskryminacji oséb starszych w zyciu codziennym
(np. miniaturowe urzadzenia z matymi klawiszami i wy$wietlaczami, drobna czcion-
ka drukow urzedowych czy utrudnienia w korzystaniu z systemow ratalnych dla osob
w wieku okoloemerytalnym), najdotkliwsze skutki ma dyskryminacja na rynku pracy.
Dotyka ona zarowno pracujacych, jak i bezrobotnych w wieku 45+. Dyskryminacja
tej grupy spolecznej moze mie¢ charakter ztozony — np. wystgpowacé w zbiegu z dyskry-
minacjg ze wzglgdu na pte¢ czy niepelnosprawnos¢. Niniejsze opracowanie skoncentru-
je sie jednak na zagadnieniu dyskryminacji oséb po 45. roku zycia ze wzglgdu na wiek.

Lodz, grudzien 2010






1. WYKLUCZENIE ZAWODOWE W GRUPIE 45+

Kwestia aktywnosci zawodowej 0sob po 45. roku zycia to temat dopiero od nie-
dawna poruszany w dyskusji publicznej. [los¢ badan dotyczacych sytuacji osob z tego
przedziatu wiekowego na polskim rynku pracy jest znikoma, jeszcze mniejsza jest Swia-
domos$¢ spoteczna problemu. Zagadnieniem aktywnosci zawodowej osdb nalezacych
do tego przedzialu wickowego zajat si¢ Instytut Badawczy Ipsos'. W wyniku badan
prowadzonych na zlecenie Stowarzyszenia Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce,
w 2007 roku powstat raport zatytutowany ,,Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+ — ba-
riery i szanse”. W sposob przekrojowy opisuje on przyczyny i stope bezrobocia wsrod
badanej grupy, ale rowniez diagnozuje sytuacj¢ osob zatrudnionych — ich wyksztat-
cenie, ogolnie pojeta sytuacje zawodowa oraz wystepowanie zjawiska dyskryminacji
0sob starszych na rynku pracy. Badacze oparli swoje wnioski na rozmowach z osobami
z grupy 50+, pracodawcami oraz osobami zwigzanymi z instytucjami rynku pracy.

Raport przygotowany przez Instytut Badawczy Ipsos wskazuje na silny wptyw po-
staw spotecznych uksztaltowanych jeszcze w latach 90. w okresie transformacji ustro-
jowej. Wobec wysokiego poziomu bezrobocia i braku nowych miejsc pracy przyjeto
wowczas taktyke tagodzenia napietej sytuacji na rynku zatrudnienia poprzez ulatwia-
nie wyjscia z rynku pracy osobom okoto 50. roku zycia. Uruchomiono szerokie moz-
liwosci przechodzenia na wczesniejsze emerytury, renty, zaoferowano réoznego rodzaju
$wiadczenia przedemerytalne. Praktyka ta okazata si¢ mie¢ powazne, negatywne kon-
sekwencje zarowno dla panstwa, jak i spoteczenstwa. W ten sposob ogromng grupe lu-
dzi przesunicto poza rynek pracy, przerzucajac cigzar ich utrzymywania na panstwo,
wyplacajace emerytury, renty i pozostale S$wiadczenia. Z ta chwila konczyt si¢ wktad
wezesniejszych emerytow i rencistow w gospodarke — odpowiedzialno$¢ za catg grupe
przejmowato panstwo.

Taka polityka szybko znalazla swoje odbicie w mentalnosci spolecznej. Ludzie
przyzwyczaili si¢ do tego, ze pracownicy okoto 50. roku zycia powinni odchodzi¢
z pracy — uzasadniano to potrzeba zwalniania miejsc pracy dla mtodych pracownikow.
Osoby z grupy 45+ nie musiaty zatem dbac¢ o podnoszenie swoich kwalifikacji, skoro
w najblizszej perspektywie miaty przejs¢ na §wiadczenia dostarczane przez panstwo.
Powszechnie przyjmowano, ze raz zdobyte wyksztalcenie ,,wystarczy” na caly okres
pracy zawodowe;j. Taka postawa w duzym stopniu przetrwata do dzisiaj, mimo ogrom-
nych zmian, jakie dokonaty si¢ w spoleczenstwie i na rynku pracy.

Praktyka ponadto pokazata, ze ,,zwalnianie miejsc pracy dla mtodych” jest tylko
pozorne. W rzeczywistos$ci konsekwencja dezaktywacji zawodowej pracownikoéw 45+

', Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+ — bariery i szanse”, praca zbiorowa — raport Instytutu Badawczego
Ipsos, Warszawa 2007.



na rynku pracy jest zwigkszenie kosztow pracy zwigzanych z rosngcymi sktadkami
i podatkami. Prowadzi to do zmniejszenia ilo$ci miejsc pracy i wskaznika zatrudnienia
wsrod osob do 25. roku zycia. Przekonanie, ze okoto 50. roku zycia obniza si¢ zdolnos$¢
do pracy, roéwniez okazuje si¢ btedne. W badaniach empirycznych nie wykazano jed-
noznacznego zwigzku przyczynowo-skutkowego miedzy starzeniem si¢ a obnizaniem
zdolnosci do pracy. Postepujacy wiek niesie oczywiscie ze sobg pewne konsekwencje,
takie jak obnizenie odpornosci na dtugotrwaty stres czy ostabienie refleksu, ale ten efekt
starzenia jest rekompensowany przez wiedzg i doswiadczenie, jakie pracownik nabyt
w toku pracy zawodowe;.

Wedtug danych zgromadzonych w raporcie, pracuje tylko 28% Polakéw w badanej
grupie wiekowej, podczas gdy $rednia dla panstw cztonkowskich Unii Europejskiej wy-
nosi ok. 40%. Niepokojace jest to, ze dla wielu 0os6b wycofanie si¢ z rynku pracy okoto
50. roku zycia jest przejawem zaradnosci. Uwazaja one, ze w sytuacji niestabilnego
rynku pracy, ktory preferuje mtodych pracownikow, zapewnienie sobie statych i regu-
larnych (chocby niskich) $wiadczen jest dowodem posiadania umiej¢tnosci zadbania
o siebie i swoja rodzing. Dodatkowo prawie potowa ze §wiadczeniobiorcow (wg raportu
— okoto 40%) uzupetnia domowy budzet pracg w szarej strefie — najczeséciej pracami bu-
dowlanymi i opiekg nad dzie¢mi. Zaobserwowano tendencje matzonkow do synchroni-
zacji decyzji o rezygnacji z aktywnos$ci zawodowej. Najczesciej to kobiety dostosowuja
sie do malzonkéw — przechodza na emeryture albo rezygnuja z pracy, aby opiekowac sie
chorym me¢zem.

W spoteczenstwie silnie rozwiniete jest przekonanie, ze emerytura to btogi czas od-
poczynku, kiedy ,,zycie zaczyna si¢ na nowo”. Akcentuje si¢ koniec rutyny zawodowej,
pomijajac catkowicie tzw. spoteczny koszt przejscia na emeryture, czyli konsekwencje
dla relacji migdzyludzkich. Dezaktywizacja zawodowa moze prowadzi¢ do zerwania
lub znacznego ograniczenia kontaktéw spolecznych, izolacji i utraty motywacji do dzia-
tania. Zwigzane z tym poczucie wykluczenia spotecznego moze nawet doprowadzi¢ do
depresji. Sytuacja zawodowa w grupie 45+ jest tym bardziej niepokojaca, ze spoteczen-
stwa zjednoczonej Europy, w tym polskie, nieuchronnie si¢ starzeja. Istnieje obawa, ze
w perspektywie nadchodzacych lat liczba 0s6b pracujacych w stosunku do niepracuja-
cych okaze si¢ zbyt mata, aby przecigzony system socjalny zdotat to udzwignaé. Innymi
stowy — pracujgca mniejszo$¢ nie bgdzie w stanie utrzymac niepracujacej wigkszosci.
Z tego powodu konieczne jest wdrozenie rozwigzan pozwalajacych na aktywizacje za-
wodowa 0s6b z grupy wieckowej 45+.

Bioracy udziat w badaniu pracodawcy, przedstawiciele agencji zatrudnienia i in-
nych instytucji rynku pracy zgodnie twierdzg, ze znaczna cz¢$¢ pokolenia 45+ nie wie-
rzy w mozliwo$¢ znalezienia satysfakcjonujacej pracy, boi si¢ konkurencji z mtodymi
pracownikami, nie interesuje si¢ technologiami wymaganymi obecnie na rynku pracy
(takimi jak umiejetno$¢ postugiwania si¢ Internetem). Badani zauwazajg rowniez, ze
osoby nalezace do grupy 45+ sa zniechecone i wycofane, co przektada si¢ na ich nizsza
atrakcyjno$¢ jako pracownikéw dla potencjalnych pracodawcow. Jednoczesnie az jedna
trzecia z tej grupy badanych zauwaza, ze osoby w wieku 45+ sa dyskryminowane na
rynku pracy.
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Wigkszo$¢ pracodawcow twierdzita w badaniu, Ze trudno jest obecnie znalez¢ pra-
cownika o wysokich kwalifikacjach. Deklarowali oni, Zze na etapie rekrutacji wiek kan-
dydata nie ma dla nich zadnego znaczenia, jesli tylko legitymuje si¢ on pozadanym wy-
ksztalceniem czy doswiadczeniem zawodowym. Wiasdnie kryterium kwalifikacji zostato
przez pracodawcow wskazane jako priorytetowe przy wyborze pracownika. Jednocze-
$nie jednak przyznawali oni, ze majac do wyboru dwoch kandydatow o poréwnywalnych
kwalifikacjach i oczekiwaniach ptacowych, ale r6znigcych si¢ wiekiem — wybraliby tego
mlodszego. Badacze tlumacza takie podejscie rozpowszechnionymi stereotypami na te-
mat pracownikow w wieku 45+. Zjawisko to nosi miano ,,ageizmu”.
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2. DYSKRYMINACJA I AGEIZM

Dyskryminacja jest jednym z najbardziej negatywnych, niezgodnych z prawami
cztowieka zjawisk spolecznych naszych czaséw. Gdybysmy zapytali przechodniow na
ulicy, jak rozumieja pojecie ,,dyskryminacja”, prawdopodobnie odpowiedzi bytyby po-
dobne — z dyskryminacja mamy do czynienia wtedy, gdy dana osoba traktowana jest
gorzej niz inna, pomimo tego, ze obie znajdujg si¢ w podobnej sytuacji. To potoczne
rozumienie dyskryminacji jest zgodne z definicja wynikajaca z regulacji prawnych (por.
rozdz. 3).

Definicja dyskryminacji stworzona na potrzeby psychologii spotecznej szerzej opi-
suje to zjawisko. Nie tylko tlumaczy, na czym polega dyskryminacja, ale skupia si¢
takze na jej kryteriach czy konsekwencjach. Wedtug tej definicji, dyskryminacja to nie-
usprawiedliwione, negatywne lub krzywdzace dziatanie, ktore jest skierowane przeciw-
ko cztonkowi danej grupy wylacznie dlatego, ze do niej nalezy®. Innymi stowy — jest to
wykluczenie spoteczne objawiajace si¢ m.in. nierdbwnym traktowaniem jednostki lub
grup spolecznych ze wzgledu na rézne kryteria dyskryminacyjne takie jak: rasa, pocho-
dzenie etniczne i spoteczne, niepetnosprawnosé¢, wiek, poglady polityczne, orientacja
seksualna czy pte¢. Nie trzeba chyba przekonywaé, ze dyskryminacja ma negatywne
konsekwencje — zarowno dla osoby lub grupy dyskryminowanej, jak roéwniez dla spo-
tecznosci, w ktorych dyskryminowane podmioty funkcjonuja®. Ofiary dyskryminacji
zazwyczaj popadaja we frustracje, towarzyszy im tez poczucie krzywdy, lek, rozzale-
nie. Dodatkowo mozna u nich zaobserwowac¢ spadek poczucia whasnej wartosci®. Sa
to powazne konsekwencje, ktore zazwyczaj wywieraja znaczacy wpltyw na przysztosé
osoby dyskryminowanej (np. szukajac nowej pracy, moze ona stawiac si¢ na z gory stra-
conej pozycji). Psychologia spoleczna wyroznia takze dyskryminacje posrednig i bez-
posrednia, ktore roznig si¢ tym, kogo dotycza (wigcej informacji na ten temat znajdziesz
w kolejnym rozdziale).

Jako osoba po 45. roku zycia mozesz spotkac si¢ z dyskryminacjg ze wzgledu na
wiek, ktora nosi nazwe ageizmu. Termin ten po raz pierwszy zostat uzyty w 1969 roku
przez Roberta Butlera — amerykanskiego gerontologa, pierwszego dyrektora Narodowe-
go Instytutu ds. Starzenia®. Najpro$ciej moéwiac, ageizm to postawa oparta na uprzedze-
niach wobec fizycznych lub umystowych cech ludzi z okreslonej grupy wiekowej, przy

2 E. Aronson, T. Wilson, R. Akert, Psychologia spoleczna. Serce i umyst, Poznan 1997, s. 473.

B. Tokarz, Postawy wobec starosci i ludzi starszych [w:] Stop dyskryminacji ze wzgledu na wiek, praca
zbiorowa pod red. B. Tokarz, Warszawa 2005, s. 12.

3

4 M. T. Romer, Dyskryminacja ze wzgledu na wiek w prawie pracy i ubezpieczen spolecznych [w:] Stop-

dyskryminacji..., s. 24.
J. N. Urbanowicz, Ageizm i dyskryminacja ze wzgledu na wiek, ,,Niebieska linia”, nr 6/2006, http://www.
pismo.niebieskalinia.pl/index.php?id=482 [data dostgpu: 09.11.2010].

13



czym postawa ta kieruje si¢ przede wszystkim przeciwko osobom starym®. Sam autor
pojecia twierdzit, ze dyskryminacja ze wzgledu na wiek jest wynikiem zaniku wigzi
taczacych osoby mtode i stare’. Oprocz tego ma ona by¢ rowniez efektem odczuwania
radosci, jaka daje wykazywanie wad oséb starszych. Nietrudno si¢ domysli¢, ze uprze-
dzenia te s3 wyrazane w sposob obrazliwy i ponizajacy.

Warto w tym miejscu przytoczy¢ eksperyment przeprowadzony w latach 80. przez
amerykanska projektantke¢ Pat Mooe, ktory zobrazuje, na czym polega zjawisko age-
izmu. Przez trzy lata projektantka zyta w Nowym Jorku w przebraniu starej kobiety,
badajac, jak bedzie traktowana przez otoczenie w czasie codziennych zakupdw czy za-
tatwiania spraw w urzgdach®. Przebranie staruszki byto tak przekonujace, ze oszukiwano
ja przy wydawaniu reszty, wpychano si¢ przed nig w kolejkach, a do tego projektant-
ka byla narazona na wyzwiska i upokorzenia. Wyglad starszej kobiety byl przyczyna
wilasnie takiego traktowania. Sprobuj przypomnie¢ sobie teraz, kiedy sam / sama byles
/ byla§ dyskryminowany(-a) z powodu wieku, podobnie jak bohaterka eksperymentu.
Z pewnoscig ciezko byto Ci zaakceptowac takie zachowanie 1 zrozumie¢, dlaczego oso-
by z grupy wiekowej 45+ spotykaja si¢ z dyskryminacja i z czego ona wynika.

Ageizm to takze dyskryminowanie osob starszych na rynku pracy. Mozna podaé
wiele przyktadow odnoszacych si¢ do sfery zatrudnienia — wyobraz sobie, ze firma han-
dlowa poszukuje pracownika na stanowisko specjalisty ds. kontaktu z klientem. Bie-
rzesz udziat w procesie rekrutacyjnym — wysyltasz aplikacj¢ i udajesz si¢ na rozmowe
kwalifikacyjng. Jeste$ jednym z kilku kandydatow/ kandydatek na to stanowisko, masz
odpowiednie wyksztalcenie, staz pracy (kilkanascie lat pracowaltes$(-as) w handlu), refe-
rencje. Mimo to prace dostaje inny kandydat — o pordwnywalnych kwalifikacjach (lub
mniejszym stazu w zawodzie), ale duzo mtodszy od Ciebie. By¢ moze w czasie rozmo-
wy kwalifikacyjnej Twoj potencjalny pracodawca zasugerowat, ze masz odpowiednie
kwalifikacje, ale nie odpowiada mu Twoj wiek. Takie zachowanie to najprostszy przy-
ktad ageizmu (w tym przypadku dyskryminacji ze wzgledu na wiek na rynku pracy
w fazie starania si¢ o prace).

Zrédlem dyskryminacji sa powszechnie funkcjonujace stereotypy na temat cech
przypisywanych pracownikom w grupie wiekowej 45+.

Stereotyp to obraz, ktory pojawia si¢ w gtowie na mysl o konkretnej grupie spotecz-
nej’. Wyobraz sobie, ze jestes w urzedzie i czekasz w kolejce do okienka, gdzie chcesz
zatatwi¢ swoja sprawe. Przed Tobg z urzednikiem rozmawia kobieta o blond wtosach,
ktéra nie moze si¢ z nim porozumiec¢, dlatego znajduje si¢ przy okienku bardzo dlugo.
Jezeli w Twojej glowie pojawi si¢ obraz ,,typowej, nierozgarnictej i malo inteligentne;j
blondynki”, to miej §wiadomos¢, ze myslisz stereotypowo (w Twojej swiadomosci au-
tomatycznie uruchamia si¢ stereotypowe myslenie o blondynkach jako ghupich, nieroz-
garni¢tych kobietach, z ktéorymi nie mozna porozmawia¢ na powazne tematy). Mowigc
inaczej, stereotyp to gotowy obraz, ktory czlowiek przypisuje danej grupie, a takze kon-
kretnej osobie z tej grupy, nawet wtedy, kiedy nic o niej nie wie.

¢ Stan przestrzegania praw osob starszych w Polsce. Analiza i rekomendacje dzialan, pod red. B. Szatur-
-Jaworskiej, Warszawa 2008, s. 7.

7 J. N. Urbanowicz, op.cit.

8 Ibidem.

° D. Chechelski, Staros¢ w niewoli stereotypu, http://dps.pl/domy/index.php?rob=radar&dzial=12&art=881
[data dostepu: 24.11.2010].
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Zdaniem Bogdana Wojciszke, stereotyp jest schematem, ktory ludzie przypisuja do
konkretnej grupy spotecznej, wyodrebnionej na podstawie takich kryteriow jak: rasa,
pteé, narodowos¢, zawdd, a takze wiek'?. Schemat ten jest uproszczony, bardzo czgsto
przerysowany i niezgodny z rzeczywistoscig, moze mie¢ przy tym zabarwienie nega-
tywne lub pozytywne.

Maria Susulowska, lekarz-psycholog kliniczny, zajeta si¢ wyodrebnieniem wspo-
mnianych stereotypow. Przeprowadzita badania wsérod oséb w wieku od 6 do 60 lat,
w srodowisku miejskim i wiejskim, chcac dowiedzie¢ sie, jakie stereotypy starosci funk-
cjonuja w polskim spoteczenstwie!!. Okazalo si¢, ze stereotypy pozytywne wskazuja
na takie cechy osoby starszej jak madros¢ oraz doswiadczenie zyciowe, zapewniajace
szacunek ze strony otoczenia. Stereotypy negatywne skupiaja si¢ z kolei na konserwa-
tyzmie 0sob starszych, a takze ich nieuzytecznosci spotecznej, podatnosci na choroby,
sktonnos$ci do pouczania czy szybkiego meczenia si¢'?. Na takie dwuznaczne postrze-
ganie staro$ci wskazuja rowniez autorzy publikacji przygotowanej w ramach projektu
STOP dyskryminacji 0sob starszych, podkreslajac, ze postawy wobec 0sob starszych
zmienialy si¢ na przestrzeni lat (w efekcie raz akcentowano pozytywne, raz negatywne
aspekty starzenia si¢)®.

