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I Kilka uwag w sprawie środków 
prawnych służących zwalczaniu 
dyskryminacji na rynku pracy

I. Wprowadzenie

Ogólnie pożądanem u przekształca
niu polskiej gospodarki w kierunku 
gospodarki rynkowej towarzyszy wiele 
zjawisk patologicznych. W śród nich 
szczególną uwagę zw racają różne prze
jaw y dyskrym inacji na rynku pracy. Są 
one konsekwencją bezrobocia, jakie 
ujawniło się w wyniku gwałtownego 
spadku aktywności gospodarczej w pie
rwszych latach przekształceń.

N a występowanie dyskryminacji na 
rynku pracy wskazują zarówno dane 
z bieżącej rejestracji bezrobocia, jak 
i wyniki badań specjalnych1. „Zjawisko 
dyskrym inacji na rynku pracy występu
je wówczas, gdy m ożna wyróżnić grupy 
osób doświadczających trudności 
w podjęciu pracy, awansie czy uzys
kaniu odpow iedniego wynagrodzenia 
ze względu na określoną cechę (płeć, 
narodow ość, religia, rasa) mimo tego, 
że posiadają one te same zdolności 
i kwalifikacje” 2. Jedną z postaci działań 
dyskrym inujących są oferty pracy 
(m.in. publikow ane w prasie) ustana
wiające ścisłą granicę wieku (np. 25, 35, 
rzadko 40 lat) dla osób, które mogą 
ubiegać się o zatrudnienie. W skutek 
tego w praktyce osoby w wieku niemo- 
bilnym poszukują pracy znacznie dłu

żej, przy czym kobiety napo tykają zna
cznie większe trudności niż mężczyźni.

Poza kolejnym już zwróceniem uw a
gi na to niepokojące zjawisko, w niniej
szych rozważaniach m am y na celu 
przeprowadzenie wstępnej analizy in
strum entów  cyw ilno-prawnych pod ką
tem ich przydatności dla ochrony osób 
ubiegających się o zatrudnienie przed 
dyskrym inacją ze względu na wiek. 
Chcemy też zachęcić do dalszych w ypo
wiedzi na tem at różnych aspektów  tego 
zagadnienia. Okazuje się bowiem, że 
próby rozw iązania tej ważnej ze społe
cznego punktu  widzenia kwestii w pro
w adzają w dość złożoną i dotychczas 
bliżej nie rozw ażaną w tym aspekcie 
problem atykę. Dalsza część artykułu  
zawiera m ateriał praw no-porów naw - 
czy oraz wnioski de lege ferenda.

II. Cywilnoprawne środki ochrony 
przed dyskryminacyjnymi „oferta
mi” pracy

1. Z asada równości
Zgodnie z art. 67 ust. 2 Konstytucji 

Rzeczypospolitej Polskiej obywatele 
m ają równe praw a bez względu na płeć, 
urodzenie, zawód, narodow ość, rasę, 
wyznanie oraz pochodzenie społeczne. 
Om aw iane działania dyskrym inujące
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osoby powyżej pewnej granicy wieku, 
oznaczonej w ofercie pracy, naruszają 
zasadę równości. Jednakże sam fakt 
naruszenia tej zasady nie daje jeszcze 
podstaw  do sform ułow ania konkretne
go roszczenia. D ziałania takie powinny 
być natom iast uznane za bezprawne. 
W doktrynie cywilistycznej przyjmuje 
się obiektywne pojęcie bezprawności, 
według którego bezpraw ne jest zacho
wanie się sprzeczne z norm am i praw a 
lub zasadam i współżycia społecznego, 
bez względu na winę spraw cy3.

