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Wstep

W wielu krajach europejskich, w tym takze w Polsce, promuje sie w ostatnim czasie
zarzadzanie wiekiem, jako wazny element polityki zarzadzania personelem. Dzieje sie
tak z kilku powodow. Pierwszym z nich jest fakt, ze pracodawcy coraz bardziej
swiadomie podchodza do spraw zwigzanych z zatrudnieniem i coraz wiecej z nich
zauwaza, ze zréznicowanie wiekowe zespotu pozytywnie wptywa na jego efektywnosc.
Drugim powodem jest potrzeba przystosowania organizacji do zmian jakie nastapig w
najblizszym czasie na rynku pracy. Zachodzace obecnie procesy demograficzne
skutkowac¢ beda juz wkrotce istotnym spadkiem liczby oséb w wieku produkcyjnym.
Coraz wiecej 0s6b na rynku pracy przekracza 5o rok zycia i liczba ta rosnie. Zyjemy dtuzej
niz poprzednie pokolenia, coraz mniej rodzicow decyduje sie na posiadanie wiecej niz
dwojki dzieci, dodatkowo w Polsce wiele mtodych oséb wyjezdza za granice w
poszukiwaniu pracy. Projekty reform systemu emerytalnego w Unii Europejskiej
zmierzaja do podwyzszenia wieku, w ktdrym bedzie mozna przejs¢ na emeryture.
Dlatego niedtugo znaczaca czes¢ potencjalnych kandydatow do pracy bedzie w wieku

$rednim i starszym.

Wiek 5o+ nie stanowi przeszkody w efektywnym dziataniu, jezeli pracownik dba o
swoj rozwoj osobisty i zawodowy, a pracodawca tworzy mu przyjazne miejsce pracy.
Pracownicy w wieku $rednim i starszym majg wiele zasobow, ktdre moga pozytywnie
wptywac na dziatalnos¢ organizacji, maja jednak takze, w pewnym stopniu, inne niz
mtodzi, potrzeby. Aby przyciagng¢ do organizacji utalentowanych starszych
pracownikéw, warto wprowadzi¢ rozwigzania, ktére pomoga im odnosi¢ w pracy jak

najlepsze efekty.

Istnieje wiele przyktaddw firm odnoszacych sukcesy na rynku, ktére stawiajg na
roznorodnosc i juz dzis wdrazajg systemy zarzadzania wiekiem. W zarzgdzaniu wiekiem

nie chodzi o dobroczynnos¢, chodzi o zyski.
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Czesc |

ABC zarzadzania wiekiem w pytaniach i odpowiedziach




1. Jakie korzysci daje zarzagdzanie wiekiem?

Przyktad wielu firm polskich i zagranicznych pokazuje, ze wdrazanie systemow
zarzadzania rdéznorodnoscig stwarza nowe, dotychczas niedoceniane mozliwosci

rozwoju.

Dostep do nowych zasobow ludzkich

Dzieki zarzadzaniu wiekiem uzyskujemy dostep do nowych zasobdw ludzkich.
Osoby starsze s3 ogromng, dostepna, w niewielkim stopniu wykorzystywang grupa
pracownikéw. Maja one zwykle duza wiedze oraz doswiadczenie, a takze cechy
osobowosciowe, ktdre sprzyjaja rozwojowi stabilnej organizacji. Dla pracodawcy liczy sie
przeciez w najwiekszym stopniu nie wiek pracownika, tylko jego wiedza, doswiadczenie,

motywacja i efektywne wykonywanie zadan.

Tworzenie zréznicowanych zespotéw przycigga takze do organizacji nowych
utalentowanych mtodych pracownikéw. Jak pokazuja badania, takie osoby najlepiej
czujg sie w urozmaiconym i stymulujagcym srodowisku pracy. Stereotypowe myslenie o
starszych pracownikach pozbawia pracodawcow szans na utworzenie zréznicowanego,

odnoszgcego sukcesy zespotu.

Tworzenie wizerunku firmy elastycznej, nowoczesnej i odpowiedzialnej

spotecznie

Dzieki wdrazaniu systemdw zarzadzania wiekiem tworzymy przyjazny klientom
wizerunek firmy. Wynika to z psychologicznych mechanizmoéw komunikacji. Ludzie
chetniej podejmuja kontakt i wspotprace, kiedy czujg, ze partner jest otwarty i chetny do
dialogu, mimo roéznic, ktore wystepuja. Taka opinia pracodawcy przycigga takze nowych
zdolnych pracownikow. Pozytywnie wptywa takze na pozycje organizacji w $rodowisku

lokalnym.
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Nowi klienci

Zarzadzanie wiekiem daje firmie ogromny potencjati wachlarz nowych mozliwosci.
Dzieje sie tak po pierwsze dlatego, ze pracownicy z roznych grup wiekowych znaja
potrzeby swoich rownolatkow. Osoba starsza potrafi lepiej okresli¢ jakie wymagania ma
jej rowiesnik, jezeli chodzi o produkt lub ustuge. Chcac dotrze¢ do szerokiego grona
klientow, trzeba roznicowac zatrudnienie. Wiele firm zamyka sobie droge do rozwoju,
poniewaz nie otwierajg sie na nowych odbiorcow. Po drugie, doswiadczenie
pracodawcow pokazuje, ze zatrudnianie pracownikdw z danej grupy przyciaga klientow,
ktdrzy sie z nig utozsamiaja. Dotyczy to zwtaszcza tej czesci kadry, ktéra ma bezposredni
kontakt z klientem. Sa takze takie zawody, w ktdrych wiek jest atutem, budzi bowiem
zaufanie klientow. Po trzecie, dzieki takim dziataniom, budujemy wizerunek firmy

przyjaznej i otwartej, co pozytywnie wptywa na odbior naszych ustug.

Budowanie zrdéznicowanego zespotu pracownikow daje szanse na tworzenie
produktow skierowanych do réznych grup klientdw, co sprzyja rozwojowi. Pracownicy
powyzej 50 roku zycia lepiej rozumiejg potrzeby osob w wieku srednim, ludzie mtodzi
wyczuwajg potrzeby mtodszej grupy klientdw, kobiety tatwiej rozpoznajg potrzeby
innych kobiet. Powoduje to wzrost zadowolenia klientow, a w efekcie wzrost zyskow

organizacji.
Wzrost innowacyjnosci

Roznorodnos¢ wptywa na kreatywnos¢. Ludzie posiadajacy rozne doswiadczenia
zyciowe przynoszg do firmy nowe pomysty i inspiruja sie wzajemnie.

Zmiany w firmie pozytywnie wptywaja na kreatywnos¢ zespotdw. Stanowig impuls

do tworzenia nowych strategii.




Nowi partnerzy

Polityka zarzadzania réznorodnoscig w wielu krajach jest warunkiem wspotpracy z
podmiotami publicznymi oraz jest brana pod uwage w przetargach i konkursach. Ta
tendencja bedzie rozwijac sie rowniez w Polsce. Oznacza to, ze przewage osiaggna firmy,
ktdre juz dzi$ systemowo podchodzg do tego zagadnienia. Zarzadzajac réznorodnoscia,
warto dokumentowac te dziatania i chwali¢ sie nimi. Dzieki temu, mozna osiagnac

wymierny zysk ekonomiczny.*

Pracodawco!

Podejmujac decyzje o wdrazaniu zarzadzania réznorodnoscig, nie kieruj sie obiegowymi
informacjami. Poszukaj zrodet wiedzy, skorzystaj z pomocy specjalistow. Nie daj sie
zniecheci¢ opiniom znajomych, ktorzy bardzo czesto kieruja sie wtasnymi odczuciami,
czasem uprzedzeniami. Sprawdz sam, czy to dziata. Doswiadczenie wielu firm polskich i

zagranicznych pokazuje, ze tak.

1Joanna Tokarz, Efektywne zarzadzanie wiekiem.
Zenon Wisniewski (red.), Zarzadzanie wiekiem w organizacjach wobec proceséw starzenia sie
ludnosci, Wydawnictwo ,,Dom organizatora”, Torun 2009.
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2. Dlaczego warto utrzymac¢ zatrudnienie oséb 50+?

Istnieje wiele réznych powodow, dla ktérych warto utrzymacd zatrudnienie 5o+.
Dojrzatos¢ niesie ze sobg rozwdj cech, ktore stanowig nieoceniony potencjat dla

pracodawcow.

Wiedza i doswiadczenie

Pracownicy 5o+ to przede wszystkim ogromne umiejetnosci i doswiadczenie.
Zatrudniajac ich w naszej organizacji mozemy korzystac z tych zasobdw delegujac ich do
trudnych merytorycznie zadan. Moga oni takze petnic funkcje mentorow, dzieki czemu z

ich wiedzy skorzystajg mtodsi pracownicy.

Warto pamietac, ze w wiekszosci zawodow efektywnos¢ opiera sie na wiedzy i
doswiadczeniu. W niektdrych sektorach cechy starszych wiekiem sg szczegodlnie
pozadane. Lekarz, prawnik, dziennikarz, rzemieslnik to zawody, gdzie dtugi staz pracy
procentuje, a dojrzatos¢ emocjonalna dziata zawsze na korzys¢ pracownika. Takze w

innych zawodach nie da sie nie docenic wieloletniej praktyki w pracy.

Zespotowe dziatanie

Dojrzatos¢ sprawia, ze pracownicy w srednim i starszym wieku majg wiele cech
osobowosciowych, ktére pozwalajg im by¢ waznym i cennym ogniwem zespotow.
Badania wykazuja, ze osoby starsze s bardziej sktonne postawic¢ na realizacje zadan
przez zespdt, niz na osiggniecie wtasnych celow. Jest tak miedzy innymi z tego powodu,
ze umiejetnos¢ wspodtpracy i budowania relacji rosnie wraz z wiekiem. Osoby starsze sg
mniej niz mtode nastawione na rywalizacje. Nie s3 one zwykle postrzegane jako
zagrozenie przez mtodszych kolegéw, bo rzadziej uczestnicza w rywalizacji o lepsze
stanowiska, dlatego czesto stanowig spoiwo zespotu. Z badan wynika, ze starsi
pozwalajg takze w wiekszym stopniu sobg kierowad, co jest wygodne dla kadry

zarzadzajacej. Sa bardziej tolerancyjni wobec swoich przetozonych.




Rozwigzywanie problemow

Badania pokazujg, ze osoby dojrzate wiekiem, lepiej niz mtode, radzg sobie w
stresujacych sytuacjach i skuteczniej rozwiagzuja sytuacje konfliktowe. Pozwala im na to
wieksza stabilnos¢ emocjonalna i doswiadczenie zyciowe. Podczas, gdy mfodsi
przejawiaja tendencje do radykalizowania i usztywniania swojego stanowiska, starsi sg
bardziej otwarci na argumenty innych. Mtodsi czesciej ze soba rywalizuja, co czasami

utrudnia zespotowi rozwigzanie problemu lub osiggniecie wspodlnego celu.

Osoby starsze maja takze najwiekszy potencjat, jezeli chodzi o udzielanie wsparcia
pozostatym cztonkom zespotu. Ich kompetencje socjalizacyjne sa bardziej rozwiniete,
dzieki czemu starsi pracownicy lepiej nadajg sie do petnienia funkcji doradczych w

stosunku do swoich kolegéw lub przetozonych.

Lojalnosc¢

Osoby starsze, rzadziej niz mtode, decyduja sie na zmiane pracy, poniewaz w
znacznie wiekszym stopniu cenig sobie stabilnos$¢ niz zmiane. Wielu pracodawcow
uwaza, ze osoby mtodsze sg lepszymi pracownikami, poniewaz szybciej ucza sie nowych
rzeczy. Prawda jest, ze mozg cztowieka najlepiej przyswaja wiedze w mtodym wieku, ta
cecha jest jednak tylko pozornie korzystna dla pracodawcy. Chec uczenia sie powoduje
bowiem potrzebe podazania za nowymi doswiadczeniami. Wiele firm inwestuje w
ksztatcenie mtodych pracownikow, ktorzy z nabytg wiedzg odchodzg, poniewaz szukaja
dalszego rozwoju. W ten sposob firma ponosi koszty i nie czerpie korzysci z

wyksztatconej kadry. To ryzyko jest znacznie mniejsze w przypadku osoéb starszych.

