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>Można dzielić podwładnych 
stosownie do zamierzonego celu

Działania różnicujące sytuację pracowników,
które nie naruszają zasady równego
traktowania, zyskały nową jakość. Co więcej,
teraz należy je oceniać według wymogu
proporcjonalności do osiągnięcia zgodnego
z prawem celu

Właśnie wymóg proporcjonal-
ności to zupełne novum, które-
go brakuje teraz w naszych prze-
pisach. Ale na tym nie koniec.
Postępowanie, wobec którego
mamy go stosować, a które nie
powoduje naruszenia zasady
równego traktowania, też zosta-
ło na nowo określone (patrz ta-
bela: Działania, które nie naru-
szają zasady równego traktowa-
nia). Wśród nich na szczególną
uwagę zasługuje pkt 4 art. 183b §
2 kodeksu pracy. Daje on możli-
wość stosowania kryterium sta-
żu pracy przy ustalaniu warun-
ków zatrudniania i zwalniania,
zasad wynagradzania i awanso-
wania oraz dostępu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, co uzasadnia od-
mienne traktowanie podwład-
nych ze względu na wiek. Zna-
czy to, że na pewno do młod-
szych stażem pracowników nie
musimy podchodzić tak samo
jak do dłużej zatrudnionych. Ale
czy ten przepis stanowi rozwią-
zanie problemu zwalniania z
pracy osób w wieku emerytal-
nym? Dziś nie ma jednoznacz-
nej odpowiedzi. Sąd Najwyższy
w zdecydowanej większości
swoich orzeczeń uważał, że osią-

gnięcie wieku emerytalnego i
nabycie prawa do emerytury
stanowi samodzielną przyczynę
uzasadniającą wypowiedzenie
umowy o pracę i nie jest przeja-
wem dyskryminacji pracownika
(wyroki z 26 listopada 2003 r., I
PK 616/02, z 25 lipca 2003 r., I PK
305/02, z 18 lipca 2003 r., I PK
210/03, z 21 kwietnia 1999 r., I
PKN 31/99). W uzasadnieniu
wskazywał, że: 
∑ przestaje działać szczególna
# ochrona pracowników w wie-

ku przedemerytalnym przed
rozwiązaniem umowy o pracę,

∑ to pracodawca decyduje o
# przydatności pracownika do

pracy i o własnej polityce za-
trudnienia i ma obowiązek
troszczyć się o sprawy pracow-
nika tylko w zakresie wyzna-
czonym prawem,

∑ zasadność wypowiedzenia
# umowy o pracę powinna

wprawdzie uwzględniać indy-
widualne okoliczności po-
szczególnych przypadków,
jednak musi być rozpatrywa-
na w kontekście zarówno inte-
resu pracownika, jak i interesu
oraz potrzeb pracodawcy i nie
musi odnosić się do ogólnej
sytuacji na rynku pracy,

∑ wypowiedzenie jest zwykłym

sposobem rozwiązywania
umów bezterminowych, a
przyczyna wypowiedzenia
powinna być rzeczywista, ale
nie musi być ani zawiniona
przez pracownika, ani związa-
na z negatywną oceną jego
pracy,

∑ osiągnięcie wieku emerytal-
# nego wiąże się z nabyciem in-

nego, poza zatrudnieniem,
źródła dochodu, tj. świadcze-
nia emerytalnego, a to uspra-
wiedliwia różnicowanie sytu-
acji pracowników i usprawie-
dliwia wybór pracownika do
zwolnienia, nie naruszając
przy tym zakazu dyskrymina-
cji.
Jednak w wyroku z 4 listopa-

