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1 . Dyskryminacja ze wzgledu na wiek

Waznym obszarem ustawodawstwa pracy jest zagadnienie dyskryminacji pracownikdw.
W szczegdlnosci rownosc ze wzgledu na wiek, powigzana czesto z ptcig, zyskuje na znaczeniu w ob-
liczu przemian, jakie nastepujg na rynku pracy. Automatyzacja i cyfryzacja dziatalnosci gospodar-
czej, rosngca konkurencja, globalizacja, sieciowos¢ prowadzgca do krzyzowania sie wielu proceséow
biznesowych, turbulencja otoczenia i nieprzewidywalnos¢ to kluczowe zjawiska wspodtczesnego
Swiata, ktére potegujg ztozonos¢ problemodw, z jakimi muszg sobie radzi¢ pracodawcy. W tych wa-
runkach zarzadzanie personelem nie jest tatwym zadaniem, zwtaszcza gdy jest zréznicowany, mie-
dzy innymi ze wzgledu na wiek. Jednocze$nie zmieniajg sie oczekiwania i potrzeby pracownikéw
reprezentujacych rézne pokolenia. Wzrasta rola wiedzy i kompetencji, ktore szybko ewoluujg pod
wptywem nowoczesnych technologii. Konsumpcyjny tryb zycia i zwiekszajacy sie dobrobyt ogdtu
spoteczenstwa przektadajg sie na rosngce wymagania pracownikow wobec warunkow zatrudnie-
nia. Do tego dochodzi dgzenie do utrzymania réwnowagi miedzy pracg a sferg prywatng, intensy-
fikacja mobilnosci zawodowej i geograficznej, atrakcyjnosc ciggtego ksztatcenia sie i zdobywania
nowych umiejetnosci, budowanie indywidualnych $ciezek rozwoju zawodowego, zwiekszajaca sie
Swiadomos¢ w wyniku tatwosci dostepu do informacji i mozliwosci ich przetwarzania.

Obecne trendy demograficzne wskazujg, ze niedobdr pracownikdw bedzie sie pogtebiat.
Dlatego nalezy zacheca¢ osoby 50+ do pozostawania w zatrudnieniu, za$ pracodawcom trzeba
pokazywac atuty z posiadania tej grupy w szeregach zatogi. Chociaz istniejg bariery ekonomiczne,
prawne, instytucjonalne, kulturowe utrudniajgce starszym pracownikom utrzymanie aktywnosci,
to nalezy im przeciwdziatac i szuka¢ korzystnych rozwigzan, ktére bedg satysfakcjonujgce dla nich
samych oraz pracodawcéw, aby tworzyli miejsca pracy dla osdb 50+. Wyrazem ziszczenia sie tego
postulatu jest naczelna zasada swobody wyboru pracy przewidziana w aktach miedzynarodowych
i znajdujgca uszczegotowienie w polskich normach konstytucyjnych oraz przepisach prawa pracy,
ktora daje mozliwos¢ kazdemu, bez wzgledu na wiek, do podejmowania wybranych przez siebie
zajec. Nikomu, z wyjatkiem przypadkdéw okreslonych w ustawie, nie mozna zabroni¢ wykonywania
zawodu. Tym bardziej, nie wolno stosowac praktyk nierdwnego traktowania. Dopuszcza sie swo-
bode wyboru pracodawcy, rezygnacji z zatrudnienia, czy tez podejmowania dodatkowych aktyw-
nosci. Dowolnos$¢ zawierania umow stanowi emanacje wolnosci osobistych i gospodarczych. Obie
strony mogg tworzy¢ stosunki zobowigzaniowe dostosowane do ich indywidualnych i zmieniaja-
cych sie potrzeb, co ma ogromne znaczenie w kontekscie ksztattowania warunkdéw i organizacji

pracy dla oséb 50+

1 A. Sobczyk, Wolnos¢ pracy i wtadza, Warszawa 2015; A. Sledziriska-Simon, Wolnos¢ pracy, w: Realizacja
i ochrona konstytucyjnych wolnosci i praw jednostki w polskim porzgdku prawnym, pod red. M. Jabtonski, Wroctaw

-3



Podstawg wolnosci pracy jest autonomia i godnos¢ jednostki. taczg sie one z funkcja
ochronng majacg zabezpieczac prawa i interesy pracownikéw jako stabszej strony stosunku pracy.
Ochrona pracy ma stuzy¢ jednoczesnie poszanowaniu przyrodzonej i niezbywalnej godnosci
jednostki ludzkiej. Jej zaprzeczeniem jest arbitralne traktowanie pracownika, co odgrywa szcze-

gblna role w kontekscie rozwazan dotyczgcych dyskryminacji.

W swietle obowiqgzujgcej Konstytucji RP kazdy obywatel ma takie same prawa.
Nikt nie moze byc¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub
gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. W szerszym kontekscie kazdemu zapewnia

sie wolnos¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy.

Punktem odniesienia dla norm konstytucyjnych nakazujacych réwne traktowanie jest
wymog poszanowania godnosci kazdego cztowieka bez wzgledu na jego status i cechy osobiste.
W obszarze zatrudnienia podstawowym Zrédtem regulacji zagadnien zwigzanych z niedyskrymino-
waniem jest Kodeks pracy?. Zgodnie z art. 112 K.p. pracownicy majg rowne prawa z tytutu jednako-
wego wypetniania takich samych obowigzkéw. Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpo-
Srednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosg, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub
W niepetnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna. Stanowi o tym art. 113 K.p. Warto
podkresli¢, ze katalog cech nie jest zamkniety. Wyliczenie jest przyktadowe, a wiec zakazane jest
dyskryminowanie zaréwno pracownikdw, jak i kandydatéw do pracy ze wzgledu na jakiekolwiek
kryteria niestusznie réznicujace (np. miejsce zamieszkania, posiadanie rodziny). Ten zestaw moze
by¢ uzupetniony o inne cechy (wtasciwosci, przymioty) osobiste o spotecznie doniostym znacze-
niu, takie jak swiatopoglad, nosicielstwo wirusa HIV, a nawet wyglad, jezeli w okreslonych oko-
licznosciach moze byé uznany za przyczyne réznicowania pracownikéw stanowigcego przejaw
dyskryminacji w postaci molestowania. To powoduje, ze standard ochrony jest wysoki, gdyz ry-
gor odpowiedzialnosci pracodawcy ulega poszerzeniu adekwatnie do pojawiajgcych sie kolejnych
cech uznanych za bezpodstawnie dzielgce pracownikéw. Przywotany przepis nalezy traktowac jako
zasade ogdlng, ktdra znajduje swoje uzupetnienie (konkretyzacje) w pozostatych uregulowaniach
kodeksowych, zeby w miare precyzyjnie okreslaé najwazniejsze przypadki, gdy moze dochodzi¢ do

dyskryminacji i jak powinno sie jej zaradzic.

2014.
2 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2023 r., poz. 1465).
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Niedozwolonym kryterium dyskryminujgcym moze byé kontynuowanie zatrudnienia u no-
wego pracodawcy przez pracownika przejetego w trybie art. 23 K.p., jezeli prowadzi do nieréwne-
go jego traktowania w poréwnaniu do zatrudnionych na takich samych stanowiskach i wykonujg-
cych jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci, nawet jezeli rodzaj umowy o prace badz
wymiar czasu pracy sg identyczne. Innymi stowy, w razie gdy sposéb, w jaki pracownik nawigzat
z pracodawcg stosunek pracy decyduje o gorszym do niego podejsciu w zakresie wyptacanej mu
pensji w stosunku do innych tozsamo zatrudnionych pracownikéw, to nalezy przyjac, ze przyczyna
powodujgca ten stan jest dyskryminujgca w rozumieniu art. 1832 K.p. W istocie wazne jest weryfi-
kowanie stopnia zbieznosci prac. Mozna je uznawac za prace jednakowej wartosci wowczas, gdy
mowa o tozsamych stanowiskach, o czym $wiadczy nie tylko ich nazwa, sposéb i czas dochodzenia
do nich (awansowanie), status prawny zajmujgcych je pracownikéw, ale rowniez bardzo zblizony
zakres przedmiotowy wykonywanych czynnosci stuzbowych i taki sam, a wiec przeprowadzany
wedfug jednego szablonu, sposdb ich realizowania oraz kontroli. Ponadto o jednakowosci prac
moga Swiadczy¢ identyczne zasady realizowania okresowych ocen kwalifikacyjnych pracownikéw,
w ramach ktdrych sg badane te same aspekty pracy i wedtug tych samych regut. Jesli dochodzi do
takich ustalen, a wynagrodzenie danej osoby ksztattuje sie znacznie ponizej Sredniej pensji po-
réwnywanych z nig pracownikdw, to zastosowany mechanizm okreslenia jej wynagrodzenia nalezy
uznad za nieprawidtowy, spetniajacy przestanki z art. 112 oraz art. 18% K.p. W celu wykazania pra-
widtowosci postepowania pracodawcy dyferencjacja w zakresie wysokos$ci wynagrodzen musi by¢
uzasadniona obiektywnymi wzgledami, takimi jak: wyksztatcenie, doswiadczenie zawodowe, staz
pracy, zakres obowigzkéw i odpowiedzialnosci, ilos¢ i stopien trudnosci (jako$¢) wykonywanych

czynnosci pracowniczych, posiadanie okreslonych specjalizacji®.

Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek

sposob, bezposrednio lub posrednio.

Wedtug art. 1832 K.p. pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania i roz-
wigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, zwtaszcza bez wzgledu na cechy - juz wyzej wymienione
- obejmujace: pteé, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowsa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na

czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

3 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 19 listopada 2020 . (Il PK 239/18).



Wyznaczenie pracownikowi przez pracodawce szczegdlnie ucigzliwych obowigzkéw (np.
zmuszanie na innych zasadach niz pozostatg zatoge do wykonywania pracy w godzinach nadliczbo-
wych) ze wzgledu na przymioty osobiste (mtody wiek, atrakcyjny wyglad), niezwigzane z wykony-

wang pracg jest naruszeniem zasady niedyskryminacji okreslonej w art. 18%K.p..

. | R

W praktyce dosc¢ tatwo jest rozpoznawalna dyskryminacja bezposrednia. Istnieje ona wte-
dy, gdy pracownik z jednej lub kilku przyczyn byt, jest lub mdgtby by¢ traktowany w poréwnywalne;j
sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Warto zauwazy¢, ze mowa jest nie tylko o zdarzeniu
dokonanym, ale tez przysztym (hipotetycznym), co potwierdza okreslenie ,,mogtby”, ktére zdaje
sie sugerowaé, ze dyskryminacja wystepuje réwniez wtedy, gdy pracownik - co prawda nie jest -
ale mogtby sie znajdowac w niekorzystnej sytuacji. Znacznie trudniejsza w identyfikacji jest dyskry-
minacja posrednia. Nastepuje ona wdwczas, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub mogtyby wystgpi¢ niekorzystne
dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosun-
ku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezgcych do grupy
wyrdznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn, chyba ze postanowienie, kryterium lub dzia-
fanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety,

a srodki stuzace do jego osiggniecia sg wtasciwe i konieczne.

4 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 4 pazdziernika 2007 r. (I PK 24/07).
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Przejawem dyskryminowania jest takze dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do
naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej, zeby dopuscita sie ta-
kiego naruszenia. Tak samo traktuje sie niepozgdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej,
upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery. Mowa jest wéwczas o molestowaniu. Dyskryminowa-
niem ze wzgledu na pteé¢ ujmowanym jako molestowanie seksualne jest réwniez kazde niepozada-
ne zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do pitci pracownika, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastrasza-
jacej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery; na zachowanie to moga sie

sktadad fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.

Podporzgdkowanie sie przez pracownika wymienionym formom molestowania, a takze
podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajgcych sie takim praktykom nie moze powodowac ja-

kichkolwiek negatywnych konsekwencji.