Osoby starsze i ich postawy wzgledem zatrudnienia moga takze pozytywnie
wptywac na mtodych pracownikow. W firmie, w ktdrej funkcjonuje staty i zgrany zespof,
rotacja pracownikow jest zwykle mniejsza, niz w takiej, gdzie panuje kult poszukiwan
nowych szans. Zrdznicowanie wiekowe zespotu przynosi pracodawcy wieksze korzysci
niz zatrudnianie wytacznie mtodych ludzi, ktérzy co pewien czas wypalaja sie i zmieniaja

prace.
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Motywacja

Osoby w wieku srednim i starszym majg bardzo silng motywacje do pracy. Bardzo
czesto wiasnie w tym czasie nie majg juz zobowigzan rodzinnych, ktére wczesniej nie
pozwalaty im na realizacje siebie. W psychologii funkcjonuje pojecie syndromu pustego
gniazda. To taki moment, kiedy dzieci opuszczaja dom i rodzic musi na nowo zbudowac
swoj Swiat. To dobry moment na podjecie nowej aktywnosci zawodowej. Wiele osdb

odczuwa wowczas bardzo silng potrzebe wtasnego rozwoju.

Swiadczenia emerytalne w naszym kraju s3 na zbyt niskim poziomie, aby dawaty
mozliwos¢ swobodnego utrzymania sie. Dlatego praca jest istotnym, czesto koniecznym,

uzupetnieniem dochoddw oséb starszych.

Praca jest takze ponadto dla wielu oséb waznym bodzcem do aktywnosci zyciowe;.
Nadaje sens zycia, motywuje do wychodzenia z domu, do utrzymywania sie w dobrej
kondycji fizycznej i psychicznej. Pozwala czuc sie uzytecznym, buduje poczucie wiasnej
wartosci. Daje motywacje do uczestniczenia w zyciu spotecznym i podtrzymywania
swojej aktywnosci. Stwarza mozliwosci przebywania z innymi ludzmi i utrzymywania
kontaktéw towarzyskich. Nie jest wiec prawda, ze starsi pracownicy myslg tylko o jak

najszybszym przejsciu na emeryture. Wielu z nich chce utrzymad zatrudnienie.

Stabilnos¢

Osobom starszym czesto zarzuca sie nieche¢ do zmian i trudnosci adaptacyjne.
Osoby starsze cechuje bez watpienia wieksza stabilnos¢ i rownowaga wewnetrzna. Z
wiekiem, pod wptywem doswiadczen i przezy¢, ksztattuje sie system przekonan i
wartosci. Duzo tatwiej wspodtpracuje sie z osobg, ktdra nie waha sie ciagle jaka decyzje
podjac i w jakim kierunku podazac, co jest czesto cecha ludzi mtodych. To, co czesto
nazywamy brakiem elastycznosci, bywa gwarantem statosci postaw i pogladow, co jest

bardzo wazna zaletg pracy w zespole.

Nalezy wzig¢ takze pod uwage, ze pokolenie obecnych 5o-latkdw to osoby, ktore
przezyty transformacje ustrojowa i w zupetnie nowych warunkach budowaty swoje zycie

zawodowe. S3 wiec nauczone dostosowywania swoich kwalifikacji do nowych sytuaciji.




Pozny wiek, mtody duch

W obecnych czasach wiele oséb do pdznego wieku zachowuje sprawnosc fizyczng i
intelektualng. Dbaja o siebie znacznie bardziej niz poprzednie pokolenia. Wsrdd
starszych pracownikdw istnieja bardzo duze rdznice, jezeli chodzi o kondycje
psychofizycznga. Jedni pracownicy sg energiczni, petni zapatu i zmotywowani, inni w tym
samym wieku, nie sg zdolni do aktywnej pracy. Podobnie jest jednak tez z ludzmi
mtodymi. Jedni przejawiaja duzg che¢ wspdtpracy z pracodawcy, innym brakuje

zdolnosci lub dojrzatosci, aby w petni zaangazowac sie w prace.

Stereotypowy wizerunek osoby starszej, zgorzkniatej i nieszczesliwej, powinien
znikna¢ ze Swiadomosci pracodawcdow. Coraz wiecej psychologdéw zauwaza, ze osoby
starsze potrafig cieszyc sie zyciem, tak samo jak ludzie mtodzi, a dzieki wiekszej kontroli
nad emocjami rzadziej ulegaja ztym nastrojom. Mniej ulegaja presji otoczenia i nie musza
ciggle sprawdzac sie w kontakcie ze swiatem zewnetrznym, jak to czesto robig ludzie

mtodzi.

Dobry efekt

Osoby starsze maja wieksze niz osoby mtodsze predyspozycje psychiczne do
dtugodystansowego dziatania. Starsi pracownicy opracowuja strategie, majace na celu
unikniecie dodatkowej, zbednej pracy. Nie wypalaja sie tak szybko, nie traca energii na
niepotrzebne dziatania. Nieco gorzej sprawdzaja sie w zadaniach wymagajacych
utrzymywania wysokiego tempa, s3 jednak doktadniejsi. Doswiadczenie zyciowe
pozwala im takze trafniej oceni¢ swoje mozliwosci i ich granice, jak tez dysponuja
lepszymi mozliwosciami dokonania oceny sytuacji. Dzieki temu rzadziej popetniaja btedy
w pracy. Na wyzszym, niz w przypadku mtodszych pracownikow poziomie, jest takze ich

Swiadomosc znaczenia jakosci pracy, odpowiedzialnosci i obowigzku.
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Spoteczne korzysci

Niska aktywnos¢ zawodowa osdb powyzej 5o roku zycia niesie negatywne
konsekwencje dla catego spotfeczeristwa. Niepracujace osoby starsze nie tworzg
produktu narodowego, nie przekazujg zdobytej przez lata wiedzy oraz doswiadczen,
natomiast obcigzaja budzet panstwa kosztami Swiadczen rekompensujacych brak

zatrudnienia.

Warto patrze¢ na mocne strony

Stereotypowe postrzeganie osob w wieku Srednim jako nieelastycznych i
wycofanych, a osob starszych jako zniedofezniatych i marudnych, szkodzi zaréwno
pracownikom jak i pracodawcom. W naszym spoteczenstwie bardzo czesto nie
doceniamy znaczenia zalet zwigzanych z wiekiem. Niestusznie zwracamy uwage na to,
co mniej wazne. Istniejg oczywiscie pracownicy, ktdrzy potwierdzajg ten stereotyp. Jezeli
jednak przyjrzymy sie dokfadniej, zobaczymy, ze wiele oséb w wieku 5o+ znakomicie
odnajduje sie w pracy, zajmuje wysokie stanowiska, cieszy sie autorytetem i petni wazne
funkcje spoteczne. Powtarzajac obiegowe opinie dotyczgce osdb 5o+ koncentrujemy sie
na wadach zamiast doceni¢ zalety. W przypadku oséb 5o+ warto zwraca¢ uwage na

mocne strony.”

2 Agnieszka Czapczynska, Cate zycie to rozwoj, zalety wieku 5o plus.



http://www.kobiety.interwencjaprawna.pl/

3. Co to jest zarzadzanie roznorodnoscia?

Zarzadzanie réznorodnoscia to wspotczesne podejscie do zarzadzenia personelem,
ktore wykorzystuje potencjat tkwigcy w roznicach. Sa to wszystkie dziatania organizacji,
zmierzajace do optymalnego wykorzystywania rozmaitych cech pracownikow w miejscu
pracy. Roznorodnos¢ to wszystkie cechy, w ktorych ludzie sa od siebie odmienni,
zaréwno te widoczne, jak: pte¢, wiek, rasa, jak i niewidoczne: pochodzenie etniczne i
narodowe, orientacja seksualna, niepetnosprawnos¢, umiejetnosci, wyksztatcenie,

doswiadczenie zawodowe oraz zyciowe.?

Dlaczego polityka zarzadzania réznorodnoscig jest tak wazna? Przeciez tatwiej

dogadac sie ludziom, jesli majg podobne poglady i sposob pracy?

To prawda, ze tatwiej sie porozumiec ludziom, ktdrzy s3 do siebie podobni. Ale
zatrudnianie w jednym zespole réznych ludzi daje lepsze efekty. Dlaczego? Bo w ten
sposob mozemy uniknag¢ tzw. czarnych punktow, czyli sytuacji, kiedy nie przewidzimy
wszystkich skutkow podjetej przez nas decyzji. Jezeli rozwazamy wiele punktow
widzenia, a przy roznorodnym zespole tak jest zawsze, podejmowane decyzje s3a

trafniejsze. A to automatycznie oznacza wieksze zyski dla firmy.
Agnieszka Dziewulska
dyrektorka ds. personalnych w Hewlett-Packard Polska Sp. z 0.0

Wypowiedz pochodzi z portalu
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4. Co to jest zarzgdzanie wiekiem?

Zarzadzanie wiekiem jest elementem zarzadzania zasobami ludzkimi i polega na
realizacji réznorodnych dziatan majacych na celu zwiekszenie wydajnosci pracy oséb
starszych, a w konsekwencji rowniez ich zatrudnialnosci. Wachlarz tych dziatan jest
bardzo szeroki — moga dotyczy¢ réznych faz zatrudnienia (od rekrutacji po odejscie z
pracy), moga dotyczy¢ samego pracownika (jego zdolnosci fizycznych i mentalnych do
wykonywania pracy), ale rowniez otoczenia pracownika, ktore jest ksztattowane przez

pracodawce, np. organizacji pracy.*

W  zarzadzaniu wiekiem zawiera sie planowanie zatrudnienia, rekrutacja
pracownikdw, dobdr form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy, ksztattowanie
wynagrodzen, ocenianie i motywowanie oraz zarzgdzanie rozwojem i karierg zawodowa
z uwzglednieniem wieku pracownikdw. Istotnym elementem jest takze organizacja pracy

zespotdw uwzgledniajaca zréznicowanie wiekowe pracownikow.

Z uptywem lat obnizaja sie zdolnosci psychofizyczne pracownikow, pojawiaja sie
jednak nowe cechy, ktére warto wykorzystad. Zarzadzanie wiekiem jest wifasnie

umiejetnym wykorzystywaniem tego potencjatu.

Zarzadzanie wiekiem jest elementem zarzadzania roznorodnoscia. Pojawito sie
jako odpowiedz na zmieniajaca sie sytuacje na rynku pracy. W Polsce jest to temat
jeszcze mato znany, specjalisci sa jednak przekonani, ze przystosowanie rynku pracy na

zmiany demograficzne w naszym kraju jest koniecznoscig.

4 Jacek Litwinski, Urszula Sztanderska, Wstepne standardy zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach.
http://www.parp.gov.pl/




JesteSmy przekonani o koniecznosci wspotpracy 0sob na roznych etapach zycia i
majacych rozmaite doswiadczenia zawodowe. Nie jest to tylko kwestia zatrudnienia
starszych pracownikow, ale i zatrzymywania ludzi w firmie. Dzieki temu wiedza

zdobywana latami w IKEA staje sie ogromna korzyscig takze dla pracodawcy.

Karolina Horoszczak

Rzecznik prasowy grupy IKEA w Polsce

Podczas rekrutacji nie zwracamy uwagi na lata, licza sie dla nas kompetencje. Zdajemy
sobie sprawe, ze atutem mtodych jest swiezo nabyta wiedza, a starszych — wieloletnie
doswiadczenie. Dlatego w poszczegdlnych dziatach pracujg osoby w réznym wieku, ktore

Swietnie sie uzupetniaja.

Barbara Zelmanska

specjalista ds. pracowniczych w Wojewodzkim Osrodku Ruchu Drogowego w
Olsztynie

Wypowiedzi pochodzg z portalu
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5. Czym rozni sie zarzadzanie wiekiem od polityki
antydyskryminacyjnej w miejscu pracy?

Kodeks pracy wyraznie stanowi, ze jednym z obowigzkéw pracodawcy jest
przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢,
wiek, niepetnosprawnosc i inne cechy prawnie chronione. Oznacza to, ze pracodawca
moze ponies¢ odpowiedzialnos¢ prawna za wszystkie dziatania dyskryminujace, ktoére

majg miejsce w jego organizacji, nawet jezeli sam sie ich nie dopuszcza.

Polityka antydyskryminacyjna stanowi element zarzadzania wiekiem, choc sie z
nim nie pokrywa. Zapobieganie dyskryminacji jest niezbednym, wymaganym przez
prawo minimalnym standardem, zarzadzanie wiekiem jest czym$ znacznie wiecej niz

niedyskryminacja.