Wiele negatywnych stereotypéw dotyczacych osob starszych odnosi si¢ wprost
do ich funkcjonowania zawodowego. Wérdd nich mozna wymieni¢ nastgpujace cechy
przypisywane pracownikom po 45. roku zycia:

» niskie wyksztalcenie i nieaktualna wiedza,

* niechetne adaptowanie si¢ do zmian w Srodowisku pracy,

* nieumiejetnos¢ podnoszenia kwalifikacji, zwlaszcza w zakresie nowoczesnych

technologii IT (komputer, oprogramowanie, Internet),

*  brak energii i wolniejsze przyswajanie nowych wiadomosci,

* nieumiej¢tnos¢ znalezienia wspolnego jezyka z mtodymi ludzmi,

e obnizona wydajnos$¢ pracy,

»  brak dyspozycyjno$ci zwigzany m.in. z cz¢stymi zwolnieniami lekarskimi,

* biernos¢ w pracy charakterystyczna dla minionego ustroju,

* nieche¢ do podporzadkowania si¢ w hierarchii zawodowej znacznie miodsze-

mu przetozonemu,

* wyszkolenie starszego pracownika jest drozsze niz mtodego ze wzgledu na

wolniejsze tempo przyswajania wiedzy.

Nie trzeba przekonywac, ze stereotypy — bez wzgledu na to, kogo dotyczg — moga
by¢ bardzo krzywdzace. Jednym z glownych niebezpieczenstw, ktore towarzyszy ich
wystepowaniu, jest zjawisko samospelniajacej si¢ przepowiedni. Mechanizm ten odgry-
wa bardzo istotna role w powstawaniu, utrwalaniu i funkcjonowaniu stereotypow. Jego
dziatanie jest proste — jezeli masz w stosunku do siebie lub do innych 0s6b pewne ocze-
kiwania, to one si¢ spelnia, poniewaz sam wywotasz swoim (nie§wiadomym i mimo-

10 Ibidem.

' Ibidem.

12 Ibidem.

13 B. Tokarz (red.), Stop dyskryminacji ze wzgledu na wiek, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce,
Warszawa 2005.
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wolnym) zachowaniem zdarzenia prowadzace do spodziewanego efektu. Przyktadowo
—wyobraz sobie, ze pracujesz w firmie i jeden z Twoich kolegow pewnego dnia wspomi-
na Ci, ze szef rozwaza zwolnienie Cig¢ z pracy. Co prawda Twdj pracodawca nie wezwat
Cie na rozmowge, ale — jesli uwierzysz w informacje ustyszang od kolegi — podswiadomie
zaczniesz zachowywac si¢ w sposob, ktdry znacznie obnizy jako$¢ wykonywanej przez
Ciebie pracy (niedoktadnie wykonujesz swoje obowiazki, Twoje zaangazowanie w pra-
c¢ maleje, spdzniasz si¢ do pracy itp.). Pracodawca moze zauwazy¢ takie zachowanie
i zwolni¢ Cie, chociaz wcze$niej nie mial zamiaru tego robi¢. Twoje zachowanie moze
zatem doprowadzi¢ do sprawdzenia si¢ ,,przepowiedni” o zwolnieniu Cig z pracy.

W przypadku stereotypdéw samospeltniajaca si¢ przepowiednia dziata tak samo. Za-
16zmy, Ze jestes pierwszy dzien w nowej pracy — Twoi wspotpracownicy to osoby znacz-
nie miodsze, bieglte w obstudze sprzetu multimedialnego. Wykonywanie powierzonych
Ci obowigzkéw wymaga pracy z komputerem. Chociaz umiesz si¢ nim postugiwac (po-
niewaz skonczytes(-as) odpowiedni kurs), pierwszego dnia bedziesz w widoczny sposob
przezywacé stres zwigzany z konieczno$cig pracy z komputerem, a Twoi wspotpracow-
nicy na pewno to zauwaza. To zdenerwowanie moze wynika¢ z Twojego przekonania,
Ze na pewno sobie nie poradzisz, poniewaz obstuga komputera powinni zajmowacé si¢
ludzie mtodzi, natomiast osobom starszym taka umiejetno$¢ nie pasuje. Zachowujac
si¢ w ten sposob, zestresujesz si¢ tak bardzo, ze faktycznie bedziesz mial(-a) duzy pro-
blem z obstuga sprzetu (zadziata wiec samospetniajaca si¢ przepowiednia). Tym samym
utrwalisz wérod mtodszych pracownikow stereotyp, ze osoby starsze zupetnie nie radza
sobie w zakresie nowoczesnych technologii.

Jak kazdy stereotyp, takze utrwalone w §wiadomosci spotecznej przekonania na
temat osob starszych mijaja si¢ z prawda — osoby po 45. roku zycia chca pracowac, maja
na to energi¢ i wbrew powszechnym opiniom realizujg si¢ w pracy zawodowej pomimo
wieku. Wskazuja na to m.in. ich wypowiedzi zebrane w przywotywanej juz publikacji
Akademii Rozwoju Filantropii w Polsce, np.:

* Kiedy skoficzylam 50 lat, sama robilam specjalizacje, jezdzac do Warszawy.

W zaktadzie styszatam: ,,Ha, ha! A po co pani w tym wieku specjalizacja?”.
Zrobitam, bo myslatam, ze dluzej popracuje, ale to nie pomogto” (kobieta,
60 lat)'.

* ,Moja znajoma, gdy przeszta na emeryturg, chciala wreszcie zrobi¢ co$ dla
siebie. Postanowila zapisa¢ si¢ na kurs obstugi komputera. Zaré6wno osoba
przyjmujaca zapisy, jak i uczestnicy przez dtugi czas nie mogli przestac si¢ dzi-
wi¢: »Po co pani w tym wieku znajomos$¢ komputera?« Znajomg tak to bolato,
ze az chceiata zrezygnowac z kursu, ale upor jej na to nie pozwolit” (kobieta,
65 lat)".

* ,,Mnie osobiScie bardzo nie podoba si¢ wysylanie ludzi na wczesniejsze eme-
rytury. Bo co si¢ okazuje? Wczesniejsze emerytury nie sg przywilejem dla pra-
cownikow, ale dla pracodawcow, ktorzy uwazaja, ze jezeli masz juz te 55 lat, to
w pierwszej kolejno$ci powinienes$ odej$¢” (kobieta, 53 lata)'®.

4 Ibidem, s. 22.
5 Ibidem.
16 Ibidem, s. 23.
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Przyktady te wskazuja, ze osoby starsze czgsto muszg podejmowac walke z nie-
sprawiedliwymi przekonaniami na swoj temat. Czesto jednak nawet jej nie podejmuja,
poniewaz wychodzg z zalozenia, ze nie majg szans, rywalizujac o posade z mtodymi
osobami (padaja zatem ofiarg samospetniajacej si¢ przepowiedni). Nierzadko tez uwa-
7aja, ze pracodawcy w ogole lub w bardzo maltym stopniu sg zainteresowani zatrud-
nieniem oso6b starszych. Przekonanie to moze wynika¢ z braku wiedzy na temat tego,
jakie korzysci daje pracodawcom zatrudnianie osob z grupy wiekowej 45+. Czgsto tak-
ze sami pracodawcy nie majg §wiadomosci, co moga zyskaé, inwestujac w starszych
pracownikow.

Warto zatem, aby$ dowiedziat(-a) si¢, na czym zyska Twoj potencjalny pracodawca,
zatrudniajac wilasnie Ciebie. Przywotane ponizej korzys$ci z zatrudniania osob starszych,
wynikajace z zapisoéw uchwalonej w 2009 roku nowelizacji kodeksu pracy oraz ustawy
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, sa bardzo dobrym przyktadem za-
przeczajacym stereotypowi, jakoby zatrudnianie osob po 45. roku zycia byto nieoptacal-
ne i ktopotliwe, a ludzie starsi nie nadawali si¢ do pracy z powodu swojego wieku:

1. Preferencyjne zasady wyplacania wynagrodzenia chorobowego — w przy-
padku pracownikow, ktorzy ukonczyli 50 lat, pracodawca wyptaca wynagro-
dzenie podczas choroby pracownika jedynie za pierwszych 14 dni nieobecno-
sci. Nastepnie Zaktad Ubezpieczen Spotecznych wyptaca zasitek chorobowy
(pozostatym pracownikom pracodawca placi za pierwsze 33 dni choroby). Pra-
codawca moze skorzysta¢ z tego rozwigzania najwczesniej w kolejnym roku
kalendarzowym po osiagnigciu przez pracownika wieku 50 lat. Przyktadowo
— jesli pracownik skonczy 50 lat w maju 2010 roku, a w listopadzie 2010 roku
zachoruje, wynagrodzenie chorobowe za czas nieobecnosci wyptacone zostanie
na ogdlnych zasadach (czyli za pierwsze 33 dni ptaci pracodawca, a za kolejne
— ZUS). Natomiast z poczatkiem roku 2011 pracodawca bedzie mogl skorzy-
sta¢ z wprowadzonej ulgi. Z punktu widzenia pracownika nic si¢ nie zmienia
— na starych i nowych zasadach otrzymuje on takie samo wynagrodzenie za
czas choroby. Korzy$¢ dotyczy kosztoéw ponoszonych przez pracodawce.

2. Ulga przy zatrudnieniu bezrobotnych powyzej 50. roku zycia skierowa-
nych przez Powiatowy Urzad Pracy — dotyczy to m.in. prac interwencyjnych.
Pracodawcy przyshuguje wowczas refundacja kosztow poniesionych na wyna-
grodzenia i sktadki na ubezpieczenie spoteczne dla pracownikow.

3. Platne staze dla bezrobotnych powyzej 50. roku zycia — starosta kieruje bez-
robotnego na staz, nie moze on co do zasady przekracza¢ 6 miesiecy, a w czasie
jego odbywania bezrobotnemu przystuguje stypendium.

4. Roczna ulga w oplacaniu skladek na Fundusz Pracy i Fundusz Gwaran-
towanych Swiadczen Pracowniczych — jesli zatrudniony przez pracodawce
pracownik ukonczyt 50 lat i w okresie 30 dni przed nawigzaniem stosunku
pracy pozostawat w ewidencji osob bezrobotnych Powiatowego Urzgdu Pracy,
wowcezas pracodawca przez 1 rok jest zwolniony od oplacania za tego pra-
cownika sktadek na wymienione fundusze. Jesli za$ pracownik ukonczyt 60 lat
(w przypadku mezczyzn) lub 55 lat (dla kobiet), opisane wyzej zwolnienie
z obowigzku oplacania sktadek ma charakter bezterminowy.
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Oczywiscie ulgi finansowe to tylko utamek szeroko pojetych korzysci, jakie moze
odnies¢ przedsigbiorca z zatrudniania 0s6b w wieku 45+. Wg opinii pracodawcoéw biorg-
cych udziat w przywotywanych badaniach (przeprowadzonych przez Instytut Badawczy
Ipsos), obecnos¢ starszych pracownikéw w przedsicbiorstwie ma szereg innych zalet:

* s onioddaniilojalni wobec pracodawcy — z uwagi na trudnosci na rynku pracy

i wigksze przywiazanie do stabilizacji istnieje duzo mniejsze prawdopodobien-
stwo, ze beda chcieli zmieni¢ prace,

» charakteryzuja si¢ wicksza cierpliwoscig w kontaktach z ludzmi,

» zréznicowanie wiekowe zespotu dobrze wpltywa na panujaca w nim atmosfere,

a to z kolei przektada si¢ na wydajnos$¢ pracy,

* majg lepszy kontakt z klientami w podobnym wieku, wzbudzaja w nich wigk-

sze zaufanie,

* majg bogate do§wiadczenie zyciowe i zawodowe.

Pamietaj o tych argumentach, analizujagc swoja pozycje na rynku pracy. Wiara

W to, ze jeste$ wartosciowym pracownikiem, jest pierwszym krokiem w skutecznej wal-
ce z dyskryminacja zawodowa.
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3. ZAKAZ DYSKRYMINAC]I ZE WZGLEDU NA WIEK
- REGULACJE PRAWNE

Nalezy zauwazy¢, ze stosunki w pracy cechuja si¢ pewna naturalng nieréwnowa-
ga — z jednej strony tej relacji stoi pracodawca, czyli osoba decydujaca o zatrudnieniu
i determinujaca jego warunki, a z drugiej — pracownik, znajdujacy si¢ w gorszej pozycji
ekonomicznej i w duzej mierze zalezny od pracodawcy. Nie mozna odmoéwié praco-
dawcy prawa do decydowania o ksztalcie przedsiebiorstwa, ktore jest jego wlasnoscia
albo ktérym zarzadzanie mu powierzono. On bowiem odpowiada za kondycj¢ finanso-
wa firmy i jej wyniki ekonomiczne. Pracownikowi najcze$ciej pozostawiony jest maty
margines decyzyjny — z reguly jego wybor ogranicza si¢ do przyjecia oferowanych przez
pracodawce warunkow lub ich odrzucenia. Biorac pod uwage stope bezrobocia oraz
konieczno$¢ zaspokojenia podstawowych potrzeb zyciowych, czgsto wybor ten nie jest
do konca swobodny. Zadaniem przepisow jest zachowanie rownowagi pomiedzy upraw-
nieniami wlascicielskimi pracodawcy a pozycja prawng pracownika. Prawo nie tylko
chroni pracownika jako stabsza strong stosunku pracy, ale rowniez zabezpiecza jego
interesy w relacji poziomej — z innymi pracownikami.

3.1. Najwazniejsze regulacje w prawie europejskim

Wspolczesna cywilizacja zachodnia przyktada ogromng wage do praw cztowieka
i rownosci ludzi wobec prawa. Obecnie idea rownosci obejmuje swoim zasi¢giem prak-
tycznie kazdy obszar zycia spotecznego, w tym rowniez sfere stosunkéw pracy. Unia
Europejska ktadzie ogromny nacisk na sformutowanie norm prawnych gwarantujacych
prawo obywateli panstw cztonkowskich do przestrzegania zakazu dyskryminacji.

Zakaz dyskryminacji, jako konsekwencja uznania rowno$ci ludzi w zyciu spo-
fecznym, gospodarczym i politycznym, zostat wyrazony juz w Traktacie Ustanawiaja-
cym Wspolnote Europejska. Art. 13 Traktatu upowaznia Wspolnote do podejmowania
srodkdw, w tym uchwalania norm prawnych, w celu zwalczania wszelkiej dyskry-
minacji ze wzgledu na ple¢, ras¢ lub pochodzenie etniczne, religi¢ czy $wiatopoglad,
niepetnosprawnos¢, wiek albo orientacje seksualng. Réwniez Powszechna Deklaracja
Praw Cztowieka i Obywatela z 1948 roku i Europejska Konwencja Praw Cztowieka
z 1950 roku zawierajg zakaz dyskryminacji.

Najbardziej szczegotowymi, a przez to kluczowymi, z punktu widzenia zagadnienia
dyskryminacji europejskimi aktami prawnymi sg Dyrektywy Rady Unii Europejskiej:
nr 2000/43/WE oraz nr 2000/78/WE. Definiujg one pojecie rownosci oraz precyzuja
przestanki umozliwiajace stwierdzenie, jakie zachowanie mozna uzna¢ za dyskrymi-
nacje. Warto przyjrze¢ si¢ blizej Dyrektywie z 27 listopada 2000 roku, poniewaz wyni-

19



kaja z niej wazne dla Ciebie postanowienia. Ogolnie mowi ona o rownym traktowaniu
w zakresie zatrudnienia i pracy oraz wyznacza ramy do walki z dyskryminacja m.in. ze
wzgledu na wiek. Zgodnie z postanowieniami Dyrektywy ten rodzaj dyskryminacji nie
moze Cig¢ spotkac:
* w czasie rekrutacji na dane stanowisko,
* w trakcie ubiegania si¢ o skorzystanie z poradnictwa zawodowego, ksztatcenia
zawodowego czy przekwalifikowania zawodowego,
* na polu warunkoéw zatrudnienia, pracy, zwalniania i wynagradzania,
* w zwiazku z wstgpieniem i dziatalno$cig w organizacjach tworzonych w Two-
im miejscu pracy przez pracownikoéw lub pracodawce.

Zwrd¢ jednak uwage, ze Artykut 6 Dyrektywy mowi jednoczesnie o uzasadnieniu
odmiennego traktowania ze wzgledu na wiek — nie stanowi ono wowczas dyskryminacji,
jezeli prawo krajowe czlonka Wspolnoty obiektywnie i racjonalnie to uzasadni. Jezeli
jestes$ osoba po 45. roku zycia, moze to dla Ciebie oznacza¢ wprowadzenie specjalnych
warunkow dostepu do zatrudnienia czy ksztatcenia zawodowego w celu wspierania in-
tegracji zawodowej 0sob z Twojej grupy wiekowej lub zapewnienia Wam ochrony. Spe-
cjalne warunki zatrudnienia to takze wprowadzenie ograniczen wiekowych koniecznych
w zwigzku ze specyfika danego zawodu. Mozna takie spotka¢ — przyktadowo — w przy-
padku pilota czy kontrolera ruchu lotniczego. Podobnie moze zosta¢ okreslona dolna
granica wieku przy zatrudnieniu — zawsze jednak cel takiego dziatania (zwigzany np.
z zatrudnieniem na danym stanowisku osoby z wymaganym stazem pracy) musi by¢
zgodny z obowigzujacym prawem krajowym. W takiej sytuacji odmienne traktowanie,
ktorego naszym zdaniem doswiadczamy, nie jest dyskryminacja ze wzgledu na wiek.

Przystapienie do Wspolnoty Europejskiej oznaczato dla Polski obowigzek wpro-
wadzenia w krajowym prawie norm zgodnych z prawem europejskim, ktore umozliwig
obywatelom skuteczng ochrong przed dyskryminacja.

3.2. Przepisy antydyskryminacyjne w prawie polskim

W prawie polskim ogolng zasad¢ rownosci obywateli oraz zakaz dyskrymina-
cji w zyciu politycznym, spolecznym i gospodarczym wprowadza art. 32 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej. Przepis ten stanowi o zakazie dyskryminacji ,,z jakiejkol-
wiek przyczyny”, a wigc reguluje t¢ kwesti¢ w sposob szeroki, wymagajacy dookre-
Slenia. Szczegotowe regulacje dotyczace dyskryminacji w pracy zawarte sg w ustawie
Kodeks pracy. Wprowadzenie tych przepisow wynikato z koniecznosci dostosowania
polskich rozwigzan prawnych do regulacji zawartych we wspomnianych dyrektywach
europejskich.

Juz w poczatkowej czesci Kodeksu pracy, w rozdziale normujacym podstawowe
zasady prawa pracy, znajduje si¢ art. 112, stanowigcy wprost o rownos$ci kobiet i mez-
czyzn w zatrudnieniu, oraz art. 113, rozwijajacy ogolny zakaz dyskryminacji z uwzgled-
nieniem konkretnych kryteriow réznicowania pracownikow. Naleza do nich: pte¢, wiek,
niepetnosprawnosé, rasa, religia, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$é
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, a takze forma za-
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trudnienia (na czas okre$lony lub niecokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wy-
miarze czasu pracy). Dla jasno$ci obrazu nalezy dodac, ze lista ta ma charakter otwarty,
a zatem mozliwe jest stwierdzenie dyskryminacji ze wzglgdu na inne, niewymienione
wprost w przepisie kryterium, jesli okolicznosci konkretnej sprawy za tym przemawiaja.
Decyzja taka nalezy zawsze do sadu.