2. O chrona dóbr osobistych
W myśl art. 23 k.c. dobra  osobiste 

człowieka, takie zwłaszcza jak: zdro
wie, wolność, cześć, sw oboda sumienia, 
nazwisko lub pseudonim , wizerunek, 
tajem nica korespondencji, nietykal
ność mieszkania, twórczość naukow a, 
artystyczna, wynalazcza i racjonaliza
torska, pozostają pod ochroną praw a 
cywilnego niezależnie od ochrony prze
widzianej w innych przepisach. Przy
kładowy jedynie charak ter wyliczenia 
zaw artego w art. 23 k.c. nie zam yka 
drogi do poszukiwania ochrony prze
widzianej w tym przepisie w w ypadku 
naruszenia innych jeszcze d ó b r osobis
tych. 1 chociaż najczęściej przedm iotem  
procesów sądowych o ochronę dóbr 
osobistych jest naruszenie czci, godno
ści, dobrego imienia, zdrowia, sfery 
życia zawodowego i pryw atnego, to 
katalog dóbr osobistych nie jest za
mknięty i w praktyce pojaw iają się 
sprawy o ochronę dóbr osobistych 
wcześniej nie skonkretyzowanych.

W praktyce nierzadko występują tru 
dności z klasyfikacją niektórych dóbr 
osobistych i konkretyzacją poszczegól
nych dóbr osobistych4. T ak jest niew ąt

pliwie także w om awianym  w ypadku 
działań dyskrym inujących. Tymczasem 
praw idłow a konkretyzacja naruszone
go dobra jest zawsze warunkiem  skute
cznej ochrony na podstaw ie art. 23 i 24 
k.c. W wyroku z 6.08.1987 r. II C r 
199/875 Sąd Najwyższy zwrócił bowiem 
uwagę na konieczność określenia, za ró 
wno w pozwie, jak  i w toku postępow a
nia przed sądem I instancji, jakie dobro  
zostaje naruszone.

O ile uznanie wieku danej osoby jak o  
jej dobra osobistego może budzić pew
ne zastrzeżenia, o tyle wydaje się uzasa
dnione potraktow anie om awianych 
działań dyskrym inacyjnych jak o  swois
tej postaci naruszenia godności osobis
tej. Stawianie bowiem ścisłych ogran i
czeń co do wieku poszukiwanych p ra 
cowników powoduje, według obiekty
wnej reakcji społecznej, uzasadnione 
odczucia swoistego poniżenia i gorsze
go traktow ania starszych kandydatów  
w stosunku do młodszych wiekiem 
a posiadających takie same kwalifika
cje i predyspozycje.

Art. 24 § 1 k.c. uzależnia ochronę 
dóbr osobistych od dwóch przesłanek: 
zagrożenia lub naruszenia dobra osobi
stego oraz bezprawności działania. Ż ą
dający ochrony musi udowodnić, że 
dobro osobiste zostało zagrożone lub 
naruszone. Działający musi wykazać, 
że jego działanie nie było bezprawne.

A rt. 24 § 1 k.c. przewiduje dwa 
podstawow e roszczenia -  żądanie za
niechania działania zagrażającego d o 
bru osobistem u oraz -  w razie d o k o n a
nego naruszenia -  żądanie, ażeby oso
ba, k tóra dopuściła się naruszenia, d o 
pełniła czynności potrzebnych do usu
nięcia jego skutków. G dy chodzi o pier
wsze ze wskazanych roszczeń, w p rak 
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tyce w om awianych sytuacjach m ogło
by ono być sprecyzowane przez żądanie 
zakazu publikow ania „oferty” pracy 
ustanaw iającej granicę wieku. Żądanie 
pozwu pow inno być skierowane prze
ciwko konkretnej osobie6 fizycznej lub 
prawnej, co w praktyce nie zawsze musi 
nastręczać nadzwyczajne trudności, 
gdyż zazwyczaj publikow ana oferta 
pracy zawiera oznaczenie pracodawcy 
poszukującego pracow ników 7. N iekie
dy jednakże oznaczenie pozwanego 
może pow odow ać dodatkow e kłopoty.

