Adam Bodnar
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek - regulacje prawne

1. Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek w polskim prawie — geneza

Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek w polskim prawie wynika przede wszystkim z art. 32

ust. 2 Konstytucji RP. Konstytucja zakazuje dyskryminacji w zyciu spotecznym, politycznym i
gospodarczym ,z jakiejkolwiek przyczyny”. W doktrynie prawa konstytucyjnego nie ulega watpliwosci, ze
zwrot ,z jakiejkolwiek przyczyny” oznacza zakaz dyskryminacji ze wzgledu m.in. na wiek.
Norma konstytucji ma jednak charakter generalny, w praktyce trudno jest sie na nig bezposrednio
powotywac i tylko z niej samej wywodzi¢ obowigzek konkretnego zachowania (czy przeciwdziatat
dyskryminacji) po stronie pracodawcy czy innych o0séb dopuszczajacych sie dyskryminacyjnego
traktowania. Dlatego tez zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek znaczaco zyskat na znaczeniu wraz z
wprowadzeniem odpowiednich przepiséw do Kodeksu pracy. Stato sie tak na skutek wprowadzenia do
polskiego porzadku prawnego przepiséw dyrektywy 2000/78/WE ustanawiajacej ogdlne warunki
ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy.

Stanowienie prawa antydyskryminacyjnego przez Unie Europejskq jest jedng z jej kompetencii
dotyczacych praw czlowieka, ktéra wywiera znaczacy wptyw na panstwa cztonkowskie. Zgodnie z
art. 13 Traktatu ustanawiajacego Wspélnote Europejskg ,Rada [...] moze podjgé $rodki niezbedne do
zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub
Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng”. Wiasnie ten przepis kompetencyjny
byt podstawg wprowadzenia dyrektyw, w tym wspomnianej dyrektywy 2000/78/WE, zakazujacych
dyskryminacji ze wzgledu na wymienione przyczyny.

KoniecznoS¢ implementacji  dyrektywy wymusita na polskim prawodawcy dokonanie
odpowiednich zmian w Kodeksie pracy, a takze w innych aktach prawnych. Dzieki temu ogoiny zakaz
dyskryminacji wynikajacy z konstytucji nabrat realnych ksztattow, co pozwala na duzo tatwiejsze

dochodzenie uprawnien w sytuacji dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

2. Przepisy Kodeksu pracy regulujace zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek

' Autor jest doktorem nauk prawnych, adiunktem w Zaktadzie Praw Czlowieka WPiA UW, sekretarzem

zarzadu oraz szefem dziatu prawnego Helsinskiej Fundacji Praw Czlowieka.
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Zasada rownego traktowania bez wzgledu m.in. na wiek jest jedng z ogdlnych zasad polskiego
prawa pracy. Stanowi o tym art. 113 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym ,jakakolwiek dyskryminacja w
zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec, wiek,
niepetnosprawno$¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okre$lony lub nieokreSlony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest
niedopuszczalna.” Wszelkie pozostate przepisy odnoszace sie do zakazu dyskryminacji zawarte w
Kodeksie pracy w istocie stanowig uzupetnienie powyzszej zasady ogdlnej. Ich celem jest w miare
precyzyjne okre$lenie najwazniejszych typéw sytuacji, w ktérych dochodzi¢ moze do dyskryminaciji, a
takze wskazanie na $rodki prawne, jakie moga by¢ w takiej sytuacji wykorzystane przez ofiary.

Kodeks pracy zawiera praktycznie rownowazne zasady odnoszace sie do ochrony przed
dyskryminacjq ze wzgledu na rézne przestanki dyskryminacji (np. wyznanie, orientacje seksualng czy
wiek). Majac to w pamieci, ponizsze uwagi i przyktady odnosi¢ sie bedg jedynie do dyskryminaciji ze
wzgledu na wiek, co uczyni tekst bardziej czytelnym.

Kodeks pracy zakazuje dyskryminacji m.in. ze wzgledu na wiek w art. 1832 §1, zgodnie z ktérym
,pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegdIinosci bez wzgledu na [...] wiek”. Zakaz dyskryminacji odnosi si¢ praktycznie do
wszystkich sfer zwigzanych z zyciem zawodowym. Kodeks pracy wymienia takie przejawy dyskryminacji
jak:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkow zatrudnienia albo

pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca,

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

Powyzszy katalog jest katalogiem otwartym, $wiadczy o tym uzycie zwrotu ,w szczeg6lno$ci” w art. 1830
§1 Kodeksu pracy. Tak ze np. praktyka pomijania oczekiwan oséb starszych przy planowaniu urlopéw
(w pordéwnaniu do oséb miodszych), cho¢ nie jest bezposrednio wymieniona we wspomnianym
przepisie, tez bytaby przejawem nierownego traktowania.

Kodeks pracy w rozdziale lla wprowadza cztery zasadnicze pojecia odnoszace sie do
dyskryminacji. Sg to: dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacja po$rednia, zachecanie do

dyskryminacji oraz szykanowanie. Zdefiniowanie tych poje¢ jest niezbedne, aby zrozumie¢ szeroki i
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mozliwie kompleksowy zakres zastosowania ogdlnego zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

Dyskryminacja bezposrednia

Zgodnie z art. 18% §3 Kodeksu pracy dyskryminacja bezpo$rednia zachodzi wtedy, gdy
pracownik ze wzgledu na wiek jest lub mdgtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mnie;
korzystnie niz inni pracownicy. Powstaje pytanie: do jakich sytuacji dyskryminacyjnych bedzie miat
zastosowanie ten przepis.