Przepis art. 18% wylicza przyktadowe przejawy dyskryminacji i zalicza do nich
w szczegolnoscei:

a. odmowe nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

b. niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw za-
trudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $§wiad-
czen zwigzanych z praca,

c. pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifika-
cje zawodowe.

Pracodawca moze broni¢ si¢ przed zarzutem dyskryminacji, jesli wykaze, ze
w swoim postepowaniu kierowat si¢ obiektywnymi powodami.

Nowoscig w Kodeksie pracy jest tez wyrazne wyroznienie dyskryminacji bezpo-
sredniej 1 posredniej (kwestia ta byta zasygnalizowana w poprzednim rozdziale, tutaj
poruszona jest razem z przyktadami):

* Dyskryminacja bezposrednia zachodzi, gdy pracownik ze wzgledu na swoj
wiek lub inne kryterium dyskryminacyjne jest (lub mogiby by¢) traktowany
mniej korzystnie niz inni pracownicy bedacy w porownywalnej sytuacji.

Przyktadowo — starszy pracownik jest stale pomijany przy przydzielaniu miejsc
na szkolenia lub tez przydziela mu si¢ zadania ponizej umiejgtnosci w poréwnaniu do
innych pracownikow zatrudnionych na porownywalnych stanowiskach. Dyskryminacja
bezposrednia moze Cig¢ rowniez spotkac na etapie ubiegania si¢ o pracg. Wyobraz sobie,
na przyktad, ze kobieta w wieku 48 lat ubiega si¢ o posade asystentki dyrektora duzej
firmy. Ma udokumentowany staz pracy, poniewaz wczesniej przez 10 lat pracowata na
podobnych stanowiskach. Mimo ze jest idealng kandydatka na to stanowisko, posadg
otrzymuje 25-letnia dziewczyna o nizszych kwalifikacjach.

e Dyskryminacja posSrednia ma miejsce wowczas, gdy wskutek pozornie neu-
tralnego zachowania albo przyjetego kryterium oceny czy zastosowanego
dziatania — zwigzanego z wiekiem — wystepuja (lub moglyby wystapi¢) nie-
korzystne dla pracownika dysproporcje lub szczegolnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawigzania lub rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnie-
nia, awansowania lub dost¢pu do szkolenia. Dyskryminacja posrednia dotyczy
zatem warunkow zatrudnienia, jakie stworzyl pracodawca.

Przyktadowo — pracodawca w ofercie pracy zamieszcza wymogi pozornie neutral-
ne, np. elastycznos¢, szybkie przyswajanie informacji, dyspozycyjno$é, co moze suge-
rowac oczekiwany mtody wiek pracownika. Definicja dyskryminacji posredniej zawiera
jednak istotne zastrzezenie — zachowanie to, kryterium czy dziatanie muszg by¢ obiek-
tywnie nieuzasadnione. Oznacza to, ze nie kazde rdznicowanie pracownikdéw jest naru-
szeniem prawa. Odmienne traktowanie pracownikoéw z réznych grup wiekowych moze
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mie¢ swoje uzasadnienie w warunkach pracy, rodzaju danej pracy, polityce zatrudnienia.
Kiedy zastosowane zrdéznicowanie jest niezbg¢dne i cele pracodawcy nie mogg by¢ osia-
gnigte w inny sposob, nie mozna zarzuci¢ pracodawcy dyskryminacji. Odmienne trakto-
wanie pracownikow z uzasadnionych przyczyn nosi nazwe dyferencjacji prawa pracy.

Przyktadowo —uzasadnione jest zatrudnienie w reklamie skierowanej do studentow
0s6b mtodych, w wieku odpowiadajacym wiekowi grupy docelowe;.

Definicja dyskryminacji posredniej jest skonstruowana bardzo szeroko, ale oczy-
wiscie nie oznacza to, ze pracodawca ma rezygnowac z jakiegokolwiek réznicowania
sytuacji pracownikéw. Do wykonywania niektorych rodzajow prac niezbgdne jest np.
spetnienie okreslonych wymogéw zdrowotnych i uzyskanie stosownego zaswiadczenia
lekarskiego. Osoba starsza, niespetniajaca tych wymagan, nie moze powotywacé si¢ na
dyskryminacj¢ ze wzgledu na wiek i zwigzany z nim stan zdrowia, je$li wymogi te wy-
nikajg z obowigzujacych przepisow.

Nalezy podkresli¢, ze ustalenie wystepowania dyskryminacji posredniej jest czesto
kwestig sporng i kazda taka sprawa ma charakter indywidualny. Jakakolwiek automa-
tyczna ocena poszczegdlnych przypadkéw moze prowadzi¢ do wyciagniecia chybio-
nych wnioskow i pokrzywdzi¢ ktoras ze stron. Co nalezy zatem zrobi¢ w takiej sytuacji?
Kodeks pracy nie wskazuje, w jaki sposob ustali¢, czy w danej sytuacji ma miejsce dys-
kryminacja po$rednia pracownika lub grupy pracownikéw. W zwigzku z tym, ze regula-
cje dotyczace zatrudnienia zawarte w Kodeksie pracy musiaty uwzglednia¢ wspomniane
juz dyrektywy europejskie, w celu rozstrzygniecia tej kwestii konieczne jest ponowne
odwotanie si¢ do nich. Dyrektywy nr 2000/43/WE oraz nr 2000/78/WE nakazuja dla
oceny takiego zdarzenie poréwnac sytuacj¢ osoby, co do ktdrej podejrzewamy dyskry-
minacje z inng osoba (badz osobami), znajdujacymi si¢ w poréwnywalnej sytuacji (tzw.
correct comparator — obiekt porownawczy). Jesli takiej osoby w firmie nie ma (np. gdy
stanowisko zainteresowanej osoby jest jednoosobowe), wowczas odwolujemy si¢ do
hipotetycznego obiektu porownawczego, a wigc osoby o przeci¢tnych cechach, ktdra
moglaby pracowac na tym stanowisku i oceniamy, czy sytuacja takiej osoby bylaby po-
dobna czy lepsza niz ta, w ktorej znajduje si¢ osoba bedaca przedmiotem badania.

Kodeks pracy stwierdza réwniez jasno, ze przejawem dyskryminacji sg dzialania
majgce na celu zachgcenie innego pracownika do dyskryminowania danej osoby. Sy-
tuacje tego typu sg charakterystyczne dla miejsc pracy, w ktorych istnieje wielostop-
niowa hierarchia wladzy. W takim przedsigbiorstwie pomiedzy Tobg — pracownikiem
— a pracodawcg stoja osoby zajmujace wyzsze stanowisko, np. kierownik dziatu. Sam
pracodawca moze unika¢ zachowan dyskryminujacych i nie uzewngtrznia¢ swoich po-
gladéw. Mozliwe jednak, ze bedzie zachgcat swoich podwtadnych — np. kierownikow
konkretnych dziatow — do dyskryminowania podleglych sobie ludzi. Dla pracodawcy
pozornie jest to sytuacja bardzo wygodna. Z jednej strony osigga swoj cel, z drugiej
—w razie jakichkolwiek zarzutow o charakterze prawnym — moze odzegnac¢ si¢ od udzia-
tu w dyskryminowaniu pracownikow (osobiscie tego nie robit). Jednak, zgodnie z usta-
leniami Kodeksu pracy, jego dziatanie takze jest nielegalne.
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4. PRZEJAWY DYSKRYMINAC]I ZE WZGLEDU NA WIEK
W STOSUNKU PRACY

Dyskryminacja w miejscu pracy moze pojawia¢ si¢ na réoznych etapach. Z jej wy-
stepowaniem mozesz si¢ spotka¢ zaréwno podczas poszukiwania zatrudnienia, jak row-
niez w czasie trwania stosunku pracy. Ponizej znajdziesz informacje na temat r6znych
przejawow dyskryminacji, a takze praktyczne wskazowki dotyczace tego, jak sobie
z nimi radzic.

4.1. Dyskryminacja na etapie rekrutacji
4.1.1. Tres¢ ofert pracy

Prawo chroni przysziego pracownika juz na etapie przedkontraktowym, czyli za-
nim jeszcze zawrze umowe¢ o pracg. Zakazane jest formutowanie ofert pracy w spo-
sob dyskryminujacy kogokolwiek ze wzgledu na okreslone cechy, w tym réwniez wiek.
Firmy zajmujace si¢ zawodowo rekrutacjg pracownikoéw dla swoich klientow (agencje
zatrudnienia) rowniez maja obowiazek przestrzegania przepisdéw prawa w tym zakresie
(tak stanowi art. 19¢ ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy). Nie
moga broni¢ si¢ argumentem, ze klient (przedsigbiorstwo poszukujace pracownikow)
zazyczyt sobie umieszczenia klauzuli dotyczacej oczekiwanego wieku kandydatow
w ofercie pracy. Za nieprzestrzeganie zakazu dyskryminacji przez agencj¢ zatrudnienia
grozi grzywna w wysokosci do 3000 zt. Taka sama kara grozi pracodawcy, ktory odmo-
wit zatrudnienia kandydata ze wzglgdu na ktores z kryteriow dyskryminacyjnych (w tym
wiek), mimo posiadania wolnego miejsca pracy. W tym przypadku jednak kryterium to
musi by¢ wyraznie wskazane przez pracodawce jako przyczyna odmowy nawigzania
stosunku pracy. Wyjatek stanowi jedynie uzasadniona konieczno$¢ poszukiwania pra-
cownikéw w okreslonym wieku, podyktowana rodzajem pracy lub innym warunkiem
zgodnym z prawem.

Mimo jednoznacznego stanowiska ustawodawcy w tej kwestii, nagminnie spoty-
ka si¢ ogloszenia naruszajace przepisy o rownym traktowaniu w zatrudnieniu, stawia-
jace na gorszej pozycji kandydatow z grupy wiekowej 45+. Powszechnie spotyka sig
oferty skierowane do ,,mtodych, energicznych, dyspozycyjnych”, zapewnienia o pracy
»W miodym zespole”, a nawet precyzyjne wskazanie gornej granicy wieku poszuki-
wanych pracownikow (,,zapraszamy osoby do 30. roku zycia”). Pojawiajg si¢ rowniez
wskazania preferowanych przedziatow wiekowych.

Pojawia si¢ zatem pytanie, jak analizowaé ogtoszenia i jak na nie reagowaé w przy-
padku pojawienia si¢ w nich tresci dyskryminacyjnych? Przede wszystkim bardzo
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uwaznie czytaj ogloszenia. Jak zasygnalizowano powyzej, tresci dyskryminujace po-
tencjalnego pracownika ze wzgledu na wiek moga pojawi¢ si¢ w ogloszeniu wprost
lub w bardzo zawoalowanej formie. Jezeli znajdziesz takie w ofercie, ktora bardzo Cig
interesuje, nie rezygnuj od razu z zamiaru ubiegania si¢ o to stanowisko. Zawsze mozesz
zareagowac na taki przejaw dyskryminacji. Przede wszystkim, jesli uwazasz, ze jeste$
bardzo dobrym kandydatem na to stanowisko (posiadasz odpowiednie kwalifikacje oraz
doswiadczenie), wyslij swoja aplikacje. Jesli nie zostaniesz zaproszony(-a) na rozmo-
we kwalifikacyjna, mozesz zwrdcic¢ si¢ do instytucji oferujacych swoja pomoc osobom
dyskryminowanym z prosba o interwencje w tej sprawie. Podobnie, jesli po rozmowie
kwalifikacyjnej nie zostaniesz przyjety(-a) do pracy, mozesz walczy¢ o swoje prawa, np.
przy pomocy odpowiedniej instytucji lub samodzielnie kierujac sprawe do sadu. Liste
organizacji, ktére moga Ci pomoc, znajdziesz w rozdziale 10.

4.1.2. Rozmowa kwalifikacyjna

Pracodawca zwykle zna wiek kandydata ze ztozonych przez niego dokumentow
aplikacyjnych. Nie uprawnia go to jednak do poruszania podczas rozmowy kwalifika-
cyjnej kwestii wieku. Osoby prowadzace taka rozmowe nie majg prawa wypytywac
potencjalnego pracownika na temat jego stanu rodzinnego (posiadania dzieci czy wnu-
kow), stanu zdrowia czy czestotliwosci korzystania z pomocy medyczne;.

Rozmowa kwalifikacyjna powinna bowiem dotyczy¢ wylacznie kwestii meryto-
rycznych, takich jak wyksztalcenie, doswiadczenie zawodowe lub predyspozycje do
zajmowania okreslonego stanowiska.

Czy mozna zatem jasno ustali¢, jakich informacji moze zada¢ od Ciebie pracodaw-
ca, a jakie pytania sg niedozwolone? Kodeks pracy w art. 22' § 1 i 2 precyzyjnie okresla
katalog informacji, jakich moze zazada¢ pracodawca od kandydata na pracownika. Na-
lezg do nich:

1. imig (imiona) i nazwisko,
imiona rodzicow,
data urodzenia,
miejsce zamieszkania (adres do korespondenciji),
wyksztatcenie,
przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

AR ol

Ponadto, juz po zatrudnieniu, pracodawca moze zazadac:

* innych danych osobowych pracownika, a takze imion i nazwisk oraz dat uro-
dzenia dzieci pracownika, lecz tylko wowczas, jezeli podanie takich danych
jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szczegodlnych
uprawnien przewidzianych w prawie pracy (takich jak $wiadczenia socjalne
zwigzane z rodzicielstwem, dofinansowanie wakacji dla dzieci, paczki $wia-
teczne etc),

* numeru PESEL pracownika nadanego przez Rzagdowe Centrum Informatyczne
Powszechnego Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludnosci.
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Wyliczenie to ma charakter zamknigty, co oznacza, ze pracodawca nie moze Za-
da¢ udzielenia zadnych innych informacji oprocz wskazanych w powyzszym przepisie,
chyba ze obowigzek ich uzyskania wynika z przepisow szczegdlnych (np. na niektore
stanowiska — obowigzek przedstawienia zaswiadczenia o niekaralnosci za przestepstwo
umyslne).

Przepisy Kodeksu pracy okres$laja katalog pytan, ktore pracodawca moze zada¢ Ci
w czasie rozmowy kwalifikacyjnej. Powiniene$/ powinnas je zna¢, aby w czasie rozmo-
wy mie¢ $wiadomos$¢, ze pracodawca moze zada¢ Ci niedozwolone pytanie. Co powi-
niene$/ powinna$ jednak zrobi¢ jako kandydat na pracownika, kiedy osoba prowadzaca
rekrutacje zada Ci pytanie wkraczajace w sfere Twojego zycia prywatnego? Istnieja trzy
mozliwosci zachowania si¢ w takiej sytuacji:

a) Mozesz odpowiedzie¢ zgodnie z prawda, jesli sobie tego zyczysz;

b) Masz prawo odmoéwi¢ odpowiedzi na takie pytanie jako naruszajace Twoja prywat-
no$¢. Problem w tym, ze w konsekwencji istnieje duze prawdopodobienstwo, ze
nie zostaniesz wowczas zatrudniony(-na). Gdyby wiec ograniczy¢ ochrone prawng
jedynie do prawa odmowy odpowiedzi na pytanie, bytaby to ochrona iluzorycz-
na. Nalezy pami¢tac, ze podczas rozmowy kwalifikacyjnej znajdujesz si¢ pod duzg
presja, poniewaz zatrudnienie to z reguty jedyny $rodek pozwalajacy zaspokoi¢ po-
trzeby ekonomiczne Twoje i Twojej rodziny. Swiadomo$é konsekwencji odmowy
moze zatem w istocie zmusza¢ Cie do udzielenia informacji o swoim zyciu prywat-
nym, a przed takim wtasnie przymusem prawo ma Ci¢ chroni¢;

¢) Trzecim rozwigzaniem, kontrowersyjnym, lecz mozliwym do stosowania na grun-
cie prawa polskiego, jest uznanie w takiej sytuacji prawa kandydata do ktamstwa.
Oznacza to uprawnienie do podania informacji niezgodnej z prawda, ale korzystnej
dla Ciebie w sytuacji, w ktorej osoba prowadzaca rekrutacje zada pytanie wykra-
czajace poza katalog dopuszczalny przez Kodeks pracy.

Prawo do ktamstwa w takiej postaci jest niczym innym jak obrong konieczng
(art. 423 Kodeksu cywilnego) przed bezposrednim i bezprawnym naruszeniem dobr
osobistych pracownika i jako takie musi spetnia¢ okre§lone warunki: zamach na dobra
osobiste musi by¢ bezprawny (pracodawca zadatl pytanie spoza dozwolonego katalo-
gu informacji osobowych), bezposredni (nie cofngt pytania i domaga si¢ na nie od-
powiedzi), a obrona przez klamstwo musi by¢ konieczna (np. odmowa odpowiedzi na
pytanie nie wystarcza).

Jesli spehite$(-a$) te warunki i postuzytes(-as) si¢ koniecznym kltamstwem, pra-
codawca nie bedzie mogl uchyli¢ si¢ od ztozonego oswiadczenia woli ani rozwigzad
stosunku pracy, czyli nie bedzie mogt wycofaé si¢ z zawartej z Tobg umowy o prace ani
na tej podstawie Ci¢ zwolnic.

Nalezy podkresli¢, ze prawo do klamstwa przyshuguje wytacznie w odniesieniu
do pytan zadanych wbrew przepisom Kodeksu pracy. Jesli podasz nieprawdziwe in-
formacje dotyczace dozwolonego katalogu danych osobowych (np. wyksztalcenia czy
doswiadczenia zawodowego), wowczas pracodawca ma prawo wycofac si¢ z zawartej
umowy o pracg, powotujac sie na btad badz naduzycie zaufania. Prawo to przystuguje
pracodawcy zwlaszcza wowczas, gdy podana nieprawdziwa informacja byta kluczowa
przy decyzji o zatrudnieniu konkretnego pracownika.
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W przypadku niedozwolonych pytan, ktore moga pas¢ w czasie rozmowy kwalifi-
kacyjnej, zné6w pojawia si¢ pytanie, co mozesz zrobi¢, jesli nie chcesz ktamac, ale jed-
noczesnie boisz si¢, ze brak odpowiedzi na pytanie spowoduje, Ze nie zostaniesz przyje-
ty(-a) do pracy? Wydaje si¢, ze jedynym wyjsciem jest poinformowanie potencjalnego
pracodawcy o tym, ze w mys$l przepisOw prawa zadawanie pytan spoza dozwolonego
katalogu jest zabronione (pracodawca powinien w zwigzku z tym wycofa¢ pytanie). Mo-
zesz takze dodac, ze pytania o kwestie niedozwolone, naleganie na udzielenie odpowie-
dzi, a przy jej braku odmowa zatrudnienia, sg przejawem dyskryminacji i masz prawo
si¢ przed nig broni¢, kierujac sprawe do sadu. Jezeli jest to mozliwe, sprobuj dowiedzie¢
si¢, czy innym kandydatom rowniez zadawano podobne pytania — takie informacje moga
pomoc Ci w razie ewentualnego dochodzenia swoich praw przed sadem.

4.2. Dyskryminacja po zatrudnieniu
4.2.1. Wyznaczanie zakresu obowigzkow

Problem dyskryminacji przy wyznaczaniu zakresu obowigzkow moze pojawic si¢
niezaleznie od tego, czy pracownik zostat dopiero zatrudniony, czy tez zaktad pracy,
w ktorym pracuje od jakiego$ czasu, reformuje swoj sposob funkcjonowania — czy to
w wyniku przejecia przez nowy podmiot czy po prostu reorganizacji.

