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1. Wprowadzenie

Ogolnie pozadanemu przeksztalca-
niu polskiej gospodarki w kierunku
gospodarki rynkowe)j towarzyszy wiele
zjawisk patologicznych. Wsrod nich
szczegoblng uwage zwracajg rozne prze-
jawy dyskryminacji na rynku pracy. Sa
one konsekwencja bezrobocia, jakie
ujawnito si¢ w wyniku gwaltownego
spadku aktywnosci gospodarczej w pie-
rwszych latach przeksztalcen.

Na wystgpowanie dyskryminacji na
rynku pracy wskazuja zarowno dane
z biezace) rejestracji bezrobocia, jak
i wyniki badan specjalnych'. ,,Zjawisko
dyskryminacji na rynku pracy wystepu-
je wowczas, gdy mozna wyroznic¢ grupy
osob  doswiadczajacych  trudnosci
w podjeciu pracy, awansie Czy uzys-
kaniu odpowiedniego wynagrodzenia
ze wzgledu na okre$lona cechg (plec,
narodowos¢, religia, rasa) mimo tego,
ze posiadaja one te same zdolnosci
i kwalifikacje™. Jedna z postaci dzialan
dyskryminujacych sa oferty pracy
(m.in. publikowane w prasie) ustana-
wiajace $cista granice wieku (np. 285, 35,
rzadko 40 lat) dla osob, ktére moga
ubiegaC si¢ o zatrudnienie. Wskutek
tego w praktyce osoby w wieku niemo-
bilnym poszukuja pracy znacznie diu-
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zej, przy czym kobiety napotykaja zna-
cznie wieksze trudnosci niz mezezyzni.

Poza kolejnym juz zwroceniem uwa-
gi na to niepokojace zjawisko, w niniej-
szych rozwazaniach mamy na celu
przeprowadzenie wstgpnej analizy in-
strumentdw cywilno-prawnych pod ka-
tem ich przydatnosci dla ochrony oséb
ubiegajacych si¢ o zatrudnienie przed
dyskryminacja ze wzgledu na wiek.
Chcemy tez zacheci¢ do dalszych wypo-
wiedzi na temat roznych aspektow tego
zagadnienia. Okazuje si¢ bowiem, ze
proby rozwigzania tej waznej ze spole-
cznego punktu widzenia kwestii wpro-
wadzaja w do$¢ zlozona i dotychczas
blizej nie rozwazana w tym aspekcie
problematyke. Dalsza czgs¢ artykulu
zawiera material prawno-porownaw-
czy oraz wnioski de lege ferenda.

II. Cywilnoprawne sérodki ochrony
przed dyskryminacyjnymi ,,oferta-
mi” pracy

1. Zasada rownosci

Zgodnie z art. 67 ust. 2 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej obywatele
maja roOwne prawa bez wzgledu na plec,
urodzenie, zawod, narodowos$¢, rase,
wyznanie oraz pochodzenie spoleczne.
Omawiane dzialania dyskryminujace
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osoby powyzej pewnej granicy wieku,
oznaczonej w ofercie pracy, naruszaja
zasade rownosci. Jednakze sam fakt
naruszenia tej zasady nie daje jeszcze
podstaw do sformutowania konkretne-
go roszczenia. Dzialania takie powinny
by¢ natomiast uznane za bezprawne.
W doktrynie cywilistycznej przyjmuje
si¢ obiektywne pojecie bezprawnosci,
wedlug ktorego bezprawne jest zacho-
wanie si¢ sprzeczne z normami prawa
lub zasadami wspotzycia spotecznego,
bez wzgledu na wine sprawcy’.