Po pierwsze, konieczne jest wykazanie, ze to wiasnie wiek byt przyczyng odmiennego
traktowania pracownika. Kryterium wieku odgrywa zatem decydujacg role przy zroznicowanym
traktowaniu danej osoby w stosunku do innej osoby. Przepis ten odnosi sie przy tym zaréwno do
sytuacji potencjalnych (,mogtby by¢”), jak i faktycznych (,jest traktowany”). Moze on zatem znalez¢
zastosowanie takze w sytuacji poszukiwania pracy, a nie tylko w sytuacji pozostawania w zatrudnieniu.
Przyktady:

1. Firma lotnicza ze wzgleddw marketingowych postanawia odmtodzi¢ kadre stewardess oraz
Stewardow i zwolni¢ z pracy wszystkie osoby powyzej 40-tego roku Zzycia. Jezeli jako uzasadnienie
zwolnienia zostanie podane Kryterium wieku, bedzie to przyktad dyskryminacji.

2. W tygodniku opublikowanym 28 stycznia 2005 roku pojawita sig oferta pracy w firmie dostarczajgcej
artykuty biurowe skierowana do Dunczykow miedzy 18. a 30. rokiem zycia. Ogtoszenie zostato
zgtoszone policji w Kopenhadze. W lipcu 2005 roku policja poinformowata powoda, Ze badanie sprawy
zostato zakonczone, a na firme natoZzono grzywne w wysoko$ci 950 euro za naruszenie duriskiego
prawa. Spétka nie zapfacita grzywny, w zwigzku z czym policja wniosta sprawe do sgdu. 3 stycznia
2006 roku firma zostata skazana za naruszenie duniskiego prawa przez Sad Miejski w Kopenhadze,
ktory natozyt na nig grzywne w wysokosci 950 euro (cze$¢ grzywny dotyczyta dyskryminacji ze wzgledu
na narodowo$c).2

3. Pracodawca zwalnia pracownika na rok przed osiggnieciem wieku ochrony przedemerytalnej
motywujgc to likwidacjq stanowiska pracy lub restrukturyzacja, a jednoczesnie ukrywajgc faktyczng

przyczyne dyskryminacji.

Informacja o sprawie na podstawie raportu Komisji Europejskiej na temat dziatan w zakresie
przeciwdziatania dyskryminacji w 2006 r.
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Dyskryminacja posrednia

Zgodnie z art. 18% §4 Kodeksu pracy dyskryminacja posrednia wystepuje wtedy, gdy na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg
dysproporcje w zakresie warunkéw zatrudnienia na niekorzySC wszystkich lub znacznej liczby
pracownikdw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na wiek, jezeli dysproporcije te nie moga by¢
uzasadnione innymi obiektywnymi powodami.

Juz powyzsza definicja dyskryminacji posredniej wskazuje, ze zidentyfikowa¢ jest jg duzo
trudniej niz przypadki dyskryminacji posredniej. Warto o tym pamieta¢, gdyz najtrudniejsze sprawy
dyskryminacyjne to wtasnie sprawy z zakresu dyskryminacji poredniej.

W celu wykazania dyskryminacji posredniej konieczne jest przede wszystkim zidentyfikowanie
,postanowien, kryterium lub dziatan”, ktére majq charakter pozornie neutralny, ale w istocie skutkujq

dyskryminacja.

Przyktad:

1. Porozumienie zawarte w 2006 roku pomiedzy Polskim Radiem SA a zwigzkami zawodowymi
przewidywato zasady dokonania zwolnie grupowych. Ich przyczyng miafa byc ,racjonalizacja struktury
zatrudnienia”. Kryteriami zwolnien byty m.in. likwidacja stanowiska pracy, przydatno$c¢ zawodowa czy
posiadanie dodatkowego Zrodfa utrzymania. Przy kwalifikacji pracownikéw do zwolnieni grupowych
miaty podlegac uwzglednieniu takie kryteria jak pozostawanie jedynym Zywicielem rodziny, samotne
wychowywanie dziecka czy wiek. Zdaniem Sgdu Rejonowego dla m.st. Warszawy niedookreSlenie
przestanki ,wieku” powodowato naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, gdyz pozwalato
pracodawcy na dowolno$¢ w ksztattowaniu progu wiekowego pracownikow przeznaczonych do
zwolnienia.3 Zdaniem sgdu: ,[...] pozornie zatem neutralne postanowienie specyficznego prawa pracy
roznicuje pracownikow, co jest wyraznie widoczne w strukturze wieku 0sob przewidzianych do
zwolnienia”. Zwolnieniami objeto osoby starsze pomijajgc takie czynniki jak wiedza, doSwiadczenie,

dyspozycyjno$¢ pracownikéw zwigzanych ze strong wiele lat.*

Dyskryminacja bezposrednia i posrednia — szczegdinie ze wzgledu na wiek — moze czesto by¢

stosowana przez pracodawcow i co wiecej moze byC uzasadniona oraz dopuszczalna w $wietle