W obec ustalonego poglądu, że nie 
m a podstaw  do żądania zaniechania 
dalszych naruszeń dóbr osobistych, je 
żeli naruszenie łączy się tylko z poje
dynczym w ypadkiem 8, dochodzenie 
ochrony przy wykorzystaniu om aw ia
nego roszczenia może mieć ograniczo
ne znaczenie. W procesie pozwany p ra 
codaw ca może się bowiem bronić tw ier
dzeniem, że nie ponowi już publikacji 
oferty pracy sformułowanej tak jak 
poprzednio.

Rozważenia wymaga też kwestia żą
dania przez osobę ubiegającą się o p ra
cę dopełnienia przez pracodawcę, ogła
szającego dyskrym inującą ofertę, czyn
ności potrzebnych do usunięcia sku t
ków naruszenia dobra osobistego. G e
neralnie, na tle art. 24 § 1 k.c. zakres 
tych czynności nie nadaje się do jak ie
gokolwiek wyczerpującego wyliczenia. 
W om aw ianym  wypadku czynności po
trzebne do usunięcia skutków d okona
nego naruszenia mogłyby polegać na 
zm ianie treści oferty przez pominięcie 
wszelkich ograniczeń dotyczących wie
ku ubiegających się o pracę.

Z katalogu czynności prowadzących 
do usunięcia skutków  naruszenia dob
ra osobistego, jakich m ożna się dom a

gać na podstawie art. 24 § 1 k.c., 
należałoby natom iast wykluczyć d o 
m aganie się przez kandydata, którego 
wiek przekracza granicę oznaczoną 
w ofercie, przymusowego zaw arcia 
umowy o pracę (w trybie art. 64 k.c.). 
W ydaje się bowiem, że dopuszczenie 
takiej możliwości pozostaw ałoby 
w sprzeczności z zasadą swobody 
umów.

Ram y artykułu  nie pozw alają na 
głębsze wnikanie w złożoną problem a
tykę swobody um ów, a zwłaszcza 
w kwestię jej obow iązyw ania w dziedzi
nie praw a pracy9. Konieczne jest zatem 
odwołanie się do poglądu wypowie
dzianego w literaturze, iż z treści prze
pisów kodeksu pracy wynika sw oboda 
zawarcia umowy o pracę, kształtow a
nia jej treści na korzyść pracow nika 
oraz swoboda doboru  k on trahen ta10. 
Swoboda umów doznaje wprawdzie 
w prawie pracy licznych ograniczeń, ale 
m ają one źródło w konkretnych unor
m ow aniach (jak przepisy przewidujące 
roszczenie o naw iązanie stosunku p ra 
cy). Regulacja praw na wyjątków od 
zasady swobody naw iązania stosunku 
pracy jest kazuistyczna -  w przepisach 
praw a wymienia się określone sytuacje, 
w których ograniczenia tej swobody 
występują oraz podm ioty, którym  
przysługują te ograniczenia11. W od
niesieniu do rozważanej przez nas p ro 
blematyki oznacza to, że wobec braku 
przepisu szczególnego możliwego do 
zastosow ania jak o  podstaw a dom aga
nia się o zatrudnienie pominiętego star
szego kandydata, nie m a możliwości 
wymuszenia zawarcia umowy o pracę.

Szczególne trudności w znalezieniu 
właściwej form y ochrony powstaną 
w sytuacji, gdy już doszło do zawarcia
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um owy o pracę z innym, młodszym 
kandydatem  o równorzędnych kwalifi
kacjach. T rudno  byłoby wskazać pod
stawę praw ną do podważenia takiej 
umowy.

3. N apraw ienie szkody m ajątkowej
Stosownie do art. 24 § 2 k.c., w sytua

cji, gdy wskutek naruszenia dobra oso
bistego została w yrządzona szkoda m a
jątkow a, poszkodow any może żądać jej 
napraw ienia na zasadach ogólnych 
przewidzianych w art. 415 i n. k .c.12. N a 
tej podstaw ie ubiegający się o pracę, 
a pom inięty jedynie z uwagi na prze
kroczenie wieku określonego w ofercie, 
mógłby dom agać się utraconych zarob
ków za czas pozostaw ania bez pracy. 
Trzeba jednak  zdać sobie sprawę z wiel
kich trudności dowodowych, jakie po
wstają przy w ykazaniu, że nie doszło do 
naw iązania stosunku pracy tylko ze 
względu na wiek. Zresztą ciężar przed
stawienia wszystkich dowodowych 
przesłanek odpowiedzialności spoczy
wa w takiej sytuacji na poszkodow a
nym, co staw ia go w wyjątkowo trudnej 
sytuacji.