2. Ochrona dobr osobistych

W mysl art. 23 k.c. dobra osobiste
czlowieka, takie zwlaszcza jak: zdro-
wie, wolnos$¢, czes¢, swoboda sumienia,
nazwisko lub pseudonim, wizerunek,
tajemnica korespondencji, nietykal-
nos¢ mieszkania, tworczo$¢ naukowa,
artystyczna, wynalazcza i1 racjonaliza-
torska, pozostaja pod ochrona prawa
cywilnego niezaleznie od ochrony prze-
widzianej w innych przepisach. Przy-
kladowy jedynie charakter wyliczenia
zawartego w art. 23 k.c. nie zamyka
drogi do poszukiwania ochrony prze-
widzianej w tym przepisie w wypadku
naruszenia innych jeszcze dobr osobis-
tych. I chociaz najczesciej przedmiotem
proceséOw sadowych o ochrone dobr
osobistych jest naruszenie czci, godno-
sci, dobrego imienia, zdrowia, sfery
zycia zawodowego i prywatnego, to
katalog dobr osobistych nie jest za-
mknigty i w praktyce pojawiaja sie
sprawy o ochrong dobr osobistych
wczesniej nie skonkretyzowanych.

W praktyce nierzadko wystepuja tru-
dnosci z klasyfikacja niektorych dobr
osobistych i konkretyzacja poszczegol-
nych dobr osobistych®. Tak jest niewat-

pliwie takze w omawianym wypadku
dziatan dyskryminujacych. Tymczasem
prawidlowa konkretyzacja naruszone-
go dobra jest zawsze warunkiem skute-
cznej ochrony na podstawie art. 231 24
k.c. W wyroku z 6.08.1987 r. II Cr
199/87° Sad Najwyzszy zwrocit bowiem
uwage na koniecznos¢ okreslenia, zaro-
wno w pozwie, jak i w toku postgpowa-
nia przed sadem I instancji, jakie dobro
zostaje naruszone.

O ile uznanie wieku danej osoby jako
jej dobra osobistego moze budzi¢ pew-
ne zastrzezenia, o tyle wydaje si¢ uzasa-
dnione potraktowanie omawianych
dzialan dyskryminacyjnych jako swois-
tej postaci naruszenia godnosci osobis-
tej. Stawianie bowiem Scistych ograni-
czen co do wieku poszukiwanych pra-
cownikow powoduje, wedtug obiekty-
wne) reakcji spolecznej, uzasadnione
odczucia swoistego ponizenia i gorsze-
go traktowama starszych kandydatow
w stosunku do miodszych wiekiem
a posiadajacych takie same kwalifika-
cje 1 predyspozycje.

Art. 24 § 1 k.c. uzaleznia ochrong
dobr osobistych od dwoch przestanek:
zagrozenia lub naruszenia dobra osobi-
stego oraz bezprawnosci dzialania. Z3-
dajacy ochrony musi udowodni¢, ze
dobro osobiste zostalo zagrozone lub
naruszone. Dzialajacy musi wykazac,
ze jego dzialanie nie bylo bezprawne.

Art. 24 § 1 k.c. przewiduje dwa
podstawowe roszczenia — zadanie za-
niechania dzialania zagrazajacego do-
bru osobistemu oraz — w razie dokona-
nego naruszenia — zadanie, azeby oso-
ba, ktora dopuscila sie naruszenia, do-
petnila czynnosci potrzebnych do usu-
nigcia jego skutkow. Gdy chodzi o pier-
wsze ze wskazanych roszczen, w prak-
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tyce w omawianych sytuacjach moglo-
by ono by¢ sprecyzowane przez zadanie
zakazu publikowania ,,oferty” pracy
ustanawiajacej granice wieku. Zadanie
pozwu powinno by¢ skierowane prze-
ciwko konkretnej osobie® fizycznej lub
prawnej, co w praktyce nie zawsze musi
nastreczaé nadzwyczajne trudnosci,
gdyz zazwyczaj publikowana oferta
pracy zawiera oznaczenie pracodawcy
poszukujacego pracownikow’. Niekie-
dy jednakze oznaczenie pozwanego
moze powodowac dodatkowe klopoty.

Wobec ustalonego pogladu, ze nie
ma podstaw do zadania zaniechania
dalszych naruszen dobr osobistych, je-
zeli naruszenie taczy si¢ tylko z poje-
dynczym wypadkiem®, dochodzenie
ochrony przy wykorzystaniu omawia-
nego roszczenia moze mie¢ ograniczo-
ne znaczenie. W procesie pozwany pra-
codawca moze sie bowiem broni¢ twier-
dzeniem, ze nie ponowi juz publikacji
oferty pracy sformutowanej tak jak
poprzednio.