3 Wyrok Sadu Rejonowego dla m. st. Warszawy z 21 maja 2008 r. (sygn. akt VII P 937/07) w sprawie M.

Kolinskiej-Dabrowskiej, dostgpny na stronie www.hfhr.org.pl/precedens.
* Por. Dorota Pudzianowska, Dyskryminacja ze wzgledu na wiek, Rzeczpospolita z 18 lipca 2008 r., str. C3.
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przepisow prawa. Kodeks pracy nie zakazuje dyskryminacji bezwzglednie, to znaczy dopuszcza pewne
sytuacje, kiedy zroznicowane traktowanie jest dozwolone.
Zgodnie z art. 18% §2 Kodeksu pracy nie mozna mowi¢ o dyskryminacji ze wzgledu na wiek,
kiedy:
a) niezatrudnianie pracownika z powodu wieku jest uzasadnione ze wzgledu na rodzaj pracy,
warunki jej wykonywania lub wymagania zawodowe stawiane pracownikom;
Przyktady:
1. Producent filmowy zatrudnia statystow do filmu o Zyciu w akademiku i kieruje swoje ogtoszenie do
0S6b w wieku 18 - 30 lat.
2. Zatrudnienie w specjalistycznej firmie X zajmujgcej sie nowymi technologiami oznacza konieczno$¢
dokonania dfugotrwatych, kilkuletnich inwestycji w szkolenie pracownika i dlatego firma decyduje sie na
zatrudnienie 0sob w wieku ponizej 50-tego roku zycia (tak aby inwestycje w rozwdj pracownika
przyniosty pracodawcy wieloletnig korzysc).
b) nastepuje wypowiedzenie pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu
pracy uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikow;
Przyktad:
1. Firma ze wzgledu na zmiany w swojej branzy postanawia zmniejszy¢ wszystkim pracownikom wymiar
czasu pracy z o$miu godzin dziennie do szeSciu.
c) pracodawca stosuje $rodki, ktore rdznicujg sytuacje prawng pracownika ze wzgledu na jego
wiek;
Przyktad:
1. Pracodawca postanawia przeznaczy¢ dodatkowe S$rodki na szkolenie pracownikéw starszych,
szczegolnie w zakresie obstugi urzgdzen elektronicznych.
W tym przypadku chodzi gtéwnie o zréznicowanie sytuacji, wyrdznienie tych, ktére majq charakter
pozytywny, to znaczy stuzg zapewnieniu osobom tradycyjnie dyskryminowanym (np. osobom starszym)
dodatkowych przywilejéw czy udogodnien.
d) pracodawca ustala warunki zatrudniania i zwalniania pracownikow, zasad wynagradzania i
awansowania oraz dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych — z
uwzglednieniem kryterium stazu pracy.
Przyktad:
1. Pracodawca wprowadza nagrode jubileuszowg zalezng od osiggniecia okre$lonego wieku przez

pracownika albo zwieksza stopniowo wymiar urlopu (np. raz na 3 lata stazu pracy zwigksza wymiar
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urlopu o 1 dzien w skali roku — w efekcie osoby starsze majg o kilka dni dfuzszy urlop niz osoby
mfodsze, co jest uzasadnione potrzebq wynagrodzenia ich zastug czy wynagrodzenia za lojalnosc
wobec pracodawcy).

Podane przyktady sygnalizujg jedynie, jak nalezy rozumie¢ poszczegdine obiektywne przyczyny
uzasadniajgce zrdznicowane traktowanie ze wzgledu na wiek. Nalezy pamieta¢, ze wigkszo$¢ spraw
dyskryminacyjnych sprowadza si¢ do dyskusji, na ile zréznicowane traktowanie przez pracodawce byto
uzasadnione wtasnie obiektywnymi kryteriami, a na ile kryterium wieku (czy faktycznymi przestankami
dyskryminacji byly tradycyjne uprzedzenia wobec os6b starszych lub mtodszych). Pracodawcy
zazwyczaj wyszukiwac beda rézne argumenty ,obiektywne”, aby tylko nie przyznac sie do dyskryminacii
ze wzgledu na wiek.

Przyktad:

1. Firma lotnicza zwalniajgca stewardessy oraz stewardéw w wieku powyzej 50 lat bedzie twierdzita, Ze
jest to uzasadnione wzgledami marketingowymi oraz potrzebg sprawnej obstugi pasazerow na
poktadzie samolotu. W ewentualnym procesie firma lotnicza musiataby faktycznie udowodnic, ze byty to
na tyle wazne powody, ze uzasadniaty one dyskryminacje. Je$li jednak osoby powyzej 50 roku Zycia
wykazywac sie bedg odpowiednimi testami fizycznej sprawnosci, to firmie lotniczej trudno moze by¢

uzasadnic potrzebe zwolnienia ich z pracy.

Zachecanie do dyskryminacii

Zachecanie do dyskryminaciji to dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do naruszania
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 18% §5 pkt. 1 Kodeksu pracy). Zachecanie do
dyskryminacji moze przybiera¢ rozne formy: moze polegac na przyjmowaniu oficjalnych instrukcji od
pracodawcy, do ktorych muszg dostosowaé sie pozostali pracownicy; moze polega¢ na naktanianiu
pracownikdéw do okre$lonego postepowania wobec danej osoby; moze takze przyjmowac forme grozb

pod adresem innych pracownikdw i zmuszania ich do okre$lonego zachowania.

Przyktad:

1. Pracodawca wystosowuje oficjalng instrukcje, ktéra ma by¢ stosowana przez dziat personalny,
zawierajgcq liste pytan odnoszacych sie do najnowszych wydarzen ze Swiata muzyki i mody, ktore na
rozmowie kwalifikacyjnej majg z gory wyeliminowac osoby starsze z ubiegania sie o prace. Pracownicy

Z dziatu rekrutacji, ktorzy odstapig od zadawania tych pytan sq karani przez pracodawce.
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2. Szef zacheca swoich pracownikow, aby tak zatruli Zycie osoby w wieku 50+, aby — ze wzgledu na zfg

atmosfere w pracy — sama z niej zrezygnowafa.

Szykanowanie

Kolejnym pojeciem wprowadzonym do polskiego prawa z zakresu dyskryminacji jest
szykanowanie.> Zgodnie z art. 18% §5 pkt. 2 Kodeksu pracy szykanowaniem jest zachowanie, ktorego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie lub upokorzenie pracownika.
Szykanowanie moze mie¢ miejsce zaréwno ze strony pracodawcy, jak i innych pracownikow. Zdaniem
Krzyszofa Raczki ,naruszenie godnosci pracownika albo ponizenie lub upokorzenie go nie zawsze musi
by¢ objete zamiarem pracodawcy, niekiedy moze ono byc skutkiem okreslonego jego zachowania lub
zachowania 0soOb, za ktorych dziafania lub zaniechania ponosi odpowiedzialnosc, na ktore on sie
godzit.”6 Warunkiem stwierdzenia szykanowania jest zaistnienie atmosfery onie$mielajacej, wrogiej,
ponizajacej, uwtaczajacej czy upokarzajacej dla pracownika. Decydujace znaczenie ma tutaj takze test
subiektywny, a wiec jak pracownik sie czuje w takiej sytuacji (a nie jak obiektywnie taka sytuacja
mogtaby by¢ oceniona). Warto w tym kontekscie takze pamieta¢, ze odpowiedzialno$¢ pracodawcy
moze zaleze¢ takze od tego, czy stworzyt srodowisko pracy wolne od dyskryminacji (lub przynajmnie;
podejmowat proby stworzenia takiego $rodowiska), w ktorym pracownicy nie naruszajg godno$ci innych
pracownikdw lub ze wzgledu na ich odmienno$¢ ich nie ponizajg czy upokarzaja.