Do dyskryminacji dochodzi czesto na etapie rekrutacji, kiedy pracodawca nie jest zaintere-
sowany kandydaturg z powodu wieku. Woéwczas odrzuca oferty ze wzgledu na rzekomo niedosta-
teczne kwalifikacje albo niewystarczajgce umiejetnosci, a w rzeczywistosci kieruje sie przekonaniem,
ze osoba jest starsza i lepiej zatrudni¢ mtodszego pracownika. Niejednokrotnie opiera sie na ste-
reotypowym i krzywdzacym mysleniu, ze personel po przekroczeniu 50-tego roku zycia jest mniej
wydajny i czesciej korzysta ze zwolnien lekarskich. Stad w ogtoszeniach o prace lub podczas roz-
mow rekrutacyjnych pracodawca daje subtelny przekaz, ze mtody i dynamiczny zespét poszukuje
wspotpracownika. Tym sposobem prébuje wykazaé, ze nie jest zainteresowany rekrutowaniem oséb
starszych. Podobnie jest w przypadku redukcji zatrudnienia, kiedy pracodawca dobiera do zwol-
nienia osoby kierujgc sie przestankg wieku, a nie ich doswiadczeniem czy postawg (lojalnos¢, silna
identyfikacja z miejscem pracy, sumiennos¢, odpowiedzialnosé). Niesprawiedliwe i marginalizujgce
traktowanie starszych pracownikéw wynika z zarzutéw, ze niedostatecznie znajg oni nowoczesne
technologie i jezyki obce, a takze przekonania, ze majg swoje nawyki i trudniej jest ich naktonié do

przestrzegania polecen przetozonych oraz wspodtpracy z mtodym, zréznicowanym zespotem.

W celu ustrzezenia sie przed ewentualnym zarzutem o dyskryminacje, zarowno
bezposredniq, jak i posredniqg, pracodawcy powinni zadbac o przestrzeganie
przepisow zakazujgcych dyskryminacji juz na pierwszym etapie rekrutacji, to

jest formutowania ogtoszen o prace, a nastepnie podczas rozmow (testow)

kwalifikacyjnych.



Celem przepisdw antydyskryminacyjnych jest ugruntowanie praktyki, ze przyjecie do pracy
badZ odmowa jej powierzenia sg zalezne od wymagan przypisywanych okreslonemu stanowisku, jak
chociazby wyksztatcenie, umiejetnosci, doswiadczenie, a nie wiek czy inne cechy (pte¢, narodowosc,
niepetnosprawnosé), chyba ze jest to uzasadnione rodzajem pracy, warunkami jej wykonywania lub
specyficznymi potrzebami zawodowymi stawianymi pracownikom. Na przyktad przepisy powszech-
nie obowigzujgce mogg narzucac posiadanie obywatelstwa polskiego na okreslonym stanowisku
pracy. Wéwczas pracodawca jest uprawniony weryfikowac kandydatéw pod katem narodowosci
jako kryterium dopuszczajgce do ubiegania sie o zatrudnienie. Natomiast nie wolno mu pytac o po-
glady polityczne oraz komentowad ewentualnych wypowiedzi na ten temat. Pracownicy majg prawo

do swobody przekonan.

W trakcie wykonywania pracy ochrona przed dyskryminowaniem w petni obowigzuje.
Pracownik nie moze by¢ gorzej traktowany na przyktad w sytuacji, gdy: 1) wystgpit z wnioskiem
o urlop (rodzicielski, opiekunczy) lub czas wolny od pracy z powodu dziatania sity wyzszej; 2) wyko-
nuje prace zdalng lub korzysta z elastycznego systemu czasu pracy; 3) zamierza podjg¢ dodatkowq

prace lub rozpoczg¢ wtasng dziatalnos¢ gospodarcza.

Warto zauwazyé, ze nie kazde odmienne uksztattowanie uprawniei pracowniczych stano-
wi naruszenie rownego traktowania. Dyferencjacja czyli zrdznicowanie sytuacji prawnej pracownika
moze by¢ usprawiedliwiona uzasadniong cechg relewantng. Dyskryminacjg jest nierdwne traktowa-
nie pracownikow znajdujgcych sie w takiej samej sytuacji faktycznej i prawnej spowodowane zaka-

zanym kryteriums.

Zasada réownego traktowania pracownikow nie wyklucza dyferencjacji praw

i obowiqgzkdw pracowniczych.

Niedozwolone réznicowanie zachodzi wtedy, gdy dyferencjacja praw pracowniczych nie
ma oparcia w odrebnosciach zwigzanych z cigzacymi obowigzkami, sposobem ich wypetniania,
czy tez kwalifikacjami zawodowymi. Przepis art. 112 K.p. zaktada wprost niewtasciwe okreslanie
sytuacji pracownikéw ze wzgledu na odmiennosci wynikajace z ich cech osobistych i roznic w wy-

konywaniu pracy®.

5 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 29 marca 2011 r. (I PK 231/10).
6 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007 r. (Il PK 14/07).
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Wedtug art. 183 K.p. za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie
réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn, ktérego skutkiem

jest w szczegdlnosci:
1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkdéw zatrudnienia

albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu swiadczen zwigzanych z pracga,

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszgcych kwalifikacje zawo-

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

Wymienione konsekwencje nie wyczerpujg katalogu mozliwych nastepstw, jakie mogg sie pojawic
w zatrudnieniu.

Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania, proporcjonalne do

osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika, polegajace na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn uznawanych za dyskryminuja-
ce, czyli: ptci, wieku, niepetnosprawnosci, rasy, religii, narodowosci, przekonan politycz-
nych, przynaleznosci zwigzkowej, pochodzenia etnicznego, wyznania, orientacji seksu-
alnej, zatrudnienia na czas okre$lony lub nieokreslony badZz w petnym lub niepetnym
wymiarze czasu pracy, jezeli rodzaj zadan lub warunki ich wykonywania powodujg, ze
wymienione przyczyny sg rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem zawodowym sta-
wianym pracownikowi;

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkdéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy,
jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikdéw bez powotywania

sie na inne przyczyny uznawane za dyskryminujace;

3) stosowaniu srodkow, ktére réznicujg sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na ochro-

ne rodzicielstwa lub niepetnosprawnosc;

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkoéw zatrudniania i zwalniania
pracownikoéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie pracowni-

kow ze wzgledu na wiek.

Nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu dziatania podejmowane
przez okres$lony czas, zmierzajgce do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracow-
nikdw wyrdznionych z jednej lub kilku przyczyn traktowanych jako dyskryminujgce, przez zmniej-

szenie na korzys$¢ takich pracownikéw faktycznych nieréwnosci. Ponadto nie jest naruszeniem



zasady rownosci ograniczanie przez koscioty i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje opie-

rajgce sie na etyce, dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu na religie, wyznanie lub $wiatopoglad,
jezeli rodzaj lub charakter wykonywania dziatalnosci przez te podmioty powoduje, ze religia, wy-
znanie lub Swiatopoglad sg rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem zawodowym stawianym
pracownikowi, proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego z prawem celu zréznicowania sytuacji
tej osoby; dotyczy to réwniez wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci

wobec etyki kosSciota, innego zwigzku wyznaniowego badz organizacji.

Dopuszczalne jest nierowne traktowanie pracownikdw przez okreslony
czas w celu wyrdwnywania szans, a wiec po to, Zzeby zmniejszyc istniejgce
dysproporcje miedzy nimi, powstate na skutek stosowania w przesztosci

kryteriow dyskryminacyjnych.

Zgodniezart. 18*K.p. pracownicy majgprawo dojednakowegowynagrodzeniazajednakowg
pracelub za prace o jednakowejwartosci. Do tego wynagrodzenia wlicza sie wszystkie jego sktadniki,

bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze rézne $wiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane



pracownikom w formie pienieznej lub innej (np. rzeczowej). Zatem chodzi o ptace zasadnicza,
wszelkiego rodzaju premie, dodatki, nagrody (w tym jubileuszowe), jak réowniez swiadczenia
materialne (np. deputaty, samochody stuzbowe, telefony komdrkowe, dodatkowe ubezpieczenia
zdrowotne). Natomiast nie mieszczg sie wyptaty z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych,
poniewaz nie sg one przyznawane W powigzaniu z pracg, lecz z sytuacjg bytowa (osobistg) pra-
cownika. Pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracowni-
kow porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi
w odrebnych przepisach lub praktyky i doswiadczeniem, a takze poréwnywalnej odpowiedzial-
nosci i wysitku. Natomiast jednakowe prace to takie same zajecia pod wzgledem rodzaju, kwalifi-
kacji koniecznych do ich wykonywania, warunkéw, w jakich sg swiadczone, a takze ilosci i jakosci.
Zatem stanowisko pracy moze stanowi¢ kryterium poréwnawcze w ramach ustalania , jednako-
wej pracy”, ale nie jest ono wytgczne. Prace tozsame co do rodzaju i wymaganych kwalifikacji
na tych samych stanowiskach funkcjonujacych u danego pracodawcy mogg roznié sie w zakresie
ilosci i jakosci rozumianej jako sposéb wywigzywania sie z powierzonych obowigzkéw (osigganych
rezultatéw), a wowczas nie sg pracami jednakowymi w rozumieniu art. 18 K.p. W kontekscie
zdefiniowanych w tym przepisie ,,prac o jednakowej wartosci” trzeba zaznaczyé, ze wymienione
w nim doswiadczenie zawodowe stanowigce efekt dtugotrwatego wykonywania okreslonych obo-
wigzkoéw (praktyki) moze wptywac na wysokos¢ wynagrodzenia konkretnych pracownikdw, o ile
przektada sie na rézny sposéb Swiadczenia przez nich pracy. Z usprawiedliwiong dyferencjacja
w zakresie ustalania pensji mozna spotkad sie wowczas, gdy pracownicy w zwigzku z posiadaniem
dtuzszego stazu, a zarazem wiekszego doswiadczenia zawodowego niejednakowo wypetniajg takie
same obowigzki, co przektada sie na wiekszg ilos¢ oraz lepszg jakos¢ wykonywanej przez nich pra-
cy. Jesli zas efekt realizowania identycznej pracy przez porownywanych pracownikdw, mimo po-
siadania przez cze$¢ z nich wiekszego doswiadczenia zawodowego, jest taki sam, to wystepujgce
pomiedzy nimi réznice w wynagrodzeniu naruszajg zasade réwnych praw w zatrudnieniu’. Zatem
pracodawcy ustalajgc pensje powinni pamietaé o zasadzie rownego traktowania pracownikéw,
jesli realizujg oni takie same zadania. Dyskryminowanie polegajgce na przyjeciu w umowie o prace
odmiennego wynagrodzenia w poréwnaniu do pozostatego personelu wykonujgcego jednakowa

prace lub o podobnej warto$ci moze narazi¢ pracodawce na okreslone sankcje.

Tresc art. 18* K.p. potwierdza przyznanie pierwszernstwa zasadzie rownosci
w zatrudnieniu przed zasadg swobody umdw i autonomii woli stron podczas

ustalania warunkow pracy i pfacy.

7 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 14 marca 2019 r. (Il PK 310/17).



Ochrona kandydatow do pracy i pracownikéw przed dyskryminacjg ze strony pracodawcéw
nastepuje w dwojaki sposdb. W szczegdlnosci niewazne sg zapisy wewnatrzzaktadowych zrédet
prawa pracy oraz umow o prace naruszajgce zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu. Ponad-
to istnieje mozliwo$¢ dochodzenia odszkodowania na drodze sgdowej. Z tego uprawnienia moga
korzysta¢ osoby przyjmowane do pracy, bedgce w zatrudnieniu, jak i zwalniane z pracy. O tak sze-
rokim zakresie podmiotowym $wiadczy uzyte okreslenie ,,0soby” w art. 183 K.p. W mysl tej regu-
lacji osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania, ma prawo do odszko-
dowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie
odrebnych przepiséw. Gdérna granica tego Swiadczenia jest otwarta, a wiec zalezy od wykazania
szkody, jakg poniosta konkretna osoba (np. utrata spodziewanych zarobkéw) czy doznanej krzyw-

dy w nastepstwie wyobcowania ze srodowiska zawodowego, poczucia ponizenia, zniewazenia.