da 2004 r. (I PK 7/04) Sąd Naj-
wyższy uznał, że wypowiedze-
nie umowy o pracę na czas nie-
określony wyłącznie z powodu
osiągnięcia wieku emerytalne-
go jest nieuzasadnione w rozu-
mieniu art. 45 § 1 kodeksu pra-
cy. Z kolei w uchwale siedmiu
sędziów z 19 listopada 2008 r. (I
PZP 4/08), że wypowiedzenie
umowy o pracę na czas nie-
określony pracownicy wyłącz-
nie z powodu nabycia przez nią
prawa do emerytury na podsta-
wie art. 40 w związku z art. 50
ustawy z 17 grudnia 1998 r. o
emeryturach i rentach z Fun-
duszu Ubezpieczeń Społecz-
nych stanowi dyskryminację ze
względu na płeć (art. 113 kodek-
su pracy). Ma ona moc zasady
prawnej, a więc musi być stoso-
wana powszechnie, jak przepi-
sy. Odnosi się jednak do dys-
kryminacji ze względu na płeć,
a nie wiek. 

>Broniący się pod ochroną 

Nie tylko nie można zwolnić pracownika,
który skorzystał z uprawnień przysługujących
mu z tytułu naruszenia zasady równego
traktowania w zatrudnieniu, np. zażądał
odszkodowania

Nie wolno też wyciągnąć wobec
niego innych niekorzystnych
konsekwencji. Naruszenie zasa-
dy równego traktowania w za-
trudnieniu daje pracownikowi
możliwość żądania od szefa od-
szkodowania. Zatrudniony mu-
si w tym celu wystąpić do sądu,
który zdecyduje, czy mu się ono
należy i w jakiej wysokości. Jeśli
je przyzna, powinniśmy się spo-

dziewać, że nie będzie  niższe
od minimalnego wynagrodze-
nie za pracę (w 2009 r. wynosi
1276 zł), a oczywiście może być
wyższe (art. 183d kodeksu pracy).
O ile kodeks pracy określa na ta-
kim właśnie poziomie minimal-
ny pułap odszkodowania, o tyle
nie wprowadza żadnego górne-
go limitu.
# Do 18 stycznia 2009 r. zatrud-
niony, który skorzystał z tego

>Ta sama płaca za podobną pracę

Nic się nie zmieniło natomiast w zasadach
wynagradzania pracowników. Jeśli wykonują
jednakową pracę lub o jednakowej wartości,
muszą otrzymywać jednakowe pensje

To niezmieniona zasada zawarta
w art. 183c kodeksu pracy. Przy-
pomnijmy jednak jej podstawy:
∑ Jednakowe wynagrodzenie
# przewidziane w tym przepisie

obejmuje wszystkie jego
składniki, bez względu na ich
nazwę i charakter, oraz inne
świadczenia związane z pracą,
przyznawane w formie pie-
niężnej lub niepieniężnej. 

∑ Brakuje jednak definicji poję-
# cia „jednakowa praca”. Przyj-

muje się więc, że to praca tego
samego rodzaju, tj. na takich
samych stanowiskach (iden-
tyczne nazwy) i z takim samym
zakresem obowiązków. Gdy
nazwy stanowisk są inne, o ich
kwalifikowaniu do jednako-
wej pracy powinien decydo-
wać zakres obowiązków na
każdym z nich (por. „Kodeks
pracy 2007. Komentarz” pod
red. prof. dr hab. Barbary Wa-
gner, ODDK, Gdańsk 2007, s.
95).

∑ Prościej jest z pracami o jedna-
# kowej wartości, które zostały

zdefiniowane w art. 183c § 3 ko-
deksu pracy. Są to prace, któ-
rych wykonywanie wymaga
od pracowników porówny-
walnych:
– kwalifikacji zawodowych,

potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w przepisach
lub praktyką i doświadczeniem
zawodowym,
# – odpowiedzialności,

– wysiłków.
To lista zamknięta. Dlatego, by

ustalić, czy dwóm pracownikom
należy się jednakowe wynagro-
dzenie, trzeba porównać, czy
spełniają oni w równym stopniu
wszystkie wymienione warunki.
Zasada jednakowej płacy nie
oznacza, że nie mamy żadnej
możliwości ruchu w tym zakre-
sie. Pozwala  na to art. 78 kodek-
su pracy. Każe on wynagradzać
pracownika adekwatnie do:
∑ rodzaju wykonywanej pracy,
∑ kwalifikacji wymaganych do
# świadczenia danego rodzaju

pracy,
∑ ilości wykonywanej pracy,
∑ jakości pracy.