Rozwazenia wymaga tez kwestia z3-
dania przez osobg ubiegajaca si¢ o pra-
ce dopelnienia przez pracodawce, ogla-
szajacego dyskryminujaca oferte, czyn-
nosci potrzebnych do usunigcia skut-
kow naruszenia dobra osobistego. Ge-
neralnie, na tle art. 24 § 1 k.c. zakres
tych czynnosci nie nadaje si¢ do jakie-
gokolwiek wyczerpujacego wyliczenia.
W omawianym wypadku czynnosci po-
trzebne do usunigcia skutkow dokona-
nego naruszenia mogltyby polega¢ na
zmianie tresci oferty przez pominigcie
wszelkich ograniczen dotyczacych wie-
ku ubiegajacych si¢ o prace.

Z katalogu czynnosci prowadzgcych
do usuniecia skutkow naruszenia dob-
ra osobistego, jakich mozna si¢ doma-
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ga¢ na podstawie art. 24 § | k.,
nalezaloby natomiast wykluczy¢ do-
maganie si¢ przez kandydata, ktdrego
wiek przekracza granicg oznaczong
w ofercie, przymusowego zawarcia
umowy o prace (w trybie art. 64 k.c.).
Wydaje si¢ bowiem, ze dopuszczenie
takiej mozliwosci  pozostawaloby
w sprzecznosci z zasada swobody
umow.

Ramy artykulu nie pozwalaja na
glebsze wnikanie w zlozona problema-
tykg swobody umoéw, a zwlaszcza
w kwestie jej obowiazywania w dziedzi-
nie prawa pracy®’. Konieczne jest zatem
odwolanie si¢ do pogladu wypowie-
dzianego w literaturze, iz z tresci prze-
piséw kodeksu pracy wynika swoboda
zawarcia umowy o prace, ksztatltowa-
nia jej treSci na korzys¢ pracownika
oraz swoboda doboru kontrahenta'.
Swoboda umoéw doznaje wprawdzie
w prawie pracy licznych ograniczen, ale
maja one zrodto w konkretnych unor-
mowaniach (jak przepisy przewidujace
roszczenie o nawigzanie stosunku pra-
cy). Regulacja prawna wyjatkow od
zasady swobody nawiazania stosunku
pracy jest kazuistyczna — w przepisach
prawa wymienia si¢ okreslone sytuacje,
w ktorych ograniczenia tej swobody
wystepuja oraz podmioty, ktorym
przystuguja te ograniczenia!'!. W od-
niesieniu do rozwazanej przez nas pro-
blematyki oznacza to, ze wobec braku
przepisu szczegdlnego mozliwego do
zastosowania jako podstawa domaga-
nia si¢ o zatrudnienie pominigtego star-
szego kandydata, nie ma mozliwosci
wymuszenia zawarcia umowy o pracg.

Szczegblne trudnosci w znalezieniu
wlasciwej formy ochrony powstana
w sytuacji, gdy juz doszlo do zawarcia
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umowy o pracg z innym, miodszym
kandydatem o rownorzednych kwalifi-
kacjach. Trudno bytoby wskaza¢ pod-
stawe prawna do podwazenia takiej
umowy.

3. Naprawienie szkody majatkowej

Stosownie do art. 24 § 2 k.c., w sytua-
cji, gdy wskutek naruszenia dobra oso-
bistego zostata wyrzadzona szkoda ma-
jatkowa, poszkodowany moze zadaé jej
naprawienia na zasadach ogodlnych
przewidzianych w art. 4151in. k.c.'2. Na
tej podstawie ubiegajacy si¢ o prace,
a pominigty jedynie z uwagi na prze-
kroczenie wieku okreslonego w ofercie,
mogltby domagaé sie utraconych zarob-
kow za czas pozostawania bez pracy.
Trzeba jednak zdac sobie sprawg z wiel-
kich trudnosci dowodowych, jakie po-
wstajg przy wykazaniu, ze nie doszlo do
nawiazania stosunku pracy tylko ze
wzgledu na wiek. Zresztg ciezar przed-
stawienia wszystkich dowodowych
przestanek odpowiedzialnosci spoczy-
wa w takiej sytuacji na poszkodowa-
nym, co stawia go w wyjatkowo trudne;j
sytuacji.