Odszkodowanie petni funkcje wyréwnujgca uszczerbek, czyli pewien rodzaj niekorzystne-
go stanu w prawnie chronionych dobrach. Spetniana jest tez rola represyjna, czego dowodzi brak
ograniczenia maksymalnej jego wysokosci. Wskazuje sie zaréwno na deliktowy, jak i kontraktowy
charakter odpowiedzialnosci pracodawcy, co potwierdza szkodliwy spotecznie i publiczny wymiar
jego zachowania, zwigzanie pod wzgledem konstrukcyjnym nie tylko ze stosunkiem pracy, ocenia-
nie skutku w nastepstwie bezprawnosci dziatan, ktére sg réwniez postrzegane przez pryzmat winy

(nastawienie psychiczne sprawcy).

Z kolei art. 9 K.p. stanowi, ze postanowienia uktadow zbiorowych pracy iinnych opartych na
ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw oraz statutéw okreslajgcych prawa i obowigzki stron
stosunku pracy, naruszajace zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, nie obowigzujg. Nato-
miastzart. 18 § 3 K.p. wynika, ze postanowienia umdw o prace i innych aktéw, na podstawie ktorych
powstaje stosunek pracy, naruszajgce zasade rownego traktowania w zatrudnieniu sg niewazne.
Zamiast takich postanowien stosuje sie odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku ta-
kich przepisdw - postanowienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi postanowieniami niemajgcymi
charakteru dyskryminacyjnego. Zatem pracownik moze domagac sie przyznania mu uprawnien,
ktérych zostat pozbawiony w umowie o prace. Stosowanie art. 18 § 3 K.p. i uwzglednienie wyni-
kajgcego z niego skutku naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu zawartej w art.
112 K.p. polega na podwyzszeniu $wiadczen naleznych pracownikowi traktowanemu gorzej. Nie
obowigzuje wiec postanowienie umowne, ktére w okreslonym zakresie pozbawia swiadczen jed-
nego pracownika, a przez to faworyzuje innych. W takich okolicznos$ciach pracownik traktowany
gorzej od pozostatej zatogi moze domagac sie uprawnien przyznanych umownie jej cztonkom be-

dacym w lepszej sytuacjit.

8 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 18 wrzesnia 2014 r. (Il PK 136/13).



Pracodawca dopuszczajqcy sie nierownego traktowania musi liczyc sie

z ujemnymi konsekwencjami w postaci wyptaty pracownikowi odszkodowania.

Srodkiem ochrony prawnej przewidzianym dla pracownika jest skorzystanie z sankcji niezwtocz-
nego rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu ciezkiego naruszenia przez pracodaw-
ce podstawowych obowigzkéw wobec pracownika. W takim przypadku przystuguje mu odszkodowa-

nie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Podstawe stanowi art. 55 § 1' K.p.

Whiesienie przez pracownika odwotania od wypowiedzenia (wystgpienie z roszczeniami z ty-
tutu naruszenia regut postepowania okreslonych w art. 45 K.p.) nie jest warunkiem zasgdzenia na jego
rzecz odszkodowania z art. 18* K.p. z tytutu dyskryminujgcej przyczyny wypowiedzenia lub wyboru
pracownika do zwolnienia z pracy. Kwestig budzgcg watpliwosci jest zbieg roszczen. Wystepuje on
wowczas, gdy jedno zdarzenie jest przyczyng przynajmniej dwdch lub wiecej réznych skutkéw praw-
nych regulowanych rozmaitymi przepisami. Zasadg prawa pracy jest akceptacja kombinacji réznych
roszczen majgtkowych, z jakimi mogg wystepowac pracownicy, albowiem identyczne stany faktyczne
lub wykazujace daleko idgce podobienstwo, wywotujg niejednokrotnie w swietle réznych przepisow
odmienne skutki prawne. Regulacja kumulatywnego zbiegu pracowniczych roszczert majgtkowych po-
lega na przyznaniu prawa do jednego z dwdch roszczen, jakie pozostajg ze sobg w zbiegu. Pracownik
uzyskuje prawo do jednego swiadczenia majgtkowego, jak i kumulacji Swiadczen. W razie natozenia
sie odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za naruszenie zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu, jak i wadliwego rozwigzania stosunku pracy warto przypomnieé, ze ta ostatnia odpowie-
dzialno$¢ unormowana w art. 45 oraz art. 56 K.p. ma charakter kontraktowy, gdyz sprzeczne z pra-
wem rozwigzanie umowy o prace jest naruszeniem obowigzku bedacego elementem tresci stosunku
pracy. Mimo ze wsrdd przestanek wymienionych w powyzszych przepisach nie ma szkody, to jednak
wadliwe rozwigzanie przez pracodawce umowy z reguty prowadzi do powstania po stronie pracow-
nika szkody majgtkowej (utracone korzysci) lub niemajgtkowej (krzywdy). Oprécz powaznych napiec
psychicznych, nieprawidtowe zwolnienie z pracy moze narusza¢ dobra osobiste pracownika, gdyz pro-
wadzi do obnizenia samooceny (godnosci) oraz sposobu postrzegania przez otoczenie, w szczegélnosci
wspotpracownikéw (utrzymanie dobrego imienia, gtdwnie przez starsze osoby). Podstawowym celem
odszkodowania z tytutu wadliwego rozwigzania stosunku pracy pozostaje zatem kompensacja szkody,
jakiej doznat pracownik, ale tez spetnienie funkcji socjalnej przez zapewnienie mu srodkéw utrzymania.
Natomiast funkcja represyjna wyraza sie w formie kary (negatywnej oceny zachowania), jakiej doznaje

pracodawca’.

9 O mieszanym charakterze odszkodowania mowa w uzasadnieniu wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia
27 listopada 2007 r. (sygn. akt SK 18/05).



Mimo odmiennej genezy i celéw regulacji zawartej w art. 45 i art. 56 K.p. oraz art. 183 K.p.,
odpowiedzialnos¢ pracodawcy z tytutu nieuzasadnionego lub sprzecznego z przepisami rozwig-
zania umowy o prace jest zblizona do odpowiedzialnosci odszkodowawczej za naruszenie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu co do charakteru i przestanek orzekania o niej oraz miesza-
nej postaci samych odszkodowan. Chociaz oba rodzaje odpowiedzialnosci wynikajg z tego samego
zdarzenia, jakim jest jednostronne dziatanie pracodawcy polegajgce na zwolnieniu z pracy, to jed-
nak réznig sie opisem bezprawnego zachowania sprawcy szkody czy krzywdy wyrzgdzonej pracow-
nikowi. Wadliwos¢ rozwigzania stosunku pracy w rozumieniu art. 45 i art. 56 K.p. oznacza bowiem
nieuzasadnione lub sprzeczne z przepisami dotyczgcymi trybu zwolnienie pracownika, natomiast
bezprawnos¢ zachowania pracodawcy jako przestanka odpowiedzialnosci z art. 18%¢ K.p. sprowa-
dza sie do zastosowania niedozwolonego kryterium rdznicowania sytuacji pracownikéw przy po-

dejmowaniu decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy. Nie kazde zas wadliwe zwolnienie w podanym

wyzej znaczeniu nosi znamiona dyskryminacji.

Z przywotanych regulacji wynika, ze zachodzi kumulacja odszkodowan jako roszczer majat-
kowych. Naruszenie zasady rownego traktowania, okreslone w art. 18% K.p. jako dyskryminacja,
ma miejsce w razie réznicowania przez pracodawce sytuacji pracownika ze wzgledu na jedna z kilku
prawnie zabronionych przyczyn, ktérego efektem jest miedzy innymi rozwigzanie stosunku pracy.
Wadliwa, ale skuteczna czynnos$¢ prawna pracodawcy, to jest rozwigzanie umowy o prace ze

wzgledu na zabroniong przestanke, na przyktad wiek, wywiera skutek w postaci zwolnienia dopéty,
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dopdki nie zostanie zaskarzona przez dyskryminowanego pracownika. Jako poszkodowany z tytutu
bezprawnego zwolnienia z pracy, ktéry wskutek podjecia przez pracodawce niedozwolonej czyn-
nosci stat sie ofiarg dyskryminacji, ma prawo wystgpi¢ z roszczeniami o $wiadczenia majgtkowe:
odszkodowanie za nieuzasadnione lub naruszajgce tryb postepowania rozwigzanie umowy o pra-
ce (art. 45 lub art. 56 K.p.), jak réwniez odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu z art. 183 K.p. O ile pierwsze z odszkodowan jest limitowane do gdrnej granicy
wysokosci, o tyle maksymalna wysokos¢ drugiego nie jest okreslona. Przywotane przepisy nie re-
gulujg tez maksymalnej wysokosci odszkodowan w razie zbiegu roszczen, ktéry ma prawng postac
kumulacji $wiadczen majgtkowych przystugujgcych pracownikowi, chociaz nie jest wykluczone ich

miarkowanie na podstawie art. 8 K.p.

Oceniajac relacje dochodzenia roszczen odszkodowawczych z art. 183¢ K.p. oraz trybu odwo-
tawczego od rozwigzania umowy o prace nalezy zauwazy¢, ze bezprawnos¢ zachowania pracodawcy
w obu tych przypadkach nie jest tozsama. Nie kazde bowiem nieprawidtowe rozwigzanie umowy
o prace podyktowane jest niedozwolonymi kryteriami i nie zawsze uznanie wypowiedzenia za uza-
sadnione oznacza brak dyskryminacji zwolnionego pracownika. Ta ostatnia sytuacja zachodzi miedzy
innymi wtedy, gdy pracodawca wskazat kilka przyczyn wypowiedzenia umowy o prace, z ktérych
czes¢ nie nosi znamion dyskryminacji i jednoczesnie jest prawdziwa, bezposrednia i wystarczajgco
motywujgca decyzje o zwolnieniu pracownika, a czes¢ stanowi naruszenie zasady rownego trakto-
wania w zatrudnieniu. Stad w postepowaniu sgdowym oddalenie powddztwa z art. 45 K.p. z uwagi
na wykazanie przez pracodawce zasadnosci owych niedyskryminacyjnych przyczyn wypowiedzenia
umowy o prace nie przesgdza o bezprawnosci jego zachowania polegajgcego na dopuszczeniu sie
wobec pracownika naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, co stanowi przestanke
zasgdzenia odszkodowania z art. 183 K.p. W konsekwencji nalezy uzna¢, ze odwotanie od wypowie-
dzenia umowy o prace nie jest warunkiem zasgdzenia odszkodowania z tytutu zastosowania dyskry-

minacji w uzasadnieniu przyczyny lub wyborze pracownika do zwolnienia z pracy®.

Zdaniem Sgdu Najwyzszego przepis art. 18°¢ K.p. ma zastosowanie do odszkodowania za na-
ruszenie zasady réwnego traktowania okreslonej w art. 11% K.p.". Istotq regulacji jest przeciwdziata-
nie nieréwnemu traktowaniu oséb wykonujgcych te samg prace i w kazdym wypadku chodzi o dys-
kryminowanie. Nie trzeba przy tym powotywac sie na uregulowania cywilnoprawne (art. 471 K.c.),
gdyz wystarczajgce sg przepisy prawa pracy. Z art. 183 K.p. wynika, ze mozna zasgdzi¢ odszkodo-

wanie za kazdy przejaw nieréwnego traktowania, a nie tylko wskutek dyskryminacji.

10 Uchwata Sgdu Najwyzszego z dnia 28 wrzesnia 2016 r. (Il PZP 3/16).
11 Uchwata Sgdu Najwyzszego z dnia 24 sierpnia 2023 r. (Il PZP 1/23).



Pracownik wykonujgcy takg sama prace jak inni, nie powinien by¢ traktowany inaczej, a tym
bardziej gorzej. Taka interpretacja rozstrzygneta dotychczasowe dwa réwnolegte stanowiska, ktére
odmiennie odnosity sie do dochodzenia roszczen. W jednym uznawano, ze przepisy odnoszgce sie
do dyskryminacji nie majg zastosowania w przypadkach nieréwnego traktowania w zatrudnieniu,
za$ wedle drugiego podejscia nierdwne traktowanie oznacza zaréwno dyskryminacje ze wzgledu
na niedozwolone kryterium réznicujace, jak i inne przypadki niesprawiedliwego traktowania pra-
cownikéw. Ostatecznie przesgdzono, ze oba pojecia nalezy rozumie¢ w sposéb tozsamy, o czym
przesadza spoéjny i kompletny charakter Kodeksu pracy. Odniesienia do norm cywilnych powinny

mie¢ miejsce jedynie w sytuacji braku rozwigzan w sprawach pracowniczych.