Trzeba jeszcze dodać, że w myśl art. 
36 ust. 2 ustawy z 26.01.1984 r. -  praw o 
prasow e13, ogłoszenia i reklamy zamie
szczane w prasie nie m ogą być w praw 
dzie sprzeczne z prawem lub zasadam i 
współżycia społecznego, ale stosownie 
do art. 42 ust. 2 ww. ustawy wydawca 
i redaktor nie ponosi odpow iedzialno
ści za treść ogłoszeń i reklam. Ewen
tualne roszczenia m ogą być więc kiero
wane wyłącznie przeciwko autorom  
ogłoszeń.

4. Powództwo o ustalenie
W piśmiennictwie przyjmuje się, iż

treść art. 24 § 1 k.c. nie wyłącza w dzie
dzinie ochrony dóbr osobistych pow ó
dztwa o ustalenie (art. 189 k .p .c.)14. 
Uznaje się, że upraw niony może mieć 
interes prawny w uzyskaniu odpow ied
niego ustalenia w odniesieniu do doko
nanego już naruszenia. W szczególno
ści wytoczenie takiego pow ództw a m o
że być aktualne w sytuacji, gdy żądanie 
zaniechania nie będzie już wchodziło 
w grę wobec braku  obawy pow tórzenia 
się naruszenia, a powód nie będzie miał 
interesu prawnego w żądaniu jakiejś 
określonej czynności potrzebnej do 
usunięcia skutków  naruszenia. W in
teresującym nas zakresie orzeczenie 
ustalające naruszenie dobra  osobistego 
może jedynie daw ać powodowi satys
fakcję oraz mieć pewien walor prewen
cyjny. Orzeczenie ustalające nie będzie 
natom iast stanowić realnego środka 
ochrony osoby, której odm ów iono za
trudnienia z uwagi na wiek.

5. Art. 439 k.c.
U norm ow anie zaw arte w art. 439 

k.c., uznane w piśmiennictwie za pod
stawę do form ułow ania żądania pozwu 
w sposób zmierzający do realizowania 
funkcji prewencyjnej w razie narusze
nia dóbr osobistych15, nie stanowi środ
ka ochrony prawnej adekwatnego do 
rozwiązania om awianego problem u. 
M imo uznania, że art. 439 k.c. ma 
zastosow anie do wszelkiego rodzaju 
szkodliwych działań, a ruch przedsię
biorstwa jest w nim wymieniony przy
kładow o16, trudno  w praktyce wyob
razić sobie prewencyjne wytaczanie po 
wództw przeciwko pracodaw com , k tó
rzy mogliby wystąpić z dyskrym inują
cymi ofertam i.

W podsum ow aniu tej części rozwa
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żań należy stwierdzić, że ochrona praw 
na przed omawianymi działaniam i dys
kryminującymi przewidziana w przea
nalizowanych przepisach jest iluzorycz
na. Posługiwanie się om ówionym i in
strum entam i wymaga prowadzenia fi
nezyjnego postępow ania dowodowego, 
co stawia poszukującego zatrudnienia 
w trudnej sytuacji.

Stan zarysowany w dotychczaso
wych rozważaniach skłania do poszu
kiwania bardziej skutecznych rozwią
zań w ustawodawstwie zagranicznym 
oraz do wysunięcia wniosków de lege 
ferenda. Jako przykład całościowej re
gulacji omawianej problem atyki przed
stawiamy w dalszej części opracow ania 
system istniejący w prawie am erykańs
kim.