6. Jakie dziatania sktadaja sie na zarzgdzanie wiekiem?

Witaczenie zarzadzania wiekiem do praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi w
przedsiebiorstwie wymaga wdrozenia konkretnych dziatan zwiekszajacych wydajnosc¢
pracy starszych pracownikdéw, a tym samym przynoszacych firmom korzysci z ich

zatrudniania.> Dziatania te najczesciej dzielone sg na kilka obszaréw. Wlicza sie do nich:

¢ planowanie zatrudnienia i pozyskiwanie nowych pracownikow,

e szkoleniairozwdjkariery zawodowej,

e projektowanie stanowiska pracy oraz wewnetrzne przesuniecia pomiedzy
stanowiskami,

e elastyczne formy zatrudnienia i modernizacja pracy,

e ochronaipromocja zdrowia

e zakonczenie zatrudnienia i odejscie na emeryture.

Niezwykle wazna jest takze zmiana podejscia do starszych pracownikdw w catej
organizacji i tworzenie pozytywnej atmosfery wspotpracy miedzypokoleniowej. W tym

celu wazna jest wewnetrzna edukacja i kampanie Swiadomosciowe.

5 Jacek Litwinski, Urszula Sztanderska, Wstepne standardy zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach.
http://www.parp.gov.pl/




Wprowadzenie kompletnego systemu zarzadzania wiekiem wymaga opracowania
planu dziatania dostosowanego do konkretnej organizacji i 0sdb w niej zatrudnionych.
Wiele podmiotow uzyskato w tej chwili srodki na bezptatne szkolenia dla firm w tym
zakresie, z ktorych warto skorzystac. Informacje o szkoleniach mozna znalez¢ miedzy
innymi na stronie Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci . Na polskim
rynku ustug doradczych coraz wiecej specjalistow swiadczy takze pomoc w
wypracowaniu modelu wtasciwego dla danego przedsiebiorstwa. Jednak nawet bez
takiego wsparcia mozna wprowadzi¢ w firmie rozwigzania, ktoére beda sprzyjac

zatrudnianiu o0sob starszych i wykorzystaniu ich potencjatu.
7. Jakie rozwigzania sprzyjajg zatrudnieniu osob starszych?

Wprowadzenie podstawowych zasad sprzyjajacych zatrudnieniu osob starszych nie
musi by¢ ani drogie ani pracochtonne. Mozna je zastosowac w kazdej nawet matej firmie,
bez duzych naktaddéw finansowych oraz bez koniecznosci posiadania zaawansowane;j

wiedzy z zakresu zarzadzania kadrami. Jednym stowem bez ryzyka.

Nie jest prawdg, ze to pracodawca moze zawsze dyktowad warunki, bo rynek pracy
nie jest przyjazny osobom starszym. Wykwalifikowani, doswiadczeni i utalentowani
pracownicy s3 zwykle pozadani niezaleznie od wieku. Maja finansowa niezaleznosc i
moga wybiera¢, na jakich zasadach i gdzie chca pracowad. Aby zatrzymac ich w firmie,

warto stworzyc przyjazne i motywujgce warunki pracy.

Wielu pracodawcéw nie bierze pod uwage zagadnien zwigzanych z wiekiem
pracownikow. Tymczasem, wraz ze zwiekszajacg sie populacja ,piecdziesigtek”,
pracownikdw zatrzymaja ci pracodawcy, ktorzy odpowiedzg na ich potrzeby.
Pracodawcy, ktorzy uwazaja, ze to oni dyktujg warunki, a pracownik zawsze musi sie
dostosowac, nigdy nie wykorzystajg w petni potencjatu swojego zespotu. Pracownicy,
ktorzy czujg, ze ich potrzeby sg wazne dla pracodawcy, moga dac z siebie wiecej niz
mozna by tego oczekiwac. Pracodawca moze zastosowac rozne formy motywacji aby

pozyskac dobrego pracownika 5o+ lub zatrzymac go w firmie.
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8. Na co zwroci¢c uwage podczas rekrutacji?

Wielu pracodawcow juz na etapie rekrutacji zamyka sobie droge do zatrudnienia
optymalnego na dane stanowisko pracownika. Dzieje sie tak dlatego, ze podejmujac
decyzje o zatrudnieniu danej osoby kierujg sie wytacznie wtasnymi odczuciami.
Tymczasem na nasz odbior kandydata mogg wptywac stereotypy i rozmaite obiegowe
opinie o danej grupie potencjalnych pracownikéw. Z tego powodu warto krytycznie

przeanalizowac, czym kierujemy sie podczas rekrutacji.

Rozpoczynajac rekrutacje warto bardzo konkretnie sprecyzowac, jakie cechy i
umiejetnosci musi miec¢ pracownik, ktorego chcemy zatrudni¢ na danym stanowisku.
Moze by¢ w tym pomocny doktadny opis stanowiska pracy. Przygotowujac taki opis
nalezy sprawdzi¢, czy nie zawiera on dyskryminujacych elementéw. O dyskryminacji
mozemy mowi¢, gdy w opisie znajduja sie warunki dotyczace np. wieku lub ptci, chyba ze
s3 one uzasadnione obiektywnymi i realnymi koniecznosciami. Przyktadowo,
uzasadnione bedzie poszukiwanie kobiety do serialowej roli mtodej mamy,

nieuzasadnione, gdy chcemy zatrudnic kogos$ do sprzatania pomieszczen.

Pracodawca, ktdéry chce zacheci¢ do aplikowania jak najwieksza liczbe réznych
osob, powinien zadbac o to, aby jego ogtoszenie tworzyto obraz ciekawego dla nich
miejsca pracy. Dobrze jest pamieta¢, ze tres¢ ogtoszenia wptywa na to, jakie osoby
zgtosza swoje aplikacje. Ogtoszenie o prace jest pierwszg informacjg o tym, w jaki sposob
pracodawca traktuje kwestie rdwnosci. Przyktadowo, ogtoszenie, w ktérym piszemy, ze
atutem firmy jest mtody zespdt pracownikéw moze zniechecac tych, ktdrzy nie s3 juz
bardzo mtodzi, a przyciggac tych, ktdrzy obawiaja sie roznorodnosci. Natomiast zawarcie
w tresci ogtoszenia informacji, ze atutem jest praca w twdrczym i zrdznicowanym
zespole pracownikow, zacheca do ztozenia aplikacji otwarte osoby, ktére lubig prace z
ludzmi. Mozna takze zaznaczy¢, ze mile widziane sg aplikacje od osob starszych,
niepetnosprawnych lub innych narodowosci. W ten sposdb nie tylko zwiekszamy szanse
na pozyskanie kompetentnego pracownika, ale takze budujemy wizerunek firmy jako
elastycznej, nowoczesnej i otwartej. Wazne jest takze miejsce umieszczenia ogtoszenia

w sprawie pracy. Oferta dostepna jedynie na portalu internetowym adresowanym do




mtodych ludzi, dyskwalifikuje juz na samym poczatku osoby starsze. Przygotowujac
ogtoszenie w sprawie rekrutacji nalezy sprawdzi¢, czy nie ma w nim elementow

dyskryminujacych.

Szukajac pracownika warto umiesci¢ ogtoszenie zarowno w roznych mediach, jak i
na stronach internetowych. Dobrze jest oprzec sie pokusie zatrudnienia osob tylko z
najblizszego sSrodowiska. Zatrudnianie znajomych przyspiesza proces rekrutacji, ale
ogranicza mozliwosci. Siegajac po kandydatéw z innych srodowisk fatwiej znalez¢ osoby
o zrdznicowanych umiejetnosciach i osobistych zasobach, niz te z najblizszego

otoczenia.

W prowadzeniu rekrutacji otworz umyst i nie mys| stereotypowo. Warto doktadnie
sprawdzi¢ mozliwosci i umiejetnosci nowego pracownika. Moze okazac sig, ze osoba,
ktdra przyjmujesz, umie znacznie wiecej, niz sie wydaje w pierwszym kontakcie. W
przypadkach niektérych zawoddw sprawdzajg sie obiektywne oceny, przyktadowo
system punktowy. Nie zawsze zadziata on lepiej niz intuicja pracodawcy, moze by¢
jednak dobrym narzedziem, ktdére pozwoli na bardziej wnikliwg ocene kandydata. Jezeli

nie jestes przekonany, potraktuj to jako eksperyment.

W czasie rozmowy kwalifikacyjnej nie masz prawa pytac o sytuacje rodzinng, stan

cywilny oraz posiadane lub planowane potomstwo. Zakazuje tego polskie prawo.

Dzieki rzetelnie przeprowadzonej rekrutacji zyskujesz pracownika odpowiedniego

na dane stanowisko oraz zwiekszasz szanse, ze zostanie w Twojej firmie.
9. Co to sg elastycznie formy zatrudnienia?

Elastycznos¢ zatrudnienia moze przejawia¢ sie w formach zatrudnienia oraz w
systemach i rozktadach czasu pracy.

Elastyczne formy zatrudnienia dajg pracodawcy mozliwos¢ dostosowywania liczby
osob zatrudnionych w firmie do zmieniajacych sie warunkow, w ktoérych funkcjonuje
przedsiebiorstwo. Efektem ich stosowania powinno byc obnizanie kosztow, przy

utrzymaniu lub wzroscie jakosci pracy. Elastyczne formy zatrudnienia moga byc
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uzyteczne jednak rowniez wtedy, kiedy pracodawcy zalezy na utrzymaniu pracownikdw,

ktorzy przejéciowo lub na state potrzebuja elastycznosci pracy.®

Elastycznie formy zatrudnienia to miedzy innymi:

e praca na czas okreslony,

e praca w niepetnym wymiarze czasu pracy,

e praca na zastepstwo,

e praca na podstawie umowy zlecenia lub umowy o dzieto,
e telepraca,

e samo zatrudnienie,

e job-sharing.

W wielu krajach funkcjonuje takze tzw. praca na wezwanie. Praca na wezwanie to
system, w ktorym pracownik deklaruje gotowos¢ do podjecia pracy na wezwanie

pracodawcy. Tego rodzaju zatrudnienia nie przewiduja jeszcze przepisy polskiego prawa

pracy.

Elastycznos¢ w zatrudnieniu moze przejawiac sie takze w elastycznych formach

czasu pracy. Elastyczne formy czasu pracy to:

e zadaniowy czas pracy,

e réwnowazny czas pracy,
e przerywany c€zas pracy,

e skrocony tydzien pracy,

e praca weekendowa.
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Zadaniowy czas pracy moze byc¢ stosowany w przypadkach uzasadnionych
rodzajem pracy lub jej organizacja albo miejscem wykonywania pracy. W takiej sytuacji
czas pracy pracownika okreslany jest wymiarem powierzonych mu zadan. Pracownik

moze stosunkowo samodzielnie decydowac o tym, kiedy wykona powierzone zadania.

Rownowazny czas pracy moze byc stosowany w przypadkach uzasadnionych
rodzajem pracy lub jej organizacjg. W tym systemie dopuszczalne jest przedtuzenie
dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca. Przedtuzony dobowy wymiar czasu
pracy jest rownowazony krotszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektorych dniach

lub dniami wolnymi od pracy.

Skrdécony czas pracy moze byc zastosowany na pisemny wniosek pracownika. W
tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie pracy przez pracownika przez mniej niz g5
dni w ciggu tygodnia, przy rownoczesnym przedtuzeniu dobowego wymiaru czasu pracy,

nie wiecej niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajagcym 1 miesigca.

Przerywany czas pracy moze byc¢ zastosowany, kiedy jest to uzasadnione rodzajem
pracy lub jej organizacja. Pracownik pracuje wowczas wedtug z gory ustalonego rozktadu
przewidujacego nie wiecej niz jedna przerwe w pracy w ciggu doby, trwajaca nie dtuzej
niz 5 godzin. Przerwy nie wlicza sie do czasu pracy, jednakze za czas tej przerwy
pracownikowi przystuguje prawo do wynagrodzenia w wysokosci potowy wynagrodzenia

naleznego za czas przestoju.

Praca weekendowa to system czasu pracy, w ktorym praca jest Swiadczona
wyfacznie w piatki, soboty, niedziele i Swieta. W tym systemie jest dopuszczalne
przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w
okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca. Moze by¢ zastosowany na

wniosek pracownika.
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Do elastycznych form zatrudnienia nalezy takze tzw. job-sharing, czyli dzielenia
stanowiska. Polega ona na tym, iz kilku pracownikéw zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy wykonuje jednakowe obowigzki w ramach jednego stanowiska
pracy. Forma ta moze by¢ stosowana na stanowiskach, ktore umozliwiajg wykonywanie

tych samych czynnosci przez rézne osoby w innym czasie.”

Stosowanie elastycznych form zatrudnienia moze by¢ korzystne dla pracodawcy ze
wzgledu na obnizenie kosztdw pracy, optymalizacje stanu i struktury zatrudnienia,
zwiekszenie jego produktywnosci i efektywnosci, ograniczenie ryzyka i kosztow
rozwigzan umow o prace staty, ograniczenie rozmiaru swiadczen pracowniczych oraz
mozliwos¢ elastycznego adaptowania firmy do zmian rynkowych (w zaleznosci od
formy).®> Mozna dzieki temu pozyska¢ pracownikéw, ktérym zalezy na dopasowaniu

systemu pracy do ich trybu zycia.