Nowo zatrudniony pracownik w wieku 45+ z reguly jest starszy niz wiekszos¢
wspolpracownikow, powinien jednak wystrzega¢ sie przyjmowania skrajnych postaw,
ktore moga utrudni¢ mu adaptacje w nowym srodowisku, a takze mie¢ wpltyw na wyzna-
czanie zakresu obowigzkoéw. Pierwsza z takich postaw jest wchodzenie w role mentora
i pouczanie mtodszych, wynikajace z Twojego przeswiadczenia, ze jako osoba bardziej
doswiadczona mozesz doradza¢ innym nawet wtedy, kiedy tego nie chcg. Twoi wspot-
pracownicy begda niezadowoleni, natomiast szef moze wyznaczy¢ Ci takie obowigzki,
ktorych wykonywanie nie bedzie uzaleznione od wspotdziatania z innymi. Po drugiej
stronie lezy wycofanie si¢ i przyjecie postawy biernej w przekonaniu, ze ,,i tak mtodym
nie dorownam”. Przy wyznaczaniu obowigzkoéw taka postawa moze spowodowac przy-
dzielenie Ci zadan, ktore sg ponizej Twoich umiejetnosci. Poza tym kazda z tych postaw
prowadzi do wyobcowania z grupy i przeszkadza w nawigzaniu przyjaznych relacji ze
wspotpracownikami. Podobnym stresem i wyzwaniem jest sytuacja, kiedy wprowadze-
nie nowego zakresu obowigzkoéw dotyka pracownika zatrudnionego w tej samej firmie
od dhuzszego czasu, ktory poznat dobrze swoja prace 1 osiagnal pewng stabilizacje.

W obu tych przypadkach zagrozeniem staja si¢ stereotypy dotyczace wieku. Jesli
pracodawca unowoczesnia firm¢, komputeryzuje stanowiska pracy, zmienia procedu-
ry — moze obawiac sig¢, ze starszy pracownik nie bgdzie chciat Iub potrafit nadazy¢ za
zmianami. W efekcie moze przesunaé takiego pracownika na jakie§ marginalne, niewy-
magajace podnoszenia kwalifikacji stanowisko albo wrgcz wypowiedzie¢c mu umowe
0 praceg.

Najgorsze, co mozesz w takiej sytuacji zrobi¢ jako pracownik, to pozosta¢ biernym.
Zamiast upewnia¢ pracodawce w jego obawach, powiniene$/ powinna$ pokaza¢ mu, ze
si¢ myli. Mozesz zaproponowac, by szef zorganizowat jakie$ szkolenie lub wyznaczyt
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inng osobg, ktora pomoze Ci si¢ wdrozy¢ w nowe obowigzki. Aby unikng¢ niejasnosci
co do zakresu obowigzkéw, dobrym rozwigzaniem jest zwrocenie si¢ do pracodawcy
o przedstawienie ich na piSmie. Fakt, ze pracownik ma dtugi staz pracy w danym przed-
sicbiorstwie nie oznacza automatycznie, ze intuicyjnie bedzie wiedzial, czego si¢ od
niego wymaga. W sytuacji dynamicznych zmian w strukturze kierownictwa i zmienia-
jacych si¢ warunkow pracy, ma on takie samo prawo czu¢ si¢ zagubiony i niepewny, jak
mtodsi wspotpracownicy. Konkretne przedstawienie wymagan pozwoli oswoi¢ nowa
sytuacje oraz unikna¢ nieporozumien badz przerzucania ,,niewygodnych” obowigzkow
pomigdzy wspotpracownikami.

4.2.2. Szkolenia podnoszace kwalifikacje zawodowe

Problem dyskryminacji ze wzgledu na wiek moze pojawic si¢ rowniez w kwestii
dostepu do szkolen zawodowych. Nie nalezy si¢ dziwié, ze szkolenia takie s pozadane
przez pracownikow. Sa one jednym ze sposobow na podniesienie swoich kwalifikacji,
ktore — jak wiadomo — zwickszaja szanse na awans lub podwyzke. Bledem jest przeko-
nanie, ze pracownik w wieku 45+ zbliza si¢ juz do schytku swojej kariery, a wiec ,,nie
zalezy” mu na rozwoju zawodowym. Poza tym udziatl w szkoleniu postrzeganym przez
pracownikow jako atrakcyjne jest formg uznania dla wynikow pracy, a potrzeba uznania
nie zalezy od wieku. Kazdy chce by¢ doceniony w swojej roli zawodowe;j.

Pracodawcy mogg manipulowaé dostgpem do szkolen zawodowych, aby w ten spo-
sob wplywac na zachowanie pracownikdw. Nie trzeba chyba tltumaczy¢, ze zawsze pra-
cownicy, ktorym nie dano mozliwosci wzigcia udziatu w szkoleniu, beda odbierali takie
postepowanie pracodawcy jako niesprawiedliwo$¢. Warto zatem, aby$ poznal(-a) zasady
obowigzujace przy przydzielaniu szkolen podnoszacych kwalifikacje zawodowe. Bardzo
czgsto najpopularniejszym kryterium jest staz pracy w danej firmie. Sposrod wszystkich
0sob, ktore sg zainteresowane podniesieniem kwalifikacji na szkoleniu, pierwszenstwo
maja pracujgce najdtuzej w firmie. Pracodawca moze rowniez przydziela¢ szkolenia wg
dziatow. Jezeli pracodawca odméwi Ci wzigcia udziatu w szkoleniu, masz prawo zapy-
ta¢ o powody jego decyzji. Odmowa musi by¢ uzasadniona.

Co jednak zrobi¢, kiedy pracodawca notorycznie pomija Ci¢ przy typowaniu osob,
ktore wezma udziat w szkoleniu? Zacznijmy od tego, ze w $wietle Kodeksu pracy oraz
zasad konstytucyjnych, pracownicy powinni by¢ rowno traktowani zardéwno w kwestii
awansu, jak 1 przydzielania szkolen podnoszacych kwalifikacje zawodowe. Jezeli wigc
jestes pracownikiem stale pomijanym w kwestii szkolen z uwagi na blizej niesprecyzo-
wane czynniki, a jednocze$nie faktycznie spetiasz kryteria decydujace o wystaniu na
szkolenie, jeste$ dyskryminowany(-a) w §wietle przepiséw prawa'’.

W takim przypadku przystuguje Ci — jako pracownikowi — roszczenie o odszko-
dowanie. Mozesz wi¢c podja¢ dziatania na drodze prawnej, ktore szczegdtowo zostang
omoéwione w rozdziale 6 1 8.

17 M. Tynkowska, Rowny dostegp pracownikow do awansu i szkolen, ,,Rzeczpospolita” 22.07.2009.
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4.2.3. Awans zawodowy

Awans zawodowy jest dla pracownika z ré6znych wzgledow bardzo istotny. Przede
wszystkim jest on dla niego sygnalem, ze pracodawca jest zadowolony z jego pracy
i docenia jego wysitki na polu zawodowych obowigzkdéw. Pracownik, ktory awansowat,
ma poczucie bycia istotnym cztonkiem zespotu. By¢ moze z wlasnego doswiadczenia
wiesz, jak wazne dla Ciebie jako pracownika jest subiektywne poczucie bycia cenio-
nym(-3) i potrzebnym(-3). Jest ono niemal tak istotne, jak wysoko$¢ wynagrodzenia
za Twoja prace. Nie ukrywajmy, ze awans wigze si¢ rowniez z wyzsza pensja. Decyzja
0 przyznaniu awansu — podobnie jak w przypadku szkolen podnoszacych kwalifikacje
zawodowe — nalezy do pracodawcy lub pracownikow na szczeblu kierowniczym, ktorzy
majg prawo decydowac lub wspotdecydowac o sytuacji zawodowej podwtadnych.

Przydzielanie awanséw zawodowych to rowniez pole rywalizacji pomigdzy pra-
cownikami. Bardzo dobrym sposobem na unikniecie konfliktow w firmie na tym tle jest
sformutowanie w sposob jasny, obiektywny i jednoznaczny warunkow decydujacych
o przyznaniu awansu. Wybor w tej kwestii jest dosy¢ duzy. Zaleznie od ustalen w firmie,
mozesz awansowac dzigki swojemu wyksztalceniu, doswiadczeniu zawodowemu czy
dlugiemu stazowi pracy w przedsigbiorstwie. Naturalnie moze zdarzy¢ sie tak, ze kilku
pracownikow bedzie spetniato kryteria decydujace o awansie. Niemozliwe jest wowczas
oparcie kryteriow awansu wylgcznie na przestankach obiektywnych. Wowczas brane sg
jeszcze pod uwage indywidualne cechy kazdego kandydata. Decyzja powinna by¢ uza-
sadniona przez pracodawce. Masz prawo wiedzie¢, co przesadzito o przyznaniu awansu
temu, a nie innemu pracownikowi.

Pozostaje pytanie co powiniene$§ / powinna$ zrobic, jesli pracodawca notorycznie
pomija Ci¢ przy decydowaniu o awansach i podejrzewasz, ze jest to spowodowane dys-
kryminacja Twojej osoby? Sytuacja jest bardzo podobna do opisanej w poprzednim pod-
rozdziale (pomijanie pracownika przy przydzielaniu szkolen zawodowych ze wzgledu
na wiek). W zwigzku z dyskryminacjg na polu przyznawania awansu mozesz starac si¢
o0 odszkodowanie od swojego pracodawcy (patrz rozdziat 6 i 8).

4.2.4. Wynagrodzenia

Przepisy mowigce o réwnym traktowaniu pracownikéw i zakazie dyskryminacji
m.in. ze wzgledu na wiek podejmujg roéwniez kwesti¢ wynagrodzenia za pracg. Pienig-
dze to jeden z najwazniejszych czynnikow motywujacych do pracy — dzigki nim mozli-
we jest utrzymanie rodziny oraz zaspokojenie potrzeb materialnych. Jednoczesnie z po-
wodu wynagrodzen najczgsciej dochodzi do konfliktéw migdzy pracownikami, ktorzy
moga by¢ rowniez dyskryminowani pod wzgledem wyptacanej pensji za prace.

Kodeks pracy jasno stwierdza, ze pracownicy majg prawo do rownego wynagro-
dzenia za jednakowg praceg, w praktyce jednak roznie to wyglada. Osoby starsze, pracu-
jace dhuzszy czas na danym stanowisku lub tez dopiero co przyjete do pracy, moga by¢
dyskryminowane w kwestii wynagrodzenia ze wzgledu na swoj wiek. Zazwyczaj taka
dyskryminacja przybiera dwie formy. Pracownik, ktéry jest zatrudniony w danej firmie
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przez dhuzszy czas, powinien przez wzglad na swoje umiej¢tnosci, doswiadczenie oraz
staz pracy otrzymywac wynagrodzenie wyzsze niz np. dopiero co zatrudniona osoba.
Niestety pracodawcy, ktorzy cheg ograniczy¢ wydatki, np. poprzez cigcia w wynagro-
dzeniach, zwalniajg taka osob¢ z pracy, zatrudniajac na jej miejsce kogos innego (komu
beda ptaci¢ nizsze wynagrodzenie). W innym przypadku starsza osoba zaczynajaca pra-
C¢ W nowym miejscu otrzymuje nizsze wynagrodzenie niz np. osoba mtodsza zatrud-
niona na tym samym stanowisku. Dzieje si¢ tak, poniewaz pracodawca uwaza, ze osoba
starsza ze wzgledu na swdj wiek, cieszac si¢ ze znalezienia pracy, nie bedzie domagata
si¢ wyzszej pensji, przyjmujac te, ktorg oferuje pracodawca.

Opisane powyzej dziatania sa dyskryminacjg osob starszych. Jesli spotka Cig taka
dyskryminacja, mozesz si¢ przed nig broni¢. W przypadku, kiedy pracodawca bedzie
chciat Cie zwolni¢ z zajmowanego stanowiska, porozmawiaj z nim, jakie sa powody
jego decyzji. Sprobuj uswiadomié¢ mu, ze posiadajac do§wiadczenie jeste$ cennym pra-
cownikiem, oddanym firmie. Zwolnienie Ci¢ i ewentualne przyjecie nowej, niedoswiad-
czonej osoby i tak pociagnie za soba spore wydatki, poniewaz pracodawca bgdzie musiat
zainwestowac w jej przeszkolenie. Natomiast jezeli jestes nowym pracownikiem, ktory
dopiero zaczyna pracg, takze mozesz dochodzi¢ swoich praw w kwestii wynagrodzenia.
Porozmawiaj z pracodawcg na temat pensji, dowiedz sie, jakie sa obowigzujace w fir-
mie zasady ustalania wynagrodzen czy przyznawania premii. Mozesz zasugerowac, ze
pomimo wieku zashugujesz na takie samo wynagrodzenie jak nowo zatrudniona osoba,
ktorej powierzono takie obowigzki jak Tobie (powolaj si¢ na Kodeks pracy i prawo do
roéwnego wynagrodzenia).

Jesli Twoje rozmowy z pracodawcg nie przyniosg oczekiwanych rezultatow, mo-
zesz dochodzi¢ swoich praw, wykorzystujac srodki obrony przed dyskryminacja (np.
wystapienie do komisji pojednawczej, zgloszenie sprawy do Panstwowej Inspekcji Pra-
cy czy ostatecznie zgtoszenie jej do sadu pracy — wigcej informacji na ten temat znaj-
dziesz w rozdziale 6).
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5. SPOSOBY PRZECIWDZIALANIA DYSKRYMINAC]I
ZE WZGLEDU NA WIEK

Badani pod katem dyskryminacji osob starszych na rynku pracy pracodawcy oraz
przedstawiciele instytucji rynku pracy zgodnie podnosili, ze niezbgdne jest systemowe
wprowadzenie rozwigzan, ktére pomoga przeciwdziata¢ dyskryminacji i jednocze$nie
utatwig aktywizacj¢ zawodowa 0sob z grupy wickowej 45+!8, Do najczesciej postulowa-
nych naleza: elastyczny czas pracy, telepraca, mentoring wykorzystany w odniesieniu do
grupy 45+, zarzadzanie wiekiem czy przesuni¢cia organizacyjne.

5.1. Elastyczny czas pracy

Jak wynika z przywotanego wyzej raportu Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+
— bariery i szanse, wprowadzenie na szersza skale elastycznych form zatrudnienia po-
zwolitoby dopasowac potrzeby pracodawcow do naturalnego rytmu funkcjonowania
0sob starszych. To nieuniknione, ze wraz z wiekiem mozliwosci organizmu maleja, ale
nie oznacza to, ze starszy pracownik nie moze pracowaé. Ponadto wiele 0sob z grupy
45+ rezygnuje z zatrudnienia na rzecz np. wczesniejszej emerytury, ktora daje im moz-
liwo$¢ opiekowania si¢ wspotmatzonkiem, wnukami czy tez chorymi rodzicami, co do-
tyczy zwtlaszcza kobiet po 45. roku zycia.

Jednym ze sposobow przeciwdziatania dyskryminacji oraz aktywizacji zawodowej
0s0b z grupy 45+ moze by¢ wprowadzenie elastycznego czasu pracy, uwzgledniajg-
cego sytuacj¢ zyciowa pracownika. Dzigki takiemu rozwigzaniu mogiby$ / moglabys
bowiem wykorzysta¢ na wykonywanie obowigzkow zawodowych te godziny, w ktérych
wydajno$¢ Twojej pracy jest najwyzsza. Z roznych wzgledow, np. zdrowotnych lub ro-
dzinnych, godziny te niekoniecznie muszg pokrywac si¢ ze standardowymi godzinami
pracy. Elastyczny czas pracy, ewentualnie w polaczeniu z elastycznymi formami zatrud-
nienia, pozwala wykorzysta¢ potencjat pracownika i jednoczes$nie niwelowaé ewentual-
ne ograniczenia wynikajace z wieku (cho¢ oczywiscie w konkretnym przypadku wcale
nie muszg one wystgpi¢). Uzupetnieniem tej metody moze by¢ réwniez zatrudnienie
W niepetnym wymiarze czasu pracy.

Chcac korzysta¢ z opisanych wyzej rozwigzan, powinienes$ / powinnas mie¢ $wia-
domos¢, czym rézni si¢ elastyczny czas pracy od elastycznych form zatrudnienia. Ela-
styczne formy zatrudnienia to nietypowe formy zatrudnienia, ktore charakteryzuja si¢
kilkoma waznymi elementami. Przede wszystkim elastyczna forma zatrudnienia dopusz-
cza elastyczny czas i miejsce pracy. Wspomniana nietypowo$¢ dotyczy rowniez formy

¥ Raport Instytutu Badawczego Ipsos, Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+ — bariery i szanse,
Warszawa 2007.
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stosunku pracy, relacji pracownika z pracodawca, wynagrodzenia czy zakresu pracy.
Elastyczne formy zatrudnienia opierajg si¢ gtownie na kontraktach cywilnoprawnych,
jesli chodzi o formg stosunku pracy, a nie na tradycyjnej umowie o prace. Zatrudnienie
ma gtownie charakter zadaniowy, podobnie wynagrodzenie wyptacane jest za wykonane
zadanie.

Zapewne wiesz, jak taka praca wyglada w praktyce, jesli kiedykolwiek pracowates
(-as) na podstawie umowy zlecenia lub umowy o dzieto. Warto dodaé, ze elastyczne
formy zatrudnienia sg skierowane gldwnie do osdb, ktdre nie moga pracowaé w pelnym
wymiarze godzin lub w jednym miejscu pracy. W takiej sytuacji np. telepraca jako nie-
typowa forma relacji pracownika z pracodawca daje Ci szanse¢ na zatrudnienie.

Elastyczny czas pracy odnosi si¢ do tradycyjnej umowy o prace. Elastycznos$¢ do-
tyczy w tym przypadku wymiaru czasu pracy i polega na réoznym ksztattowaniu ilo-
$ci godzin, ktoére powiniene$/ powinnas wypracowac¢ w ciggu dnia czy tygodnia. Takie
rozwiazania podyktowane sg potrzebami pracownika, a takze mozliwos$ciami firmy,
w ktorej pracujesz. Jezeli bedziesz zatrudniony(-a) z uwzglednieniem elastycznego cza-
su pracy, Twdj dzien pracy moze wynosi¢ np. siedem czy sze$¢ godzin lub w piagtek badz
inny dzien tygodnia mozesz konczy¢ prace wczesniej. Warto podkresli¢, ze elastyczne-
mu czasowi pracy sprzyjaja stanowiska zwiazane z praca zadaniowa — takie, ktore nie
wigza si¢ z obligatoryjng obecnoscig w siedzibie zaktadu pracy i polegaja na wykony-
waniu okreslonych zadan czy projektow. Masz §wiadomosc¢, ze dany projekt musi by¢
skonczony w okreslonym terminie i jestes wowczas odpowiedzialny(-a) za dostarczenie
gotowego efektu swojej pracy do wyznaczonej daty.

Elastyczne godziny pracy sa dla Ciebie jako pracownika bardzo korzystne, jesli
nie jeste$ w stanie pracowac tradycyjnie w petnym wymiarze czasu pracy. Podobnie
elastyczne formy zatrudnienia wychodzg naprzeciw Twoim potrzebom. Jezeli uznasz, ze
taka forma pracy bylaby dla Ciebie najlepsza podejmij kroki, aby znalez¢ odpowiednig
oferte. Przegladajac ogloszenia w Internecie, mozesz ustawi¢ odpowiednie kryteria wy-
szukiwania. W zaleznosci od tego, jaki portal wybierzesz, mozesz to zrobi¢ w zaktadce
,»godziny pracy”, ,,rodzaj pracy” (dorywcza, cze$¢ etatu, peten etat) czy ,,rodzaj umowy”
(umowa o pracg, umowa o dzieto, umowa zlecenie). Proces poszukiwania pracy, ktora
spetni Twoje oczekiwania, bedzie dzigki temu sprawniejszy. Jezeli jestes$ juz zatrudnio-
ny(-a) i w wyniku zdarzen losowych (np. koniecznos¢ opieki nad chorym wspoimat-
zonkiem) bedziesz potrzebowal(-a) skorzysta¢ z elastycznych godzin pracy, nie boj si¢
porozmawia¢ o tym ze swoim pracodawca. Wyjasnienie sytuacji, w ktorej si¢ znala-
zle$(-a$) pomoze mu zrozumie¢ powody, dla ktorych prosisz o elastyczne godziny pracy.
Tym samym tatwiej bedzie Ci pogodzi¢ prace z zyciem prywatnym.