W celu przyblizenia wyrazanego dotad pogladu judykatury warto przytoczyé orzeczenie
sgdowe?, w ktorym podkreslono wyrazne rozrdznienie miedzy dyskryminacjg z art. 113 K.p. a nie-
rownym traktowaniem zawartym w art. 112 K.p. Wedtug tego podziatu definicyjnego, nie kazde
nieréwne traktowanie pracownikdw przez pracodawce oznacza dyskryminacje. Kwalifikacje taka
mozna przypisac tylko nieréwnemu traktowaniu wynikajgcemu z zastosowania przez pracodawce
niedozwolonych kryteriow rdznicujgcych, co zostato tez podniesione w innych stanowiskach sg-
dowych®. Inaczej rzecz ujmujac, wyrazona w art. 113 K.p. i rozwinieta w art. 1832-18¢ K p. zasada
niedyskryminacji nie jest tozsama z okreslong w art. 112 K.p. regutg rownych praw odnoszong do
pracownikéw jednakowo wypetniajgcych takie same obowigzki. Przyjmuje sie, ze te dwie zasady,
chociaz pozostajg ze sobg w scistym zwigzku, sg niewatpliwie odrebnymi klauzulami, a ich narusze-
nie przez pracodawce rodzi rozne konsekwencje. Dyskryminacjg jako kwalifikowang i szczegélnie
naganng postacig nieréwnego traktowania jest zatem réznicowanie sytuacji pracownikéw na pod-
stawie niedozwolonego kryterium wymienionego w art. 113 oraz art. 18% K.p. Przyktadowo chodzi
o nieusprawiedliwione obiektywnymi przyczynami gorsze podejscie do pracownika ze wzgledu na
niezwigzane z wykonywang pracg cechy lub wtasciwosci dotyczgce go osobiscie i istotne ze spo-
tecznego punktu widzenia. Przewidziane odszkodowanie ma wyréwnywacé uszczerbek w dobrach
majatkowych i rownoczesnie stanowi¢ swego rodzaju zadosc¢uczynienie za wyrzgdzong krzywde.
Co wiecej, powinno by¢ wystarczajgco skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce wobec rodzaju
i intensywnosci dziatan dyskryminacyjnych pracodawcy. Brak okreslenia gérnej granicy $wiadcze-

nia zakfada zas dowolne przyjmowanie jego wysokosci w zaleznosci od okolicznosci konkretnego

przypadku,

12 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 10 maja 2018 r. (I PK 54/17).

13 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 26 stycznia 2016 r. (Il PK 303/14) i tam przywotywane orzecznictwo.
14 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 18 listopada 2020 r. (Il PK 148/19).



Powody rdznicowania sytuacji pracowniczej moga by¢ kwalifikowane jako dyskryminujace,
jezeli sg zabronione przez prawo albo nie znajdujg usprawiedliwienia w stosunkach zatrudnienia.
Uwolnieniesieodzarzutudyskryminacjinastepujepoprzezudowodnienie,zepracodawcapodejmujac
pewnedziataniakierowatsie obiektywnymipowodami, miedzyinnymirodzajempracy, warunkamijej
wykonywanialubtezwymaganiamizawodowymistawianymipracownikom.Ciezardowoduspoczywa
na pracodawcy. Zatem musi on wykazac, ze postepowat zgodnie z przepisami (np. przedstawiajac
Swiadkoéw zdarzenia), podczas gdy pracownik ma jedynie uprawdopodobnié naruszenie zasady
réwnego traktowania (np. opisujgc wiarygodng wersje zdarzen). Nalezy wiec podkresli¢, ze od pra-
cownika, ktéry twierdzi, iz byt dyskryminowany oczekuje sie wskazania (okreslenia), a nie wyka-
zania (udowodnienia) przyczyny nierdwnego traktowania. Wywodzgac swe roszczenia powinien on
przytoczyé okolicznosci faktyczne, ktére uprawdopodobnig nie tylko to, ze jest traktowany mniej

korzystnie od innych pracownikéw, lecz takze to, ze zréznicowanie jest spowodowane niedozwo-

long przyczyna.

Wedtug art. 183 K.p. skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia przepisdOw prawa pracy, w tym zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, nie moze
by¢ podstawg niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac dla niego
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji, zwtaszcza nie moze stanowic¢ przyczyny uzasadniajg-
cej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce.
Ten rodzaj ochrony stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek formie
wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia przepi-
sOw prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. W obu przypadkach pra-
cownicy doznajgcy nieprawidtowosci ze strony pracodawcy majg prawo do odszkodowania w wy-

sokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace.

Przyktadem nieprawidtowego postepowania pracodawcy jest zwolnienie pracownika
ujawniajgcego w stusznym celu informacje dotyczgce warunkéw ptacowych. Otéz, przekazanie
przez pracownika innym cztonkom zatogi danych objetych klauzulg poufnosci wynagrodzen, zeby
przeciwdziata¢ nieréwnemu traktowaniu i przejawom dyskryminacji ptacowej nie moze stanowic
podstawy rozwigzania z nim umowy o prace w trybie natychmiastowym na mocy art. 52 K.p. Czyn-
nosci zmierzajgce do wyjasnienia zréznicowania wynagrodzen nie przekraczajg granic uprawnien.
Sg one legalne, bez wzgledu na sposéb uzyskania przez pracownika dostepu do informacji, ktére
mogaq swiadczy¢ o naruszaniu przepisow zakazujgcych praktyk dyskryminacyjnych®.

15 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 26 maja 2011 r. (Il PK 304/10).



Wedtug art. 94 pkt 2b) K.p. pracodawca jest obowigzany w szczegdlnosci przeciwdziatac
dyskryminacji w zatrudnieniu. Zdarza sie, ze czynnosci zakazanych dopuszcza sie wspotpracownik,
bezposredni przetozony czy cztonek kierownictwa. Nie ma to znaczenia dla skutecznego docho-
dzenia roszczen przez pokrzywdzonego pracownika. Odpowiedzialno$¢ spoczywa na pracodawcy

takze za praktyki dyskryminacyjne cztonkow zatogi, w tym molestowanie, jezeli im nie zapobiegat®.

Do obowigzkow pracodawcy nalezy przeciwdziatanie dyskryminacji.

Z dyskryminacjg wigze sie czesto naruszenie dobrego imienia pracownika. Wéwczas warto
pamietac o art. 11'K.p., mocg ktorego pracodawca jest obowigzany szanowac godnosciinne dobra
osobiste zatrudnionego personelu. Katalog tych dobr okresla art. 23 Kodeksu cywilnego?, zalicza-
jac do nich miedzy innymi: zdrowie, wolnosé, czes¢, swobode sumienia, nazwisko lub pseudonim,
wizerunek, tajemnice korespondencji, nietykalnos¢ mieszkania, twérczos¢ naukowg, artystyczng,
wynalazczg i racjonalizatorskg. Te dobra pozostajg pod ochrong prawa cywilnego niezaleznie od
ochrony przewidzianej w innych przepisach. Zgodnie z art. 24 K.c. ten, czyje dobro osobiste zo-
staje zagrozone cudzym dziataniem, moze zgdaé zaniechania tego dziatania, chyba ze nie jest ono
bezprawne. W razie dokonanego naruszenia moze on takze zgda¢, azeby sprawca, ktéry dopuscit
sie takiego dziatania, dopetnit czynnosci potrzebnych do usuniecia jego skutkdw, w szczegdlnosci
azeby ztozyt oswiadczenie odpowiedniej tresci i we wiasciwej formie. Jako poszkodowany moze
on rowniez zgda¢ zadoséuczynienia pienieznego albo zaptaty odpowiedniej sumy pienieznej na
wskazany cel spoteczny. W razie wyrzadzenia szkody majgtkowej ma prawo zgdac jej naprawienia

na zasadach ogdlnych przewidzianych w przepisach cywilnych.

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem sgdowym? ustalenie, czy doszto do bezprawnego
naruszenia dobra osobistego nie moze by¢ oceng subiektywng dokonang wedtug miary indywi-
dualnej wrazliwosci zainteresowanego, ktéry czuje sie dotkniety zachowaniem innej osoby, nie-
mniej jednak nazwanie konkretnej osoby stowem, ktérego znaczenie w odczuciu opinii publicznej
- a wiec obiektywnie - ma jednoznacznie wydzwiek okreslenia negatywnego, a nawet ponizaja-
cego, prowadzi do naruszenia débr osobistych. Zatem wazne jest, zeby bezprawna ingerencja
zostata dokonana w sposdb obiektywny, a wiec by przecietny odbiorca (osoba zwykta, rozsgdna

i racjonalnie oceniajaca, nieobcigzona uprzedzeniami, niesktonna do wyrazania ekstremalnych

16 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 7 listopada 2018 r. (Il PK 229/17).
17 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2023 r., poz. 1610 ze zm.).
18 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 6 marca 2008 r. (Il PK 188/07).



sadow) mogt, kierujgc sie powszechnym znaczeniem uzytych stéw oraz na podstawie okolicznosci
towarzyszgcych wypowiedzi i innych znanych mu faktéw, powzig¢ uzasadnione przypuszczenie, ze
wypowiedz (zachowanie) prowadzi do naruszenia dobra osobistego.

Ochrona dobr osobistych, w tym godnosci jednostki ludzkiej, rozcigga sie na sfere
prawa pracy.

Narazenie dobr osobistych moze wystgpi¢ zwtaszcza przy dokonywaniu ocen predyspozycji
zawodowych pracownikdw. W orzecznictwie jest wyrazany poglad, zgodnie z ktérym nie stano-
wi dziatania bezprawnego w rozumieniu art. 24 K.c. podanie w pi$mie do zaktadowej organiza-
cji zwigzkowej, w ramach konsultacji spotecznych, jako przyczyny zamierzonego wypowiedzenia
umowy o prace, nieprzydatnosci pracownika na zajmowanym stanowisku, bez wzgledu na to, czy
oceny i stwierdzenia sformutowane przez pracodawce odpowiadajg rzeczywistosci®®. Ocena nie-
przydatnosci pracownika na zajmowanym dotychczas stanowisku sama przez sie nie godzi w jego
dobre imie i nie oznacza utraty do niego zaufania. Natomiast umieszczenie w opinii o pracowniku
wydawanej mu po ustaniu zatrudnienia wnioskdw uogdlniajgcych, mogacych stwarzac¢ podstawe
do ujemnych o nim ocen, wykraczajgcych poza bedgcy w dyspozycji pracodawcy materiat faktycz-
ny, stanowi naruszenie débr osobistych pracownika i uzasadnia udzielenie mu ochrony przewidzia-
nej w art. 24 K.c.

Zakaz stosowania wobec pracownikéw dziatan o charakterze dyskryminujgcym miesci sie
w ogdlnym obowigzku przestrzegania zasad wspotzycia spotecznego w zaktadzie pracy. Powin-
nos¢ ta postrzegana jest jako norma nie tylko prawna, ale tez moralna.

19 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 23 wrzesnia 1997 r. (I PKN 287/97).
20 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 11 kwietnia 2006 r. (I PK 169/05).