Przyktady:

1. W firmie X mtodsi pracownicy raz za razem nasmiewajq sie z dwdch starszych panéw pracujgcych w
charakterze roznosicieli poczty w biurze i uzywajq stwierdzen typu: ,szybciej, szybciej staruszku”, ,w
tym tempie Z6twia to wam do wieczora nie starczy czasu”.

2. W firmie Y szef co tydzienh robi spotkanie pracownikow, na ktdrym ciggle podkre$la, Ze promuje
mfodosc, energie, entuzjazm, mtodziencze pomysty i fantazje, odrzucenie starczej rutyny i dorobku elit z
czasow Il RP czy PRL-u. Osoby w wieku lat 40 i wiecej zatrudnione w firmie w trakcie kazdego
spotkania czujq sie coraz gorzej w atmosferze ciggtego ,kultu mtodosci”.

3. Szef firmy Z w oficjalnych wystapieniach stwierdza, ze ma do$¢ szefowania firmie, w ktorej ,Srednia

wieku jest rowna tej na cmentarzu”, a pracownicy to w wiekszosci ,ztogi gierkowsko-gomutkowskie”.

Kodeks pracy uzywa pojecia molestowanie, jednakze stowo ,,szykanowanie” w lepszy sposdb oddaje
charakter i znaczenie stowa ,,harassment” uzywanego w dyrektywie 2000/78/WE.
Krzysztof Raczka, Prawo pracy, Wydawnictwo Prawnicze Lexis-Nexis, komentarz do art. 18* Kodeksu

pracy.
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Dochodzenie roszczen w sytuacji naruszenia zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek

Kodeks pracy wprowadza szczegblne instrumenty prawne w przypadku naruszenia przez
pracodawce zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Zgodnie z art. 1834 Kodeksu pracy osoba,
wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu ma prawo do
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace.

Odszkodowania z tytutu dyskryminacji w miejscu pracy dochodzi sie¢ w toku procesu przed
sqdem pracy. Odszkodowanie ma przede wszystkim charakter zados¢uczynienia za doznang krzywde z
tytutu dyskryminacji, aczkolwiek nie wylacza dochodzenia szkdéd materialnych zwigzanych z faktem
dyskryminaciji, o ile takie szkody zostang wykazane. Moze to byC np. koszt specjalistycznej opieki
lekarskiej czy psychologicznej w zwigzku z faktem dyskryminaciji.

W polskiej praktyce sadowej jak do tej pory byto jedynie kilka spraw, w ktorych sady zasadzityby
odszkodowanie z tytutu dyskryminacji, na podstawie przepiséw Kodeksu pracy. Dla przyktadu w sprawie
Mirostawa ~Sielatyckiego, bytego dyrektora Centralnego Osrodka Doskonalenia Nauczycieli,
zwolnionego za opublikowanie podrecznika ,Kompas — Edukacja o prawach cztowieka”, sady zasadzity
odszkodowanie w wysokosci 5000 zt.” Z kolei Sad Rejonowy w Warszawie zasadzit kwote najnizszego
wynagrodzenia na rzecz M. Kolinskiej-Dabrowskiej z tytutu dyskryminacji ze wzgledu na wiek przy jej
zwolnieniu z Polskiego Radia SA.8

Wymienione kwoty nie nalezg do najwyzszych, ale praktyka sadow w tego typu sprawach — w
tym takze do$wiadczenie petnomocnikdéw procesowych — sie zwieksza. Nalezy sie spodziewac, ze
kwoty odszkodowan z tytutu dyskryminacji w miejscu pracy bedg z czasem rosty, podobnie jak to sie

dzieje w przypadku spraw o ochrone ddbr osobistych.
Przerzucenie ciezaru dowodu
W odniesieniu do dochodzenia roszczen z tytutu dyskryminacji ze wzgledu na wiek wazng

zasadg - ustanowiong mocg dyrektywy 2000/78/WE oraz przepisami Kodeksu pracy — jest zasada

odwrocenia ciezaru dowodu (shifting the burden proof). W typowej sprawie cywilnej to osoba

Szczegobty na stronie http://www.hthrpol.waw.pl/precedens/pl/media-o-nas/rzeczpospolita-zwolniony-przez-
giertycha-dostanie.html.

Szczegoly na stronie http://www.hfhrpol.waw.pl/precedens/pl/aktualnosci/pap-sad-b.-dziennikarka-
polskiego-radia-doswiadczyla-dyskrymi.html
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dochodzaca okreslonego roszczenia musi udowodni¢, ze ma racje i przedstawi¢ na to dowody. W
sprawach dyskryminacyjnych ten ciezar dowodu zostaje odwrocony.

W sprawach tych sad powinien uznac, ze doszto do dyskryminaciji (orzekajac na podstawie tzw.
balance of probabilities), jezeli powdd (czyli ofiara dyskryminaciji) wykaze, ze byto to prawdopodobne,
tzn. jedynie przedstawi fakty, na podstawie ktérych sad bedzie mogt wywnioskowac, ze doszto do
dyskryminaciji, chyba Ze pracodawca podwazy stuszno$¢ tego wnioskowania.