5.2. Telepraca

Jako uzupekienie elastycznego czasu pracy pracodawca moze rozwazy¢ zatrudnie-
nie starszego pracownika w formie telepracy — jest ona jednym z elementdéw elastyczne;j
formy zatrudnienia. Telepraca rozni si¢ od tradycyjnej miejscem jej wykonywania. Jako
pracownik wykonujesz bowiem swoje obowiazki nie w siedzibie firmy, ale w domu
lub innym miejscu uzgodnionym z pracodawca. Wyniki swojej pracy przekazujesz



pracodawcy réwniez w sposob ustalony przez obie strony. Najczesciej jest to forma
elektroniczna — najszybszy sposob przestania szefowi efektow. Warto podkresli¢, ze
w czasie wykonywania swojej pracy jeste$§ w stalym kontakcie nie tylko z przetozonymi,
ale rowniez ze wspotpracownikami. Jest to mozliwe dzieki urzadzeniom telekomuni-
kacyjnym (takim jak telefon czy telefaks), a takze dzicki Internetowi i poczcie elektro-
nicznej. Telekonferencja pozwala na zdecydowanie bardziej bezposredni kontakt. Jezeli
Ty i pracodawca decydujecie si¢ na wykonywanie powierzonych Ci zadan w formie
telepracy, konieczne jest ustalenie kilku waznych zasad. Przede wszystkim to pracodaw-
ca powinien zapewni¢ Ci zaplecze techniczne (np. komputer z dostepem do Internetu)
i niezbedne przeszkolenie w zakresie postugiwania si¢ narzedziami pracy. Oprocz tego
jasno i precyzyjnie musicie okre$li¢, jak bedzie weryfikowana Twoja obecnos¢ w pracy,
w jaki sposdb przelozony bedzie Ci¢ kontrolowal w czasie wykonywania obowiazkdow,
a takze jak bedziesz kontaktowat(-a) si¢ z pracodawcg oraz wspotpracownikami. Poczy-
nienie jasnych ustalen we wspomnianych kwestiach jest niezbedne. Pomoze to nie tylko
unikna¢ nieprzyjemnych nieporozumien, ale — co wazniejsze — da Tobie jako pracowni-
kowi (zwlaszcza jezeli pierwszy raz wykonujesz swoje obowiazki w formie telepracy)
komfort psychiczny, ze doskonale wiesz, jak ma wyglada¢ Twoja praca.

Najbardziej dotkliwym utrudnieniem w zastosowaniu tej formy zatrudnienia dla
grupy 45+ jest z pewno$cig nizszy w tej grupie poziom umiej¢tnosci obstugi komputera.
Swoboda postugiwania si¢ komputerem i Internetem, charakterystyczna dla mtodego
pokolenia, w przypadku o0sob starszych nie jest juz taka oczywista. Problem ten moz-
na jednak rozwiaza¢ przez zorganizowanie szkolenia badz indywidualne przeszkolenie
przez mtodszego pracownika. W tym celu, jesli zalezy Ci na telepracy, a jednocze$nie
wiesz, ze obsluga komputera jest Ci zupetnie obca, zwrdo¢ si¢ do pracodawcy z prosba
0 pomoc. Mozesz mu powiedzie¢, ze nicumiejetnos¢ obstugi komputera jest w tej sytu-
acji jedyna przeszkoda, dlatego tez z checig skorzystasz ze szkolenia. By¢ moze kiedy
obserwujesz mtodszych kolegow, wydaje Ci sig, ze tylko mtode pokolenie jest w stanie
korzysta¢ z najnowszych technologii. Zniechg¢casz si¢ i stawiasz na z gory straconej
pozycji, jesli chodzi o nauke korzystania z komputera i Internetu. Pamigtaj, ze podstawg
jest pozytywne myslenie o swoich mozliwosciach, entuzjazm, zapat i szczera che¢ do
nabycia nowych umiejetnosci. Jezeli Twoj pracodawca zorganizuje szkolenie lub indy-
widualne przeszkolenie, potraktuj to jako cenne poszerzenie Twoich zawodowych kwa-
lifikacji. Warto zatem, aby$ rozwazyl(-a) podjecie tego rodzaju doksztalcania takze we
wlasnym zakresie.

Przedstawiajac elastyczng forme zatrudnienia, jaka jest telepraca, warto podkreslic,
ze pracodawca w ramach telepracy moze zezwoli¢ na wykonywanie cze¢sci obowigz-
kéw w domu, a czesci w firmie. W ramach telepracy mozliwe jest takie uksztattowa-
nie stosunku pracy, aby$ podzielit(-a) swoja prace na wykonywana czgsciowo w pracy
1 w domu. Jest to forma atrakcyjna zarowno dla pracodawcy, jak i dla Ciebie jako pra-
cownika. Przede wszystkim zachowujesz mozliwos¢ dostosowania pracy do indywi-
dualnych potrzeb i wykonywania jej czesci poza firma. Oprdocz tego masz dodatkowo
osobisty kontakt z przetozonymi i wspotpracownikami, co naturalnie bedzie dawalo
Ci wazne poczucie bycia cztonkiem zespohu. Poza tym moze zdarzy¢ si¢, ze cz¢s¢ obo-
wigzkow bedzie wymagata Twojej fizycznej obecnosci w miejscu pracy — w takiej sytu-
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acji telepraca z opisanym wyzej stosunkiem pracy bedzie dla Ciebie idealnym rozwigza-
niem. Wcigz bowiem masz szans¢ na zatrudnienie, nie be¢dac dyskryminowanym(-3) na
rynku pracy ze wzgledu na wiek.

5.3. Mentoring

Idea mentoringu nie jest jeszcze w Polsce zbyt popularna, jednak w Europie za-
chodniej oraz Stanach Zjednoczonych jest z powodzeniem wcielana w zycie. Mentoring
moze by¢ jednym ze sposobow przeciwdziatania dyskryminacji, takze ze wzgledu na
wiek. Aby to uzasadni¢, konieczne jest wyjasnienie, czym jest mentoring i jakie sa jego
zasady.

W celu wyjasnienia idei mentoringu wystarczy samo wytlumaczenie tego termi-
nu. Mentor to imi¢ jednego z bohateréw Odysei Homera, ktory zajal si¢ wychowaniem
i ksztatceniem syna Odyseusza. Na tej podstawie stowo ,,mentor” oznacza dzi$ po pro-
stu ,,madrego, doswiadczonego doradce, nauczyciela, wychowawce”. Naturalnie oso-
ba mentora moze pojawia¢ si¢ w wielu dziedzinach zycia. W §rodowisku biznesowym
jest to zazwyczaj osoba posiadajaca do§wiadczenie i szerokie kompetencje, cieszaca
si¢ szacunkiem i zaufaniem pracodawcy oraz wspotpracownikow. Mentoring to relacja
na zasadzie ,,mistrz—uczen”. Oparta na zaufaniu i szacunku oraz dobrowolno$ci, ma za
zadanie przynosi¢ korzys$ci obu stronom. Mentor jako nauczyciel roztacza opieke nad
swoim uczniem: stuzy mu dobrg radg i wsparciem w kwestiach zawodowych, umozliwia
mu indywidualny rozwdj oraz — co wazne — udziela uczniowi wskazowek, dzieki kto-
rym jego podopieczny sam podejmuje decyzje na polu zawodowym. W idei mentoringu
nalezy podkresli¢ dwa wazne aspekty. Mentor moze albo wprowadza¢ nowego pracow-
nika w srodowisko danej firmy, pomagajac mu wdrozy¢ si¢ w swoje obowigzki i naby¢
pewnosci siebie albo moze pomoc w rozwoju osoby, ktora jest juz pracownikiem firmy,
a ktora jest postrzegana jako utalentowana i wigze si¢ z nig okreslone nadzieje. Men-
toring moze ksztaltowac si¢ rozmaicie — wszystko zalezy od potrzeb firmy czy charak-
terOw mentora i jego ucznia. Wazne, aby byla to relacja oparta na dobrowolnosci, bez
stosowania przymusu i manipulacji ze strony mentora oraz uzaleznienia si¢ ucznia od
mistrza, a takze bez nadmiernego poglebiania wigzi migdzy stronami.

5.3.1. Wykorzystanie mentoringu w grupie 45+

W przypadku pracownikéw z grupy 45+ mentoring moze mie¢ zastosowanie
w dwoch wariantach. Wyobraz sobie, ze jeste$ starszym pracownikiem, ktory dysponu-
je rozlegla wiedza i umiej¢tno$ciami praktycznymi w obszarze dzialalno$ci przedsig-
biorstwa. Mozesz wigc petni¢ role mentora dla pracownikéw nowo zatrudnionych lub
po prostu mtodszych stazem. Wowczas firma korzysta na tym podwojnie — nie tylko
na pracy i doswiadczeniu mentora jako pracownika, ale rowniez na szkoleniu mtodych
pracownikéw. Podnosza oni swoje kwalifikacje zawodowe, a pracodawca nie ponosi
zadnych zwigzanych z tym kosztow ponad zwykte koszty zatrudnienia mentora, czyli
Ciebie.
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Inny wariant mentoringu wynika z zatozenia, ze relacja mentor—uczen nie musi
by¢ wylacznie jednostronnym przekazywaniem wiedzy. Uczen, co prawda, nie posiada
takiej wiedzy merytorycznej jak mentor, co jest konsekwencja jego mniejszego (badz
wrecz znikomego) doswiadczenia zawodowego, ale moze podzieli¢ si¢ z mentorem wie-
dza innego rodzaju. Najprawdopodobniej dysponuje znaczng wiedza dotyczaca szeroko
pojetych nowoczesnych technologii. W pokoleniu mtodych ludzi obstuga komputera,
szerokiej gamy oprogramowania oraz Internetu to wrecz wiedza powszechna. Nic nie
stoi zatem na przeszkodzie, aby pomiedzy mlodszym a starszym pracownikiem stwo-
rzy¢ relacje mentoringu wzajemnego, swoistej ,,wymiany ustug”. Kazda ze stron jest
w takim przypadku dla drugiej mentorem w swojej dziedzinie. Tutaj znéw pracodawca
nie ponosi zadnych kosztow, a zyskuje wzrost kwalifikacji obu stron mentoringu. Dzig-
ki temu wariantowi mentoringu Ty, jako osoba pelnigca funkcje mentora, nauczyciela,
masz szans¢ podnies¢ swoje kwalifikacje, nabywajac umiejetnosci obstugi komputera
i Internetu.

Jezeli uwazasz, ze moglby$/ moglaby$ pelni¢ w swojej firmie rolg mentora, za-
standw si¢ dokladnie, jakie umiejetnosci mozesz przekaza¢ nowemu lub mlodszemu
stazem pracownikowi. Mozesz spisac je na kartce jako wynik przeprowadzonej analizy
1 wykorzysta¢ w czasie rozmowy z pracodawca. Wspomniana analiza jest bardzo cen-
na, poniewaz na jej podstawie Twoj pracodawca bedzie mogt zaplanowac np. szkolenia
dla mtodszych pracownikéw (poprowadzone przez Ciebie), a jednoczesnie bedzie miat
swiadomos¢, jak cennym jeste$ pracownikiem. Na przyktad, jesli Twojg mocng stro-
ng (poparta wieloletnim do$wiadczeniem) sg techniki negocjacyjne wykorzystywane
w czasie pozyskiwania nowego klienta dla firmy, mozesz zaproponowacé, ze przeszkolisz
w tej dziedzinie nowego pracownika, ktory dopiero zaczyna pracg na tym stanowisku.
Jezeli jest on z kolei biegly w obstudze programu internetowego stuzacego do tworzenia
bazy klientow, zaproponuj, ze chetnie skorzystasz ze szkolenia pod jego okiem.

5.4. Zarzadzanie wiekiem

Bedac pracownikiem zaliczajacym si¢ do grupy 45+, mozesz skorzysta¢ z formy
przeciwdziatania dyskryminacji i aktywizacji zawodowej opierajacej si¢ na zarzgdzaniu
wiekiem. Jest to idea zarzadzania Toba jako pracownikiem w taki sposob, by najlepiej
wykorzysta¢ Twoje mocne strony i zminimalizowac te stabe. Do kluczowych elementow
tej koncepcji naleza:

* Dazenie do uniknigcia wypalenia zawodowego przez pracownika — czgsto ma
to miejsce, kiedy pracujesz na tym samym stanowisku przez wiele lat i nic si¢
zasadniczo nie zmienia w Twoich obowigzkach. Monotonia pracy prowadzi do
zniechgcenia, apatii i moze zache¢ca¢ do przechodzenia na wcze$niejszg emery-
ture. Aby tego unikng¢, postuluje si¢ przenoszenie pracownika co jaki$ czas do
innej pracy i powierzanie mu odmiennych obowigzkow;

»  Zagospodarowanie wiedzy i doswiadczenia starszych pracownikow w taki spo-
sob, by pozostaty w firmie — stuzy temu m. in. upowszechnianie mentoringu;

*  Propagowanie doskonalenia zawodowego pracownikéw 45+ — Twoje wyksztat-
cenie czgsto moze by¢ nizsze niz mlodych pracownikéw, a posiadana wiedza
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po latach okazuje si¢ w pewnym stopniu nieaktualna. Rozwigzaniem problemu
niedostatecznych kwalifikacji sg szkolenia zawodowe, z ktorych mozesz sko-
rzysta¢, pozwalajgce doskonali¢ kompetencje 1 zdobywac¢ nowe umiejetnosci;

*  Dostosowanie stanowiska pracy do wieku pracownika — nie chodzi tu o jakies$
spektakularne zmiany. Czasem dla poprawy komfortu pracy wystarcza drob-
nostki, takie jak ustawienie wigkszej czcionki w komputerze, zapewnienie te-
lefonu stuzbowego z wigkszym wyswietlaczem i przyciskami czy wygodnego
fotela. Mozesz si¢ o to ubiega¢ — z reguly wprowadzenie takich udogodnien
nie pociaga za sobg duzych wydatkdéw, a moga one polepszy¢ komfort Twojej
pracy;

* Niektore przedsiebiorstwa decyduja si¢ wprowadzi¢ dodatkowe rozwigzania
stuzace poprawie komfortu pracy starszych pracownikéw. Dowiedz sie, jakie
z nich moze zaoferowa¢ Ci Twoj pracodawca. Mozesz skorzystac np. z ,,mikro-
przerw” po wykonaniu okreslonego zadania, ktére pomoga Ci zregenerowac
sity 1 przez to podniosa wydajno$¢ pracy, czy tez z elastycznych zasad udziela-
nia dni wolnych (np. z powodu koniecznos$ci opieki nad cztonkiem rodziny).

5.5. Przesuniecia organizacyjne

Musisz mie¢ $wiadomos¢, ze z roznych wzgledow w pewnym momencie swojej
pracy w danej firmie nie bedziesz mogl/ mogta dtuzej wykonywac pracy na dotychcza-
sowym stanowisku. Nie oznacza to jednak, ze jestes juz dla pracodawcy catkowicie bez-
uzyteczny(-a) i ze nie dysponuje on narzedziami, ktore sg sposobem na ,,zagospodarowa-
nie” starszego pracownika. Jednym z nich jest zastosowanie w takiej sytuacji przesuni¢¢
wewnatrz firmy. Konieczno$¢ przesuni¢¢ moze wynikaé z rozmaitych zmian organiza-
cyjnych w przedsigbiorstwie lub z przyczyn lezacych po stronie pracownika, np.:

1. Przedsigbiorca rezygnuje z pewnego zakresu dziatalnosci, ktéra dotychczas

byla wykonywana w ramach przedsigbiorstwa i decyduje si¢ na skorzystanie
w tym zakresie z ustug firmy zewnetrznej (tzw. outsourcing).

Przyktadowo — pracodawca likwiduje zakladowa stotdéwke i wynajmuje ze-
wngetrzng firme cateringowag. Jako osoba obstugujaca dotychczasowa stotdwke
mozesz po przeszkoleniu zosta¢ przydzielony(-a) np. do prac porzadkowych
na terenie przedsigbiorstwa. Jezeli nie jestes zadowolony(-a) z pracy na tym
stanowisku, zaproponuj pracodawcy inne rozwigzanie po wczesniejszym roze-
znaniu, jaka prace mogtby$/ mogtabys$ wykonywac.

2. W ramach reorganizacji pracodawca zmienia uklad dzialow w przedsiecbiorstwie.
Rowniez w tym przypadku wyznaczenie do pracy Ciebie jako pracownika, kto-
ry zna juz firme i jest cho¢ w czgsci obeznany ze specyfika jej dziatalno$ci
moze okaza¢ si¢ dla pracodawcy optacalne. Nawet jesli zakres obowigzkoéw
czy poziom wymaganej wiedzy w poprzednim i nowym dziale nie w pelni si¢
pokrywaja, pracodawca nie traci czasu i srodkow na pozyskanie i przeszkole-
nie nowego pracownika. Ty z kolei nie tracisz pracy, podejmujac si¢ przy tym
wykonywania nowych obowigzkow.
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3.

Jako starszy pracownik ze wzgledow zdrowotnych nie mozesz dtuzej pracowac
na danym stanowisku (np. masz za§wiadczenie lekarskie o przeciwwskazaniach
do pracy w systemie zmianowym) — pracodawca moze przydzieli¢ Cig wowczas
do innej pracy, poczatkowo mniej wymagajacej, w dziale, w ktorym potrzebny
jest dodatkowy personel. Przeprowadzenie przesunig¢ wewnetrznych zalezy
w duzej mierze od dobrej woli pracodawcy. Niemniej istotne jest tutaj rowniez
Twoje nastawienie do proponowanych przez szefa zmian. Pracodawcy latwiej
bedzie podja¢ decyzje o zorganizowaniu przesunigcia wewnatrz firmy, jesli
przekona sie, ze jako pracownik jeste$ dobrze nastawiony(-a) do nowego sta-
nowiska, chcesz zaangazowac sie w konieczne szkolenia i nie boisz si¢ zmiany.
Jezeli potrzebujesz zmiany stanowiska pracy i zakresu obowigzkow, sam(-a)
mozesz wyj$¢ z inicjatywa przesunig¢ organizacyjnych wewnatrz firmy. Zanim
pojdziesz ze swoja prosba do szefa, zorientuj si¢ w sytuacji — porozmawiaj
z innymi pracownikami, by¢ moze ktory$ z nich tez bedzie zainteresowany
zmiang. Przedstawiajac plan takiego przesunigcia razem, macie wigkszg szanse
na pozytywna decyzje pracodawcy.

5.6. Inne propozycje przeciwdziatania dyskryminacji

W przywotywanych juz badaniach przeprowadzonych przez Instytut Badaw-
czy Ipsos’ przedstawiano réwniez inne propozycje zmian, ktorych celem byloby za-
checenie pracodawcow do zatrudniania osob z grupy 45+, a ktore jednoczesnie chro-
nityby Cie¢ przed dyskryminacja na rynku pracy jako osobe starsza®. Te propozycje
zmian to m.in.:

Propagowanie elastycznych form zatrudnienia wéréd pracodawcow i pracow-
nikow (wcigz za mata jest wiedza o dostgpnych rozwigzaniach prawnych);
Nowelizacja przepisOw gwarantujacych ochrong przed wypowiedzeniem umo-
wy pracownikom w wieku okotoemerytalnym.