>DZIAŁANIA, KTÓRE NIE NARUSZAJĄ ZASADY RÓWNEGO TRAKTOWANIA

nie doszło do zatrudnienia pracownika z jednej nie dojdzie do zatrudnienia pracownika z jednej dookreślenie, że rodzaj pracy
lub kilku przyczyn dyskryminacyjnych, lub kilku przyczyn dyskryminacyjnych, jeżeli lub warunki jej wykonywania muszą
jeżeli było to uzasadnione ze względu na rodzaj rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powodować zastosowanie przyczyny
pracy, warunki jej wykonywania lub wymagania powodują, że przyczyna lub przyczyny dyskryminacyjnej, np. zatrudnianie
zawodowe stawiane pracownikom dyskryminacyjne są rzeczywistym i decydującym wyłącznie mężczyzn

wymaganiem zawodowym 
stawianym pracownikowi

były wypowiadane warunki zatrudnienia będą wypowiadane warunki zatrudnienia dodanie wymogu, by nie łączyć
pracownika w zakresie wymiaru czasu pracy, w zakresie wymiaru czasu pracy, jeżeli jest to w uzasadnieniu wypowiedzenia
jeżeli było to uzasadnione przyczynami uzasadnione przyczynami niedotyczącymi zmieniającego wymiar czasu pracy
niedotyczącymi pracowników pracowników bez powoływania się przyczyny leżącej po stronie pracodawcy

na inną przyczynę lub inne przyczyny z przyczyną dyskryminacyjną,
dyskryminacyjne np. wiek 

były stosowane środki różnicujące sytuację będą stosowane środki, które różnicują sytuację usunięcie z tego przepisu słowa „wiek”
prawną pracownika ze względu prawną pracownika, ze względu na ochronę
na ochronę rodzicielstwa, wiek lub rodzicielstwa lub niepełnosprawność
niepełnosprawność pracownika

warunki zatrudniania i zwalniania pracowników, zostanie zastosowane kryterium stażu pracy dopuszczenie różnicowania 
zasady wynagradzania i awansowania oraz przy ustalaniu warunków zatrudniania ze względu na wiek
dostępu do szkolenia w celu podnoszenia i zwalniania pracowników, zasad wynagradzania
kwalifikacji zawodowych były ustalane i awansowania oraz dostępu do szkolenia
z uwzględnieniem kryterium stażu pracy w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,

co uzasadnia odmienne traktowanie pracowników 
ze względu na wiek

przez określony czas podejmowane są działania zmierzające do wyrównywania szans wszystkich bez zmian
lub znacznej liczby pracowników wyróżnionych z jednej lub kilku przyczyn dyskryminacyjnych, 
przez zmniejszenie na korzyść takich pracowników faktycznych nierówności, w zakresie  
określonym w art. 183a § 1 kodeksu pracy
następuje różnicowanie pracowników ze względu na religię lub wyznanie, jeżeli w związku bez zmian
z rodzajem i charakterem działalności prowadzonej w ramach Kościołów i innych związków 
wyznaniowych, a także organizacji, których cel działania pozostaje w bezpośrednim związku 
z religią lub wyznaniem, religia lub wyznanie pracownika stanowi istotne, uzasadnione 
i usprawiedliwione wymaganie zawodowe

Przed nowelizacją nie było naruszenia, gdy: Po nowelizacji nie ma naruszenia, gdy: Rodzaj zmiany 