Stosujac elastyczne formy zatrudnienia nalezy jednak pamieta¢, ze nie moga one
stuzy¢ obchodzeniu przepisoéw prawa pracy. Przyktadowo zawieranie uméw zlecenia lub
umowy o dzieto z pracownikami, ktorzy w rzeczywistosci pracujg jak na podstawie
umowy o prace, nie jest zgodne z prawem. Podobnie jest w przypadku samo
zatrudnienia — osoba, ktora na podstawie wifasnej dziatalnosci swiadczy prace, jak na
podstawie umowy o prace, w Swietle prawa jest pracownikiem i moze dochodzic
wszelkich uprawnien, ktore sg z tym zwigzane (np. prawa do urlopu). Pracodawca nie ma
prawa wymusza¢ na pracowniku zwolnienia sie z pracy i zatrudnienia na podstawie
umowy cywilnoprawnej. Pracodawca, ktory tamie przepisy prawa pracy naraza sie na

procesy sadowe oraz kary finansowe.

” Elastyczne formy zatrudnienia,

® Witold Polkowski, Elastyczne formy zatrudnienia na wspotczesnym rynku pracy, mozliwosci i bariery ich
rozwoju. Stowarzyszenie Agencji Zatrudnienia.
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10. Co to jest jobcoaching?

Jobcoaching jest odmiang coachingu opracowang w Holandii, obecnie
rozpowszechniong i dobrze znang w Europie Zachodniej. W Polsce funkcjonuje od kilku
lat i jest stosowany, gtownie w pracy z osobami bezrobotnymi, niepetnosprawnymi czy
wykluczonymi spotecznie. Jobcoach pracuje takze z osobami zagrozonymi utrata pracy
lub chcacymi poszerzy¢ lub zmieni¢ swoje kwalifikacje zawodowe. Jego gtownym
zadaniem jest wdowczas motywowanie i wspieranie, pomoc w uswiadomieniu jego

mocnych stron i zasobow oraz wszelkich umiejetnosci zawodowych i spotecznych.

W ostatnim czasie Jobcoaching zaczat funkcjonowad takze jako element
zarzadzania wiekiem. Jobcoach swiadczy w tym przypadku pomoc w tworzeniu

indywidualnych plandw rozwojowych grupy 50+ w organizacji.
11. Co to jest intermentoring?

Intermentoring oznacza dzielenie sie wiedzg i doswiadczeniem przez pracownikow
grupy 5o+ z pracownikami mtodszymi wiekiem lub stazem z jednej strony oraz
szkoleniem pracownikoéw z grupy 50+ przez mtodszych wiekiem lub stazem z zakresu

nowych technologii.

Intermentoring umozliwia transfer wiedzy z zakresu nowych technologii
doswiadczenia zyciowego pomiedzy pracownikami starszymi i mtodszymi wiekiem.

Celem intermentoringu jest takze budowanie dobrych relacji w zespole pracownikow. °

Oprocz intermentoringu metodg na wykorzystanie wiedzy starszych pracownikow
jest ich zatrudnienie w charakterze wewnetrznych ekspertow firmy. W ten sposob

mtodszym pracownikom dostarcza sie mozliwosci uzyskiwania nowej wiedzy

9 S. Skoczar — Sikora. Intermentoring, Model wymiany do$wiadczer i umiejetnosci w organizacjach
pomiedzy pracownikami w wieku 5o+ i -35,

Monika Hibner, Metody utrzymywania aktywnosci zawodowej pracownikow w grupie wiekowej 5o+,
Regionalny Osrodek EFS w todzi.

Raport, uwarunkowania organizacyjne i psychologiczne intermentoringu dla utrzymania oséb 5o+ na rynku
pracy. Centrum Zarzadzania Projektem, Zorska Izba Gospodarcza Zory, grudzieri 2006r.
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zawodowej, jednoczesnie ograniczajgc koszty szkolen i zatrzymujac starszych

pracownikow.

Rozwigzaniem stuzagcym w niektdrych organizacjach przekazywaniu wiedzy jest
takze tworzenie mieszanych wiekowo podzespotow. Sprawie to, ze starsi przekazujg

mtodszym doswiadczenie, a mtodsi starszym wiedze na temat nowych technologii.
12. Co jeszcze moge zrobic?

Nie nalezy wykluczac oséb 5o+ przy szkoleniach. Pracodawcy czesto dochodzg do
wniosku, ze pracownicy 5o+ nie s3 juz zainteresowani podnoszeniem kwalifikacji i
rozwojem zawodowym. Nic bardziej mylnego. Osoby, ktdre ukonczyty 5o rok zycia
bardzo czesto szukaja nowych metod samorealizacji. Nic bardziej nie motywuje

pracownika w kazdym wieku niz stworzenie mu mozliwosci rozwoju.

Elementem zarzadzania wiekiem w wielu firmach sg dziatania majace na celu
promocje zdrowego trybu zycia, odzywiania sie i aktywnosci fizycznej. Niektore
organizacje inwestujg w pakiety ustug medycznych lub organizujg swoim pracownikom

zajecia sportowe.

Warto takze wczesniej pomysle¢, co stanie sie w momencie osiggniecia przez
pracownika wieku emerytalnego. W wielu firmach robi sie indywidualne plany
emerytalne, ktore obejmuja zasady przejscia pracownika na emeryture oraz kontynuacji
jego zatrudnienia juz po osiagnieciu wieku emerytalnego. Dokonanie analizy jaka czes¢

kadry i kiedy zamierza przejs¢ na emeryture, pozwoli zaplanowacd dalsze dziatania.

Jezeli chcesz poznac¢ opinie pracownikéw na temat miejsca pracy, sprobuj
rozwigzan, ktorych atutem jest anonimowos$¢ — ankiety lub forum w Internecie. Moze
okazac sig, ze np. osoby starsze tak bardzo boj3 sie o swoje miejsce pracy, ze w ogdle nie
zajmuja stanowiska w dyskusjach, a wziecie pod uwage ich pomystow mogtoby
pozytywnie wptynac na funkcjonowanie firmy. Uwzglednienie sugestii mtodych mam co

do czasu pracy, mogtoby podnies¢ ich efektywnos¢ i zmniejszyc¢ absencje.




Czesc Il

Prawne podstawy zarzgdzania wiekiem w
pytaniach i odpowiedziach
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13. Co oznacza dyskryminacja ze wzgledu na wiek?

Punktem wyjscia zakazu dyskryminacji w Polsce jest art. 32 Konstytucji RP, zgodnie
z ktorym ,Wszyscy sg wobec prawa rowni. Wszyscy majg prawo do réwnego traktowania
przez wtadze publiczne. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym,

spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny*.

W sposob szczegdtowy, zakaz dyskryminacji zostat uregulowany przede wszystkim
w rozdziale lla Kodeksu pracy (dalej: K.p.). Art. 18 §1 Kodeksu pracy stanowi, ze
wszyscy pracownicy powinni by¢ réwno traktowani, w szczegdlnosci bez wzgledu na
pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a
takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub

w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Kodeks pracy zawiera rowniez definicje poszczegdlnych form zakazanej prawem
dyskryminacji, wyrdzniajac: dyskryminacje bezposrednig, dyskryminacje posrednia,

zachecanie lub nakazywanie dyskryminacji, molestowanie oraz molestowanie seksualne.

Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn okreslonych powyzej jest gorzej traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej

korzystnie niz inni pracownicy.

Dyskryminowanie posrednie ma miejsce wowczas, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania
wystepuja lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegodlnie
niekorzystna sytuacja wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezgcych do
grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn wskazanych w art. 18* § 1,
chyba, ze postanowienie, kryterium lub dziatanie to jest obiektywnie uzasadnione ze
wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a srodki stuzace osiggnieciu

tego celu sg wtasciwe i konieczne.




Przejawem dyskryminowania jest takze dziatanie polegajace na zachecaniu innej
osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej
naruszenia tej zasady oraz molestowanie, przez ktore nalezy rozumiec niepozadane
zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i
stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwfaczajacej atmosfery, ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn tj. wiek, stan zdrowia

etc.

Art. 183§ 1 K.p. precyzuje, w jakich obszarach relacji pracodawca — pracownik
dochodzi do dyskryminacji. Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
uwaza sie roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn

przyktadowo wskazanych w art. 18% § 1, ktérego skutkiem jest w szczegdlnosci:
1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace Ilub innych warunkow
zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych Swiadczen

zwigzanych z pracg,

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje

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

Z artykutu tego, wynika niezwykle wazna, zaréwno z punktu widzenia
pracownika, jak i pracodawcy zasada. Za naruszenie zasady rownego traktowania nalezy
uznac kazda sytuacje, w ktorej dochodzi do réznicowania sytuacji pracownika, chyba ze

pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

W  sprawach dotyczacych  dyskryminacji ma miejsce domniemanie
odpowiedzialnosci pracodawcy, ktory moze je obali¢ jedynie poprzez przedstawienie
dowododw, iz do roznicowania sytuacji pracownika, ze wzgledu na jedna lub kilka cech
prawnie chronionych nie doszto lub pomimo tego, iz réznicowat, miat ku temu powody,
ktdére mozna uznac za obiektywne, nie majace zwigzku z posiadang przez pracownika
cecha. Zasada przeniesionego ciezaru dowodu, stanowi odstepstwo od ogolnej zasady,

zawartej w art. 6 Kodeksu cywilnego, zgodnie z ktorg ciezar udowodnienia faktu
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spoczywa na osobie, ktdéra z faktu tego wywodzi skutki prawne, czyli np. domaga sie
odszkodowania w postepowaniu sgdowym. W sprawach, w ktorych pracownik zarzuca
pracodawcy dyskryminacje, to na pracodawcy spoczywac bedzie obowigzek
udowodnienia, ze odmawiajac nawiagzania stosunku pracy, rozwiazujac stosunek pracy,
niekorzystnie ksztattujagc wynagrodzenie za prace lub inne warunki zatrudnienia,
pomijajac przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen zwigzanych z pracg, jak
rowniez pomijajac przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe, kierowat sie obiektywnymi powodami. Pracownik jest zobowigzany jedynie
przedstawi¢ okolicznosci, ktore uprawdopodobniajg zaistnienie dyskryminacji, a wiec
moze, ale nie musi przedstawia¢ dowoddw. Takie rozwigzanie zastosowano ze wzgledu
na stabsza pozycje pracownika, ktory np. nie ma dostepu do akt osobowych innych
pracownikdéw, w razie braku zasady przeniesionego ciezaru dowodu, praktycznie nie
miatby mozliwosci wykazac, iz doszto do nieuzasadnionego réznicowania wysokosci jego

wynagrodzenia, w poréwnaniu z innymi pracownikami.

14. Czy moge w ogtoszeniu o rekrutacji zawrzec¢ warunki
dotyczgce wieku kandydata? O co moge pyta¢, a o co nie

moge, podczas rekrutacji kandydatow?

Art. 18* § 1 Kodeksu pracy stanowi, ze pracownicy powinni by¢ rowno traktowani
m.in. w zakresie nawigzania stosunku pracy, w szczegolnosci bez wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosc
zwigzkowy, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy. Art. 18%° § 1precyzuje, ze za naruszenie zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, uwaza sie roznicowanie przez pracodawce sytuacji
pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18* § 1, ktorego skutkiem jest
m.in. odmowa nawigzania stosunku pracy, chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat
sie obiektywnymi powodami. Dlatego tez, przez zakaz dyskryminacji na etapie

~Nawigzania stosunku pracy” nalezy rozumiel obowigzek réwnego traktowania bez




wzgledu na wiek, takze w odniesieniu do promocji, kryteridéw selekcji i warunkow

rekrutacji.

Z problemem dyskryminacji pracownika (kandydata) na etapie rekrutacji, wigze sie
kwestia ochrony danych osobowych. W swietle art. 22* § 1 Kodeksu pracy, pracodawca
ma prawo zadac od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie podania danych osobowych

obejmujacych:
1) imie (imiona) i nazwisko,
2) imiona rodzicow,
3) date urodzenia,
4) miejsce zamieszkania (adres do korespondencji),
5) wyksztatcenie,
6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

W Swietle § 2 omawianego przepisu, pracodawca ma prawo zadac od pracownika

podania, niezaleznie od danych osobowych, o ktérych mowa w § 1, takze:

1) innych danych osobowych pracownika, a takze imion i nazwisk oraz dat urodzenia
dzieci pracownika, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu na

korzystanie przez pracownika ze szczegdlnych uprawnien przewidzianych w prawie

pracy,

2) numeru PESEL pracownika nadanego przez Rzadowe Centrum Informatyczne

Powszechnego Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludnosci (RCI PESEL).