Aby wykaza¢é, Zze doszlo do dyskryminacji powodowi wystarczy uprawdopodobnienie
wystapienia  dyskryminacji. W sprawach dyskryminacyjnych powdd moze wykaza¢ takie
prawdopodobienstwo poprzez witasciwe wnioskowanie, czyli dowodzac faktéw, na podstawie ktdrych
mozna przyjac, ze istotnie doszto do dyskryminacji. Wnioskowania, na ktérych moze oprze¢ sie sad
stanowig zwykte domniemania faktyczne, czyli oparte na do$wiadczeniu zyciowym przekonanie sadu,
ze w typowym przebiegu wydarzen okreSlone postepowanie mogto mie¢ zwigzek z dziataniem
dyskryminacyjnym. W przypadku, gdy pracodawca nie obali domniemania dyskryminacji ustanowionego
w powyzszy sposob przez ofiare dyskryminacji, sad powinien stwierdzi¢ zaistnienie przypadku
dyskryminaciji.

Przerzucenie ciezaru dowodu na pracodawce stuzy tatwiejszemu uzyskaniu przez powoda
prawnej ochrony przed dyskryminacjg. Doswiadczenia w zakresie prawnej ochrony przed dyskryminacjg,
wskazuja, ze warunkiem efektywnego i rzeczywistego funkcjonowania materialnych gwarancji
niedyskryminacji jest natozenie na pracodawcow obowigzku ponoszenia czesci ciezaru dowodowego
natozonego na potencjalne ofiary dyskryminacji.

Pracodawca w celu obalenia domniemania dyskryminacji (a wiec kiedy ofiara dyskryminacii ten
fakt uprawdopodobni) moze podnosi¢, Zze 1) nie ma podstaw do przesunigcia cigzaru dowodu, tzn.
ofiara dyskryminacji nie doprowadzita do uprawdopodobnienia przypadku dyskryminacji, oraz 2) nie
doszto do dyskryminacji, poniewaz odmienne traktowanie podyktowane byto innymi,
niedyskryminacyjnymi czynnikami (wzgledami obiektywnymi). Pracodawca musiatby dowie$¢, ze takie
niedyskryminacyjne czynniki faktycznie wystepowaty. Czynniki te mogq uzasadnia¢ odmienne
traktowanie, jezeli powigzane sg z realnym celem oraz sg wiasciwe i niezbedne do jego realizaciji.
Muszg by¢ one proporcjonalne, nie mogg wykracza¢ poza zakres niezbedny dla realizacji celu oraz nie
moga by¢ w zaden sposob zwigzane z dyskryminacjg ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub pte¢ albo
inne chronione cechy.

Przyktad:

1. W procesie ofiara dyskryminacji przywotuje na $wiadkéw dwdch pracownikéw. Jeden z nich méwi, ze
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styszat jak szef wspominat, Ze chce odmfodzic zespdt i pozby¢ sie niepasujgcych elementow. Drugi
Swiadek mowi, ze szef wspominat o tym, iz pan X — ofiara dyskryminacji — psuje atmosfere w zespole
swojg nadmierng dojrzato$ciq i brakiem mfodzienczej energii. W przypadku zwolnienia pana X takie
wypowiedzi mogtyby zosta¢ uznane za uprawdopodobnienie faktu dyskryminacji. W takiej sytuacji
pracodawca musiatby wykazac obiektywne przestanki zwolnienia (czyli ze nie dyskryminowat), mogtyby
to by¢ np. znaczgco gorsze wyniki danego pracownika czy inne fakty, na ktére posiadatby dowody i

ktore mogtby przedstawic sqdowi.

Wiktymizacja

Waznym pojeciem na gruncie prawa antydyskryminacyjnego jest pojecie wiktymizacji. Zgodnie
z art. 18% Kodeksu pracy skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia zasady rdwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia. Przepis ten
ma za zadanie chroni¢ przed bezzasadnym zwolnieniem osoby, ktére podnoszg fakt dyskryminacii.

W polskich realiach ofiary dyskryminacji najczesciej wystepujg ze swoimi roszczeniami wtedy,
kiedy juz zostang zwolnione z pracy albo same z niej zrezygnuja. Przepis ten ma szczegoine znaczenie
dla osob, ktore decydujg sie na sprzeciw wobec zachowan dyskryminacyjnych, a jednoczesnie
pozostajg w stosunku pracy. Pracodawca nie moze ,m$ci¢ si¢” na takich osobach i z tytutu wniesienia

skargi dyskryminacyjnej pozbawiac ich pracy.

3. Inne przepisy odnoszace sie do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek

Przepisy odnoszace si¢ do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek znajdujg sie takze w
ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU z dnia
1 maja 2004 r. nr 99 poz. 1001).

Zgodnie z art. 19 ust. 6 ustawy agencja zatrudnienia nie moze dyskryminowa¢ m.in. ze wzgledu
na wiek osob, dla ktorych poszukuje zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej. Ponadto zgodnie z art. 36
ust. 5 ustawy pracodawcy sg obowigzani na biezaco informowac powiatowe urzedy pracy wiasciwe ze
wzgledu na siedzibe pracodawcy o wolnych miejscach zatrudnienia lub miejscach przygotowania
zawodowego. Co wazne — informujac o0 wolnych miejscach zatrudnienia lub miejscach przygotowania

zawodowego pracodawcy nie mogq formutowa¢ wymagan dyskryminujacych kandydatow ze wzgledu
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m.in. na wiek. Po$rednictwo pracy dla bezrobotnych i poszukujgcych pracy realizowane przez
powiatowe i wojewodzkie urzedy pracy jest prowadzone nieodptatnie oraz dokonywane jest zgodnie z
zasadg rownosci, bez dyskryminacji m.in. ze wzgledu na wiek.