Trzeba jeszcze dodac, ze w mysl art.
36 ust. 2 ustawy z 26.01.1984 r. — prawo
prasowe', ogloszenia i reklamy zamie-
szczane w prasie nie mogga by¢ wpraw-
dzie sprzeczne z prawem lub zasadami
wspolzycia spolecznego, ale stosownie
do art. 42 ust. 2 ww. ustawy wydawca
1 redaktor nie ponosi odpowiedzialno-
sci za tres¢ ogloszen i reklam. Ewen-
tualne roszczenia moga by¢ wiec kiero-
wane wylacznie przeciwko autorom
ogloszen.

4. Powodztwo o ustalenie
W pismiennictwie przyjmuje sig, iz

tresc art. 24 § 1 k.c. nie wylacza w dzie-
dzinie ochrony dobr osobistych powo-
dztwa o ustalenie (art. 189 k.p.c.).
Uznaje sig, ze uprawniony moze mie¢
interes prawny w uzyskaniu odpowied-
niego ustalenia w odniesieniu do doko-
nanego juz naruszenia. W szczegdlno-
$ci wytoczenie takiego powodztwa mo-
ze by¢ aktualne w sytuacji, gdy zadanie
zaniechania nie bedzie juz wchodzilo
w gre wobec braku obawy powtdrzenia
si¢ naruszenia, a powod nie bedzie miat
interesu prawnego w zadaniu jakiej$
okreslonej czynnosci potrzebnej do
usunigcia skutkow naruszenia. W in-
teresujagcym nas zakresie orzeczenie
ustalajgce naruszenie dobra osobistego
moze jedynie dawa¢ powodowi satys-
fakcje oraz mie¢ pewien walor prewen-
cyjny. Orzeczenie ustalajace nie bedzie
natomiast stanowi¢ realnego S$rodka
ochrony osoby, ktorej odmoéwiono za-
trudnienia z uwagi na wiek.

5. Art. 439 k.c.

Unormowanie zawarte w art. 439
k.c., uznane w pisSmiennictwie za pod-
stawe do formutowania zadania pozwu
w sposOb zmierzajacy do realizowania
funkcji prewencyjnej w razie narusze-
nia dobr osobistych'®, nie stanowi $rod-
ka ochrony prawnej adekwatnego do
rozwiazania omawianego problemu.
Mimo uznania, ze art. 439 k.c. ma
zastosowanie do wszelkiego rodzaju
szkodliwych dziatan, a ruch przedsig-
biorstwa jest w nim wymieniony przy-
ktadowo'®, trudno w praktyce wyob-
razi¢ sobie prewencyjne wytaczanie po-
wodztw przeciwko pracodawcom, kto-
rzy mogliby wystapi¢ z dyskryminuja-
cymi ofertami.

W podsumowaniu tej czesSci rozwa-
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zan nalezy stwierdzi€, ze ochrona praw-
na przed omawianymi dzialaniami dys-
kryminujacymi przewidziana w przea-
nalizowanych przepisach jest iluzorycz-
na. Postugiwanie si¢ oméwionymi in-
strumentami wymaga prowadzenia fi-
nezyjnego postepowania dowodowego,
co stawia poszukujacego zatrudnienia
w trudnej sytuacji.

Stan zarysowany w dotychczaso-
wych rozwazaniach sktania do poszu-
kiwania bardziej skutecznych rozwia-
zan w ustawodawstwie zagranicznym
oraz do wysunigcia wnioskow de lege
ferenda. Jako przyklad calosciowej re-
gulacji omawianej problematyki przed-
stawiamy w dalszej czgsci opracowania
system istniejacy w prawie amerykans-
kim.