) . Ocena dyskryminacji przez pracownikow
i pracodawcow

Z przeprowadzonych badan ,Barometr aktywnosci zawodowej pracownikéw 50+ w obliczu
pandemii wywotanej wirusem COVID-19” wynika, ze relacje byty dobre, mimo ogdlnego zaniepo-
kojenia sytuacjg pandemiczng. Nie zostata zgtoszona jakakolwiek trudna sprawa. Na pytanie, czy
pojawity sie jakies negatywne zjawiska badani pracownicy w 47,8% odpowiedzieli, ze najwieksze
znaczenie miata presja czasu. Niewykluczone, ze mogta ona przektadac sie na nadmiar stresu i ob-
cigzenia psychiczne, co z kolei podkreslito 38,9% osdb. Okoto 1/3 populacji byta niezadowolona
z przepetnienia zadaniami do wykonania. Niewiele mniejsza grupa pracujgcych krytykowata zbyt
duze wymagania (naciski) przetozonych. Nalezy podkresli¢, ze w najmniejszym stopniu problema-
tyczna byta dyskryminacja ze wzgledu na ptec¢ rozumiana jako wieksze docenianie roli mezczyzn
w pracy. Tak odpowiedziato jedynie 5,0% pracownikéw. Ponad dwukrotnie wiecej badanych do-
strzegto dyskryminacje z powodu wieku, ktdra polegata na faworyzowaniu ludzi mtodych w firmie
(11,4%). W tym kontekscie warto nadmienic¢ o szerszym zjawisku, jaki zaczat sie pojawiac na rynku
pracy. Dotyczy on nieréwnosci ptacowych miedzy statym personelem a rekrutowanymi kandy-
datami, ktérzy majg wieksze oczekiwania finansowe niz niejednokrotnie przewidujg to przepisy
wewnetrzne w danej firmie. Z powodu niedoboréw kadrowych pracodawcy decydujg sie czesto
zatrudnié¢ nowy personel i zapewni¢ mu wyzsze wynagrodzenia na danym stanowisku, mimo ze
dotychczasowi pracownicy wykonujgcy te same obowigzki zarabiajg mniej. Co wiecej, wykazujg
oni dtuzszy staz pracy i lepsze doswiadczenie. Zatem powinni mieé¢ wyzsze pensje, a tak sie nie
dzieje. Majgc Swiadomosc¢ nieréwnosci zgtaszajg zadania podwyzek, ale pracodawcy nie zawsze
moga je spetni¢, gdyz wyréwnywanie wszystkim wynagrodzen powoduje nadmierny wzrost kosz-
tow. Zamiast pojedynczych przyjec¢ do pracy mogga pojawic sie w dalszej perspektywie zwolnienia
pracownikéw. W efekcie powstaje dos¢ ztozony problem, ktérego Zzrédtem sg niewystarczajgce

zasoby ludzkie o okreslonych kwalifikacjach zawodowych, a takze réznice miedzypokoleniowe.

Szczegotowy rozktad odpowiedzi badanych pracownikéw na temat negatywnych zjawisk
wystepujacych w firmie przedstawia tabela 1.



Tabela 1. Negatywne zjawiska wystepujace w firmie (%).

Brak integracji w zespole, niewtasciwa atmosfera w pracy 26,0 74,0
Otrzymywanie zadan przekraczajgcych posiadane kompetencje 18,3 81,7
Nadmiar powierzanych zadan 32,8 67,2
Nieodpowiednie wyposazenie stanowiska pracy do wykonywania zadan 24,3 75,7
Presja czasu 47,8 52,2
Zbyt duze wymagania (nacisk) przetozonych 30,1 69,9
Powierzanie zadan do wykonania ponizej posiadanych kwalifikacji 19,8 80,2
Zbyt duzo stresu, nadmierne obcigzenie psychiczne 38,9 61,1
Podwazanie kompetencji i umiejetnosci 17,3 82,7
Brak elastycznosci w pracy (problemy z tgczeniem pracy i zycia prywatnego) 20,3 79,7
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek (faworyzowanie mtodszych pracownikéw) 11,4 88,6
Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ (docenianie mezczyzn w pracy) 5,0 95,0
Nadmierna kontrola pracy 16,2 83,8
Niekierowanie na szkolenia, brak wsparcia w poznawaniu nowych rozwigzan 25,5 74,5
(sprzetu, programdw, procesow)

Jesli chodzi o site oddziatywania negatywnych zjawisk, to nie byto skrajnie niezadowala-
jacych odpowiedzi, ktére dawatyby podstawe do uznania, ze wystepowata w firmie zta sytuacja
przektadajgca sie na trudne relacje miedzy pracodawcy i pracownikami. Najbardziej pejoratywnie
byta odczuwalna nadmierna kontrola pracy (23,1%), potem zbyt duzo stresu i obcigzenie psychicz-
ne (19,8%). Niewiele mniejszy odsetek dotyczyt bardzo silnego stopnia oddziatywania dyskrymina-
cji ze wzgledu wiek (19,1%). Analizujgc przeciwstawne wskazania dotyczgce raczej matego stopnia
wptywu negatywnych zjawisk na stosunki w miejscu pracy, to najstabiej odczuwalne okazato sie
dyskryminowanie zwigzane z ptcig (6,6%) oraz powierzanie zadan do wykonania ponizej posiada-
nych kwalifikacji (5,9%).

Tabela 2 prezentuje rozktad odpowiedzi badanych pracownikéw oparty na skali ocen od
bardzo matego do bardzo duzego oddziatywania niepozgdanych zjawisk na stosunki pracy.



Tabela 2. Stopien oddziatywania negatywnych zjawisk wystepujacych
w firmie (%).

Odpowiedzi respondentéw dotyczgce stopnia wptywu
negatywnych zjawisk w firmie
Rodzaje negatywnych zjawisk i
Bardzo Raczej Prze.uqtny Raczej Bardzo
maty maty JEns ma.fy, duzy duzy
ani duzy)

Brak integracji w zespole, niewtasciwa atmosfera w pracy 3,8 9,4 40,7 34,1 11,9
Otrzymywanie zadan przekraczajgcych posiadane kompetencje 5,0 11,7 42,0 33,4 8,0
Nadmiar powierzanych zadan 0,7 6,4 39,1 42,7 10,9
Nieodpowiednie wyposazenie stanowiska pracy 1,6 11,7 38,4 38,5 9,7
do wykonywania zadan
Presja czasu 0,8 53 34,3 47,1 12,5
Zbyt duze wymagania (nacisk) przetozonych 0,6 6,0 34,6 46,5 12,4
Powierzanie zadan do wykonania ponizej posiadanych 5,9 17,5 43,0 24,5 9,1
kwalifikacji
Zbyt duzo stresu, nadmierne obcigzenie psychiczne 0,4 5,2 27,8 46,9 19,8
Podwazanie kompetencji i umiejetnosci 1,3 8,5 35,0 38,9 16,3
Brak elastycznosci w pracy (problemy z tgczeniem pracy i zycia 0,0 4,3 34,9 46,2 14,6
prywatnego)
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek 2,1 10,3 27,0 41,4 19,1
(faworyzowanie mtodszych pracownikéw)
Dyskryminacja ze wzgledu na ptec¢ 6,6 9,4 32,4 38,0 13,6
(docenianie mezczyzn w pracy)
Nadmierna kontrola pracy 0,4 3,6 25,3 47,7 23,1

Odnoszac sie do kontekstu zdrowia cze$é respondentdw zaznaczyta dbatos$é pracodaw-
cy o dobrostan psychiczny swojej zatogi przejawiajgcy sie w Scislejszej wspdtpracy ze zwigzkami
zawodowymi na rzecz ochrony pracy, zapobiegania dyskryminacji i mobbingowi. Na takg forme
wspierania zdrowia psychicznego wskazata niemal 1/10 badanej populacji plasujac jg na trzeciag
w kolejnosci pozycje z podanego katalogu dziatan. Doktadny rozktad wszystkich przedsiewzie¢ proz-
drowotnych pokazuje wykres 1.



Wykres 1. Dbatos$¢ o zdrowie psychiczne wedtug pracownikow (%).

Badanie poziomu stresu

Konsultacje z psychologami/psychiatrami

Cwiczenia relaksacyjne

Dostarczenie materiatéw edukacyjno-szkoleniowych
w temacie zdrowia psychicznego

Stworzenie przestrzeni umozliwiajgce;j
wyciszenie badz relaks

Stosowanie idei work life balance
(rbwnowaga miedzy zyciem prywatnym a sferg zawodowa)
przez: elastyczne godziny pracy, prace w domu

Organizacja szkoleri/webinaréw/spotkan
na temat zdrowia psychicznego

Wspodtpraca ze zwigzkami zawodowymi lub innym

przedstawicielstwem pracownikdéw w zakresie
ochrony pracy, przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi

Wprowadzanie dodatkowych przerw w pracy

Informowanie pracownikdw o decyzjach pracodawcy
zwigzanych z zatrudnieniem i prowadzong dziatalnoscia firmy

Analizujgc stan i warunki zatrudnienia w nastepstwie pandemii COVID-19 z perspektywy
badanych pracodawcéw nalezy stwierdzi¢, ze nie zostaty zaakcentowane sprawy pozwalajgce
stwierdzi¢, ze zachodzita dyskryminacja. W podejmowanych dziataniach trudno byto dopatrzec sie
nieprawidtowosci opartych na subiektywnie odbieranym kryterium wieku. Liczyty sie inne atry-
buty (wtasciwosci). Z przegladu zgtaszanych przez badanych (2 42) powoddéw zmniejszenia liczby
zatrudnionych 50+ w okresie pandemii COVID-19 wynika, ze dominowato przechodzenie na eme-
rytury z powodu nabycia uprawnien (35,7%), samodzielne rezygnacje z pracy (26,2%), redukcje
zatrudnienia ogétu zatogi (21,4%). Przestanka wieku pojawita sie, ale stanowita ona nieznaczny
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odsetek (2,4%). Doktadny rozktad odpowiedzi przedstawia wykres 2.



Wykres 2. Powody zmniejszenia liczby pracownikéw 50+ brane pod uwage

przez pracodawcow w okresie pandemii COVID-19 (%).

Przechodzenie na emerytury z powodu nabycia uprawniery 24

Zwolnienia pracownikéw z powodu wieku (dobér oséb 50+) HE 2 4

Braki kompetencyjne i niemoznos¢ realizacji zadar wobec zmiany
dziatalnosci firmy lub formy $wiadczenia pracy (zdalna) Wl 2.4

Brak mozliwosci zapewnienia pracownikom 24
bezpieczenstwa w zakresie zdrowia '

Inne: oszczednosci pracodawcy, Wygasnigeie UmowWY g 71
o prace (gtownie wskutek Smierci pracownika) !

Redukcja zatrudnienia w catej firmie 21,4
(bez wzgledu na wiek pracownika)

Decyzje pracownikéw (pracownicy sami zrezygnowali z pracy) IEEEE———————— [,

Przechodzenie na emerytury z powodu nabycia uprawnien 35,7

0 10 20 30 47

Podobnie, gdy chodzi o postepowania rekrutacyjne. Pracodawcy nie dopuszczali sie dys-
kryminacji. Niemal w identycznym stopniu interesowali sie umiejetnosciami praktycznymi (13,9%)
oraz doswiadczeniem zawodowym kandydatow (13,7%). Potem uwzgledniali wyksztatcenie
(12,5%) i kwalifikacje zawodowe (12,4%). Najmniejsze znaczenie odgrywata sytuacja rodzinna,
osobista, ktéra mogta w jakims stopniu wigzac sie z kryterium wieku. Natomiast jako samodzielna
przestanka wiek zostat uznany przez 1,7% badanych pracodawcéw. Kolejnos¢ cech (atutéw) bra-

nych pod uwage podczas naboru nowych pracownikow prezentuje wykres 3.
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Wykres 3. Kryteria stosowane przez pracodawcéw podczas rekrutacji (%).
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Odnoszac sie do wskazan dotyczgcych wieku, ptci, narodowosci czy innych cech ocenia-
nych z reguty subiektywnie warto zaznaczyé, ze nie muszg one przesadzaé o dyskryminacji. W mysl|
przepisdw prawa pracy (art. 18 § 2 i 3 Kodeksu pracy) pracodawca moze odmoéwi¢ zatrudnienia
pracownika z danej przyczyny podlegajacej ochronie, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykony-
wania powodujg, ze ta przyczyna jest rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem zawodowym sta-
wianym pracownikowi. Naruszeniem zasady rownego traktowania nie jest rowniez czasowe wy-
rownywanie szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyrdznionych ze wzgledu na jedna
lub kilka przyczyn prawnie chronionych poprzez zmniejszenie na korzys¢ takich pracownikéw

faktycznych nieréwnosci.



Nalezy podkresli¢, ze kryteria brane dotychczas pod uwage w procesie rekrutacyjnym no-
wych pracownikéw nie zmienity sie pod wptywem doswiadczen z okresu pandemii COVID-19. Tak

stwierdzili niemal jednomysinie badani pracodawcy, co pokazuje wykres 4.