Natomiast innych danych osobowych, pracodawca moze zada¢, tylko wowczas,

jezeli obowigzek ich podania wynika z odrebnych przepisdw.

W niektorych sytuacjach dziatania pracodawcy moga jednak doprowadzi¢ do
zréznicowania sytuacji pracownikdw np. w zwigzku z ich wiekiem, ptcig czy
niepetnosprawnoscia, nie stanowigc zakazanej prawem dyskryminacji. S3 to ustawowo
okreslone wyjatki, na mocy ktorych, réznicowanie warunkow zatrudnienia lub rekrutac;ji

na niekorzy$¢ np. 0sb starszych jest przez prawo dozwolone. W art. 18%° Kodeksu pracy,
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ustawodawca zdecydowat sie na zamieszczenie zamknietego katalogu sytuacji, w
ktorych takie nierowne traktowanie jest dozwolone. Oznacza to, ze s3 to wyjatki od
0golnej zasady rownego traktowania pracownikéw i powinny by¢ one interpretowane

bardzo wasko.

Art. 18°°§ 2 pkt 1 Kodeksu pracy stanowi, ze nie narusza zasady rownego
traktowania, odmowa zatrudnienia pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w
art. 18*° § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powodujg, ze przyczyna lub
przyczyny wymienione w tym przepisie sg rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem
zawodowym stawianym pracownikowi. Zgodnie z tym przepisem, pracodawca pomimo

roznicowania nie dyskryminuje, o ile zostang spetnione okreslone przestanki.

Po pierwsze, nierowne potraktowanie musi by¢ uzasadnione rzeczywistym i
determinujacym wymaganiem zawodowym. Oznacza to, ze w kazdym przypadku musi
mie¢ miejsce skrupulatne badanie legalnosci wymogu. Wyjatek od zasady réwnego
traktowania nie moze przerodzic sie w regute i co najwazniejsze nie moze sprzeciwiac sie

obowigzujgcemu prawu.

Po drugie, nalezy wzig¢ pod uwage charakter danego zajecia oraz warunki jego
wykonywania. W tym przypadku, warunkéw wykonywania konkretnego zajecia nie
nalezy w petni utozsamia¢ z ugruntowanym juz w polskim prawie pracy pojeciem
warunkow pracy oznaczajacym np. zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony czy
tez pojeciem czasu pracy. Chodzi tu przede wszystkim o kontekst jego wykonywania, w
tym srodowisko pracy (np. charakterystyczna grupa osob, z ktorymi pracownik bedzie

miat zawodowag stycznosc), w jakim przyjdzie pracowac danej osobie.

Po trzecie zadac nalezy pytanie, jaki jest cel danego zajecia i czy ograniczenie
dostepu do zajecia ze wzgledu na istnienie chronionej prawem cechy (wiek,
niepetnosprawnos¢, ptec etc.) nie narusza zasady proporcjonalnosci. W tym przypadku
czynnikami usprawiedliwiajagcymi nierowne traktowanie bedzie np. specyficzne
wymaganie co do posiadania okreslonej cechy osobowosciowej niezbednej do

prawidtowego wykonywania powierzonych obowigzkéw zawodowych, czy tez




dysponowanie  konkretnymi umiejetnosciami  koniecznymi do odpowiedniego

wykonywania zajecia.

Warto podkresli¢, ze zadanie od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie innych
danych osobowych niz wskazane w art. 22* Kodeksu pracy nie moze by¢ automatycznie
kwalifikowane jako naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Przyktadem
dyskryminacji bezposredniej ze wzgledu na ptec¢ jest zadanie udzielenia informac;ji
dotyczacych cigzy kandydatki na pracownice. Nie stanowi jednak dyskryminacji zadanie
informacji o cigzy kandydatki na pracownice, jezeli ubiega sie ona o zatrudnienie przy
pracy wzbronionej kobietom w cigzy. Wowczas pozyskanie informacji jest uzasadnione w

$wietle art. 18% §2 pkt 1.

Warto wspomniec réwniez o pozostatych wyjatkach, ktére ustawodawca wskazuje
w art. 18%§2 i 3 Kodeksu pracy, dopuszczajagc mozliwos¢ roznicowania sytuacji

pracownika ze wzgledu na jego wiek na etapie rekrutacji, a s3 to:

o dziatania polegajace na ustalaniu warunkéw zatrudniania z uwzglednieniem
kryterium stazu pracy;

o dziatania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywania szans
wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyrdznionych ze wzgledu na ich wiek,
przez zmniejszenie na ich korzys¢ faktycznych nieréwnosci, m.in. w zakresie
nawigzania stosunku pracy. Z jednej strony moga to by¢ dziatania ,faworyzujace”
starszych pracownikéw, ale jezeli np. z dostepnych statystyk, badz
udokumentowanej analizy lokalnego rynku pracy dokonanej przez pracodawce
wynika, iz istnieje niedobdr mtodych pracownikdw w okreslonej profesji, moga to

by¢ rowniez dziatania, ktore sa niekorzystne osdb starszych.
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15. Czy moge pytac o stan zdrowia podczas rozmow o
prace?

Kryteria dyskryminacji zawarte w art. 18%, podobnie jak w art. 113, ktory formutuje
zakaz dyskryminacji jako jedna z podstawowych zasad prawa pracy, wskazane zostaty
przyktadowo, jako kryteria odzwierciedlajace zjawiska dyskryminacji najbardziej typowe
w polskich warunkach™. Ustawodawca wskazat, ze pracownicy powinni byé réwno
traktowani, w szczegdlnosci bez wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosc¢ zwigzkowq, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony albow petnym lubw niepetnym wymiarze czasu pracy. Poprzez
sformutowanie ,w szczegdlnosci”, jako podstawe dyskryminacji, pracownik moze
powotal, oprocz cech wprost wskazanych w przepisie rowniez inne kryteria, jak np. cechy

osobiste, w tym stan zdrowia, ze wzgledu na ktdre zostat gorzej potraktowany.

Reasumujac, z zasady pracodawca dyskryminuje pytajac o stan zdrowia w trakcie
rekrutacji, gdyz informacja ta nie znalazta sie na liscie danych, jakich mozna zadac od
kandydata/ki, zawartych w art. 22" § 1 Kodeksu pracy. Jest to mozliwe, o ile pytanie to
znajdzie uzasadnienie w § 4 wspomnianego przepisu, ktory stanowi, iz pracodawca moze
zadac innych danych osobowych jedynie wowczas gdy obowigzek ten wynika z
odrebnych przepisow. Jezeli nie ma przepisu szczegdlnego, ktory uzasadniatby zapytanie
o stan zdrowia, pytanie to mozna zadac, tylko wowczas, gdy ma zastosowanie wyjatek
zawarty w art. 18%°§ 2 pkt 1 Kodeksu pracy (szczegétowo opisany w odpowiedzi na
pytanie nr 2). Przepis ten stanowi, ze zasada rownego traktowania, nie bedzie naruszona,
jezeli dojdzie do odmowy zatrudnienia pracownika z jednej lub kilku przyczyn
przyktadowo wskazanych w art. 18% § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania
powoduja, ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sg rzeczywistym i

decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi.

** Kodeks pracy — komentarz” M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, (red.) Z. Salwa, wydanie 8, Warszawa
2007




16. Czy pracownik niepetnosprawny ma wieksze

uprawnienia niz pozostali pracownicy?

Przepis art. 183§ 2 pkt 3 Kodeksu pracy stanowi, iz dopuszczalne jest réznicowanie
sytuacji prawnej pracownika, ze wzgledu na jego niepetnosprawnos¢. Przepis ten nalezy
stosowac w zwigzku m.in. z przepisami Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych™. W art. 15 ust. 3
ustawy zawarty zostat zakaz zatrudniania osob niepetnosprawnych w porze nocnej i w
godzinach nadliczbowych. Praca taka bowiem wymaga od pracownika zwiekszonego
wysitku psychofizycznego oraz stwarza wieksze zagrozenie dla bezpieczenstwa pracy.
Zakaz podyktowany jest przede wszystkim  konsekwencjami wigzacymi sie z
wykonywaniem pracy w nocy, a zwiaszcza z zaburzeniem ludzkiego rytmu
biologicznego. Stosowanie zakazu moze by¢ wytgczone na mocy przepisu art. 16 ustawy,
w mysl ktorego, prace nocng moze wykonywac osoba niepetnosprawna zatrudniona przy
pilnowaniu oraz jezeli na wniosek osoby zatrudnionej, lekarz przeprowadzajacy badania
profilaktyczne pracownikow lub w razie jego braku, lekarz sprawujacy opieke nad ta
osobg, wyrazi na to zgode. Co wazne, koszty badan lekarskich w tej sprawie ponosi
pracodawca. Przepisy ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu
osob niepetnosprawnych zawierajg takze ograniczenia co do czasu pracy osoéb
niepetnosprawnych. Czas pracy osoby niepetnosprawnej zaliczonej do znacznego lub
umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci nie moze przekraczac 7 godzin na dobe i 35
godzin tygodniowo. Stosowanie skroconej normy czasu pracy wobec pracownika
niepetnosprawnego podejmujacego zatrudnienie nie moze wptywac niekorzystnie na

zarobki pracownika™.

Warto podkresli¢, iz pracodawca, ktory zatrudnia pracownika niepetnosprawnego,
uzyskuje mozliwos¢ dodatkowego wsparcia od Panstwa. Korzysci pracodawcy wigzace

sie z zawarciem umowy o prace z osoba niepetnosprawna to m.in.:

1) ulgi w sktadkach na ubezpieczenia spoteczne;

" Dz. U.z2006r. Nrgg, poz. 651z pézn. zm.
** Uchwata Sadu Najwyzszego z 18 kwietnia 2000 r. Il ZP 6/00, OSN 2000r. Nr 20, poz. 740
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2) dofinansowanie do wynagrodzen osob niepetnosprawnych;

3) zwolnienie z wptat obowigzkowych na PFRON;

4) zwrot kosztodw na przystosowanie stanowiska pracy;

5) refundacja kosztow zatrudnienia asystenta pracy osoby niepetnosprawnej;

6) refundacja kosztow szkolen osoby niepetnosprawnej.

17. Czy jako pracodawca jestem zobowigzany stworzyc¢
pracownikowi specjalne warunki pracy, jezeli np. ma duza

wade wzroku?

W odpowiedzi na powyzsze pytanie, nie sposob nie wspomnie¢ o obowigzku
pracodawcy wprowadzenia tzw. racjonalnych usprawnien dla oséb niepetnosprawnych, o
ktorym mowa w antydyskryminacyjnym prawie Unii Europejskiej (Dyrektywa
2000/78/WE). Pomimo, iz wcigz przepis ten nie zostat implementowany do prawa
krajowego, warto sie z nim zapozna¢, gdyz w projekcie ustawy o wdrozeniu niektorych
przepisdw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, ktéra z duzym
prawdopodobienstwem wejdzie w zycie z poczatkiem 2011 roku, przewiduje sie
nowelizacje ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych (Dz. U. z 2008 r. Nr 14, poz. 92, z pdzn. zm.), w
tym zakresie.

W Swietle art. 5 powofanej dyrektywy, zasada racjonalnych usprawnien ma
zastosowanie w odniesieniu do procesu rekrutacji, warunkéw zatrudnienia, awansu i
ksztatcenia zawodowego. W kazdym przypadku, gdy pracodawca stoi przed decyzjg, czy
powinien zatrudni¢ osobe niepetnosprawng, musi dokonac analizy sytuacji w odniesieniu

do potrzeb konkretnej osoby niepetnosprawnej, np. czy konieczna bedzie:

1. modyfikacja przestanek kwalifikujacych pracownika do szkolenia, awansu, etc,
2. modyfikacja czasu badz miejsca pracy,

3. modyfikacja obowigzujacych u pracodawcy procedur,

4. zakup odpowiedniego wyposazenia technicznego,

5. podziatzakresu obowigzkdw.