Zasada rownosci znajduje takze zastosowanie w odniesieniu do poradnictwa zawodowego.
Zgodnie z art. 38 ust. 2 pkt3 ustawy poradnictwo zawodowe prowadzone przez powiatowe urzedy
pracy oraz centra informacji i planowania kariery zawodowej wojewddzkich urzedéw pracy jest
realizowane zgodnie z zasadg rowno$ci w korzystaniu z ustug poradnictwa zawodowego. Oznacza to
zakaz dyskryminacji m.in. ze wzgledu na wiek.

Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek ma takze zastosowanie w odniesieniu do szkolen
organizowanych na rzecz 0s6b bezrobotnych oraz przy kierowaniu na takie szkolenia (art. 40 ust. 6).

Naruszenie przepisow 0 zakazie dyskryminacji znajdujacych sie w ustawie z 20 kwietnia
2004 roku moze powodowaé pociagniecie pracodawcy do odpowiedzialno$ci. O odpowiedzialnosci
decyduje sad w drodze stosowania przepisow Kodeksu postepowania w sprawach o wykroczenia.
Zgodnie z art. 123 ustawy odmowa zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu zatrudnienia lub miejscu
przygotowania zawodowego ze wzgledu na przyczyne dyskryminacyjng (w tym m.in. ze wzgledu na
wiek) grozi karg grzywny w wysoko$ci nie nizszej niz 3000 zt. Taka sama wysokoS¢ grzywny grozi

agenciji zatrudnienia nieprzestrzegajacej zasady niedyskryminacji ze wzgledu na wiek (art. 121 ust. 3).

4. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek a ochrona emerytalna

Od kilku lat jest kwestig kontrowersyjng, czy zwolnienie pracownika z powodu osiggniecia wieku
emerytalnego oraz nabycia prawa do emerytury (ze wzgledu na wymagany okres sktadkowy) moze by¢
uznane za dyskryminacje ze wzgledu na wiek.

Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 21 kwietnia 1999 roku wypowiedzenie umowy o
prace ze wzgledu na osiggniecie przez kobiete wieku emerytalnego (60 lat) oraz uzyskanie prawa do
emerytury jest uzasadnione (art. 45 §1 w zwigzku z art. 39 KP) i nie moze by¢ ocenione jako
dyskryminacja pracownika ze wzgledu na pte¢ lub wiek (art. 113 KP). Poglad Sadu Najwyzszego opierat
sie na podejsciu, ze uzyskanie prawa do emerytury powoduje mniejsze zagrozenia finansowe dla
pracownika, a jednocze$nie moze by¢ uzasadnione wzgledami rynku pracy. Ten poglad przez kilka lat
ksztattowat doktryne oraz orzecznictwo. Jednakze wejScie w zycie dyrektywy 2000/78/WE, a takze
coraz powszechniejsza znajomo$¢ szczegdinego charakteru ochrony przed dyskryminacjg ze wzgledu

na wiek spowodowato, ze Sad Najwyzszy rozpoczat weryfikowanie swojego pogladu.

Artykut opracowany w ramach programu ,Zysk z dojrzato$ci”
© Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce



W wyroku z 4 listopada 2004 roku Sad Najwyzszy stwierdzit, ze osiggniecie przez pracownika
wieku emerytalnego i prawa do emerytury nie jest samoistng przestankg uzasadniajacg wypowiedzenie
umowy o prace.® Oznacza to, ze aby zwolni¢ pracownika po osiggnieciu przez niego wieku
emerytalnego, pracodawca musiatby wykazac¢ istnienie innych przyczyn uzasadniajacych zwolnienie
(np. restrukturyzacje zaktadu, likwidacje stanowiska pracy). Samo jednak osiggniecie wieku nie jest
wystarczajgce. Warto pamigta¢ o szczegéinym kontekscie tej sprawy, w ktdrej zwolnienie dotkneto 65-
letnig pracowniczke naukowg (z tytutem dr. hab.), ktéra mogta pracowa¢ do 70-go roku zycia.

Europejski  Trybunat Sprawiedliwo$ci w orzeczeniu w sprawie Pallacios de la Villa z
16 pazdziernika 2007 roku'® uznat, ze zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek okreslony w dyrektywie
2000/78/WE pozwala na zwalnianie pracownikdéw wraz z osiggnieciem przez nich wieku emerytalnego
oraz uzyskaniem prawa do emerytury. Takie wtasnie rozwigzanie przyjete byto w uktadach zbiorowych
pracy wydanych na podstawie upowaznienia ustawowego stanowigcego realizacje polityki panstwa.
ETS uznat, ze w tej sytuacji zwalnianie pracownikéw — cho¢ oparte na kryterium wieku — jest jednak
obiektywnie oraz rozsadnie uzasadnione na gruncie prawa krajowego ze wzgledu na wymogi

odnoszace sie do polityki w zakresie zatrudnienia oraz rynku pracy.

Z orzeczenia tego wynika, ze w podobny sposob powinny by¢ interpretowane przepisy prawa
krajowego ustanawiajace jakie$ szczegdine rezimy uktadow zbiorowych pracy. Osiggniecie wieku
emerytalnego oraz nabycie prawa do emerytury co do zasady mogg uzasadnia¢ zwolnienie pracownika
i nie bedg stanowi¢ dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Emerytura bowiem ma stanowi¢ rodzaj
rekompensaty dla pracownika i pozwoli¢ mu na dalsze utrzymanie si¢ pomimo zwolnienia z pracy.!!