Wydaje sig, ze dla Ciebie jako starszego pracownika bytoby to dobre rozwigza-
nie, dajace Ci mozliwos¢ spokojnej pracy az do przejscia na emerytur¢. Badz
jednak $wiadomy(-a) tego, iz jest to postulat kontrowersyjny, negatywnie oce-
niany przez osoby zatrudnione. Respondenci zauwazyli bowiem, ze ochrona
pracownikoéw, ktoérym brakuje nie wiecej niz 4 lata do emerytury, pogarsza de
facto sytuacj¢ osob poszukujacych pracy, ktorych wiek oscyluje w granicach
ustawowej ochrony. Pracodawcy obawiajg si¢ zatrudni¢ osobe, ktérej w ra-
zie koniecznosci nie beda mogli zwolni¢ przez 4 lata. Tak szeroko zakrojona
ochrona moze réwniez stanowi¢ zachete do typowania tych pracownikéw do
zwolnienia w pierwszej kolejnosci, gdy pojawig si¢ jakies trudnosci ekono-
miczne dla firmy. Pracodawca moze wole¢ rozwigza¢ umowe z pracownikiem

1 Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+ — bariery i szanse, praca zbiorowa — raport Instytutu Badawczego
Ipsos, Warszawa 2007.

% Rekomendacje dotyczace poprawy sytuacji 0osob starszych na rynku pracy zawiera rOwniez opracowanie
pod redakcja B. Szatur-Jaworskiej — Stan przestrzegania praw osob starszych w Polsce. Analiza i reko-
mendacja dziatan, Warszawa 2008, s. 137.
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niejako ,,na wszelki wypadek” zanim obejmie go okres ochronny, niz ryzyko-
wac¢ konieczno$¢ utrzymywania pracownika w sytuacji, gdy nie znajduje to
uzasadnienia w potrzebach firmy;

Wprowadzenie zmian w przepisach emerytalnych, ograniczajacych mozliwo-
$ci przechodzenia na wcze$niejsza emeryture.

Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej w programie ,,Solidarno$¢ Poko-
len” zauwaza, ze sam system zabezpieczenia spotecznego (przepisy o rentach
i emeryturach) moze stwarza¢ zachete do przedwcezesnego wycofania si¢ z zycia
zawodowego. By¢ moze znasz te sytuacje z wlasnego doswiadczenia lub obser-
wowates(-as), jak to wygladato w przypadku znajomych w Twoim wieku. Kie-
dy osiagane przez pracownika dochody w pracy sa porownywalne z mozliwymi
$wiadczeniami emerytalnymi badzZ rentowymi, nie ma on finansowej motywacji
do pozostania narynku pracy. Zanim podejmiesz decyzje o wczesniejszym przej-
$ciu na emeryture, zastanow sie, czy bedzie to dla Ciebie dobre. Warto rozwa-
zy¢ wszystkie ,,za” 1 ,,przeciw”. Decydujac si¢ na wczesniejszg emeryture, 0so-
by starsze czgsto nie biorg pod uwage tego, w jak duzym stopniu praca stanowi
o sensie zycia — wyznacza bowiem krag znajomych, z ktorymi po odejsciu
z pracy mozesz mie¢ duzo mniejszy kontakt. Emerytura moze tez spowodowac
u Ciebie poczucie zycia w izolacji. Badania pokazuja, ze praca zawodowa,
zapewniajagc mozliwos$¢ wspoélpracy, a takze otrzymywania wparcia ze strony
wspotpracownikow, wywiera pozytywny wplyw na poczucie dobrostanu. Za-
konczenie aktywnos$ci zawodowej i zwigzane z tym wejscie w rolg emeryta, moga
prowadzi¢ do poczucia dyskomfortu, przekonania o wlasnej bezuzytecznosci
i obnizonego nastroju?';

Propagowanie ksztatcenia ustawicznego.

Postulat ten zwiazany jest ze spotykana czesto w grupie wiekowej 45+ stagna-
cja edukacyjng, polegajaca na braku checi doksztatcania si¢. Sprawia to, ze po
zakonczeniu swojej edukacji w mtodo$ci osoby te nie sg z reguty zainteresowa-
ne doksztatcaniem si¢ ani w zakresie wyuczonego zawodu, ani w innych dzie-
dzinach wymaganych obecnie na rynku pracy (jezyki obce, IT). Pamigtaj, ze
Twoj wiek nie zamyka Ci drogi do dalszego ksztatcenia. Nie musisz tez czekac,
az pracodawca sam zaproponuje Ci szkolenie. Przeanalizuj swoje kwalifikacje
pod katem tego, czego musisz si¢ jeszcze nauczy¢ i wtedy porozmawiaj z sze-
fem. Mozesz si¢ takze szkoli¢ si¢ we wlasnym zakresie;

21 M. Pasik, Psychologiczne wyznaczniki zadowolenia z zZycia oséb w wieku emerytalnym. Niepublikowana
rozprawa doktorska, Uniwersytet Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy, Bydgoszcz 2008.
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Dostosowanie warunkow szkoleniowych do potrzeb i mozliwosci grupy wie-
kowej 45+.

W tej kwestii pojawiaja si¢ argumenty, ze oferta szkolen nie wychodzi naprze-
ciw oczekiwaniom i mozliwosciom os6b z Twojej grupy wiekowej 45+. Jako
pracownik znasz swoje mozliwos$ci, a zarazem potrzeby edukacyjne. Na pewno
wiec zgodzisz sig, ze oferta szkolen powinna uwzglednia¢ nie tylko potrzeby
pracodawcow, ale 1 Twoje zainteresowania czy szybko$¢ przyswajania przez
Ciebie wiedzy. Postuluje si¢ zatem konieczno$¢ polaczenia zaje¢ teoretycznych
z praktycznym zastosowaniem nabytych wiadomosci i przetestowaniem no-
wych umiejetnosci w mozliwie realnych warunkach. Nic nie stoi na przeszko-
dzie, aby$ porozmawial(-a) z innymi pracownikami w Twoim wieku na ten
temat — po wypracowaniu wspolnego stanowiska, jaki typ szkolenia bytyby
najodpowiedniejszy, udajcie si¢ do pracodawcy i powiedzcie mu o swoich po-
trzebach i oczekiwaniach. Razem mozecie wptynac na decyzje pracodawcy.
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6. SRODKI OBRONY PRZED DYSKRYMINACJA
ZE WZGLEDU NA WIEK

Jako pracownik (lub kandydat na pracownika) dotkniety dyskryminacjg ze wzgledu
na wiek masz do wyboru szereg Srodkéw prawnych, pozasadowych i sadowych stuza-
cych ochronie Twoich praw. Ponizej sa one doktadnie opisane — tak, aby$ mogt z nich
skutecznie korzysta¢. Wazne jest rowniez to, aby odpowiednio wybraé¢ wlasciwy §ro-
dek obrony przed dyskryminacja. Jezeli chcesz uniknaé sprawy sadowej, postaraj sie
skorzysta¢ w pierwszej kolejnosci z tagodniejszych srodkéw — rozmowy z pracodawca
lub wystapienia do komisji pojednawczej. Moze si¢ jednak okazaé, Zze nie przyniosa
one oczekiwanych rezultatow. W takiej sytuacji pozostaje Ci dochodzi¢ swoich praw
w sadzie. W podjeciu najlepszej decyzji przy wyborze $rodka moga Ci takze pomodc
instytucje oferujagce swoja pomoc osobom dyskryminowanym.

6.1. Wystapienie do komisji pojednawczej

Skorzystanie z tej mozliwosci wymaga oczywiscie istnienia u Twojego pracodawcy
komisji pojednawczej, dostepnej wytacznie dla pracownikow. Komisja jest powotywana
badz przez samego pracodawce (po uzyskaniu pozytywnej opinii pracownikoéw), badz
przez pracodawce wraz ze zwigzkiem zawodowym, jesli dziata on na terenie zaktadu
pracy. Zasady funkcjonowania komisji regulujg przepisy art. 244 (i nastgpne) Kodeksu
pracy. Sama idea powotania komisji pojednawczej jest korzystna dla Ciebie jako pra-
cownika. Ma ona bowiem za zadanie umozliwienie polubownego rozwigzania sporu
pomiedzy pracownikiem a pracodawcg z pominigciem dlugotrwatej procedury sagdowej
1 bez konieczno$ci ponoszenia znacznych kosztow (obawia si¢ tego wigkszos¢ 0sob roz-
wazajacych mozliwo$¢ oddania sprawy do sadu).

Komisja powinna sktada¢ si¢ co najmniej z trzech oséb. Formalno$ci sg maksymal-
nie uproszczone — wniosek o wszczegcie postgpowania mozna zlozy¢ nie tylko pisemnie,
ale réwniez ustnie do protokotu. Czas rozpatrzenia sprawy nie jest bardzo dtugi i zale-
zy od jej rodzaju. W sprawach dotyczacych nawigzania, rozwigzania lub wygasnigcia
stosunku pracy czas rozpatrzenia sprawy nie powinien przekroczy¢ 14 dni, w sprawach
innej natury — 30 dni. Pracownik i pracodawcg moga doj$¢ do porozumienia w czasie
posiedzenia komisji — w takiej sytuacji jest zawierana ugoda wpisywana do protokotu
z posiedzenia komisji. Co wazne, tres¢ ugody powinna by¢ sformutowana w sposob
jasny i zrozumialy oraz nie moze by¢ sprzeczna z prawem lub zasadami wspotzycia
spotecznego. Tak zawarta ugoda podlega wykonaniu. Gdyby pracodawca uchylat si¢ od
obowiagzku, wykonanie ugody (po zbadaniu jej zgodnosci z prawem) nakaze sad.
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Co jednak zrobi¢ w sytuacji, kiedy jako pracownik nie masz odpowiedniego roze-
znania w sprawie lub np. pod presja zawarle$(-a$) umowe, ktéra jest dla Ciebie nieko-
rzystna? Jesli po podpisaniu ugody pracownik uzna, ze jej postanowienia naruszaja jego
sluszny interes, moze zaskarzy¢ ugode do sadu pracy. Gdy ugoda dotyczy nawigzania,
rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy — na jej zaskarzenie masz 14 dni, a w po-
zostatych sprawach — 30 dni.

Moze si¢ rowniez zdarzy¢, ze nie dojdzie do zawarcia ugody przed komisja. Wtedy
po zakonczeniu pracy komisji pojednawczej masz 14 dni na podjecie decyzji, czy chcesz
przekaza¢ sprawe do sadu pracy. Jesli tak, mozesz skorzysta¢ z posrednictwa komisji
pojednawczej, co utatwi Ci procedure zgloszenia sprawy do organu sprawiedliwosci.
Skorzystanie z posrednictwa jest dla Ciebie o tyle wygodne, ze nie musisz sporzadzaé
odrebnego pozwu — zastapi go wniosek o polubowne zatatwienie sprawy, ktory komisja
niezwlocznie przekaze do sagdu. W przeciwnym wypadku moze on samodzielnie ztozy¢
odrebny pozew w sadzie pracy.

Dochodzac swoich praw przed komisja, nie musisz obawiac sie, ze w przypadku
braku rozstrzygnigcia sporu nie bedziesz mogl/ mogta dalej si¢ broni¢. Oddanie sprawy
do sadu jest w takiej sytuacji jak najbardziej mozliwe.

6.2. Zgloszenie do Panstwowej Inspekcji Pracy

Panstwowa Inspekcja Pracy jest organem sprawujgcym nadzor i kontrolg nad prze-
strzeganiem prawa pracy. Inspektor moze przeprowadzi¢ w zaktadzie pracy kontrole
stuzacg ustaleniu istnienia stanu faktycznego w zakresie przestrzegania prawa pracy np.
wystepowania zjawiska dyskryminacji. Czynnos$ci swoje inspektor podejmuje na wnio-
sek pracownika (lub bylego pracownika), organizacji spotecznych, zwigzkéw zawodo-
wych lub z urzedu. Nie ma obowigzku uprzedzania pracodawcy o zamiarze przeprowa-
dzenia kontroli, a ponadto moze si¢ ona odby¢ o dowolnej porze dnia i nocy. W czasie
przeprowadzania kontroli inspektor ma prawo m.in. do:

*  Swobodnego wstepu do wszelkich pomieszczen i obiektéw znajdujacych sie na

terenie zaktadu pracys;

*  Przeprowadzania oglgdzin i zgdania wyjasnien od kontrolowanego pracodawcy

oraz wszystkich jego pracownikow;

*  Dostepu do wszelkich dokumentdw.

Co wazne, jesli postgpowanie prowadzone jest na Twdj wniosek, Twoje personalia
jako wnioskodawcy nie moga zosta¢ ujawnione pracodawcy bez Twojej zgody.

Chociaz zakres kompetencji Panstwowej Inspekcji pracy jest do$¢ szeroki, w kwe-
stii dyskryminacji organ ten prawie nie ma mozliwosci dziatania. Nawet jesli wykaze, ze
pracodawca réznicuje traktowanie poszczegdlnych pracownikow, nie jest wiadny orzec,
czy roznicowanie to nosi znamiona dyskryminacji, czy tez miesci si¢ w dozwolonych
prawem granicach. Rozstrzygnigcie w tym zakresie nalezy tylko i wylacznie do sadu.
W nielicznych przypadkach, kiedy inspektor stwierdzi ewidentng dyskryminacje, je-
dynym s$rodkiem, jakim dysponuje, jest przedstawienie pracodawcy protokotu pokon-
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trolnego, ktory bedzie zawierat zalecenia, co powinien zrobi¢, aby nie dochodzito do
dyskryminacji. Rola inspektora PIP sprowadza si¢ zatem do pouczenia pracownikow
o prawie dochodzenia swoich praw przed sagdem pracy.

Jezeli jako dyskryminowany pracownik lub osoba bedaca swiadkiem dyskrymi-
nowania innego pracownika, zdecydujesz si¢ na ztozenie wniosku do Panstwowej In-
spekcji Pracy, mozesz skorzysta¢ z formularza zamieszczonego na stronie internetowej
Biuletynu Informacji Publicznej PIP?. Formularz jest dostepny pod niniejszym adresem
internetowym: http://www.bip.pip.gov.pl/pl/filecache/px_druk 10.01.pdf. Konieczne
jest wypetnienie pola zawierajacego dane osoby sktadajacej wniosek (pamietaj, ze Two-
je personalia nie moga by¢ ujawnione pracodawcy bez Twojej zgody). Na formularzu
znajduje si¢ takze miejsce, w ktérym opisujesz tres¢ sktadanej skargi. Nie mozna réw-
niez poming¢ danych pracodawcy. Tak przygotowany wniosek sktadasz w okregowym
inspektoracie pracy.

6.3. Pozew do sadu pracy
6.3.1. Jak napisa¢ pozew?

Decydujac si¢ odda¢ sprawe do sadu, bedziesz musiat dostarczy¢ pozew. Bez niego
sad nie rozpocznie postepowania. Pozew mozesz sporzadzi¢ samodzielnie albo powie-
rzy¢ to zadanie profesjonaliscie (adwokatowi, radcy prawnemu). Jezeli dziatasz samo-
dzielnie, mozesz zlozy¢ pozew na pis$mie. Istnieje jednak przepis (art. 465 § 1 k.p.c.),
ktory zezwala na wnoszenie powodztwa i innych pism procesowych ustnie do protokotu
(jesli pracownik dziata bez adwokata lub radcy prawnego).

Pozew wnoszony na piSmie powinien zawiera¢ nastgpujgce informacje niezbgdne
do prowadzenia postgpowania:

e Kto pozywa — oznaczenie powoda z podaniem imienia, nazwiska i adresu

(w tym miejscu Ty jako osoba wnoszaca sprawe do sadu podajesz swoje dane
personalne);

e Kogo pozywa — oznaczenie pozwanego z podaniem imienia, nazwiska i adre-
su, jesli jest to osoba fizyczna, albo firmy i siedziby, jesli jest to osoba prawna
lub inna jednostka organizacyjna. Jesli pracodawca ma pelnomocnika, nalezy
rowniez podac jego dane;

e Gdzie pozywa — w tym miejscu musisz podac sad, do ktérego kierowane jest
pismo — wydzial pracy sadu rejonowego lub okregowego i1 jego adres. Jesli
jednak zdarzy Ci si¢ zaadresowaé pozew do niewlasciwego sadu, zostanie on
z urzedu przekazany do sadu wiasciwego 1 postgpowanie toczy si¢ dalej;

e Ile zada — nalezy okresli¢ przedmiot sporu i jego warto$¢, jesli nie jest to kwota
pieni¢zna (gdy powod zada okreslonej sumy pieni¢znej, to ona stanowi warto$¢
przedmiotu sporu). Co wazne — od wartos$ci zalezy, ktory sad rozpozna spra-
we — rejonowy czy okregowy. Jezeli pozywasz pracodawce do sadu z powodu
dyskryminacji, a wigc nierownego traktowania w zatrudnieniu, masz prawo

2 http://www.bip.pip.gov.pl/pl/bip/ [data dostgpu: 12.11.2010].
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do odszkodowania nie nizszego niz minimalne wynagrodzenie za prace lub
zado$¢uczynienia w przypadku, kiedy praktyki dyskryminacyjne pracodawcy
doprowadzity do rozstroju Twojego zdrowia. W przypadku ustalania wysoko-
$ci odszkodowania brana jest rowniez pod uwage wielkos¢ poniesionej przez
pracownika szkody (nie moze by¢ ono wicksze niz wspomniana warto$¢);
Jakie pismo wnosi — w tym miejscu oznaczasz rodzaj pisma, ktore sktadasz
(np. ,,pozew o zaptate odszkodowania”). Bledne oznaczenie pisma (np. ,,wnio-
sek”) nie skutkuje jego odrzuceniem. Jesli sad po zbadaniu tresci pisma uzna,
ze wniesiono pozew mylnie zatytutowany jako ,,wniosek”, bedzie prowadzit
postepowanie tak, jakby oznaczenie pisma bylo prawidlowe;

Na jakiej podstawie wnosi zadanie i jakie ma dowody — musisz krotko
opisa¢ stan faktyczny (np. jakich zachowan dyskryminacyjnych dopuscit sie
pracodawca wobec Twojej osoby) oraz przytoczy¢ dowody na poparcie opi-
sanych okolicznosci (np. wymieni¢ osoby, ktore moglyby zeznawaé jako
swiadkowie);

Podpis — to jeden z najwazniejszych elementow pozwu — jego brak oznacza, ze
pismo jest wadliwe i trzeba bedzie je uzupehic. Jesli sporzadzajac pozew, nie
jestes w stanie si¢ podpisac (np. z uwagi na kalectwo lub chorobe), pod trescia
pisma powinna si¢ podpisa¢ inna osoba. Osoba ta podpisuje si¢ za Ciebie, ale
wlasnym nazwiskiem. Koniecznie musi wskaza¢, dlaczego zainteresowany nie
moze wlasnorecznie ztozy¢ podpisu;

Zalaczniki — nalezy wymieni¢ wszystkie zataczniki sktadane razem z pozwem.

Pozew wraz z zalacznikami nalezy ztozy¢ w tylu egzemplarzach, aby sad i kazdy
uczestnik postgpowania mieli po jednym egzemplarzu (jesli wigc po stronie pozwanej
jest tylko pracodawca — osoba fizyczna, nalezy woéwczas ztozy¢ dwa komplety pism
— jeden z nich sad zatrzyma w aktach, a drugi dorgczy pozwanemu). Przyktadami ta-
kich zalacznikow sa: odpis pozwu do sadu, umowa o prace, pismo rozwigzujace umowe
o prace, pismo odmawiajace Ci wzigcia udzialu w szkoleniu.