Zapewnienie racjonalnych usprawnien dla pracownika niepetnosprawnego, stanowic
ma obowigzek, a nie wybdr pracodawcy, ktory moze byc z niego zwolniony tylko
wowczas gdy naktadatoby to na niego nieproporcjonalne obcigzenia, przy

uwzglednieniu m.in. takich czynnikow jak:

1. jego mozliwosci finansowe,
2. stopien ingerencji w porzadek pracy,
3. dostepnos¢ pomocy finansowej/innej z zewnatrz, np. ze srodkdw istniejacych w

ramach polityki prowadzonej przez panstwo na rzecz oséb niepetnosprawnych.

Nalezy zauwazy¢, iz dobrowolna praktyka pracodawcy, stosowania rozwigzan
adekwatnych do racjonalnych usprawnien, wobec pracownikow, ktdrzy maja problemy
zdrowotne, a nie maja formalnie stwierdzonej niepetnosprawnosci, moze stanowic

zachete dla oséb starszych do podjecia u niego zatrudnienia.

18. Czy moge zezwoli¢ pracownikowi zatrudnionemu na
caty etat na prace w domu?

Art. 22 Kodeksu pracy stanowi, iz przez nawigzanie stosunku pracy pracownik
zobowigzuje sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod
jego kierownictwem orazw miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a
pracodawca - do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Dlatego tez, pracodawca
w umowie o prace powinien wskazac zatrudnianemu miejsce jej wykonywania. Co do
zasady, praca $wiadczona jest w zaktadzie, jednak wykonywanie pracy moze odbywac sie
tez poza nim. Pozwalaja na to m.in. przepisy regulujace zatrudnianie pracownikéw w

formie telepracy, czyli art. 67°-65"7 Kodeksu pracy.

Dla zakwalifikowania danej pracy jako telepracy musza byc¢ spetnione facznie trzy
przestanki: regularnosc pracy, wykonywanie jej poza zaktadem pracy oraz wykorzystanie
przy jej wykonywaniu srodkéw komunikacji elektronicznej. Niespetnienie chociazby

jednego ze wskazanych wymogdéw powoduje, ze dana praca nie moze byc
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zakwalifikowana jako telepraca. Do porozumiewania sie z pracownikiem przy telepracy
mozliwe jest wiec uzycie nie tylko poczty elektronicznej, ale takze wszelkiego rodzaju
komunikatoréw internetowych czy tez systemow telekonferencji. Pracodawca dokonuje
okresowej weryfikacji pracy pracownika. Miejscem wykonywania telepracy moze by¢ np.
mieszkanie pracownika. Telepraca moze réwniez by¢ wykonywana w taki sposéb, ze
pracownik nie bedzie miat statego miejsca pracy i bedzie przemieszczat sie po
okreslonym obszarze. Pracownik, ktory wykonuje prace na warunkach telepracy, tak
samo jak pozostali objety jest ochrong przed dyskryminacja. Praca na odlegtos¢ jest
odpowiedzig na zwiekszajgcy sie dostep do infrastruktury teleinformatycznej i

skutecznym narzedziem pracy w zmieniajagcym sie modelu spoteczno-gospodarczym.
19. Jakie sg minusy elastycznych form zatrudnienia?

W polskim prawie pracy za typowe zatrudnienie uwaza sie $wiadczenie pracy na
podstawie umowy o pracg, na czas nieokreslony w petnym wymiarze czasu pracy.
Pozostate formy zatrudnienia okreslane s3 jako nietypowe. Mimo to, z kazdym rokiem
ich popularnos¢ rosnie. Pracodawcy coraz czesciej rezygnujg z pracowniczych form
zatrudnienia na rzecz samozatrudnienia, umoéw cywilnoprawnych, telepracy czy
kontraktow menedzerskich. Z punktu widzenia pracodawcy, elastyczne formy

zatrudnienia umozliwiajg lepszg organizacje pracy i ograniczenie jej kosztow.

Zastrzezenia pracownikdw wobec elastycznych form zatrudnienia to przede wszystkim:

o brak skutecznej ochrony prawnej zwigzanej z wynagrodzeniem za prace,

e obcigzenie finansowe zwigzane z koniecznoscia samodzielnego szkolenia i
zdobywania niezbednych umiejetnosci,

e mate mozliwosci zrzeszania sie pracobiorcow,

e brak pewnosci co do statosci i ciggtosci otrzymywanych zlecen,

o brak mozliwosc¢ korzystania z uprawnien pracowniczych, np. prawa do urlopy,

e trudniejszy dostep do szkolen zawodowych organizowanych przez pracodawce,




e ryzyko kolidowania pracy z zyciem prywatnym, rodzinnym np. poprzez
wykorzystywanie miejsca zamieszkania, do wykonywania swoich zadan

zawodowych.

W obliczu uzasadnionych obaw pracownikow, nie sposéb nie wspomniec o polityce
“flexicurity” (okreslenie to pojawito sie i znalazto szerokie uznanie w potowie lat
dziewieldziesigtych). To koncepcja poszukiwania réwnowagi miedzy elastycznoscia
rynku pracy, zwiekszajacg konkurencyjnos¢ przedsiebiorstw i catej gospodarki, a
bezpieczenstwem socjalnym osob zatrudnionych, a takze bezrobotnych. Model ten
zdaniem wielu europejskich ekspertéw zatrudnieniowych jest najlepszym lekarstwem na
problemy rynku pracy dzisiejszej Unii Europejskiej. Koncepcja flexicurity taczy

rozwigzania korzystne dla obu stron, zaréwno dla pracodawcow, jak i pracownikow.

Jak wynika z raportu ,Praca Polska 2010”%, co trzeci Polak (27 proc.)
pracuje bez statej umowy, czyli na czas okreslony albo na podstawie
umowy cywilno-prawnej (zlecenia albo o dzieto). To rekord w skali catej
Europy i dwa razy wiecej niz srednia unijna. Nalezymy do krajow, gdzie
najtatwiej zdobyc¢ pracownika i szybko sie go pozbyc. Ale nie o taka
elastycznos¢ chodzi. Taka sytuacja wynika ze ztego zarzadzania
personelem, cho¢ z drugiej strony potrzebne s3 tez rozwigzania
systemowe, ktore zapewniag nie tylko mozliwos¢ zastosowania
elastycznych form zatrudnienia przez pracodawcow, ale i bezpieczenstwo
zatrudnienia dla pracownikow (np. adekwatne zabezpieczenie socjalne

dla osob bezrobotnych).

3 Raport "Praca Polska 2010", przygotowany przez firme doradcza S. Partner na zlecenie NSZZ
"Solidarnos¢"
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20. Czy mam obowigzek szkolenia starszych

pracownikow?

Kodeks pracy nie zawiera regulacji, w swietle ktdrej pracodawca bytby wprost
zobowigzany do szkolenia starszych pracownikdw. Niemniej jednak, szkolac nie moze
roznicowad pracownikdw, np. ze wzgledu na wiek. Art. 18%°§ 1 Kodeksu pracy stanowi, ze
pracownicy powinni by¢ rowno traktowani m.in. w zakresie dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnosc¢ itd. Mozliwos¢ uczestniczenia w szkoleniach taczy sie z rozwojem
zawodowym pracownika, a w konsekwencji z mozliwoscig awansu na wyzsze stanowisko
wobec podniesienia kwalifikacji, z utrzymaniem sie w zatrudnieniu wobec uzyskania
lepszego przygotowania zawodowego, z mozliwoscig podwyzszenia wynagrodzenia, w

koncu z satysfakcjg wyrdznienia fgczacego sie z wytypowaniem na szkolenie.

Zgodnie z art. 18%° § 2 Kodeksu pracy, wyjatkowo, mozliwe jest réznicowanie
sytuacji pracownikow w dostepie do szkolen w celu podnoszenia kwalifikac;ji
zawodowych, z uwzglednieniem kryterium stazu pracy. Jednak warunkiem

dopuszczalnosci stosowania tego wyjatku jest zachowanie zasady proporcjonalnosci.

Odpowiednie podejscie w zakresie szkoler i rozwoju pracownikow polega na
zapewnieniu rownego dostepu wszystkim, wiec rowniez starszym pracownikom do
roznego rodzaju form doksztatcania i szkolenia. Nie powinno by¢ tak, ze pracodawca
inwestuje w rozwoj kapitatu intelektualnego jedynie mtodszych pracownikow, kierujac
sie logika, ze starsi pracownicy nie popracujg juz dtugo w firmie. Ponadto, starsi
pracownicy czesto s3 mylnie postrzegani przez pracodawcow, jako osoby wolniej uczace
sie i mniej zainteresowane zdobywaniem nowej wiedzy niz ich mtodsi koledzy.

Pracownicy powinni mie¢ mozliwos¢ ksztatcenia sie przez cate zycie™.

*M.Zieba, A.Szuwarzyniski “5o+ zarzadzanie wiekiem”, Politechnika Gdariska WZiE, Gdarisk 2008




21. Czy moge pracownika przesunac¢ na inne stanowisko,

jezeli uznam, ze nie radzi sobie z obowigzkami?

Art. 42 Kodeksu pracy stanowi, ze przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace
stosuje sie odpowiednio do wypowiedzenia wynikajacych z umowy warunkow pracy i
ptacy. Wypowiedzenie wynikajacych z umowy warunkow pracy i pracy, zmiana jej
istotnych elementow, takich jak stanowisko, czas pracy, miejsce wykonywania pracy,
rodzaj pracy, wysokos¢ wynagrodzenia, jest instytucjg prawa pracy stuzacg pracodawcy
do realizacji jego potrzeb kadrowych czy organizacyjnych. Umozliwia dalsze zatrudnienie
tego samego pracownika, ale na innych niz dotychczas warunkach, bez potrzeby
definitywnego rozstania. Wypowiedzenie to jest konieczne tylko wtedy, gdy
dotychczasowe warunki pracy lub ptacy badz pracy i ptacy maja ulec pogorszeniu w
stosunku do zagwarantowanych w umowie. Wypowiedzenie stanowi propozycje

pracodawcy zmodyfikowania obowigzujacej strony umowy™.

W razie odmowy przyjecia przez pracownika zaproponowanych warunkéw pracy
lub ptacy, umowa o prace rozwigzuje sie z uptywem okresu dokonanego wypowiedzenia.
Jezeli pracownik przed uptywem potowy okresu wypowiedzenia nie ztozy oswiadczenia o
odmowie przyjecia zaproponowanych warunkow, uwaza sie, ze wyrazit zgode na te
warunki; pismo pracodawcy wypowiadajgce warunki pracy lub ptacy powinno zawierad
pouczenie w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia, pracownik moze do konca
okresu wypowiedzenia ztozy¢ os$wiadczenie o odmowie przyjecia zaproponowanych

warunkow.

Wypowiedzenie dotychczasowych warunkdw pracy lub ptacy nie jest wymagane w
razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach wuzasadnionych potrzebami
pracodawcy, innej pracy niz okreslona w umowie o prace na okres nie przekraczajacy 3
miesiecy w roku kalendarzowym, jezeli nie powoduje to obnizenia wynagrodzenia i

odpowiada kwalifikacjom pracownika.

» , M.T.Romer - Komentarz
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Co wazne, pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy lub ptacy pracownikowi,
ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego, jezeli okres
zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem tego wieku,

tylko wéwczas gdy wypowiedzenie stato sie konieczne ze wzgledu na:

1) wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogdtu pracownikow

zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do ktdrej pracownik nalezy,

2) stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate zdolnosci do wykonywania dotychczasowe;j
pracy albo niezawiniong przez pracownika utrate uprawnien koniecznych do jej

wykonywania.

Wypowiedzenie uwaza sie za dokonane wodwczas, gdy pracownikowi
zaproponowano nowe warunki na pismie. Zaproponowanie nowych warunkow stanowi
istote tego wypowiedzenia. Warunki te muszg byc¢ skonkretyzowane i precyzyjnie
okreslone. Nie stanowi wypowiedzenia zmieniajagcego dotychczasowe warunki

poinformowanie pracownika, ze ulegng one zmianie.

22, Czy moge zwolnic¢ pracownika w zwigzku z jego

wiekiem?

W orzecznictwie sgdow krajowych, jedna z najczesciej podnoszonych kwestii, w
zwigzku z zarzutem dyskryminacji na wiek, jest pytanie czy osiagniecie wieku
emerytalnego i nabycie prawa do emerytury przez pracownika jest uzasadniona

samodzielng przyczyng wypowiedzenia umowy o prace.

W swietle dotychczasowego orzecznictwa Sadu Najwyzszego, nie ma watpliwosci,
ze osiggniecie przez pracownika wieku emerytalnego i nabycie przez niego prawa do
emerytury, bedac jedynie wspodtprzyczyng wypowiedzenia stosunku pracy, nie stanowi

naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Teza, zgodnie z ktorag osiggniecie przez pracownika wieku emerytalnego i nabycie

przez niego prawa do emerytury nie moze stanowi¢ jedynej przyczyny wypowiedzenia




stosunku pracy, przez wiele lat budzita watpliwosci, o czym 3$wiadczy niejednolite

orzecznictwo Sadu Najwyzszego.