III. Ochrona prawna oséb dyskrymino-
wanych ze wzgledu na wiek na ryn-
ku pracy w prawie federalnym Sta-
now Zjednoczonych

1. Zrodla prawa

Podstawowym aktem prawnym, kto-
ry ma za zadanie ochrong¢ oséb zatrud-
nionych lub ubiegajacych si¢ o zatrud-
nienie, jest Ustawa o dyskryminacji ze
wzgledu na wiek w stosunkach pracy
(Age Discrimination in Employment
Act), zwana w skrocie ADEA, z 1967 r.
Glownym celem ustawodawcy bylo
promowanie zatrudnienia starszych
pracownikow ze wzgledu na posiadane
przez nich kwalifikacje, a nie wiek
danej osoby. Stwierdzono bowiem czg-
sto wystepujace trudnosci w znalezie-
niu pracy przez starszych pracowni-
kow, zwlaszcza gdy zostali oni uprzed-
nio zwolnieni, a takze powszechna
w 1967 r. praktyke ustalania limitow
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wieku niezaleznie od mozliwo$ci wyko-
nywania pracy przez dana osobg!’.

W  wyniku kolejnych poprawek
wniesionych do ustawy chroni ona oso-
by, ktore ukonczyly 40 lat. W mysl
przepisow ADEA zakazana jest od-
mowa zatrudnienia, rozwigzania sto-
sunku pracy i jakakolwiek inna forma
dyskryminacji ze wzgledu na wiek.
Ustawa przewiduje kilka wyjatkow,
ustalajac gorng i dolng granice wieku
dla pilotow i policjantéw. ADEA zaka-
zuje klasyfikowania i1 limitowania pra-
cownikow z uwagi na ich wiek, co
mialoby negatywny wplyw na ich za-
trudnienie. Ustawa uznaje za sprzeczng
z prawem dzialalno§¢ agencji posred-
nictwa pracy w sytuacji, gdy agencja
dyskryminuje osoby ubiegajace si¢
o pracg ze wzgledu na wiek przez
odmowe albo nie przekazywanie ofert
pracy oraz klasyfikowanie potencjal-
nych pracownikdéw w zaleznosci od
wieku. Dotyczy to zarowno instytucji
pobierajacych oplate za swoje ushugi,
jak i dzialajacych bezplatnie'®.

Nalezy podkresli¢, ze z uwagi na
rozny poziom wiedzy pracownikow
o przystugujacej im ochronie prawne;,
ustawodawca nakazal pracodawcom
wywieszenie w widocznym miejscu
w zakladach pracy informacji o ist-
nieniu ADEA i o przepisach zawartych
w tym akcie.

2. Instytucje powotane do przeprowa-
dzania postgpowania w sprawach
o dyskryminacj¢ 1 zakres ich dzialania

Komisja do Spraw Rownouprawnie-
nia w Zatrudnieniu (Equal Employment
Opportunity Commission), w skrocie
zwana EEOC, jest niezalezna agencja
w ktorej sktad wchodzi 5 0s6b, powoly-
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wanych przez Prezydenta Standw Zjed-
noczonych i zatwierdzanych przez Se-
nat'®, a podporzadkowane jej sa utwo-
rzone administracyjnie centrale, dys-
trykty i okregi. Komisja zajmuje sie
takze innymi formami dyskryminacji,
m. in. ze wzgledu na ptec i rase.

EEOC ma spelniac nastepujace fun-
kcje:

1. Przeprowadza¢ postgpowanie
w sprawach 1 zmierza¢ do pojednania
stron. Jesli postepowanie pojednawcze
nie przynosi oczekiwanego rezultatu,
strony zostaja pouczone o mozliwosci
wniesienia powodztwa we wlasnym
imieniu.

2. Wytacza¢ powoddztwa w sprawach
oraz ustanawiac si¢ w charakterze po-
woda przeciwko prywatnemu pracoda-
wcy, jak rowniez przystepowac do to-
czacego si¢ postgpowania.

3. Przeprowadza¢ wykladnie obowia-
zujacych przepisow, ktora nie ma wpra-
wdzie mocy bezwzglednie obowiazuja-
cej, ale wywiera duzy wplyw na interp-
retacje prawa przez agencje wykonaw-
cze (enforcing agency) i przez sady.