Poza wymienionymi elementami formalnymi w pozwie mozna zamie$ci¢ rowniez
dodatkowe wnioski (art. 187 KPC), np.:
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Whniosek o nadanie wyrokowi rygoru natychmiastowej wykonalnosci
— nadanie takiego rygoru powoduje, ze wyrok sadu nadaje si¢ do wykonania
juz z chwilg jego ogloszenia badz podpisania (jesli ogloszenia nie byto). Jako
osoba, ktéra zatozyta sprawe w sadzie nie musisz wigc czekaé na uptyw termi-
nu do uprawomocnienia si¢ orzeczenia — mozesz domagac si¢ jego wykonania
od razu. Jesli sad przyzna Ci §wiadczenie pieni¢zne, z urzedu (bez wniosku)
nadaje rygor natychmiastowej wykonalno$ci w cze¢$ci nieprzekraczajacej pet-
nego jednomiesiecznego wynagrodzenia pracownika (art. 477> KPC). Oznacza
to, ze jezeli wygrate$ proces w calosci lub w czesci 1 pracodawca ma wyplaci¢
Ci oznaczong sumg¢ pieniedzy, mozesz od razu domagaé si¢ wyplaty sumy od-
powiadajacej Twoim jednomiesigcznym zarobkom. Pozostatej kwoty bedziesz
mogt si¢ domagac po uprawomocnieniu orzeczenia sadu;



*  Whniosek o przeprowadzenie rozprawy pod nieobecnos¢ powoda (art. 209
KPC) —jesli sad uwzgledni wniosek, Ty jako powdd postgpowania (osoba, ktd-
ra oddala sprawe do sadu) nie musisz uczestniczy¢ w rozprawie (Twoja nie-
obecnos¢ nie zatamuje biegu postgpowania);

*  Whniosek 0 wezwanie na rozprawe wskazanych w pozwie Swiadkow lub
bieglych — aby sad mégt wezwaé wskazane osoby jako swiadkow, nalezy po-
da¢ ich imiona, nazwiska i adresy zamieszkania. Osoba wezwana w charak-
terze §wiadka nie moze nie zgodzi¢ si¢ na bycie §wiadkiem — stawiennictwo
jest obowigzkowe. Nie trzeba zna¢ danych osobowych biegtego, aby wnosi¢
0 jego powotanie — sad dysponuje lista biegtych dziatajacych w danym okregu
i wskaze jednego z nich;

*  Whniosek o polecenie pozwanemu przez sad, aby dostarczyl na rozprawe
dokumenty bedace w jego posiadaniu, ktore maja znaczenie w danej spra-
wie — wniosek ten moze mie¢ istotne znaczenie dla Ciebie jako pracownika,
jesli dokumenty mogace przemawia¢ na Twoja korzys¢ sa w posiadaniu praco-
dawcy, a ten odmawia Ci ich udostepnienia. Jesli zostanie zobowiazany przez
sad do dostarczenia ich na rozprawe, musi takie zobowigzanie wykonac;

*  Whniosek o zazgdanie na rozprawe dowodow znajdujacych si¢ w sadach,
urzedach lub u oséb trzecich — nalezy tylko wskaza¢, o jaki dowdd chodzi
i u kogo si¢ on znajduje.

6.3.2. Do jakiego sadu nalezy wnie$¢ pozew?

Aby postepowanie sprawnie si¢ rozpoczelo, nalezy ustali¢, jaki sad (rejonowy czy
okregowy) 1 w jakim miescie jest w sprawie wlasciwy, czyli uprawniony do jej rozpo-
znania. Co prawda sad z urzedu bada zawsze swoja wlasciwos¢ (a wiec czy on powinien
zajac¢ si¢ dang sprawg) i przekaze pozew do sadu wlasciwego, ale wszczgcie postegpowa-
nia potrwa przez to dhuze;.

Ze wzgledu na przedmiot sporu wlasciwy moze by¢ sad rejonowy lub okregowy.
Jezeli nie wiesz, do ktorego sadu powiniene$ skierowaé swoja sprawe, zapoznaj si¢
z opisanymi ponizej kompetencjami sgdu rejonowego i okregowego.

Sad rejonowy rozpoznaje sprawy:

»  Ktorych warto$¢ przedmiotu sporu nie przekracza 75 000 zt;

e Oraz bez wzglgdu na warto$¢ przedmiotu sporu:

- o ustalenie istnienia stosunku pracy,

- 0 uznanie bezskutecznosci wypowiedzenia stosunku pracy,

- 0 przywrocenie do pracy i przywrdcenie poprzednich warunkéw pracy lub
placy oraz tacznie z nimi dochodzone roszczenia,

- 0 odszkodowanie w przypadku nieuzasadnionego lub naruszajacego przepisy
wypowiedzenia oraz rozwigzania stosunku pracy,

- sprawy dotyczgce kar porzadkowych i §wiadectwa pracy oraz roszczenia z tym
zwigzane.
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Sad okregowy rozpoznaje sprawy:

*  Ktorych warto$¢ przedmiotu sporu przekracza 75 000 zi;

*  Prawa niemajatkowe i dochodzone tacznie z nimi roszczenia majatkowe (np.
zado$¢uczynienie za straty moralne poniesione w wyniku dyskryminacji).

Ze wzgledu na miejsce w sprawach pracowniczych wlasciwy jest sad:

* w ktorego okregu pracodawca ma miejsce zamieszkania lub siedzibg,

*  w ktorego okregu faktycznie wykonywana jest lub miata by¢ wykonywana praca,

* w ktorego okregu znajduje sie zaktad pracy.

Najczesciej wlasciwy bedzie jeden sad ze wzgledu na wszystkie wymienione kry-
teria. Gdyby jednak w gre wchodzily sady znajdujace si¢ w réznych miastach, jestes
w wygodnej sytuacji — mozesz bowiem wybra¢ sad wedtug swego uznania (z reguty ten,
ktory znajduje si¢ najblizej Twojego miejsca zamieszkania).

6.3.3. Ile kosztuje sprawa sagdowa?

Sprawy z zakresu prawa pracy sa co do zasady zwolnione z optat sadowych. Od
zasady tej istniejg jednak wyjatki:

o Jesli warto$¢ przedmiotu sporu jest wieksza niz 50 000 zt, jako pracownik zo-
bowiazany jeste§ przy sktadaniu pozwu wnie$¢ oplate sadowa w wysokosci
5% wartosci zadanej sumy;

* Whiesienie apelacji, zazalenia, skargi kasacyjnej i skargi o stwierdzenie
niezgodnoS$ci z prawem prawomocnego orzeczenia podlega optacie w wyso-
kosci 30 zt.

Co w sytuacji, kiedy nie mozesz ponies¢ wymaganych kosztow ze wzgledu na
swojg sytuacje finansowa? Pracownik, ktory nie moze ponie$¢ wymaganych optat bez
uszczerbku dla utrzymania siebie 1 swojej rodziny, moze domaga¢ si¢ zwolnienia od
kosztow sadowych na zasadach og6lnych (art. 100 i nastgpne ustawy o kosztach sado-
wych w sprawach cywilnych). Musisz wowczas ztozy¢ wniosek o zwolnienie od kosz-
tow, opisujac przyczyny, dla ktorych nie mozesz ich ponies¢, wraz z wypetionym for-
mularzem o stanie rodzinnym, majatku i dochodach. Stosowne formularze sg dostgpne
w sadach oraz na stronach internetowych poszczegoélnych sagdow. Mozna je réwniez
znalez¢ w serwisach internetowych poswigconych tematyce prawniczej (np. Www.praw-
nik-online.eu; www.pozew.pl; www.pomocprawna.pl i wiele innych). Wystarczy wpisaé
w dowolng wyszukiwarke frazg ,,zwolnienie od kosztow sadowych”, a pojawi si¢ lista
pomocnych stron. Pamigtaj, ze zwolnienie takie nigdy nie jest przyznawane automatycz-
nie — decyzje podejmuje sad po przeanalizowaniu Twojej sytuacji majatkowe;j.
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6.3.4. Czy moja obecno$¢ w sadzie jest konieczna?

Jesli sad nie wymaga Twojego osobistego stawiennictwa (np. celem ztozenia wy-
jasnien), nie musisz wystepowaé w sprawie osobiscie. Dla ochrony swoich intereséw
mozesz bowiem ustanowi¢ pelnomocnika. Nie musi to by¢ profesjonalista (adwokat
lub radca prawny) — w sprawach z zakresu prawa pracy pelnomocnikiem moze by¢
roéwniez:

* Osoba bliska pracownika (matzonek, rodzice, dzieci, wnuki, dziecko adopto-

wane lub rodzic adopcyjny);

*  Osoba sprawujaca zarzad majatkiem lub interesami pracownika;

*  Wspotuczestnik sporu (gdy jeden pozew wnosi razem kilka 0sob);

*  Przedstawiciel zwigzku zawodowego;

* Inspektor pracy;

*  Pracownik zaktadu pracy, w ktorym powod jest lub byt zatrudniony.

6.3.5. Udogodnienia proceduralne w sprawach pracowniczych

By¢ moze w podjeciu decyzji o oddaniu sprawy dyskryminacji do sadu pomoze
Ci informacja o wszelkich udogodnieniach dotyczacych procedury sadowej. Przepi-
sy regulujace postepowanie w sprawach pracowniczych obejmuja bowiem ochrone
pracownika — jako stabsza strong w sporze. Pracodawca, przewaznie przedsigbiorca,
z definicji dysponuje wicksza wiedza prawna, czgsto korzysta z ushug profesjonalnych
petnomocnikow.

Co prawda istnieje zasada, ze sad, ktory bedzie podejmowat decyzj¢ nie moze ,,pod-
powiada¢” Ci i otacza¢ Ci¢ wickszg opieka prawng niz strong przeciwng (w tym wypad-
ku pracodawcg), poniewaz jeste$ z definicji stabszg strong sporu. Wprowadzone regu-
lacje, o ktorych bedzie mowa nizej, stanowig wyjatek od tej zasady. Chodzi tu o pewne
wskazowki formalne, utatwiajace Ci poruszanie si¢ w sporze od strony proceduralne;.
Ulatwienia te wprowadzono, aby nie zniweczy¢ szans pracownika na dochodzenie swo-
ich praw przez nadmierny rygoryzm formalny. Do wspomnianych regulacji naleza:

*  Przeniesienie ciezaru dowodu — w sprawie dyskryminacji to pracodawca musi

udowodni¢, ze w swoim postgpowaniu kierowat si¢ obiektywnymi powodami
(czyli, ze nie dyskryminowat pracownika). Wystarczy, by pracownik jedynie
uprawdopodobnil fakt dyskryminacji, aby ci¢zar udowodnienia, ze do dyskry-
minacji nie doszto, zostat przeniesiony na pozwanego (pracodawce);

* Jezeli dziatasz w procesie samodzielnie (bez adwokata lub radcy prawnego),
wszystkie pisma procesowe (takze pozew, $rodki odwotawcze) mozesz wnosic
ustnie, a sad na podstawie wniesienia ich sporzadzi odpowiedni protokot;

*  Jesli Twoje pismo procesowe zawiera btedy formalne, sad zwroci je do uzupet-
nienia tylko wowczas, gdy nie da si¢ usuna¢ brakoéw przez wyjasnienia strony;

* Sad rozpoznajacy spraw¢ moze z wiasnej inicjatywy podja¢ czynnosci wy-
jasniajace, majajace na celu doprowadzenie do zawarcia ugody przez strony
(czyli przez Ciebie i pracodawce);
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Sad z urzedu czuwa nad tym, by pracownik nie dokonal czynnosci naruszaja-
cej jego stuszny interes. W takim wypadku (np. zawarcie niekorzystnej ugody,
zrzeczenie si¢ roszczenia) sad orzeka o niedopuszczalnosci dokonania czynno-
$ci. Ma to na celu ochrong pracownika przed dziataniem pochopnym, wynika-
jacym z nieznajomosci prawa lub presji strony przeciwne;j;

Proces powinien trwa¢ mozliwie krétko — kodeks postepowania cywilnego na-
kazuje wyznaczy¢ termin rozprawy w ciggu 14 dni od zakonczenia czynnos$ci
wyjasniajacych, a w przypadku braku takich czynno$ci — od momentu wnie-
sienia powodztwa (zlozenia pozwu), chyba ze wystapiag niedajace si¢ usunaé
przeszkody;

Sad moze wzywa¢ swiadkow, bieghtych i inne osoby w kazdy sposob, ktory be-
dzie skuteczny i umozliwi przyspieszenie postgpowania (np. telefonicznie);
Jesli w toku postgpowania sad zauwazy istotne naruszenie prawa po stronie
zaktadu pracy, zawiadamia o tym wiasciwe organy (np. Panstwowa Inspekcje
Pracy), a w razie potrzeby — rOwniez prokuraturg;

Sad z urzedu pouczy pracownika, jakie roszczenia przystuguja mu na podsta-
wie przytoczonych przez niego faktow. Innymi stowy — sad wskaze Ci, czego
mozesz si¢ domaga¢ od pracodawcy na podstawie podanego stanu faktycznego
i pomoze sformutowac takie zadanie;

Jesli pracownikowi przystuguje wiecej niz jedno roszczenie, a to, ktére wybrat,
okaze si¢ nieuzasadnione — sad z urzedu rozpozna roszczenie alternatywne.
Przyktadowo — pracownik moze domaga¢ si¢ przywrocenia do pracy lub od-
szkodowania. Zazadal tylko przywrocenia do pracy, ale sad uznat to zadanie za
nieuzasadnione. W takiej sytuacji, nawet jesli pracownik nie wniesie nowego
roszczenia o zaptate odszkodowania (np. zapomnial, Ze mu ono przyshuguje)
— sad moze z urzgdu rozpatrze¢, czy odszkodowanie si¢ nalezy.

Jezeli zdecydujesz si¢ odda¢ sprawe do sadu, zadbaj o odpowiednie przygotowanie

si¢ do rozprawy. Przede wszystkim skontaktuj si¢ z instytucjami oferujacymi pomoc
osobom dyskryminowanym. Masz prawo nie orientowac si¢ w przepisach prawa na
tyle, zeby podejmowac najlepsze decyzje dotyczace obrony przed dyskryminacja spo-
tykajaca Cig¢ w pracy. Odpowiednie organizacje doradzg Ci i pomoga ustali¢, w ktorym
momencie najlepszym wyjsciem bedzie oddanie sprawy do sadu. W miar¢ mozliwos$ci
postaraj si¢ rowniez zbiera¢ dokumentacje Twojego przypadku. Notatki potwierdzajace
dyskryminowanie Twojej osoby (np. dotyczace tego, co i kiedy si¢ zdarzyto), ogloszenie
o0 prace, podanie o awans 1 pismo odmowne — wszystko to pozwoli Ci skutecznie broni¢
si¢ przed sadem. Porozmawiaj z innymi pracownikami — moze ktory$ z nich réwniez
jest lub byt ofiarg dyskryminacji. Niezbedne jest takze zorientowanie si¢, czy ewentualni
$wiadkowie dyskryminacji zgodza si¢ zeznawa¢ w sadzie.
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6.3.6. Ochrona pracownika, ktory broni sie przed dyskryminacja

Bardzo czgsto dyskryminowany pracownik nie walczy o swoje prawa (nie korzysta
z uprawnien antydyskryminacyjnych), poniewaz boi si¢ konsekwencji swojej decyzji
w przysztosci. Znosi on dziatania pracodawcy i nie decyduje si¢ na skierowanie spra-
wy do sadu. Powstrzymuje go przed tym krokiem obawa, ze kiedy spor sie zakonczy,
pracodawca straci do niego zaufanie, a nawet w odwecie bedzie dazyt do zwolnienia
pracownika. Musisz wiedzie¢, ze w momencie kiedy wystepujesz przeciwko swojemu
pracodawcy (np. do komisji pojednawczej lub sadu), jestes chroniony(-a) przez prawo.
Mowigc wprost — Twoj pracodawca nie moze zwolni¢ Cig¢ z pracy, poniewaz zlozy-
tes(-as) przeciwko niemu pozew do sadu. Konkretny przepis mowigcy o tej ochronie
znajduje sie w Kodeksie pracy. Wedlug niego, korzystajac z uprawnien do obrony przed
dyskryminacja, nie mozesz by¢ niekorzystnie traktowany(-a) przez pracodawce, nie mo-
zesz ponosi¢ zadnych negatywnych skutkow swojej decyzji — zwlaszcza nie mozesz
zosta¢ zwolniony(-a).

Pamigtaj réwniez o tym, ze podobna ochrona sg objgci Twoi wspotpracownicy, kto-
rzy udzielili Ci wsparcia jako osobie dyskryminowane;j. Jest to cenna informacja, szcze-
gblnie kiedy w czasie rozprawy sadowej bedziesz potrzebowal zeznan kolegi bedacego
swiadkiem dyskryminowania Ci¢ przez pracodawce.
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7. OCHRONA PRACOWNIKOW
W WIEKU OKOLOEMERYTALNYM

Jezeli jestes pracownikiem, ktoremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiagniecia
wieku emerytalnego, przepis art. 39 Kodeksu pracy gwarantuje Ci ochrong przed wy-
powiedzeniem umowy o prace (jesli wraz z osiggnieciem tego wieku nabedziesz prawo
do $wiadczen emerytalnych). Nalezy jednak zauwazy¢, ze ochrona dotyczy jedynie wy-
powiedzenia umowy o prace — jesli zatem pracodawca wypowie umowe pracownikowi,
zanim obejmie go ustawowy okres ochronny, wypowiedzenie bedzie skuteczne. Umowa
ulegnie rozwigzaniu po uplywie okresu wypowiedzenia i nie ma wtedy znaczenia, czy
okres ochronny juz si¢ rozpoczat. Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego o fakcie
objecia pracownika ochrong decyduje bowiem dzien dokonania wypowiedzenia, a nie
dzien rozwigzania umowy o prace.

Przyktadowo — jesli pracownik w maju konczy 61 lat (rozpoczyna si¢ dla niego
ustawowy okres ochronny, od urodzin do urodzin), a pracodawca wypowie mu umowe
o pracg w kwietniu za trzymiesigcznym wypowiedzeniem, jest ono skuteczne, a umo-
wa ulegnie rozwigzaniu w czerwcu. W sytuacji, gdy pracownik w listopadzie konczy
65 lat (osigga wiek emerytalny, konczy si¢ dla niego ochrona przed wypowiedzeniem),
a pracodawca wypowie mu umowe w pazdzierniku — dziata wbrew zakazowi ustawowe-
mu nawet wowczas, gdy umowa faktycznie ulegtaby rozwigzaniu juz po ustaniu okresu
ochronnego. Pracownik w okresie ochronnym chroniony jest zardowno przed wypowie-
dzeniem indywidualnym, jak i w przypadku zwolnien grupowych.

Moze jednak zdarzy¢ sie, ze ochrona przed wypowiedzeniem zanim osiggniesz
wiek emerytalny, nie dziata. Dzieje si¢ tak w nastepujacych sytuacjach:

* Niewystarczajgcy dla nabycia prawa do emerytury staz pracy zaliczany do tzw.
okresu sktadkowego (dla kobiet — 20 lat, dla mgzczyzn — 25 lat), mimo osig-
gniecia wieku emerytalnego (dla kobiet — 60 lat, dla megzczyzn — 65 lat);

»  Uzyskanie przez pracownika prawa do renty z tytutu catkowitej niezdolnosci
do pracy;

*  Ogtoszenie likwidacji badZ upadtosci pracodawcy;

*  Wypowiedzenie umowy przez samego pracownika badz za porozumie-
niem stron,

* Rozwigzanie umowy z uplywem czasu, na jaki zostata zawarta (umowy ter-
minowe);

* Rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia (z przyczyn zawinionych lub nieza-
winionych przez pracownika);
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*  Wygasni¢cie umowy (Kodeks pracy jako przyczyny wymienia: §mieré pracow-
nika, $mier¢ pracodawcy bedacego osobg fizyczna, trzymiesi¢czng nieobecnosc
pracownika spowodowang tymczasowym aresztowaniem, niezgloszenie przez
pracownika powrotu do pracy po uptywie okresu petnienia przez niego funkcji
z wyboru. Przepisy szczegolne moga przewidywaé dodatkowe przestanki wy-
gasnigcia uUmowy o prace).