III. Ochrona prawna osób dyskrymino
wanych ze względu na wiek na ryn
ku pracy w prawie federalnym Sta
nów Zjednoczonych

1. Ź ródła prawa
Podstawowym aktem  prawnym , k tó 

ry m a za zadanie ochronę osób za trud
nionych lub ubiegających się o za trud
nienie, jest Ustawa o dyskryminacji ze 
względu na wiek w stosunkach pracy 
(Age Discrimination in Employment 
Act), zwana w skrócie A D EA , z 1967 r. 
Głównym celem ustawodawcy było 
prom owanie zatrudnienia starszych 
pracowników ze względu na posiadane 
przez nich kwalifikacje, a nie wiek 
danej osoby. Stwierdzono bowiem czę
sto występujące trudności w znalezie
niu pracy przez starszych pracow ni
ków, zwłaszcza gdy zostali oni uprzed
nio zwolnieni, a także powszechną 
w 1967 r. praktykę ustalania limitów

wieku niezależnie od możliwości w yko
nywania pracy przez daną osobę17.

W wyniku kolejnych popraw ek 
wniesionych do ustawy chroni o n a  oso
by, które ukończyły 40 lat. W myśl 
przepisów A D EA  zakazana je s t od 
mowa zatrudnienia, rozw iązania sto
sunku pracy i jakakolw iek inna form a 
dyskryminacji ze względu na wiek. 
Ustaw a przewiduje kilka wyjątków, 
ustalając górną i dolną granicę wieku 
dla pilotów i policjantów. A D EA  zak a
zuje klasyfikowania i lim itow ania p ra 
cowników z uwagi na ich wiek, co 
miałoby negatywny wpływ na ich za
trudnienie. U staw a uznaje za sprzeczną 
z prawem działalność agencji pośred
nictwa pracy w sytuacji, gdy agencja 
dyskrym inuje osoby ubiegające się 
o pracę ze względu na wiek przez 
odm owę albo nie przekazywanie ofert 
pracy oraz klasyfikowanie potencjal
nych pracowników w zależności od 
wieku. Dotyczy to zarów no instytucji 
pobierających opłatę za swoje usługi, 
jak  i działających bezpłatn ie18.

Należy podkreślić, że z uwagi na 
różny poziom wiedzy pracow ników  
o przysługującej im ochronie prawnej, 
ustawodawca nakazał pracodaw com  
wywieszenie w widocznym miejscu 
w zakładach pracy inform acji o ist
nieniu A D EA  i o przepisach zawartych 
w tym akcie.

2. Instytucje powołane do przeprow a
dzania postępow ania w sprawach 
o dyskrym inację i zakres ich działania

Kom isja do Spraw R ów noupraw nie
nia w Z atrudnieniu (Equal Employment 
Opportunity Commission), w skrócie 
zwana EEOC, jest niezależną agencją 
w której skład wchodzi 5 osób, powoły

22



K ilka uwag w sprawie środków prawnych służących zwalczaniu dyskryminacji na rynku pracy

wanych przez Prezydenta Stanów Zjed
noczonych i zatw ierdzanych przez Se
n a t19, a podporządkow ane jej są u tw o
rzone adm inistracyjnie centrale, dys
trykty i okręgi. K om isja zajmuje się 
także innymi form am i dyskryminacji, 
m. in. ze względu na płeć i rasę.

EEO C m a spełniać następujące fun
kcje:
1. Przeprow adzać postępowanie 
w spraw ach i zmierzać do pojednania 
stron. Jeśli postępow anie pojednawcze 
nie przynosi oczekiwanego rezultatu, 
strony zostają pouczone o możliwości 
wniesienia pow ództw a we własnym 
imieniu.
2. W ytaczać pow ództw a w sprawach 
oraz ustanaw iać się w charakterze po
woda przeciwko pryw atnem u pracoda
wcy, jak  również przystępować do to 
czącego się postępow ania.
3. Przeprow adzać wykładnię obow ią
zujących przepisów, k tó ra nie ma w pra
wdzie mocy bezwzględnie obow iązują
cej, ale wywiera duży wpływ na interp
retację praw a przez agencje wykonaw
cze (enforcing agency) i przez sądy.
4. W drażać zasady postępow ania 
przeciwko pracodaw com  w instytuc
jach federalnych.