4. Wdraza¢ zasady postgpowania
przeciwko pracodawcom w instytuc-
jach federalnych.

W sprawach, ktore nie zostaly roz-
strzygnigte przez EEOC, strony moga
wnies¢ pozew zarowno do Sadu Fede-
ralnego, jak tez stanowego.

EEOC jest organem wiasciwym do
rozpatrywania sprawy wedlug przepi-
sow ustawy ADEA, jezeli sprawa ta
dotyczy ,.pracodawcy”. W rozumieniu
ustawy pracodawcy jest zas osoba lub
instytucja, ktora zatrudnia co najmniej
20 pracownikdw w ciggu co najmniej 20
tygodni w biezacym albo poprzednim
roku kalendarzowym. Jednakze praco-

whicy zatrudnieni w instytucjach otrzy-
mujacych jakakolwiek pomoc finanso-
wa lub dotacje od rzadu sa objeci
ochrona przewidziana w Ustawie o dys-
kryminacji ze wzgledu na wiek z 1975 r.,
ktora ma zastosowanie w odniesieniu
do pracodawcoéw  zatrudniajacych
mniej niz 20 os6b®. Pracownikiem
w rozumieniu ustawy jest kazdy zatrud-
niony (kwalifikujacy si¢ ze wzgledu na
wiek) z wyjatkiem oséb wybranych
w glosowaniu i petniagcych liczne funk-
cje polityczne.

ADEA zakazuje dyskryminowania
wszystkich pracownikéw bez wzgledu
na zajmowane przez nich stanowisko.
Nie sg objeci tym aktem prawnym m.in.
zawodowi wojskowi 1 osoby pelniace
wysokie funkcje panstwowe?'.

3. Postgpowanie w sprawach o dys-
kryminacjg

Osoba, ktorej dobro zostalo naru-
szone przez dzialania dyskryminujace,
jest zobowiazana ztozy¢ skarge do EE-
OC. Termin do wniesienia skargi wyno-
si 180 dni od daty zdarzenia. Skarga
winna zawiera¢: dat¢ zdarzenia, nazwi-
ska lub nazwy stron, istotne okoliczno-
$ci sprawy oraz nazwiska swiadkow?.
Podstawowym celem podawania tych
informacji jest zawiadomienie wszyst-
kich potencjalnych pozwanych i roz-
poczecie dziatlan zmierzajacych do za-
warcia przez strony ugody. Pracodaw-
ca powiadomiony o zarzucie dyskrymi-
nacji ma mozliwos¢ samorzutnego za-
przestania dzialania i naprawienia
szkody. Skarga moze zosta¢ oddalona,
jezeli osoba poszkodowana nie wskaze
wlasciwego powoda?®.

Strona skarzaca moze wytoczy¢ po-
wodztwo przed sgdem po uplywie 60
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dni od wniesienia sprawy do EEOC.
W tym okresie Komisja podejmuje
dzialania zmierzajace do polubowne-
go rozwiazania konfliktu na warun-
kach, ktore sa mozliwe do zaakcep-
towania dla obu stron. Do wniesienia
sprawy do sadu nie jest wymagana
zgoda EEOC. Powodztwo musi zostaé
wytoczone w terminie 2 lat od daty
zdarzenia, a jeSli dyskryminacja na-
stapita z winy umyS$lnej, w terminie
3 lat. W sytuacji, gdy EEOC skierowa-
la sprawe do sadu, nie jest mozliwe
wytoczenie powodztwa przez tego sa-
mego skarzacego®. W sytuacji odwro-
tnej, Komisja moze wnie$¢ drugi nie-
zalezny pozew.

Stosunkowo duzo spraw wniesio-
nych do EEOC zostaje zakonczo-
nych ugoda. Wowczas z zasady po-
zwany-pracodawca zobowiazuje si¢ za-
ptaci¢  zadosCuczynienie  pienig¢zne
1 zwroci¢ koszty zastepstwa adwokac-
kiego w umiarkowanym zakresie, skar-
zacy za$ zwalnia pracodawcg od od-
powiedzialnosci w pozostalym zakre-
sie.