Juz w wyroku z dnia 4 listopada 2004 roku, SN uznat, ze wypowiedzenie umowy o
prace na czas nieokreslony wytgcznie z powodu osiggniecia wieku emerytalnego przez
pracownika, ktory nabywa prawo do emerytury, jest nieuzasadnione. Sad stwierdzit, ze
wypowiedzenie umowy o prace jedynie z przyczyny, o ktorej mowa powyzej, powinno
by¢ kazdorazowo analizowane w zaleznosci od okolicznosci konkretnego przypadku®.
Czyli nie mozna uzna¢, iz automatycznie, z momentem uzyskania przez pracownika
wieku emerytalnego i uzyskania przez niego prawa do emerytury, pracodawca, moze bez
dodatkowego uzasadnienia, wypowiedzie¢ mu umowe o prace. W swietle niniejszego
orzeczenia, kazdorazowo w razie sporu sgdowego, na pracodawcy spoczywac bedzie
ciezar udowodnienia, iz podejmujac decyzje o wypowiedzeniu, nie zaistniaty okolicznosci,
ktdre mimo zaistnienia przestanki osiggniecia przez pracownika wieku emerytalnego,
roznicowaty go w sposob dyskryminujagcy w Swietle obowigzujacych przepisow.
Pracodawca moze rowniez wykazac¢, ze dokonujac wyboru pracownika do zwolnienia,
kierowat sie takze innymi obiektywnymi przestankami, jak np. sytuacja ekonomiczna
firmy, czy szczegdlne wymagania zawodowe, ktorym pracownik z powodu wieku nie
moze sprostac. Z jednej strony sg zawody, w ktorych kluczowe znaczenia ma
doswiadczenie i praktyka w zawodzie, ale tez takie, w ktdérych najwazniejsza jest
sprawnos¢ fizyczna, mobilnos¢ i dyspozycyjnos¢ pracownika, a wiec z przyczyn
obiektywnych, wiek moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy o
prace. W trakcie postepowania sadowego, jezeli pracodawca nie przedstawi
przekonywujacych argumentow za stusznosciy swojego postepowania, poniesie
odpowiedzialno$¢ odszkodowawczy z tytutu zaistniatej dyskryminacji ze wzgledu na

wiek.

Wszelkie rozbieznosci orzecznictwa co do interpretacji obowigzujacego prawa w
przedmiotowym zakresie, Sad Najwyzszy rozstrzygnat w uchwale z 21 stycznia 2009 r. (Il
PZP 13/2008), w ktorej stwierdzit, iz wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace

zawartej na czas nieokreslony wytacznie z powodu osiggniecia przez niego wieku

6 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 listopada 2004 roku, | PK 7/04, OSNP 2005 Nr 12, poz. 171
* E.Maniewska ,Dyskryminacja ze wzgledu na wiek” PiZS z. 2, 2006 .
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emerytalnego stanowi bezposrednig dyskryminacje ze wzgledu na wiek. Poglad swoj SN
uzasadnit koniecznoscig zachecania pracownikow do jak najdtuzszego pozostawania w
zatrudnieniu nawet po przekroczeniu granicy wieku uprawniajacej do Swiadczen

emerytalnych, jezeli tylko moga i chcg nadal pracowac.

Takie rozwigzanie, z jednej strony nie pozbawia osob, ktdore osiggnety wiek
emerytalny stabilnosci zatrudnienia na réwni z innymi pracownikami, a z drugiej strony
daje pracodawcy mozliwos¢ rozwigzania stosunku pracy z tymi osobami w pierwsze;

kolejnosci, gdy zaistnieje taka potrzeba po jego stronie (np. reorganizacja zaktadu

pracy).

Kolejny problem, rownie dotkliwy dla starszych pracownikow, to limity wiekowe
wykonywania poszczegolnych zawoddw. Na ten temat wypowiadat sie wielokrotnie
zaréwno Europejski Trybunat Sprawiedliwosci, jak i sady krajowe. W zawodach takich,
jak sedzia, farmaceuta czy pilot przepisy prawa wprost wskazuja wiek, wraz z
ukonczeniem ktorego osoba zostaje pozbawiona mozliwosci wykonywania zawodu i to

bez wzgledu na kondycje umystowa czy fizyczng, w jakiej aktualnie sie znajduje.

Ograniczenia wiekowe w wykonywaniu niektérych zawodow s3 wskazane i
uzasadnione. Watpliwosci budza jednak regulacje krajowe, ktore okreslajg wiek, wraz z
osiggnieciem ktorego, osoby wykonujgce dany zawdd automatycznie zostaja
pozbawione mozliwosci jego wykonywania. Jak wynika z orzecznictwa ETS, taka
praktyka stoi w sprzecznosci z antydyskryminacyjnym prawem Unii Europejskiej, ale
rowniez z obowigzkiem réwnego traktowania, o ktérym mowa w art. 32 Konstytucji RP

oraz Kodeksie pracy.



http://www.rp.pl/aktyprawne/akty/akt.spr;jsessionid=FCC53B334FE373A97FD2FE28AC01F191?id=77990
http://www.rp.pl/aktyprawne/akty/akt.spr;jsessionid=A112C4EBAE657F01876C80BE65ACE44F?id=76037

23. Czy zwolnienie pracownika przed emerytura jest

mozliwe?

Zgodnie z art. 39 Kodeksu pracy, istnieje zakaz wypowiadania stosunku pracy
pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiaggniecia wieku emerytalnego,
jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnieciem
tego wieku. Taki przepis, nie moze by¢ uwazany za dyskryminujacy tych pracownikow,
ktorzy nie s3 w wieku przedemerytalnym. Przepis ten nie ma zastosowania jedynie w
sytuacji, gdy dojdzie do ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Jest rzecza
naturalng, ze likwidacja czy upadfos¢ pracodawcy w konsekwencji prowadza do

rozwigzania istniejgcych stosunkow pracy.

24. Czy osoba na emeryturze moze by¢ zatrudniona na

etacie?

W swietle ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych (Dz. U. 2009 r. Nr 153 poz. 1227), osoba pozostajaca na
emeryturze, moze byc zatrudniona na umowe o prace. Powyzsza ustawa nie przewiduje
bowiem zakazu kontynuowania, czy tez podjecia zatrudnienia przez emeryta. Jednakze
nalezy pamietad, ze wysokos¢ osigganych przychodow z tytutu dziatalnosci podlegajacej
obowigzkowi ubezpieczenia spotecznego moze spowodowac zawieszenie prawa lub

zmniejszenie wysokosci przyznanego swiadczenia (emerytury).

25. Czy pracodawcom, ktorzy zatrudniajg osoby 5o+

przystuguja z tego tytutu jakies szczegolne uprawnienia?

Szczegodlne uprawnienia dla pracodawcow, ktdrzy zatrudniajg starszych
pracownikdw, zostaty wprowadzone ustawg z 19 grudnia 2008 r. o zmianie ustawy o
promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw

(Dz .U. Nr 6, poz. 33), ktéra obowiagzuje od 1 lutego 2009 r. Zgodnie z t3 nowelizacjg,
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przedsiebiorcy zatrudniajgcy osoby powyzej 5o roku zycia moga zaoszczedzi¢ na

Funduszu Pracy i wynagrodzeniu chorobowym pracownika.

Przez rok, od momentu zatrudnienia pracownika, ktéry ukonczyt 5o lat,
pracodawca nie musi opfaca¢ sktadek do Funduszu Pracy. Zwolnienie obowigzuje
poczawszy od pierwszego miesigca po zawarciu umowy O prace ze starszym
pracownikiem. Przepisy te przewiduja rowniez dodatkowe zwolnienie z optacania
sktadek za pracownikow, ktorzy ukonczyli 55 lat (kobiety) i 60 lat (mezczyzni). To, ile
firma zaoszczedzi dzieki nieptaceniu sktadek, zalezy od liczby zatrudnianych przez nig

starszych pracownikow. Im jest ich wiecej, tym wyzsze kwoty oszczednosci.

Ponadto, od 1 lutego 2009 r. firmy ptacg za 14 dni choroby pracownika, ktory
ukonczyt 5o lat, a nie jak wczesniej za 33 dni. Umozliwiono tez pracownikom, ktérzy
ukonczyli 45 lat, uczestnictwo w szkoleniach finansowanych przez staroste z Funduszu

Pracy.

26. Czy pracodawca ma obowigzek przeciwdziatac
mobbingowi  wobec osoby starszej w zespole

pracownikow?

W $wietle art. 943 § 1 Kodeksu pracy, pracodawca ma obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi. Niestety Kodeks pracy nie reguluje doktadnie na czym to przeciwdziatanie
powinno polegac. Jak sie wydaje, wysitek pracodawcy ma sens tylko wowczas, gdy
podejmowane rozwigzania nastawione s3 na profilaktyke. Domaganie sie zaprzestania
szkodliwych dziatan lub zachowan jest oczywiscie niezbedne, ale moze juz nie uchroni¢
przed negatywnymi skutkami mobbingu zaréwno pracodawcy (np. odpowiedzialnoscia
odszkodowawczg wobec ofiary mobbingu), jak i pracownika (np. rozstrojem zdrowia,

utratg zaufania do pracodawcy, wspotpracownikow).

Oprocz dziatan takich jak, organizowanie szkolen majacych na celu podniesienie
wiedzy merytorycznej na temat zjawiska, zaleca sie wprowadzenie tzw.

wewnatrzzaktadowych procedur antymobbigowych (czesto razem z procedurami




antydyskryminacyjnymi). Najprostszg i zarazem najbardziej efektywnga oraz przejrzysta
forma takiej regulacji jest osobny regulamin  antymobbingowy (oraz
antydyskryminacyjny). Procedura ta powinna znalez¢ miejsce w systemie wewnetrznych
aktow prawnych zaktadu pracy jako formalne i praktyczne odniesienie do ustawowego
obowiagzku przeciwdziatania zjawiskom mobbingu i dyskryminacji. Mozna réwniez
wigczyc¢ jego zapisy do regulaminu pracy, ktory zgodnie z art. 104 § 1 Kodeksu pracy
ustala organizacje i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa i obowiazki

pracodawcy i pracownikow.
Aby w petni wykorzystac to narzedzie, najpierw nalezy podjac nastepujace kroki:

e zbada(, ktdére zagadnienia dotyczace relacji pomiedzy ludzmi w zaktadzie pracy
sg dla pracownikow najbardziej znaczace i interesujace;

e uswiadomic potrzebe opracowania takiej regulaciji;

e zacheci¢ duzg liczbe pracownikdw roéznych szczebli do uczestnictwa w
opracowywaniu regulacji;

e przeanalizowac rozwigzania stosowane w innych organizacjach, a takze w innych

krajach®.

Co wazne, w regulaminie nalezy wskazac¢ konkretng procedure, na mocy ktorej
pracownik bedacy ofiarg mobbingu czy dyskryminacji, bedzie miat mozliwos¢ zgtosic
zaistniate nieprawidtowosci i oczekiwa¢, ze jego problemy w tym zakresie zostana

skutecznie rozwigzane.

*® ). Marciniak, ,Regulacje wewnetrzne w przedsiebiorstwach”, Warszawa 2007
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27. Co grozi pracodawcy, jezeli dyskryminuje w miejscu

pracy?

W $wietle art. 183 Kodeksu pracy, osoba wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisdw. Nie ma ograniczenia co do gornej wysokosci odszkodowania. W Swietle
obowigzujgcego prawa, pracownik, ktdéry stawia pracodawcy zarzut dyskryminacji, nie
ma obowiazku jej udowadnia¢ (wystarczy gdy uprawdopodobni). Jezeli jednak,
pracownik dochodzi odszkodowania powyzej dolnej ustawowej granicy (rownowartosc
minimalnego wynagrodzenia) musi udowodni¢ wysokos¢ poniesionej szkody. W
praktyce, powyzszej kwoty minimalnego wynagrodzenia, pracownik moze dochodzic
odszkodowania, tylko woéwczas, gdy po jego stronie powstata szkoda, ktdrej wysokosc
potrafi przed sagdem udowodnic. Przy czym szkoda obejmuje nie tylko strate, ale rowniez
utracone korzysci. Wykazanie wysokosci szkody nie jest konieczne w razie dochodzenia

odszkodowania w kwocie minimalne;j.