Wykres 4. Zmiana kryteriow rekrutacyjnych pod wptywem doswiadczen
z okresu pandemii COVID-19 wedtug pracodawcow (%).
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W pojedynczych przypadkach nastepowaty modyfikacje w okreslaniu wymagan
kandydatom do pracy podczas postepowania rekrutacyjnego prowadzonego przez pracodawcow.
Niektére kryteria ulegaty ztagodzeniu (np. do$wiadczenie zawodowe, staz pracy), inne zas zostaty
zaostrzone (np. dyspozycyjnos¢, miejsce zamieszkania). Pracodawcy nie dostrzegali wyjgtkowe;j
potrzeby, zeby przyjmowac inne standardy (wyznaczniki) weryfikacji przydatnosci pracownikéw
ubiegajgcych sie o zatrudnienie. W szczegdlnosci nie wdrazali nowych zalecen dla poszukujacych
pracy w wieku 50+. Doktadne dane potwierdzajgce statos¢ oczekiwanych kryteriow przedstawia
tabela 3.



Tabela 3. Zmiana kryteridéw rekrutacyjnych na te same (podobne)

stanowiska pracy (%).

Wyksztatcenie (2 3) 33,3 33,3 333
Umiejetnosci praktyczne (2 4) 25,0 25,0 50,0
Doswiadczenie zawodowe (Z 4) 50,0 0,0 50,0
Staz pracy na podobnych stanowiskach pracy (2 1) 100,0 0,0 0,0
Kwalifikacje zawodowe (np. uzyskane certyfikaty, 50,0 0,0 50,0
dyplomy) (2 4)

Oczekiwania finansowe kandydata do pracy (£ 3) 0,0 33,3 66,7
Dyspozycyjnosé, elastycznosé (= 4) 0,0 50,0 50,0
Wiek (2 2) 0,0 0,0 100,0
Miejsce zamieszkania (2 1) 0,0 100,0 0,0
Stan zdrowia, w tym niepetnosprawnosé (= 2) 0,0 0,0 100,0
Cechy subiektywnie oceniane przez pracodawce 0,0 100,0 0,0
(np. narodowos¢, przekonania i system wartosci) (2 1)

Podsumowujac analize wynikdw badan mozna stwierdzi¢, ze zatrudnienie pracownikow
50+ ma swoje zalety i wady, jak w przypadku kazdej grupy wiekowej. Istnieje wiele stereotypow
dotyczacych charakterystyki tej grupy spotecznej. W praktyce panuje przekonanie, ze pracodawcy
wolg wspdtpracowac z ludzmi mtodymi, ktdrzy sg petni energii i zapatu, otwarci na nowe wyzwa-
nia. Jednak coraz czesciej jest doceniane zdyscyplinowanie, zaangazowanie i zmotywowanie do
pracy oséb starszych, ktére chcg jak najlepiej wykonywac swoje obowigzki zawodowe. Sg one nie
tylko sumienne i lojalne, ale tez przydatne w przekazywaniu bogatego doswiadczenia innym pra-
cownikom. W wielu przypadkach stanowig wartosciowy zaséb przedsiebiorstwa. Dlatego nalezy

przyjmowac rozwigzania stuzgce wydtuzaniu aktywnosci oséb 50+.



3 _ Dziatania antydyskryminacyjne

3.1 Zmiany w zarzqgdzaniu personelem

Sposobem na adaptacje do zachodzgcych przemian jest elastyczno$é, ktdrg nalezy powigzad
z polityka personalng wobec osdb starszych. Nastepujg zmiany w funkcjonowaniu firm. W zakresie
modelu organizacyjnego sg prowadzone dziatania odchudzajace, skupiajgce sie na sprawach naj-
wazniejszych, specjalistycznych, przynoszgcych najwieksze korzysci. W celu zwiekszania swobody
i obnizania kosztow dochodzi do sptaszczania struktur. Tradycyjna hierarchiczno$é przestaje byc
wiasciwym rozwigzaniem. Lepiej sprawdza sie kultura pracy oparta na zespotowosci, dzieleniu sie

wiedzg i doswiadczeniem. W tym kontekscie nalezy przewidzie¢ role edukacyjng oséb 50+.

Dla uzyskiwania lepszej optymalizacji proceséw decyzyjnych nastepuje rozbudowywanie
systemoéw komputerowych, zeby przyspiesza¢ procesy przetwarzania i przesytania informac;ji.
Natomiast w sferze produkcji wprowadza sie elastyczny (ruchomy) park maszynowy, nastepuje
rozwdj robotyzacji, sztucznej inteligencji. Pracodawcy koncentrujg sie na relacjach, a nie transak-
cjach. Podkreslajg role wiedzy uznajac, ze stanowi ona podstawowy zaséb (kapitat) przedsiebior-

stwa. Jesli chodzi o zachowania pracownikdw, to preferujg ograniczanie liczby regulacji (instrukcji)

e ]




i zasad na rzecz szybkosci i sprawnosci ich dziatania, aby mogli lepiej dopasowywac sie do oczeki-
wan klientéw. Z punktu widzenia réwnosciowego duze znaczenie ma tolerancja, akceptacja zmian,
tworczy chaos, patrzenie na potencjat personelu, a nie jego cechy. Te przeobrazenia powinny by¢

dostosowywane do zdolnosci oséb 50+ i maksymalnie wykorzystywac atuty, jakie one posiadaja.

Nalezy podkresli¢, ze odpowiedni wybor strategii zarzgdzania pracownikami wptywa bezpo-
Srednio na efektywnos¢ funkcjonowania firmy. Punktem wyjscia powinno by¢ okreslenie konkret-
nych potrzeb ilosciowych i jakosciowych w aspekcie umacniania zasobéw ludzkich, bez wzgledu
na istniejgce rdznice potencjatu twérczego (kompetencyjnego) i wydajnosciowego, co niewatpli-
wie odnosi sie do starszych pracownikéw. Kwestia wieku nie powinna przektadac sie na obnizanie
aktywnosci zawodowej i stanowi¢ asumpt do nieréwnego traktowania pracownikdéw. Przeciwnie,
nalezy jg postrzegac jako atut, czynnik utatwiajgcy ekspansje wiedzy praktycznej, ksztatcenia do-

skonalgcego i ustawicznego.

Doswiadczenie powigzane czesto z wiekiem sprzyja tworzeniu kultury organizacyjnej opar-
tej na dzieleniu sie wiedzg. Przyczynia sie do lepszego rozumienia celdéw i strategii firmy, a jed-
noczes$nie pomaga szybciej realizowaé poszczegdlne dziatania, co przektada sie bezposrednio na
wyniki ekonomiczne i poziom zadowolenia spotecznego. W interesie pracodawcow jest wiec odpo-
wiednie utozenie relacji i wytworzenie klimatu sprzyjajgcego upowszechnianiu réznych informacji
specjalistycznych (branzowych), ale tez ogdlnych. Niezbedne staje sie rowniez zwiekszanie skton-
nosci do wymieniania sie nimi i sprawdzania przydatnosci wsrdd zréznicowanego wiekowo perso-
nelu. Dlatego nalezy likwidowac bariery utrudniajgce komunikacje i hamujgce wspétprace miedzy
starszymi osobami a mtodym pokoleniem. Konieczne jest inwestowanie w zorganizowane formy
uczenia sie, wykorzystywanie wiedzy eksperckiej wtasnej kadry i zewnetrznych fachowcéw, posit-
kowanie sie doradztwem, umiejetne kierowanie ludZmi, tworzenie sieci powigzan i mieszanych

zespotéw.

3.2 Zwalczanie stereotypow

Stereotypy dotyczgce wieku sg nadal powszechne w spoteczenstwie. Nie sg one tylko kwe-
stig wybranych opinii, ale maja realny wptyw na funkcjonowanie pokolen wystepujgcych obec-
nie na rynku pracy. Wystepujgcy w swiadomosci spotecznej uproszczony, skrétowy i zabarwiony
wartosciujgco obraz rzeczywistosci odnoszacy sie do osdb starszych sprawia, ze identyczne cechy

zostajg przypisane wszystkim bez wyjatku cztonkom tej zbiorowosci, niezaleznie od rzeczywistych



réznic miedzy nimi i towarzyszagcym im zmianom. Mozna to potwierdzi¢ wieloma przyktadami.
Istnieje odsetek ludzi starszych, ktdrzy odpowiadajg stereotypowemu mysleniu, a wiec posiadane
przez nich umiejetnosci nie przystajg do kompetencji nabywanych przez wspétpracownikdéw, po-
dejscie i nastawienie do pracy zostaje pozbawione motywacji, za$ dbatos¢ o zdrowie nie jest dosta-
tecznie wykazywana. Do ich biernosci prowadzi uksztattowany rodzaj myslenia, przyzwyczajenia,
poglady i zachowania, ktére nie dajg sie tak fatwo unowoczesni¢. Dodatkowo preferujg oni model
zatrudnienia gwarantowany przez panistwo, przywigzanie do jednego miejsca pracy i oczekiwanie

petnej ostony socjalne;.

Jednak coraz wiecej 0so6b uzupetnia wiedze lub cenne umiejetnosci, a takze wykazuje che-
ci do pracy, uczenia sie i dzielenia swoim doswiadczeniem. Stad nalezy zabiega¢ o popularyzacje
dobrego wizerunku oséb 50+ jako pracownikdéw o odpowiedniej osobowosci, otwartych, niekon-
fliktowych, ambitnych i sktonnych do wspétdziatania w ramach pracy zespotowej, niewykazuja-
cych jakichkolwiek przejawdéw konkurencji, odpowiedzialnych i lojalnych wobec pracodawcy. Dla-
tego tak wazne sg dziatania nagtasniajgce dobre wzorce, postawy i praktyki, aby starsi pracownicy
byli oceniani przez pryzmat swoich atutdw, a nie zagrozen. W obliczu dynamicznych przeobrazen,
zmieniajgcej sie kondycji gospodarki (inflacja, wzrost kosztow utrzymania), postepu technologicz-
nego, cyfryzacji zycia publicznego, masowego naptywu migracji, niestabilnosci prawa, a z drugiej
strony deficytu i niewykorzystanych zasobéw pracy, niepokojgcych trendéw demograficznych,
pracodawcy powinni w wiekszym stopniu dbac i doceniaé osoby 50+ pomagajgc im w kreowaniu
wiasciwych wzorcéw postepowania.

Pomocny w zwalczaniu stereotypow jest przekaz optymistycznych informacji, atrakcyjnej
wiedzy niwelujgcej uprzedzenia, nizszos$¢ i zdystansowanie do otoczenia. W sferze pracy oczekuje
sie pozytywnego nastawienia do aktywnosci zawodowej postrzeganej wielowatkowo — nie tylko
jako zrédto dochoddéw i niezaleznosci, ale tez mozliwos¢ oderwania sie od innych (codziennych,
rodzinnych) problemodw, zacheta do rozwoju osobistego, zrédto satysfakcji i podniesienia poczucia
wiasnej wartosci, miejsce zdobywania umiejetnosci i doswiadczenia, kontaktu z innymi ludzmi, jak
tez przezywania réznych emocji, ktére uczg wytrwatosci, zrozumienia i radzenia sobie z réznymi

problemami.

Odpowiednia edukacja sprawia, ze mozna lepiej walczy¢ ze stereotypami. Nie jest to wy-
tacznie wiedza na temat samych wyobrazen i utrwalonych twierdzen, ale poznanie konkretnych
grup wystepujgcych w spoteczenstwie. Niezbedne jest dostrzeganie cech indywidualnych, ktére
pozwalajg poznac réznorodnosc i ostatecznie jg zaakceptowacd. Akceptacje odmiennosci utatwia
poszerzanie horyzontdéw, wczuwanie sie w role innych, przyjmowanie, a nie odrzucanie okreslo-
nych faktow.



Stereotypy sg powielane niemal automatycznie. Uznaje sie, ze skoro wszyscy dooko-
ta maja juz wyrobiong opinie, to musi ona by¢ prawdg. Tak powierzchowne podejscie fatszuje
rzeczywistos¢. Dlatego nalezy sie zastanowic, skad biorg sie pewne opisy i zachowania, czy pasuja
one do przekonan wiekszosci, czy jednak im nie odpowiadajg i uzasadniajg wyrazenie przeciwnego

zdania.