4. Postgpowanie dowodowe przed sa-
dem

Cze$¢ sadow federalnych stwierdzita,
ze dla udowodnienia dyskryminacji pri-
ma facie wymagane jest wykazanie na-
stepujacych faktow: (1) powod nalezy
do grupy wiekowej podlegajacej ochro-
nie prawa, (2) powod posiada kwalifi-
kacje potrzebne do wykonywania danej
pracy, (3) mimo tego stanu zostal on
potraktowany w sposob dyskryminuja-
cy (adversly affected), (4) pozwany po-
szukiwal innej osoby z podobnymi
kwalifikacjami do wykonywania danej
pracy®.
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Po wykazaniu przez powoda prze-
stanek kwalifikujacych postgpowanie
pozwanego jako dyskryminujace, po-
zwany musi wskaza¢ na okolicznosci
wylaczajace bezprawnos$¢ jego dziala-
nia®. Jedna z drog obrony jest udowod-
nienie, ze przyczyna podjetej decyzji nie
byla dyskryminacja, ale inna racjonalna
przestanka. Z kolei powod moze dowo-
dzi¢, ze podawane w trakcie procesu
powody zwolnienia lub niezatrudnienia
stanowily jedynie pretekst do dyskrymi-
nacji (proof of pretext)”. Mozliwe jest
w procesie postugiwanie si¢ przez powo-
da danymi statystycznymi w celu udo-
wodnienia naruszenia prawa®.

Nalezy podkreslic, iz decydujace dla
udowodnienia dyskryminacji jest wy-
kazanie, ze podstawowa przestanka,
ktora kierowat sie pracodawca byt wiek
powoda®.

5. Rozstrzygnigcie sadu

ADEA przewiduje dwa podstawowe
roszczenia: (1) zadanie zadoscCuczynie-
nia pienigznego (monetary relief) oraz
(2) zadanie zaniechania dzialania (in-
Junctive relief).

Sady sg uprawnione do wydawania
orzeczen, na mocy ktorych pracodawca
jest zobowiazany do zatrudnienia po-
woda, przywrocenia go do pracy jak
rOwniez awansowania. Najczgsciej
w omawianych sprawach zapadaja
orzeczenia zasgdzajace na rzecz powo-
da utracone zarobki®. W wypadku
ustalenia, Zze pozwany umyslnie naru-
szyl prawo, zasadzane sa liquidated
damages, ktore podwajaja wysokos¢
utraconych zarobkow. Moga roéwniez
zostac¢ zasadzone utracone przez powo-
da dochody z tytulu udzialu w zysku
przedsiebiorstwa (profit sharing bene-

fits).



Kilka uwag w sprawie srodkow prawnych sluzacych zwalczaniu dyskryminacji na rynku pracy

Whnioski koncowe

Reasumujac ninigjsze rozwazania,
trzeba uznac, iz niektore z przedstawio-
nych rozwiagzan przyjetych w prawo-
dawstwie amerykanskim mogltyby po-
stuzy¢ jako model dla polskich regulacji
w tym zakresie.

Nie kwestionujemy, iz pewne formy
dyskryminacji ze wzgledu na wiek
istniaty od dawna, lecz byto to zjawis-
ko marginalne. Natomiast w obecnej
sytuacji wysokiego bezrobocia, gdy

Przypisy:

rozne formy dyskryminacji na rynku
pracy przybieraja na sile, nieuniknio-
na wydaje si¢ ingerencja ustawodaw-
cy w tej dziedzinie, jesli nie w formie
odrgbnej ustawy, to moze przy okazji
przygotowywanej obecnie i dyskuto-
wanej nowelizacji kodeksu pracy.
Chodzitoby przede wszystkim o usta-
nowienie wyraznego zakazu dyskry-
minacji ze wzgl¢du na wiek oraz o ure-
gulowanie procedury egzekwowania
tego zakazu.

' Dane te omawia szczegdtowo L.E. Kotowska: Dyskryminacja kobiet na rynku pracy w Polsce
w latach 1990-1992, ,,Praca i zabezpieczenie spoleczne” 1993, nr 4, s. 14 i n.

? LE. Kotowska: op. cit., s. 15.
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