Podmiotem, ktory ponosi odpowiedzialnos¢ odszkodowawczg z tytutu naruszenia
zasady rdwnego traktowania w zatrudnieniu jest zawsze pracodawca, bez wzgledu na to,
czy to on osobiscie dopuscit sie dyskryminacji, czy tez ktorys z jego pracownikow.
Pracodawca odpowiada z tytutu zaistniatej dyskryminacji, bez wzgledu na to, czy
wiedziat, iz w jego zaktadzie pracy majg miejsce praktyki o charakterze dyskryminujgcym
pracownika lub grupy pracownikdw, czy tez swiadomosci takiej nie miat.
Odpowiedzialnos¢ ponosi rowniez niedoszty pracodawca, w kontekscie dyskryminacji na
etapie rekrutacji, gdzie dyskryminuje podmiot, ktory w konsekwencji naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, nie nawiagzat z kandydatem na dane stanowisko

stosunku pracy.

Co wazne, pracodawcy przystuguje wobec pracownika dyskryminujacego
roszczenie regresowe (roszczenie o zrekompensowanie strat jakie firma poniosta w

wyniku postepowania sgdowego) na podstawie przepisow kodeksu cywilnego (m.in. art.




415 i n., art. 23, 24 Kodeksu cywilnego), w sytuacji, gdy pracownik dziatat niezgodnie z

zasadami i przepisami wewnetrznymi firmy).

Ponadto, osoba, ktora bezposrednio dyskryminuje (przetozony, kierownik,
menadzer, wspdtpracownik) moze zostac¢ pociggniety przez ofiare swojego dziatania do
odpowiedzialnosci cywilnej (art. 23, 24 Kodeksu cywilnego - z tytutu naruszenia jej dobr
osobistych), badz odpowiedzialnosci karnej (np. za przestepstwa Kodeksu karnego z art.
194 — przeciwko wolnosci sumienia i wyznania, art. 197, 199 — przeciwko wolnosci
seksualnej i obyczajowosci, art. 156 — przeciwko zdrowiu, art. 212, 216,217 — przeciwko
czci i nietykalnosci cielesnej, art. 218-221 — przeciwko prawom osob wykonujacych prace
zarobkowag), w zaleznosci od charakteru czynu. Ponadto osoba, ktéra bezposrednio
dyskryminuje moze byc¢ pociggnieta przez pracodawce do odpowiedzialnosci

dyscyplinarnej.

28. Czy stwarzajac lepsze warunki pracy starszym
pracownikom nie narazam sie na zarzut, ze dyskryminuje

mtodszych?

Jednym z gtéwnych powoddw, dla ktorych pracodawcy ciggle nie robig zbyt wiele
w kierunku rekrutowania, czy zatrzymywania starszych pracownikow jest fakt, ze nie
dostrzegajg tego problemu w petni, obawiajg sie, iz doprowadzi to do dyskryminacji osob

mtodszych albo nie wiedzg jak robic to skutecznie.

Jak wynika z analizy obowigzujacych regulacji antydyskryminacyjnych (rodziat lla
dziatu pierwszego Kodeksu Pracy), pracodawca ma wystarczajgco duzo swobody, azeby
stosowal rozwigzania korzystne dla starszych pracownikéw, ktore mieszcza sie w
granicach dozwolonego réznicowania sytuacji pracownikow, o ktorych mowa w art. 18%
§2 i §3 Kodeksu pracy, a wiec nie stanowig naruszenia zasady rownego traktowania wobec

0sob mtodszych.

Zarzadzanie roznorodnoscig jest jedng z propozycji zabezpieczenia firmy na
okolicznos¢ niedoboru pracownikdéw i oznacza wszelkie dziatania pracodawcy, ktore

zmierzaja do uwzglednienia i optymalnego wykorzystania réznorodnosci w miejscu
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pracy’®. W praktyce jest to sposdb zarzadzania personelem przez pracodawce, ktory
pozwala mu na lepsze dopasowanie profilu pracownika do danego stanowiska i do
potrzeb konkretnej organizacji (np. poprzez wdrazanie procedur rekrutacji, zmiany
organizacyjne, realizacje szkolen). Dziatania te majg na celu jak najdtuzsze zatrzymania
pracownika w firmie, jego wieksze zaangazowanie, a co za tym idzie usprawnienie
dziatalnosci catej organizacji. Jednym z rozwigzan nalezacych do strategii zarzadzania

roznorodnoscia jest zarzadzanie wiekiem.

Pracodawca, ktéry podejmuje odpowiednie dziatania szkoleniowe wewnatrz firmy,
wprowadza wewnatrzzaktadowe regulacje antydyskryminacyjne, promuje prace w
zespofach zréznicowanych wiekowo, oferty pracy konstruuje w sposob atrakcyjny dla
osob starszych, skutecznie buduje marke pracodawcy wiarygodnego w segmencie
starszych pracownikdw, pokazuje, ze firma jest zaangazowana w realizowanie ich
potrzeb. Silna marka pracodawcy w potaczeniu z atrakcyjnymi dla starszych pracownikow
stanowiskami jest najwazniejszym elementem w procesie pozyskiwania ich do

zapetnienia wolnych stanowisk.

¥ “Zarzgdzanie réznorodnoscig” Materiaty dla 0séb uczestniczacych Forum Odpowiedzialnego Biznesu

ZARZADZANIE WIEKIEM W PYTANIACH | ODPOWIEDZIACH | 2010-11-30

2008 Warszawa, Idea zmiany




Warto przeczytac

Nowe spojrzenie na pracownikdw 5o+. Raport ekspercki Manpower.

»Jaki procent pracownikdw Twojego przedsiebiorstwa planuje przejs¢ na emeryture w
ciggu najblizszych pieciu do dziesieciu lat? Jaki to bedzie miato wptyw na Twoja firme? Sa
to kluczowe pytania, ktére powinny pas¢ na spotkaniach kadry kierowniczej na catym
Swiecie, gdyz niedobdr talentdw pogtebia sie.” Na te pytania odpowiadaja autorzy

raportu. Do pobrania na stronie internetowej: www.manpower.pl.

Réznorodnos¢ w pracy. 8 krokow dla matych i srednich przedsiebiorstw

»Jak wdrazac koncepcje zarzadzania réznorodnoscig, szczegolnie gdy nie jest sie duza
korporacja. Ponizej zamieszczona broszura pokazuje w skrdcie jak mozna osiggnac

"

sukces korzystajgc z potencjatu zroznicowanego zespotu pracownikéw.” Publikacja
przygotowana przez Dyrektorat Generalny d.s. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i

Réwnych Szans. Do pobrania na stronie internetowej: http://ec.europa.eu/

Pracownicy 45+ w naszej firmie

Zbidr ciekawych tekstéw na temat tego jak zarzadzac¢ wiekiem w firmach. Bogustawa
Urbaniak, Iwona Wieczorek, Pracownicy 45+ w naszej firmie”, Program Naroddw
Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), Warszawa 2007. Do pobrania na stronie

internetowej: http://www.zysksoplus.pl/

Jednakowe prawa réwne traktowanie. Informacje dla pracodawcow
Informator przygotowany przez Panstwowg Inspekcje Pracy zawiera wskazowki, opis
podstawowych zasad i dziatan, ktore pracodawca powinien wdraza¢ w miejscu pracy w
konsekwencji wprowadzenia zapiséw antydyksryminacyjnych do polskiego kodeksu

pracy. Do pobrania na stronie: http://www.pip.gov.pl/
Prawo pracy. Informator dla pracodawcow. Katarzyna Pietruszynska

Podstawowe informacje dotyczace prawa pracy. Podrecznik w PDF. Do pobrania na

stronie: http://www.pip.gov.pl/html/pl/doc/o7040021.pdf
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Praktyczny poradnik prawa pracy dla pracownika. Piotr Wojciechowski

Podstawowe informacje dotyczgce prawa pracy dla pracownikow, przydatne rowniez dla

pracodawcow. Podrecznik w PDF. Do pobrania na stronie: http://www.pip.gov.pl/
Strona internetowa projektu ,, Zysk z dojrzatosci”

Projekt oraz serwis www.zysksoplus.pl jest inicjatywa skierowang do pracodawcow,
specjalistow HR oraz instytucji rynku pracy, ktdrego celem jest promocja i zapewnienie
informacji na temat rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem, stuzacych dtuzszej i

petniejszej aktywnosci zawodowej osob powyzej 5o roku zycia. www.zysksoplus.pl

Strona internetowa projektu "manAGE"- zarzgdzanie wiekiem w firmach

Celem gtéwnym projektu jest wzmocnienie zarzadzania zasobami ludzkimi w firmach w
obszarze zarzadzania strukturg wieku. Na stronie mozna znalez¢ interaktywnych kurs e-

learningowy dotyczacy zarzadzania wiekiem. http://www.ldv-manage.eu/pl/

Strona internetowa projektu ,Zarzadzanie wiekiem jako czynnik zwiekszajacy
adaptacyjnosc przedsiebiorstw”.

Celem projektu jest podniesienie wiedzy i umiejetnosci zardowno pracodawcow, jak i
zwigzkowcow w zakresie wdrazania strategii zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach.
Na stronie mozna znalez¢ informacje na temat zarzadzania wiekiem oraz oferte

bezptatnych szkolen. http://zwiekiem.eu/

Strona internetowa Ministerstwa Pracy i Polityki Spoteczne;.
Podstrona MPiPS, dotyczaca problemdw dyskryminacji i rbwnouprawnienia. Znajduja sie

tu rowniez informacje dotyczace zarzagdzania wiekiem. http://www.kobieta.gov.pl/



http://zwiekiem.eu/

Strona internetowa projektu ,Telepraca — nowa forma organizacji pracy w
przedsiebiorstwach”.

Celem projektu jest propagowanie zdalnej formy zatrudnienia wsrod wiascicieli, kadry
zarzadzajacej oraz pracownikdw przedsiebiorstw. Strona zawiera kompendium wiedzy

dotyczacej pracy na odlegtos¢. http://www.telepraca.gov.pl/

Strona projektu , Nikt nie rodzi sie z uprzedzeniami”.
»Nikt nie rodzi sie z uprzedzeniami" to program z zakresu edukacji antydyskryminacyjnej.
Strona internetowa zawiera bardzo bogata biblioteke tekstow o dyskryminacji.

http://www.bezuprzedzen.org/
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Organizacje i instytucje

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej

Stowarzyszenie Interwencji Prawnej

Portal organizacji pozarzadowych swiadczacych ustugi rynku pracy

Stowarzyszenie Agencji Zatrudnienia

Stowarzyszenie Zarzgdzania Kadrami

Fundacja Ignorantia luros Nocet

Polska Konfederacja Pracodawcow Prywatnych Lewiatan

Business Centre Club

Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych



http://www.mpips.gov.pl/
http://www.interwencjaprawna.pl/
http://www.bezrobocie.org.pl/
http://www.saz.org.pl/
http://www.pszk.org.pl/
http://www.prawopracy.org/
http://www.pkpplewiatan.pl/
http://www.bcc.org.pl/
http://www.fise.org.pl/

Eltowarzyszenie
lMnterwencji
lErawnej

Stowarzyszenie Interwencji Prawnej

Misja Stowarzyszenia Interwencji Prawnej (SIP) jest udzielanie pomocy i ochrony
prawnej osobom, ktérych prawa i wolnosci sg zagrozone lub naruszane oraz podnoszenie

Swiadomosci prawnej i obywatelskiej w spoteczenstwie.

Stowarzyszenie udziela porad prawnych oraz reprezentuje klientow przed organami
administracji i przed sagdami. Prowadzi tez aktywnosci, ktére maja na celu wprowadzenie
zmian systemowych w prawie i polityce spotecznej, np. poprzez uczestnictwo w
konferencjach, konsultacje aktow prawnych, komentowanie przepisow prawa,
sporzadzanie ekspertyz i opinii, a takze dziatalnos¢ informacyjng, badawcza i

wydawnicza.
Celami Stowarzyszenia Interwencji Prawnej, zgodnie ze Statutem, sa:

1. przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu i dyskryminacji wszystkich cztonkow
spoteczenstwa;

2. pomoc osobom zagrozonym marginalizacjg lub znajdujacym sie w trudnej sytuacji;

dziatanie na rzecz przestrzegania praw cztowieka;

propagowanie idei sprawiedliwosci naprawczej;

dziatanie na rzecz réwnego statusu kobiet i mezczyzn;

o U r W

przeciwdziatanie przemocy;

7. podnoszenie Swiadomosci prawnej w spoteczenstwie.

Kontakt:

Stowarzyszenie Interwencji Prawnej
Al. 3 Maja 12 lok. 510

00-391 Warszawa

Tel: 22 621 51 65
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