3.3 Szkolenia

Szkolenia sg podstawowym narzedziem umozliwiajgcym rozwdj catej zatogi, ktorego ce-
lem jest wspomaganie uczenia sie, a dzieki temu zwiekszanie wktadu w efektywnos¢ dziatania
przedsiebiorstwa. Przyczyniajg sie one do zwiekszania kapitatu intelektualnego. Nakfady i srodki
przeznaczane na ksztatcenie sg traktowane jako inwestycja w rozwadj zasobow ludzkich. Szkolenia
ogolne czy specjalistyczne nie tylko podnoszg poziom wiedzy, poszerzajg umiejetnosci i kompe-
tencje, ale réwniez przyczyniajg sie do ksztattowania kultury organizacyjnej i zasad wspédtzycia
spotecznego, ktére wywierajg istotny wptyw na postawy, zachowania i nawyki pracownikow, nie
tylko w stosunku do klientéw, ale rdwniez wobec siebie, wewnatrz zespotu. Ma to istotne znacze-
nie w integrowaniu i przyjmowaniu wtasciwych relacji z osobami starszymi w zatrudnieniu, a takze

zapobieganiu izolacji zawodowo-spoteczne;j.

Wsrod gtdwnych celdw szkolen w obszarze zarzadzania personelem na rzecz zapewnienia

sprawiedliwosci, rownosci, wolnosci od uprzedzen wyrdznia sie potrzebe wzmocnienia poczucia




wspdlnoty i wartosci spotecznych, zespolenia zréznicowanego Srodowiska pracy, ksztattowania
Swiadomosci na temat mozliwosci i potrzeb oséb 50+. Chodzi o pobudzanie motywacji wewnetrz-
nej, zwiekszanie samo$wiadomosci, przetamywanie barier zniechecenia, przeciwdziatanie posta-
wom wykluczajgcym i dyskryminujgcym, uczenie sie patrzenia na problemy i oceny wieku pode-
sztego z roznych perspektyw, aby doprowadza¢ do przeksztatcenia deficytdw w wyzwania. Dzieki
szkoleniom mozna fatwiej i szybciej zmienia¢ myslenie oraz podejscie do oséb starszych, akcepto-
wac wzajemne oczekiwania i interesy oparte na regutach rownosci, uczciwosci, stusznosci, racjo-

nalnosci, jak rGwniez poznawaé obowigzujgce przepisy i modele wsparcia dla tej grupy spoteczne;j.

Na uwage zastugujg szkolenia tematyczne zwigzane z wykonywang pracg, planowaniem
zadan i ich realizacjg, w trakcie ktérych mozna blizej poznac¢ rézne grupy — ich potencjat i kom-
petencje zawodowe. Wspodtczesny rynek pracy stawia wiele wymagan i oczekuje otwartosci na
nowe wyzwania, co wigze sie z rownoscia, transparentnoscia, réznorodnoscig i tolerancjg. Wsku-
tek rozwoju sektora ustug i dominujgcej roli klienta coraz wiekszg role odgrywajg umiejetnosci
interpersonalne, autoprezentacja, skuteczne radzenie sobie ze stresem i nietypowymi sytuacjami,
komunikacja i uczestnictwo zespotowe. Powinny one by¢ powigzane z blizszym poznaniem czton-
kéw zatogi, aby unika¢ powierzchownych osgddw i ryzyka dyskryminacji. Osoby 50+ mogg pokazac

swoje atuty i zosta¢ docenionymi przez pracodawcow.

Niemniej wazne sg szkolenia w celu budowania relacji spotecznych, integracji z zatogg,
zdobywania lub poprawy kompetencji miekkich, aby tym sposobem niwelowac¢ stereotypowe
podejscie do osdb 50+. Nalezy dazy¢ do zmiany mentalnosci w miejscu pracy i wéréd najblizsze-
go srodowiska spotecznego. Wéwczas postrzeganie starszych pracownikéw nie bedzie kojarzone
z problemami i ciggtym nawigzywaniem do przesztosci (historii) jako okresu jedynie stusznego
i idealnego. Szkolenia powinny ograniczaé niewiedze, niecheé i uprzedzenia wobec oséb 50+ wyni-
kajgce czesto z braku rozeznania w normach zachowania, wfasciwego reagowania i rozumienia od-
miennosci. Zasadne jest realizowanie szkolen kierowanych do wybranych zespotdéw, na przyktad:
obstugi kadrowej, kierownictwa, specjalistéw bhp, na temat postepowania z udziatem starszych
pracownikéw, zeby wyjasniac rozne kwestie watpliwe, sporne badz nieznane. Wzmocnienie inte-
gracji nastepuje czesto po odbyciu wspélnego szkolenia dedykowanego osobom w réznym wieku,
ktore zajmujg takie same stanowiska pracy. Kluczowa role odgrywa zidentyfikowanie i umiejetne
zagospodarowanie potencjatu oséb 50+ w celu uzyskania lepszego efektu synergii z pozostatym

personelem, a takze uchronienia przed ewentualnym nieréwnym traktowaniem.



Nalezy przygotowywaé kadre kierowniczg i menedzeréw odpowiedzialnych za zarzg-
dzanie pracownikami do prawidtowego postepowania i reagowania na trudne badZ nieprzewi-
dywalne sytuacje z udziatem osoby 50+, zeby nie dochodzito do dyskryminacji badZ innych ne-
gatywnych zjawisk (np. mobbingu, wykluczenia). Dzieki szkoleniom mozna naby¢é umiejetnosci
w zakresie nawigzywania wtasciwych relacji z otoczeniem (wspétpracownikami) oraz wzmacniania
kompetenc;ji (spotecznych, liderskich, technicznych), ktére sg niezbedne do wykonywania pracy

w zréznicowanym wiekowo zespole.

3.4 Wsparcie psychospoteczne

W ramach dziatan integracyjnych pracodawcy powinni inicjowac aktywnosci, ktdre jedno-
czytyby zespot. W tym celu niezbedna jest weryfikacja cech osobistych pracownikéw 50+ i skon-
frontowanie ich z postawami innych oséb, aby tworzy¢ zgrane grupy, zdolne do samodzielnego,
zgodnego i zarazem tworczego wypetniania zadan. Czesto spotykang postawg wsrdd ludzi starszych
jest brak wiary we wtasne mozliwosci, wycofanie, Swiadoma rezygnacja z pracy, niepodejmowanie
jakichkolwiek przedsiewzie¢, ktdre zwiekszatyby ich atrakcyjnos$é¢ (konkurencyjnosé) zawodows.
Stad nalezy rozpoznawac i zaradza¢ wewnetrznym rozterkom i dylematom oséb starszych, ktére
sg uwarunkowane nie tylko wiekiem, ale tez pfcig, wyksztatceniem, doswiadczeniem, wtasnymi
przekonaniami, miejscem zamieszkania, sytuacjg prywatng. W zwigzku z tym pracodawcy powinni
korzysta¢ z pomocy psychologdw, konsultantéw, trenerdw, ktdrzy utatwialiby osobom 50+ poko-
nywac stabe strony i rozwigzywac problemy utrudniajgce im dostep do réznych aspektdw zycia za-
wodowego. Ponadto powinni oni nawigzywaé wspotprace z przedstawicielami sektora non profit,
gtownie specjalistami wywodzgcymi sie z organizacji pozarzagdowych, ktérzy mogliby zajmowac sie
diagnozg i weryfikacjg oczekiwan oséb 50+ oraz przeszkdd w ich zaspokajaniu, a zarazem wspo-
magac¢ samych pracodawcéw w doborze sposobdw radzenia sobie z problemami, aby zapewniac
tej grupie pracujgcych petne korzystanie z przystugujgcych im praw rownosciowych. W rezultacie
pozyteczna moze okazacd sie tréjstronna kooperacja miedzy starszymi pracownikami, pracodawcag
i instytucjg pomocowg (fundacjg, stowarzyszeniem). Trafna identyfikacja potrzeb i dopasowanie
do nich rozwigzan powinny przyczynié sie do wiekszej i trwalszej integracji, lojalnosci, zaufania,
niedyskryminacji i ostatecznie trwatosci zatrudnienia jako celu podstawowego, do ktérego dazig

sami zainteresowani.

Pomocne w zwalczaniu nieréwnego traktowania moze by¢ wyznaczenie osoby zaufania,
z misjg dobrej woli, ktéra jest tgcznikiem miedzy dyskryminowanymi pracownikami a pracodawca.
Jej zadaniem jest przyjmowanie od zatogi informacji w sprawie naruszen i podejmowanie préby

ich zatatwienia (rozstrzygniecia zazalen). Sprawowanie tej funkcji jest powierzane specjalistom ze-



wnetrznym badz pracownikom petnigcym dodatkowe zadania, aktywnosci w firmie (np. cztonkom
zwigzkéw zawodowych, przedstawicielom komisji pojednawczych, spotecznym inspektorom pra-
cy). Obowigzkiem osoby zaufania jest dziatanie w dobrej wierze, przy zachowaniu petnej tajemni-
cy. Powinna ona by¢ rzecznikiem dobrych rozwigzan i dazy¢ do polubownego zatatwienia sprawy
zanim zostang podjete przez pokrzywdzonego pracownika bgdZ pracodawce bardziej radykalne
decyzje. Wazne jest monitorowanie liczby i rodzaju skarg zgtaszanych do oséb zaufania, zeby pozy-
skaé wiedze, czy podjete dziatania sq wystarczajace, czy jednak sg nieskuteczne i trzeba rozwazyé

inne sposoby oddziatywania na zatoge w celu niwelowania problemow.

3.5 Kampanie informacyjno-edukacyjne

Kampanie i akcje informacyjne na rzecz réwnosci oraz réznorodnosci mogg przyczyniac sie
do poszerzania wiedzy i Swiadomosci spotecznej. Istotny jest wtasciwy dobdr haset, ktére spetnia-

ja role edukacyjno-wychowawczg. Przyktadem sg chociazby stwierdzenia:

* ,Wiedziec i dziatac niz btqdzi¢ w domystach — réwnosc dla wszystkich”,

* ,Wspdlng pracq do wtasnego sukcesu”,

* ,Otwarty pracodawca i aktywny pracownik 50 + - jak skutecznie zarzqdzac wiekiem w pracy”,
* ,Zarzqgdzanie wiekiem szansq dla wszystkich”,

* Nie wiek, lecz doswiadczenie”,

* ,Wielopokoleniowa firma to atut, a nie problem”,

* ,Rowne traktowanie wszystkich”.

Dos$¢ mocno ugruntowana w spoteczenstwie jest kulturowa stygmatyzacja, ktéra odnosi
sie miedzy innymi do ludzi w starszym wieku. Dlatego zasadne jest tworzenie programoéw i akcji
informacyjno-edukacyjnych w celu zwalczania stereotypowego podejscia do oséb 50+ powodujg-
cego nierdwne traktowanie. Ta grupa jest niedoceniana na rynku pracy, a nawet marginalizowana.
Mimo wielu przedsiewzieé, jakie dotychczas byly podejmowane, wcigz istniejg niedopasowania
i niewystarczajgce wykorzystanie jej potencjatu. W niektdérych branzach zachodzi zjawisko segre-
gacji pionowej, a wiec im wyzszy szczebel, tym stabsze perspektywy oséb 50+ na awans i zajecie
kierowniczego stanowiska. Taki stan faktyczny sprawia, ze przedsiebiorstwa sg Zle postrzegane.
Dlatego pracodawcy powinni prowadzi¢ kampanie rownosciowe i tworzy¢ jednakowe szanse dla

wszystkich, aby nikt nie czut sie gorszy i nie podlegat réznicowaniu z racji swojego wieku.
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Trzeba pamietac o etapach realizacji kampanii, ktére obejmujg ustalenia w zakresie: tema-
tu gtdwnego i ewentualnie watkéw pobocznych, formy przekazu, celdéw i metod promocji, inten-
sywnosci oddziatywania oraz ocene rezultatow. Niekiedy warto znalez¢ partnerdw, zeby wzmocnié
trafnos$¢ i wiarygodnosé przekazu, jak réwniez jego rozpoznawalnos$é i zasieg. Partnerami mogg
by¢ organy publiczne (urzedy, instytucje centralne), organizacje non-profit, inni pracodawcy badz
kontrahenci, znane osobistosci, media oraz wolontariusze zaangazowani w organizacje wydarze-
nia. Wazny jest dobér sposobéw reklamowania sie z uwzglednieniem aktualnych trenddéw. Nie-
zbedne jest umieszczanie kampanii w mediach spotecznosciowych.