W sprawach, k tóre nie zostały roz
strzygnięte przez EEO C, strony m ogą 
wnieść pozew zarów no do Sądu Fede
ralnego, jak  też stanowego.

EEOC jest organem  właściwym do 
rozpatryw ania sprawy według przepi
sów ustawy A D EA , jeżeli spraw a ta 
dotyczy „pracodaw cy” . W rozumieniu 
ustawy pracodaw cą jest zaś osoba lub 
instytucja, k tó ra zatrudnia co najmniej 
20 pracow ników w ciągu co najmniej 20 
tygodni w bieżącym albo poprzednim  
roku kalendarzow ym . Jednakże praco

wnicy zatrudnieni w instytucjach otrzy
mujących jakąkolw iek pom oc finanso
wą lub dotacje od rządu są objęci 
ochroną przewidzianą w Ustawie o dys
kryminacji ze względu na wiek z 1975 r., 
k tóra ma zastosow anie w odniesieniu 
do pracodawców zatrudniających 
mniej niż 20 osób20. Pracownikiem 
w rozumieniu ustawy jest każdy za trud
niony (kwalifikujący się ze względu na 
wiek) z wyjątkiem osób wybranych 
w głosowaniu i pełniących liczne funk
cje polityczne.

A D EA  zakazuje dyskrym inowania 
wszystkich pracowników bez względu 
na zajm owane przez nich stanowisko. 
Nie są objęci tym aktem prawnym  m.in. 
zawodowi wojskowi i osoby pełniące 
wysokie funkcje państwowe21.

3. Postępowanie w sprawach o dys
kryminację

Osoba, której dobro zostało naru
szone przez działania dyskryminujące, 
jest zobow iązana złożyć skargę do EE
OC. Term in do wniesienia skargi w yno
si 180 dni od daty zdarzenia. Skarga 
winna zawierać: datę zdarzenia, nazwi
ska lub nazwy stron, istotne okoliczno
ści sprawy oraz nazwiska świadków22. 
Podstawowym celem podaw ania tych 
informacji jest zawiadomienie wszyst
kich potencjalnych pozwanych i roz
poczęcie działań zmierzających do za
warcia przez strony ugody. Pracodaw 
ca pow iadom iony o zarzucie dyskrym i
nacji ma możliwość sam orzutnego za
przestania działania i naprawienia 
szkody. Skarga może zostać oddalona, 
jeżeli osoba poszkodow ana nie wskaże 
właściwego pow oda23.

S trona skarżąca może wytoczyć po 
wództw o przed sądem po upływie 60
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dni od wniesienia sprawy do EEOC. 
W tym okresie K om isja podejm uje 
działania zm ierzające do polubow ne
go rozw iązania konflik tu  na w arun
kach, k tóre są możliwe do zaakcep
tow ania dla obu stron. D o wniesienia 
sprawy do sądu nie jest w ym agana 
zgoda EEOC. Pow ództw o musi zostać 
w ytoczone w term inie 2 lat od daty  
zdarzenia, a jeśli dyskrym inacja n a
stąpiła z winy um yślnej, w term inie 
3 lat. W sytuacji, gdy EEO C  skierow a
ła spraw ę do sądu, nie jest możliwe 
wytoczenie pow ództw a przez tego sa
mego skarżącego24. W sytuacji odw ro
tnej, Kom isja może wnieść drugi nie
zależny pozew.

Stosunkow o dużo spraw wniesio
nych do EEOC zostaje zakończo
nych ugodą. W ówczas z zasady po- 
zw any-pracodaw ca zobowiązuje się za
płacić zadośćuczynienie pieniężne 
i zwrócić koszty zastępstw a adw okac
kiego w um iarkowanym  zakresie, skar
żący zaś zwalnia pracodaw cę od od 
powiedzialności w pozostałym  zakre
sie.