Sad Najwyzszy w niedawnym orzeczeniu miat mozliwo$¢ ustosunkowania sie do powyzszego
stanowiska. W wyroku z 19 marca 2008 roku'? Sad Najwyzszy rozwazyt, czy zwolnienie kobiety w
wieku 55 lat ze wzgledu na osiggniecie wieku emerytalnego (emerytura kolejowa) oraz odpowiedni
okres sktadkowy jest dyskryminacjq ze wzgledu na wiek oraz na pte¢ (biorgc pod uwage nizszy wiek
emerytalny kobiet i mezczyzn). W sprawie tej Sad Najwyzszy jednoznacznie stwierdzit dyskryminacje ze
wzgledu na pte€. Odnoszac sie za$ do kwestii dyskryminacji ze wzgledu na wiek podnidst, ze nie mozna
w tym zakresie stosowaC automatycznych rozwigzan i podzielit poglad SN z wyroku z 4 listopada

2004 roku, ze samo osiggniecie wieku emerytalnego nie jest wystarczajacq przestankg zwolnienia,

K Sygn. akt I PK 7/04, OSNP 2005/12/171.

12 Sprawa C-411/05, Felix Palacios de la Villa v. Cortefiel Servicios SA, wyrok z 16 pazdziernika 2007 r., OJ C

" Por. Barttomiej Raczkowski, Czy osiqgniecie wieku emerytalnego uzasadnia zwolnienie, Gazeta Prawna z 21
listopada 2007 r.

12 Sygn. akt I PK 219/07, wyrok niepublikowany.
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szczegolnie jesli ma sie do czynienia z pracownikiem dobrym i cenionym. W konkretnej sprawie —
dotyczacej ksiegowej — zaznaczyt, ze wiek 55 lat ,wydaje sie wiekiem osiggniecia petni mozliwo$ci
zawodowych ksiegowego, a przymus odejScia na emeryture w tym okresie zycia moze by¢ oceniany
obiektywnie jako ponizajacy i krzywdzacy.” Dlatego tez, argument, ze wypowiedzenie umowy o prace
byto uzasadnione ,domniemang ze wzgledu na wiek utratg sprawno$ci psychofizycznej niezbednej do
wykonywania pracy (tj. niezdolno$cig do pracy spowodowang staro$cig) w wieku 55 lat” Sad Najwyzszy
uznat za nieuzasadniony.

Zdaniem Sadu Najwyzszego w tej sprawie: 3
,Co do zasady, osiggniecie wieku emerytalnego i nabycie prawa do emerytury nie uzasadnia
wypowiedzenia stosunku pracy, poniewaZz zdarzenia te nie wigzg sie z pracg, a w szczegdlnoSci nie
wskazujg na nieprzydatnoS¢ pracownika lub istnienie, zwigzanego z racjonalizacjq zatrudnienia,
interesu pracodawcy w rozwigzaniu stosunku pracy. Uzasadnienie wypowiedzenia pracownikom w
wieku emerytalnym, posiadajgcym prawo do emerytury, musi sie zatem odwofywac do obiektywnych
przyczyn lezacych po stronie pracownika lub pracodawcy, jak np.: niewfasciwe wykonywanie
obowigzkow, dfugotrwate nieobecnosci w pracy, redukcja zatrudnienia, ograniczenie dziafalnoSci
Zakfadu itp.”

Powyzsze orzeczenie oznacza, ze osiggniecie wieku emerytalnego oraz nabycie prawa do
emerytury nie sg wystarczajacymi przestankami zwolnienia pracownika bez narazenia si¢ na zarzut
dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Pracodawca musi wykaza¢ obiektywne przyczyny zwolnienia. Taka
interpretacja przepisow zmienia podejScie do kwestii dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Podczas gdy
we wczesniejszym orzecznictwie Sad Najwyzszy zdawat sie odwolywa¢ do czynnikdw
makroekonomicznych (jak polityka spoteczna, bezrobocie), z tego orzeczenia przebija podejscie
nastawione na indywidualng ocene zwolnienia kazdej osoby, ktéra nabyta prawo do emerytury i
osiggneta wiek emerytalny.

SN odnoszac sie do orzeczenia ETS w sprawie Palacios de la Villa uznat, ze podejscie SN nie
narusza tez wyrazonych w orzeczeniu Trybunatu Sprawiedliwosci. SN zwrécit uwage na niuansowy
charakter tego orzeczenia oraz na fakt, ze odnosi sie ono do uktadéw zbiorowych pracy wydawanych na
podstawie upowaznient ustawowych uzasadnionych politykg panstwa, a nie ustanawia jakiej$ jedne;
ogobInej reguty. W tym Swietle przyjecie w Polsce koncepcji, ze zwolnienie tylko i wytgacznie z powodu
osiggniecia wieku emerytalnego stanowi dyskryminacje ze wzgledu na wiek wypetnia normy dyrektywy
2000/78/WE.

W skladzie Z. Hajn (sprawozdawca), K. Gonera, oraz W. Sanetra (przewodniczacy).
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Przywotane orzeczenie Sadu Najwyzszego ma duze znaczenie. Pokazuje ono zmieniajgce sie
podejscie do dyskryminacji ze wzgledu na wiek (a takze na pte¢, co w kontekScie przywilejow
emerytalnych jest kwestig powigzang). Warto pamigtaC, ze obecnie przed Sadem Najwyzszym
rozpoznawane jest pytanie prawne odnoszace sie do tej samej sytuacji — tj. dyskryminacji pracowniczek
kolei ze wzgledu na wiek przy przejSciu na emeryture w wieku 55 lat.' Jezeli Saqd Najwyzszy w sktadzie
siedmioosobowym podzieli stanowisko wyrazone w wyroku z 19 marca 2008 roku powstanie utrwalona

zasada interpretacji przepiséw w tym zakresie.

5. Projekt ustawy o rownym traktowaniu

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej pracuje obecnie nad projektem ustawy o réwnym
traktowaniu. Planowane jest, ze jeszcze w 2008 roku projekt ten stanie si¢ projektem rzadowym i
zostanie skierowany do Sejmu. Projekt ustawy zawiera nowe regulacje odnoszace sie¢ do zakazu
dyskryminaciji ze wzgledu na wiek.