3.6 Kodeksy postepowania i spoteczna
odpowiedzialnosc¢ biznesu

Pracodawcy powinni wprowadza¢ wewnetrzne kodeksy (standardy) postepowania zapo-
biegajgce badz ograniczajgce zjawisko dyskryminacji i wykluczenia ze wzgledu na wiek. Podstawo-
wa zasadg jest rownos$¢ wyrazajgca sie takim samym traktowaniem wszystkich pracownikéw z ty-
tutu jednakowego wypetniania obowigzkéw. Rowne traktowanie jest prawem fundamentalnym
w zatrudnieniu wywodzgcym sie z godnosci cztowieka i pochodzi nie tylko z nakazéw normatyw-
nych, ale tez z regut moralnych, obyczajowych. Dlatego warto wdraza¢ standardy umozliwiajgce
przestrzeganie zasad wspotzycia spotecznego. Pracodawca powinien byé wzorcem dobrych oby-
czajow i norm panujgcych w firmie. Dopuszcza sie dyskryminacji, gdy inaczej (gorzej) traktuje pra-
cownika w zakresie jego praw i obowigzkdw w stosunku do innych cztonkéw zatogi charakteryzu-
jacych sie takimi samymi, istotnymi (relewantnymi) cechami. Dyskryminacja musi mie¢ konkretna
przyczyne — motyw dziatania bgdz zaniechania i wykazywac¢ zwigzek z jedng sposréd osobowych

cech cztowieka (wrodzonych lub nabytych), do ktérych zalicza sie wiek.

Tworzgc wewnatrzzaktadowe standardy postepowania pracodawcy powinni mie¢ na uwa-
dze, ze wyliczenie w przepisach prawa pracy kryteriow prowadzacych do dyskryminacji oznacza,
iz niewatpliwie chodzi o przymioty i wtasciwosci osobiste cztowieka, niezwigzane z wykonywang
przez niego pracy, bedace o tak doniostym znaczeniu spotecznym, ze zostaty one uznane za za-
kazane kryteria réznicowania w zatrudnieniu. Sg one przyktadowo wymienione. Otwarty katalog

tych przyczyn pozwala wiec przyjgé wiele innych cech odnoszacych sie do cztowieka, jezeli w okre-



Slonych okolicznosciach daje sie je uznac za przyczyne subiektywnego réznicowania. Zatem trzeba
pamietac o dodatkowych kryteriach ingerujgcych w ksztattowanie sytuacji pracownikéw 50+, kté-

re mogg prowadzi¢ do stwierdzenia, ze zachodzi niezgodnos$¢ z obowigzujgcym prawem.

Aspekt dtugosci zycia wptywa na relacje miedzyludzkie i jest podnoszony w konkretnych
sprawach samodzielnie badz towarzyszy innym cechom, w szczegdlnosci ptci lub niepetnospraw-
nosci, a takze przekonaniom, religii, ktore sprzyjajg nieréwnemu traktowaniu. Z jednej strony pra-
codawcy powinni nie tylko przestrzegac prawa zakazujgcego dyskryminacji w zatrudnieniu, ale tez
tworzy¢ srodowisko pracy, w ktéorym wszyscy pracownicy, bez wzgledu na wiek, czujg sie rowno
traktowani, sg im zapewnione wfasciwe warunki pracy, majg szanse na poszerzanie wiedzy i umie-

jetnosci oraz awansowanie, a takze moga faczy¢ obowigzki zawodowe z zyciem prywatnym.

Dzieki przyjmowaniu odpowiednich standardéw w aktach wewnetrznych (kodeksach, stra-
tegiach, wytycznych) i praktyce statego ich popularyzowania, przy wykorzystaniu ogélnych proce-
dur obowigzujacych u danego pracodawcy, jak: poczta elektroniczna, ulotki, billboardy, nastepu-
je zwiekszanie swiadomosci na temat réwnego traktowania u wszystkich pracownikéw. Nie ma
znaczenia grupa pokoleniowa, do ktérej oni przynalezg, ani tez dtugosc¢ zatrudnienia. Zaréwno na
etapie rekrutacji, jak i w trakcie trwajgcego stosunku pracy zatoga powinna wiedzie¢, jakie reguty

funkcjonujg w firmie.

Warto nadmieni¢, ze pracodawca moze poddawac sie wewnetrznej weryfikacji i samo-
dzielnie bgdz we wspodtpracy z przedstawicielstwem pracownikow badac, czy nie wystgpity jakies
naruszenia o charakterze dyskryminacyjnym z powodu wieku, czy pojawiajg sie zagrozenia dla
dalszego utrzymania réwnosci w zatrudnieniu, czy podejmowane aktualnie dziatania i wyrazane
poglady przez pracodawce lub zatoge nie przeczg idei rownosci, czy spetnione sg wymogi dopusz-
czalnosci réznicowania pracownikow 50+. W oparciu o uzyskane wyniki powinien on modyfikowaé

(ulepszac) zapisy w swoich aktach zaktadowych.

Wielos¢ przedsiewzieé zabezpieczajgcych przed dyskryminacjg miesci sie w idei spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu (CSR), a wiec modelu dbajgcym o interesy otoczenia, zwtaszcza pracow-
nikdw, uwzgledniajgcym aspekty sSrodowiskowe, zrownowazonego rozwoju czy relacje z roznymi
grupami interesariuszy. Pracodawcy wiedzg, ze chcg podejmowac stuszne decyzje i wspieraé spo-
teczenstwo, gospodarke i Srodowisko poprzez przejrzyste oraz etyczne zachowanie w kluczowych
obszarach, takich jak: tad organizacyjny, prawa cztowieka, dobre praktyki z zakresu pracy, ochrona



konsumencka, transformacja ekologiczna i dbatos¢ o sSrodowisko naturalne, uczciwe praktyki ope-
racyjne, rozwdj spotecznosci lokalnej. Inicjujgc nowoczesne strategie zarzagdzania mogg przyczy-

niac sie do poprawy jakosci zycia i bezpieczenstwa.

Pracodawcy ktadgcy nacisk na zgodnos¢ z ustalonymi zasadami etyki, dysponujgcy uswia-
domiong i uwrazliwiong kadrg kierowniczg, ktéra wspiera caty zatoge w praktycznym stosowaniu
tych zasad, poprawiajg swoj wizerunek. Ponadto osiggajg wyzszy poziom motywacji oraz lojalnosci
pracownikéw, ktorzy lepiej identyfikujg sie z firma. Przeciwdziatajgc nieprawidtowosciom zyskuja
na znaczeniu w opinii klientéw i umacniajg swojg pozycje konkurencyjng, co przynosi wymierne
korzysci ekonomiczne. Stad nalezy dbaé o witasciwe relacje, wzajemne poznawanie potrzeb, na-
wigzywanie oraz utrzymywanie pozytywne;j i uczciwej wspotpracy poprzez tworzenie programow
etycznych integrujacych pracownikéw wokét wspdlnych wartosci, bez wzgledu na posiadane ce-
chy, jak wiek 50+. Takie podejscie wynika zaréwno z poczucia moralnej powinnosci, jak tez dobrze
pojetego interesu przedsiebiorstwa w dtuzszej perspektywie.

3.7 Wolontariat pracowniczy

Wolontariat pracowniczy to jeden ze sposobow dtugofalowego zaangazowania spotecznego
pracodawcy i wsparcia pracownikdw w dobrowolnym oraz $wiadomym swiadczeniu ustug dla or-
ganizacji pozarzgdowych. Wspodtpraca z lokalnymi spotecznosciami wzmacnia pozytywny wizerunek
firm na rynku, albowiem dziatajg one bezinteresownie (charytatywnie). Nie wymaga sie od nich zad-
nego bezposredniego zaangazowania finansowego, tylko starannie przemyslanych i zaplanowanych
dziatani. Zazwyczaj angazujg one swoich pracownikéw w godzinach pracy do udzielania pomocy fun-
dacjom i stowarzyszeniom w realizacji ich misji spotecznej. Wsparcie polega gtdéwnie na wtgczaniu sie

w rdzne akcje, wydarzenia, projekty badz na dzieleniu sie kompetencjami i wiedza.
Wsparcie pracodawcy moze odbywac sie poprzez wykorzystanie:

1) czasu — kiedy realizacja okreslonych dziatan nastepuje w czasie pracy obowigzujgcym pra-

cownikow,

2) funduszy — gdy zostajg przekazane do dyspozycji pracownikéw Srodki pieniezne na spet-

nienie wyznaczonych przedsiewziec,

3) zasobdéw — czyli udostepnianie mienia firmy w postaci samochoddéw stuzbowych, sprzetu

biurowego, komputerowego, innych narzedzi pracy do wykonania zamierzonych dziatan.



W celu zapewnienia jak najlepszego przekazu, przedstawiciele organizacji stuzg radami,
jak przygotowaé zainteresowanych pracownikéw do prowadzenia dziatan edukacyjnych i zdoby¢
pierwsze doswiadczenie trenerskie. Oferujg mentoring, superwizje i programy szkoleniowe de-
dykowane wyktadowcom. Nabyte w ten sposéb kompetencje wolontariusze mogg potem wyko-
rzystywac w firmie prowadzac kursy lub porady dla klientédw albo innych pracownikdéw, zwtaszcza
ludzi mtodych niemajgcych stosownego przygotowania zawodowego. Wspodtpraca z organizacjami
pozarzgdowymi jest pomocna w identyfikacji nie tylko potrzeb spotecznych, ale réwniez mozliwo-

$ci pracodawcy wynikajgcych z jego kondycji, kultury organizacyjnej, potrzeb i oczekiwan zatogi.

Osoby 50+ powinny by¢ zainteresowane wolontariatem pracowniczym, albowiem sprzyja
on integracji, wptywa na rozwdj wrazliwosci spotecznej, koncentruje sie wokét stusznych spraw,
daje poczucie zadowolenia z pracy, zwieksza umiejetnos¢ pracy w zespole. Projekty wolontariatu
sg katalizatorem innowacji. Dzieki szerszemu spojrzeniu na otoczenie pracownicy bardziej doce-
niajg swojg prace, wzmacniajg poczucie odpowiedzialnosci za realizowane zadania w poszanowa-

niu drugiego cztowieka, sg bardziej otwarci na zmiany, zdobywajg wiedze i nowe umiejetnosci.

Wolontariat pracowniczy sprawdza sie w odniesieniu do wtasnego personelu w formie pro-
gramow edukacyjnych. Dzielenie sie wiedzg i oferowanie pomocy przez osoby 50+ to przyktady
samoksztatcenia wewnatrz firmy. Bazujgc na doswiadczeniu pracownikdw z najdtuzszym stazem
pracy, ktérzy najlepiej znajg potrzeby przedsiebiorstwa mozna tworzy¢ interesujgce i przydatne
projekty zwigzane z rownym traktowaniem, motywowaniem, awansowaniem, doskonaleniem
procedur i organizacji pracy. Wyznaczeni eksperci mogg podczas warsztatéw stuzy¢ wskazéwkami,
jak prawidtowo nalezy postepowaé w przedsiebiorstwie i jakich regut trzeba przestrzegac, aby

przefamywac stereotypy zwigzane z wiekiem.

Wdrozenie wolontariatu pracowniczego jest uwarunkowane przyjeciem wtasciwego pro-
gramu. Dlatego konieczne jest state wsparcie kierownictwa firmy, ktére powinno mie¢ zewnetrz-
ng pomoc profesjonalnej organizacji pozarzadowej dziatajgcej w obszarze objetym aktywnoscia
wolontariacka. Taka kooperacja zwieksza efektywnosc przedsiewziecia i poprawia postrzeganie

przedsiebiorstwa jako podmiotu wrazliwego, otwartego na aktywnos¢ spoteczna.

Wszelkie przedsiewziecia powinny by¢ odpowiednio nagtasniane. Stosownie do potrzeb
promocyjnych i popularyzacyjnych warto zadba¢ o dobrg komunikacje (strona internetowa, blog
pracowniczy, cykliczne spotkania bezposrednie lub online), aby zapewnié¢ wymiane informacji, do-

Swiadczen i wrazen pracownikow, ktére pomogg w budowaniu wizji (koncepcji) na przysztosc.
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