4. Postępowanie dow odowe przed są
dem

Część sądów federalnych stwierdziła, 
że dla udowodnienia dyskryminacji pri
ma facie  wymagane jest wykazanie na
stępujących faktów: (1) powód należy 
do grupy wiekowej podlegającej ochro
nie praw a, (2) powód posiada kwalifi
kacje potrzebne do wykonywania danej 
pracy, (3) mimo tego stanu został on 
potraktow any w sposób dyskrym inują
cy (ad\ersly affected), (4) pozwany po
szukiwał innej osoby z podobnym i 
kwalifikacjami do wykonywania danej 
pracy25.

Po wykazaniu przez pow oda prze
słanek kwalifikujących postępow anie 
pozwanego jako  dyskryminujące, po 
zwany musi wskazać na okoliczności 
wyłączające bezprawność jego działa
nia26. Jedną z dróg obrony jest udow od
nienie, że przyczyną podjętej decyzji nie 
była dyskryminacja, ale inna racjonalna 
przesłanka. Z kolei pow ód może dow o
dzić, że podaw ane w trakcie procesu 
powody zwolnienia lub niezatrudnienia 
stanowiły jedynie pretekst do dyskrym i
nacji {proof o f  pretext)21. M ożliwe jest 
w procesie posługiwanie się przez pow o
da danymi statystycznymi w celu udo
wodnienia naruszenia praw a28.

Należy podkreślić, iż decydujące dla 
udowodnienia dyskrym inacji jest wy
kazanie, że podstaw ow ą przesłanką, 
k tó rą kierował się pracodaw ca był wiek 
pow oda29.
5. Rozstrzygnięcie sądu

A D EA  przewiduje dwa podstaw ow e 
roszczenia: (1) żądanie zadośćuczynie
nia pieniężnego (monetary relief) oraz 
(2) żądanie zaniechania działania (in
junctive relief).

Sądy są upraw nione do w ydaw ania 
orzeczeń, na mocy których pracodaw ca 
jest zobow iązany do zatrudnienia po 
w oda, przywrócenia go do pracy jak  
również aw ansow ania. Najczęściej 
w om aw ianych spraw ach zapadają 
orzeczenia zasądzające na rzecz pow o
da u tracone zarobk i30. W w ypadku 
ustalenia, że pozw any umyślnie n aru 
szył praw o, zasądzane są liquidated 
damages, k tóre podw ajają wysokość 
utraconych zarobków . M ogą również 
zostać zasądzone u tracone przez pow o
da dochody z ty tu łu  udziału w zysku 
przedsiębiorstwa {profit sharing bene
fits).

24



K ilka uwag w sprawie środków prawnych służących zwalczaniu dyskryminacji na rynku pracy

W nioski końcowe
R easum ując niniejsze rozważania, 

trzeba uznać, iż n iektóre z przedstaw io
nych rozwiązań przyjętych w praw o
dawstwie am erykańskim  mogłyby po 
służyć jak o  m odel dla polskich regulacji 
w tym  zakresie.

N ie kw estionujem y, iż pew ne form y 
dyskrym inacji ze względu na wiek 
istn ia ły  od  daw na, lecz było to  zjaw is
ko m arg ina lne . N a to m ias t w obecnej 
sy tuacji w ysokiego bezrobocia, gdy

różne form y dyskrym inacji na  rynku 
pracy  przyb ierają  na sile, n ieun ikn io 
na w ydaje się ingerencja u staw odaw 
cy w tej dziedzinie, jeśli nie w form ie 
odrębnej ustaw y, to  może przy okazji 
przygotow yw anej obecnie i d y sk u to 
wanej nowelizacji kodeksu  pracy. 
C hodziłoby  przede w szystkim  o u s ta 
now ienie w yraźnego zakazu  dyskry
m inacji ze względu na wiek oraz  o u re
gulow anie procedury  egzekw ow ania 
tego zakazu.
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