Ustawa o réwnym traktowaniu — o ile zostanie przyjeta — uporzadkuje polskie ustawodawstwo
antydyskryminacyjne, w tym takze w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na wiek.
Zgodnie z art.3 projektu ustawy zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek dotyczy¢ bedzie
nastepujacych sfer zycia spotecznego:

1) mozliwosci podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym w zakresie szkolnictwa

wyzszego, doksztatcania, doskonalenia, przekwalifikowania zawodowego oraz prakiyk

zawodowych;

2) mozliwosci podejmowania oraz warunkow wykonywania dziatalno$ci zawodowej, warunkow

podejmowania i prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej lub rolniczej oraz wykonywania pracy

na podstawie umowy cywilnoprawnej;

3) dostepu do instrumentéw i ustug oferowanych przez instytucje rynku pracy oraz ustug i

instrumentow oferowanych przez inne podmioty dziatajace na rzecz zatrudnienia, rozwoju

zasobdw ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu;

4) dziatania w zwigzkach zawodowych, w organizacjach pracodawcéw, w samorzgdach

zawodowych, dziatania w organizacjach pozarzadowych oraz przystepowania do nich, a takze

korzystania z uprawnien przystugujacym cztonkom tych organizaciji.

Jednocze$nie roznicowanie sytuacji ze wzgledu na wiek bedzie dopuszczalne w sytuacjach

4 Pytanie prawne o sygn. I PZP 4/08.
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nastepujacych:

1) gdy jest to obiektywnie i racjonalnie uzasadnione w celu zgodnym z prawem, w

szczegblnosci celami polityki zatrudnienia, rynku pracy, ksztatcenia zawodowego, pod

warunkiem, ze $rodki stuzace realizacji tego celu sg wtasciwe i konieczne;

b) gdy dla celéw zabezpieczenia spotecznego ustalone zostang rézne zasady przyznawania lub

nabycia prawa do $wiadczen, w tym rozne kryteria wieku do obliczania wysoko$ci $wiadczen.

W przypadku pracowniczych programéw emerytalnych réznicowanie takie jest dopuszczalne,

pod warunkiem, Ze nie stanowi to dyskryminacji ze wzgledu na pte€.

Projekt ustawy o rownym traktowaniu — w jego obecnym ksztaicie — nie spetia oczekiwan
Srodowisk pozarzadowych. Wskazujg na to takze pierwsze projekty tej ustawy powstate prawie 2 lata
temu. Wtedy zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek miat charakter kompleksowy i obejmowat
praktycznie wszystkie sfery zycia spotecznego (a wiec nie tylko szeroko pojetg sfera pracownicza), ale
takze np. dostep do débr i ustug powszechnie oferowanych. W toku prac zrezygnowano jednak z tak
szerokiego zakresu zastosowania zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

Jednocze$nie wiasnie w tej sferze zycia pojawiajg sie problemy dyskryminacji ze wzgledu na
wiek. Dla przyktadu warto wskaza¢ przypadek prof. Jerzego Jedlickiego', ktéremu — ze wzgledu na
wiek — odmowiono przyznania karty kredytowej. Przypadkéw dyskryminacji ze wzgledu na wiek w
zakresie dostepu do dobr i ustug jest wiecej i moga dotyczyc¢ takich kwestii jak ubezpieczenia, produkcja
rzeczy niedostosowanych dla potrzeb osob starszych (np. mate literki), funkcjonowanie stuzb
transportowych.

Problemy te byly jednym z powoddéw zaproponowania przez Komisje Europejskg nowego
projektu w sprawie dyskryminacji. Jego celem bedzie rozszerzenie zakresu zastosowania zakazu
dyskryminacji ze wzgledu na wiek, religie lub wyznanie, orientacje seksualng oraz niepetnosprawno$¢
na wszystkie sfery Zzycia spotecznego inne niz sfera pracownicza. Projekt dyrektywy zostat
zaproponowany 2 lipca 2008 roku. Nowa dyrektywa zagwarantowataby réwne traktowanie w dziedzinie
ochrony socjalnej (w tym zabezpieczenia spotecznego i ochrony zdrowia), edukacji, dostepu do
towardw i ustug oferowanych powszechnie na zasadach komercyjnych oraz dostarczania tych towaréw i

Swiadczenia ustug (w tym réwniez w zakresie mieszkalnictwa).!6

5 Jerzy Jedlicki, Przepraszam, ze jeszcze zyje, Gazeta Wyborcza nr 216, wydanie z 16 wrzeénia 2005 r.

1 Szczegdtowe informacje na temat projektu nowej dyrektywy UE -
http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/08/1071&format=HTML&aged=0&language=P
Lé&guilLanguage=en
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6. Podsumowanie

Zestawienie przepiséw dotyczacych dyskryminacji ze wzgledu na wiek wskazuje, ze w sferze
prawa pracy jest wiele zapisow chronigcych ofiary dyskryminacji. Doskwierajacy jest jednak brak
praktyki sadowej dochodzenia roszczen z tego tytutu, co ogranicza mozliwosci korzystnego
interpretowania tych przepisow. Nalezy sie jednak spodziewac, ze z czasem taka praktyka sie rozwinie,
co moze by¢ po czesci zastugg organizacji pozarzadowych.

Ochrona przed dyskryminacjq ze wzgledu na wiek w sferze prawa pracy nie jest wystarczajaca.
Réwnie wazne jest zakazanie dyskryminacji w innych sferach zycia, szczegélnie w sferze dostepu do
débr i ustug. Jezeli Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej nie zdecyduje sie na przyjecie
kompleksowego prawa antydyskryminacyjnego (na co niestety wskazuje obecny projekt ustawy),
decydujacq role moze ponownie odegra¢ Unia Europejska i przyja¢ nowa dyrektywe
antydyskryminacyjna. Bytoby to najlepsze rozwigzanie, gdyz wiek bytby traktowany jak kazda inna

przestanka dyskryminacji — zastugiwatby na ochrone kompleksowa, a nie tylko w sferze prawa pracy.
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