Powszechnie spotykana do niedawna praktyka bylo rozwiazywanie umow o pra-
c¢ z pracownikami po osiggnieciu przez nich wieku emerytalnego. Poniewaz przepi-
sy Kodeksu pracy regulujg jedynie ochrong pracownikéw w okresie czterech lat przed
osiggnieciem wieku emerytalnego, interpretacja przepisOw byla rozbiezna. Rowniez
w spoteczenstwie spotykato si¢ opinie, ze pracownicy tacy powinni przechodzi¢ na eme-
ryture i zwalnia¢ miejsca pracy dla osob mtodych.

Orzecznictwo polskiego Sadu Najwyzszego poczatkowo bylo rozbiezne, jednak
obecnie ugruntowata si¢ linia orzecznicza. Zgodnie z nig, sam fakt osiggnigcia przez
pracownika wieku emerytalnego nie moze stanowi¢ wylacznej przyczyny uzasadniaja-
cej wypowiedzenie mu umowy o prace przez pracodawce — przyczyna ta nie jest zwigza-
na z pracg i nie wskazuje na nieprzydatnos$¢ pracownika do wykonywania obowiazkow,
zatem dzialanie tego typu stanowi posrednia dyskryminacje ze wzgledu na wiek. Wy-
powiedzenie takiemu pracownikowi umowy byloby uzasadnione jedynie obiektywnymi
przyczynami, lezacymi po stronie pracownika lub pracodawcy (np. niewtasciwe wyko-
nywanie obowiagzkow, czgste zwolnienia lekarskie, redukcja zatrudnienia).

Omawiajgc zagadnienie ochrony pracownika w wieku okotoemerytalnym, trze-
ba koniecznie jeszcze poruszy¢ kwestie odprawy emerytalnej. Zgodnie z art. 92! Ko-
deksu pracy, pracownikowi, ktory spetnia warunki uprawniajace do otrzymania renty
z tytutu niezdolnos$ci do pracy lub emerytury, przystuguje odprawa emerytalna. Prawo
do odprawy obejmuje zarowno pracownikoéw odchodzacych na emerytury zwykte, jak
1 pomostowe czy wczesniejsze. Dla nabycia prawa do odprawy nie ma znaczenia, czy
otrzymasz rente¢ z tytutu catkowitej czy tez czgsciowej niezdolnosci do pracy (przyczyna
niezdolnosci nie jest istotna), a takze, czy renta zostata Ci przyznana na czas okreslony
czy nieokreslony.

Odprawa jest $wiadczeniem jednorazowym, zatem pracownik, ktory ja otrzymat
przy przejsciu na rente, nie moze ubiegac si¢ o odprawe ponownie, jesli w pdzniejszym
czasie nabedzie prawo do emerytury.

Wysoko$¢ §wiadczenia jest rowna jednomiesiecznemu wynagrodzeniu (obliczane-
mu jak ekwiwalent za niewykorzystany urlop).

Odprawa nie przyshuguje pracownikowi, jezeli jest uprawniony do renty rodzinne;j.
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8. CZEGO MOZE ZADAC DYSKRYMINOWANY PRACOWNIK?

Jezeli znajdziesz si¢ w sytuacji, w ktorej bedziesz dyskryminowany przez swojego
pracodawce (lub potencjalnego pracodawce), przystuguje Ci kilka rodzajow roszczen.
Sa one uzaleznione od konsekwencji, jakie miata dyskryminacja dla stosunku pracy.
Niektore roszczenia moga wystepowac tacznie — w przypadku zaistnienia wiecej niz jed-
nej podstawy do jego przyznania okreslonej w przepisach Kodeksu pracy. Jesli staniesz
si¢ ofiarg dyskryminacji, mozesz domagac sig:

1.

Odszkodowania za dyskryminacje — w wysokosci nie nizszej niz minimal-
ne wynagrodzenie za prace (goérna granica kwoty odszkodowania nie jest
okreslona).

Przywrocenia do pracy badz odszkodowania za bezprawne rozwigzanie
stosunku pracy — jezeli pracodawca dopuscit si¢ dyskryminacji przez rozwig-
zanie z pracownikiem umowy ze wzgledu na jego wiek, ple¢, rase, wyznanie
czy inne z kryteriow dyskryminacyjnych wymienionych w art. 18% § 1, ponie-
sie odpowiedzialnos¢ za bezprawne rozwigzanie stosunku pracy. Woéwczas pra-
cownikowi przystuguje roszczenie o przywrocenie do pracy badz odszkodowa-
nie (nie wyzsze niz trzykrotne miesi¢gczne wynagrodzenie). Jest to roszczenie
odrebne od wymienionego w pkt.1, wynikajacego ze ztamania zakazu dyskry-
minacji. Jezeli wigc bylte$(-as) dyskryminowany(-a) w pracy, m.in. ze wzgledu
na wiek, a nastgpnie pracodawca uznat Ci¢ za ,,zbyt starego/ starg” do pracy
i rozwigzal umoweg — mozesz domagac¢ si¢ odszkodowania na obu podstawach.
Odszkodowania za odmowe nawigzania stosunku pracy — jesli w wyniku
dyskryminacji kandydata do pracy pracodawca odméwit nawigzania z nim sto-
sunku pracy, osobie takiej przystuguje roszczenie o odszkodowanie (w wyso-
kosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie). Nie mozna natomiast zadac
nakazania przez sad nawigzania stosunku pracy. Innymi stowy — jesli praco-
dawca, dyskryminujac Twoja osobe ze wzgledu na wiek w czasie postgpowania
rekrutacyjnego, odmowit przyjecia Ci¢ do pracy, mozesz stara¢ si¢ o odszko-
dowanie. Sad nie moze jednak nakaza¢ temu pracodawcy, aby przyjat Ci¢ do
pracy. Kandydat moze uprawdopodobni¢ dyskryminacje, jesli wykaze, ze spet-
nial wszystkie warunki formalne wymagane przez pracodawce (np. spetniat
wszystkie wymogi dotyczace wyksztatcenia, do§wiadczenia zawodowego czy
umiejetnosei, a zatrudniona zostala osoba o gorszych kwalifikacjach, ale mto-
da). Do pracodawcy nalezy wowczas udowodnienie, ze, odrzucajac t¢ konkret-
ng kandydature, kierowat si¢ obiektywnymi, zgodnymi z prawem powodami.
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Ponadto, za odmowg nawigzania stosunku pracy z jednej z przyczyn dyskry-
minacyjnych, pomimo wolnego miejsca pracy, Panstwowa Inspekcja Pracy moze
nalozy¢ na pracodawce kare grzywny w wysokosci nie nizszej niz 3000 z1.
Wynagrodzenia za okres wypowiedzenia — dyskryminacja moze stanowic
rowniez ciezkie naruszenie obowigzkow pracodawcy wobec pracownikow
(art. 55 § 1'kodeksu pracy)i jako takie — uzasadnia¢ rozwigzanie umowy przez
pracownika bez wypowiedzenia, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia za
okres wypowiedzenia.

Wyrownanie zarobkéw — jesli dyskryminacja pracownika polega na wyptaca-
niu mu nizszego wynagrodzenia niz innym pracownikom wykonujacym jedna-
kowa prace lub prace o takiej samej warto$ci, moze on ubiegac si¢ 0 wyréwna-
nie wynagrodzenia do poziomu zarobkoéw pracownika lepiej wynagradzanego.



9. PROGRAMY WSPIERAJACE
AKTYWIZACJE ZAWODOWA 0SOB 45+

Osobom z grupy wiekowej 45+, ktore chca by¢ aktywne zawodowo, oprocz wie-
dzy na temat obrony przed dyskryminacja przydadzg si¢ rowniez informacje zwigzane
z programami wspierajacymi aktywizacje zawodowa witasnie takich osob. Bardzo cze-
sto bowiem zdarza si¢, ze pomimo che¢ci nie wiedza one, w jaki sposob dziata¢, aby
realizowa¢ si¢ na polu zawodowym. Nie sa Swiadome istnienia programow wspiera-
jacych aktywizacje zawodowa 0sob z grupy 45+, bedacych elementem polityki anty-
dyskryminacyjne;j.

Wydhuzenie czasu aktywno$ci zawodowej 0sob z grupy 45+ jest jednym z prio-
rytetowych zadan polityki pracy Unii Europejskiej. Zgodnie z zalozeniami przyjetej
w 2000 roku Strategii Lizbonskiej (jednego z najwazniejszych obecnie programow spo-
teczno-gospodarczych), jednym z celoéw Unii Europejskiej jest osiggnigcie poziomu
zatrudnienia 0sob w wieku 45+ siggajacego 50%. Na realizacje celow Strategii Lizbon-
skiej Unia Europejska przeznaczyla wysokie dotacje dla panstw cztonkowskich.

Przyktadem programu realizowanego przy udziale funduszy europejskich (po-
chodzacych z Europejskiego Funduszu Spotecznego) jest Program Operacyjny Kapitat
Ludzki. Obejmuje on zaréwno dziatania o charakterze edukacyjnym, jak i posrednictwo
pracy, szkolenia zawodowe, staze czy wsparcie finansowe z przeznaczeniem na rozpo-
czecie wilasnej dziatalnosci gospodarczej. Co istotne, wnioski o dofinansowanie oce-
niane sg m.in. pod katem zawartych w nich rozwigzan réwnosciowych — premiowane
sg te przedsiewzigcia, ktore promujg przetamywanie stereotypdw zwigzanych z rolami
spotecznymi przypisywanymi ze wzgledu na ple¢ czy wiek.

Programy aktywizacji osob starszych na rynku pracy tworzone sg zar6wno na
szczeblu centralnym, rzadowym (np. ,,Solidarno$¢ Pokolen” stworzony przez Minister-
stwo Pracy i Polityki Spolecznej), jak réwniez wojewddzkim, obejmujagcym pomoca
osoby zamieszkate na terenie poszczegolnych wojewddztw i dostosowane swoim pro-
gramem do specyfiki lokalnego rynku pracy. Programy wojewddzkie nakierowane sg
gtéwnie na pomoc bezrobotnym w wieku 45+ w podniesieniu kwalifikacji i znalezieniu
zatrudnienia. Program rzagdowy ma na celu propagowanie rozwoju zawodowego grupy
45+ 1 przeciwdziatanie ich dyskryminacji na rynku pracy.

Glownymi dysponentami §rodkdéw w ramach programoéw pomocowych sg urzedy
pracy. Dysponuja one szeroka gamg instrumentéw majacych pomoc osobom w wieku
45+ w znalezieniu zatrudnienia. Nalezg do nich:

e Szkolenia;

*  Prace interwencyjne;

*  Roboty publiczne;
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*  Prace spotecznie uzyteczne;
*  Przygotowanie zawodowe w miegjscu pracy;

e Staze;
* Refundacja pracodawcom kosztow wyposazenia lub doposazenia stanowiska
pracy dla bezrobotnych;

* Dotacje na rozpoczecie wiasnej dziatalnosci gospodarcze;j.

Dzigki wprowadzeniu polityki aktywizacji zawodowej oséb w wieku 45+ maja one
pierwszenstwo w ubieganiu si¢ o pomoc. Jest to istotne zwlaszcza w przypadku naja-
trakcyjniejszych srodkow, czyli refundacji doposazenia stanowiska pracy oraz dotacji na
wlasny biznes. Kwota dotacji jest wysoka (obecnie wynosi sze$ciokrotno$¢ sredniego
wynagrodzenia, czyli 19 400 z}) i beneficjent nie musi jej zwracac, jesli utrzyma zatozo-
ng dziatalnos$¢ co najmniej przez rok.

Chcac skorzysta¢ ze wspomnianych programéw wspierajacych aktywizacje za-
wodowa 0sOb po 45. roku zycia, zorientuj si¢, ktore z nich sa dla Ciebie dostgpne
i odpowiadaja Twoim potrzebom. Mozesz zacza¢ od szukania informacji w Internecie
(np. na stronie Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej). Jesli nie jeste$ przekonany(-a)
do zdobywania takich informacji droga internetowa, zawsze mozesz udac si¢ do urzedu
pracy z pytaniem, czy dysponuje w danej chwili programem, z ktéorego mogiby$ / mo-
glabys skorzystac.
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10. INSTYTUCJE OFERUJACE POMOC W PRZECIWDZIALANIU

DYSKRYMINAC]I ZE WZGLEDU NA WIEK

Osoby doswiadczajace dyskryminacji bardzo czesto nie dochodza swoich praw,
obawiajac si¢ skutkow zdecydowanego dziatania. Tymczasem musisz wiedzie¢, ze masz
prawo, a nawet powinienes$/ powinnas walczy¢ z dyskryminacja, ktora moze Cie spotkac
ze wzgledu na Twoj wiek. Osoby dyskryminowane czgsto nie decydujg si¢ na walke
0 sSwoje prawa, poniewaz uwazaja, ze w pojedynke nic nie zdzialaja. Pamigtaj jednak,
ze gdy staniesz si¢ ofiarg dyskryminacji, mozesz zwrdcic si¢ do organizacji oferujacych
pomoc w przeciwdzialaniu dyskryminacji ze wzglgedu na wiek. Ponizej znajduje si¢ lista
odpowiednich instytucji.

1.

Forum 50+ — nieformalny zwigzek roznych organizacji, ktore taczy jeden cel,
a jest nim poprawa jakos$ci zycia ludzi starszych w Polsce. Forum jest otwar-
te na wspotprace z organizacjami pozarzadowymi ukierunkowujacymi swoja
dziatalno$¢ na potrzeby 0sob starszych.

Adres strony WWW: http://www.forum.senior.info.pl/

Kontakt:

Forum 50+. Seniorzy XXI wicku!

ul. Szpitalna 5 lok. 5

02—-031 Warszawa

tel. 22 828 91 28

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego — stowarzyszenie
powstato w 2006 roku i dziala na podstawie ustawy Prawo o Stowarzysze-
niach. Jego cztonkowie to prawnicy interesujacy si¢ takimi zagadnieniami jak
prawa czlowieka, ochrona przed dyskryminacja, promowanie réwnego trak-
towania (m.in. ze wzgledu na wiek). Dziatalno§¢ Towarzystwa skupia si¢ na
upowszechnianiu wiedzy z zakresu prawa antydyskryminacyjnego, popieraniu
rozwoju nauki tego prawa oraz — co najwazniejsze dla oso6b dyskryminowanych
— na dzialaniach na rzecz walki z dyskryminacja. Dziatania te obejmujg m.in.
wspieranie osob dotknietych dyskryminacja, tacznie z zapewnieniem pomocy
prawnej i reprezentowania takiej osoby przed sadem.

Adres strony WWW: http://www.ptpa.org.pl/

Kontakt:

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego

ul. Gatczynskiego 7/6

00-362 Warszawa

tel. 22 224 55 53
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Stowarzyszenie Interwencji Prawnej — stowarzyszenie dziala na rzecz osob
dyskryminowanych oraz zagrozonych zepchni¢gciem na margines zycia spotecz-
nego. Dziatalno$¢ polega m.in. na udzielaniu pomocy prawnej oraz spoteczne;j
osobom dyskryminowanym. Stowarzyszenie prowadzi poradnictwo prawne,
a takze oferuje klientom reprezentowanie ich przed sadem.

Adres strony WWW: http://www.interwencjaprawna.pl/glowna.html

Kontakt:

Stowarzyszenie Interwencji Prawnej

Al. 3 Maja 12 lok. 510

00-391 Warszawa

tel. 22 621 51 65

Stowarzyszenie Kobiet KONSOLA — stowarzyszenie dziala na rzecz praw
kobiet oraz na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji kobiet ze wzgledu na ptec,
narodowo$¢, wyznanie, orientacje seksualna, niepetnosprawnos¢ czy wiek. Za-
inicjowato ono akcje 50+ na rzecz kobiet po 50. roku zycia. Stowarzyszenie
oprocz prowadzenia portalu internetowego organizuje roOwniez warsztaty, se-
minaria oraz grupy wsparcia.

Adres strony WWW: http://konsola.org.pl/

Kontakt:

Stowarzyszenie Kobiet KONSOLA

ul. Fredry 7/5

61-701 Poznan

tel. 61 670 82 14



PODSUMOWANIE

Analiza sytuacji zawodowej 0sob z grupy wiekowej 45+ wskazuje, ze panstwo
polskie jest dopiero na poczatku drogi do zréwnania wskaznikéw zatrudnienia z inny-
mi panstwami Wspolnot Europejskich. Barierg w osiagnigciu tego celu jest nieufnos$é
pracodawcow i pesymistyczne nastawienie samych zainteresowanych, podsycane przez
powszechnie funkcjonujace stereotypy. Dlatego tak istotna jest edukacja spoteczen-
stwa. Nalezy uswiadamia¢ przedsiebiorcom, jakie korzysci przyniesie im przyjmowanie
i utrzymywanie pracownikow po 45. roku zycia, a osobom z tej grupy wiekowej —ze maja
prawo czu¢ si¢ pelnowarto§ciowymi pracownikami, by¢ dumni ze swojego doswiadcze-
nia zawodowego 1 nie powinni obawia¢ si¢ wyzwan wspotczesnego rynku pracy.

Zmiana mentalnosci spotecznej nie nastagpi z dnia na dzien, ale szeroka akcja in-
formacyjna, poparta pozytywnymi przyktadami z zycia osob, ktore odniosty sukces na
rynku pracy w wieku dojrzatym, powinna przynies$¢ spodziewane efekty.

PAMIETA]J:

UWIERZ W SIEBIE!

o Jeste$ wartoSciowym pracownikiem — nie pozwol wmowic sobie, ze jest ina-
czej z powodu Twojego wieku.

* Badz pozytywnie nastawiony do swojej pracy, a jesli dopiero jej szukasz
—uwierz w to, ze znajdziesz.

»  Stereotypy moga tkwi¢ w kazdym z nas — pokaz si¢ pracodawcy z najlepszej
strony, daj mu szans¢ pokona¢ ewentualne obawy.

*  Doceniaj swoich wspotpracownikow, nawet jesli sg duzo mtodsi — mozecie si¢
od siebie wiele nauczy¢.

BADZ SWIADOMY SWOICH PRAW

*  Pracodawca nie moze odmowi¢ zatrudnienia Ci¢ tylko z powodu wieku — takie
dziatanie stanowi dyskryminacje i jest bezprawne.

*  Nie mozesz by¢ gorzej traktowany w firmie z powodu swojego wieku — nikt nie
ma prawa Ci¢ wySmiewac, szykanowac ani obraza¢, dlatego ze jestes$ starszy.

e Zawsze mozesz zwrécic sie o pomoc do Panstwowej Inspekeji Pracy;

e Masz prawo zwroci¢ si¢ do sadu, jesli czujesz si¢ dyskryminowany — to nic
nie kosztuje i nie musisz wynajmowa¢ prawnika — urzgdnicy sagdowi i s¢dzia
wszystko Ci wytlumaczg i pomogg wybra¢ najkorzystniejszy dla Ciebie sposob
postepowania.

e Jesli widzisz, ze inny pracownik jest dyskryminowany, nie bdj si¢ mu pomoc
— pracodawca nie moze Ci¢ za to zwolnic.
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