Każdy z tych punktów może
być powodem zróżnicowania
pensji. I nie jest to kompletny
wykaz, na co wskazuje użyty w
tym przepisie zwrot „w szczegól-
ności”. W efekcie możemy wpro-
wadzać jeszcze inne kryteria,
które wpłyną na wysokość wy-
nagrodzeń, byle miały one cha-
rakter obiektywny. Jeden z nich
to staż pracy. Uzależnienie wyso-
kości zarobków pracownika od
tego kryterium nie stanowi na-
ruszenia zasady równego trak-
towania w zatrudnieniu (art. 183b

§ 4 kodeksu pracy). Również od-
mienne uregulowanie zasad wy-
nagradzania pracownika w
okresie wypowiedzenia umowy
o pracę od pracowników ciągle
zatrudnionych nie łamie zakazu
dyskryminacji (por. wyrok Sądu
Najwyższego z 24 stycznia 2002 r.,
I PKN 16/01). Ale pominięcie by-
łego podwładnego przy przy-
znawaniu świadczenia będące-
go składnikiem wynagrodzenia
za pracę w okresie, kiedy był on
zatrudniony, narusza zasady
wynagradzania za pracę wyko-
naną (art. 80 kodeksu pracy),
wynagradzania według ilości i
jakości pracy (art. 78 kodeksu
pracy) i równego traktowania
pracowników (art. 112 kodeksu
pracy) – uznał Sąd Najwyższy w
orzeczeniu z 23 października
1996 r. (I PRN 94/96).

uprawnienia, nie mógł stracić
posady z tego powodu. Nie wol-
no było mu dać ani wypowie-
dzenia, ani dyscyplinarki. I tak
będzie nadal po tej dacie; co
więcej ochrona ta zostanie roz-
szerzona. Po wejściu w życie no-
welizacji nie możemy go gorzej
traktować ani stosować wobec
niego jakichkolwiek negatyw-
nych sankcji. Obejmie ona rów-
nież pracownika, który udzieli
w jakiejkolwiek formie wsparcia
innemu zatrudnionemu korzy-
stającemu z uprawnień przysłu-
gujących z tytułu naruszenia za-
sady równego traktowania w
zatrudnieniu. Jej zakres jest
identyczny jak przewidziany
dla pracownika korzystającego
z uprawnień.

>BRAK DYSKRYMINACJI W ORZECZNICTWIE

odmienne traktowanie w zakresie świadczeń przysługujących przy rozwiązaniu stosunku pracy z 28 maja 2008 r. (I PK 259/07)
pracownika podlegającego przejęciu przez nowego pracodawcę w ramach prowadzonych przez 
dotychczasowego pracodawcę zmian organizacyjnych od pracownika przewidzianego do zwolnienia 
z pracy i tracącego, w wyniku tego samego procesu restrukturyzacji, zatrudnienie definitywnie
zróżnicowanie sytuacji pracowników ze względów obiektywnych (fakty przemawiające z 8 stycznia 2008 r. (II PK 116/07)
za zastosowaniem tych względów musi udowodnić pracodawca)
odsunięcie pracownika służby zdrowia od pełnienia dyżurów, ze względu na rażące naruszenie z 5 maja 2005 r. (III PK 14/05)
obowiązków pracowniczych
wyłączenie osób zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych z kręgu uprawnionych z 12 grudnia 2001 r. (I PKN 182/01)
do dodatkowego odszkodowania z tytułu rozwiązania umowy o pracę, wynikającego 
z pakietu zabezpieczenia praw socjalno-bytowych, pracowniczych i związkowych
przeniesienie nauczyciela w stan nieczynny na podstawie niekorzystnej oceny jego pracy z 11 września 2001 r. (I PKN 610/00)
i osiągnięć w nauczaniu oraz wychowaniu uczniów
uzasadnione wypowiedzenie umowy o pracę, niespowodowane względami dotyczącymi płci, wieku, z 26 czerwca 1998 r. (I PKN 213/98)
niepełnosprawności, rasy, narodowości, przekonań – zwłaszcza politycznych lub religijnych 
– oraz przynależności związkowej

Nie jest dyskryminacją Oznaczenie wyroku SN
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