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Pan

Szymon Hotownia
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Rzeczypospolitej Polskiej

Szanowny Panie Marszatku,

w odpowiedzi na interpelacje nr 4648 Pana Posta Bartosza Romowicza z 13 wrzesnia
2024 r. w sprawie negatywnych konsekwencji objecia przedemerytalnym okresem ochronnym
0sOb bezrobotnych od momentu nawigzania stosunku pracy, prosze przyjag¢ ponizsze
wyjasnienia.

Zgodnie z art. 39 Kodeksu pracy, pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace
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.

W orzecznictwie sadowym dotyczacym stosowania art. 39 K.p., podkresla sie, ze ,funkcja
ochronna i stabilizacyjna art. 39 K.p. polega na tym, iz jego zastosowanie ma doprowadzi¢ do
sytuacji, w ktorej objety zawartg w nim regulacjg pracownik bedzie mégt bez przeszkéd uzyskad
uprawnienia emerytalne, bez potrzeby poszukiwania zatrudnienia uinnego pracodawcy, ale
tylko wéweczas, gdy kontynuowanie zatrudnienia u aktualnego pracodawcy pozwoli mu na
osiggniecie wieku emerytalnego i uzyskanie uprawnien emerytalnych z mocy samego prawa, po
ziszczeniu sie warunkow okreslonych w przepisach emerytalnych” (por. uchwate Sadu
Najwyzszego z 27 stycznia 2016 r., sygn. akt |1l PZP 9/15, OSNP 2016/8/100).

Przez wspomniany w art. 39 K.p. wiek emerytalny nalezy rozumie¢ wiek okreslony w przepisach
emerytalnych, umozliwiajgcy nabycie uprawnien emerytalnych z mocy prawa. Ochrong przed
wypowiedzeniem objety jest wiec pracownik, ktéry z chwilg osiggniecia wieku odpowiedniego
dla swojego rodzaju zatrudnienia bedzie miat na mocy obowigzujgcych przepiséw mozliwosc
uzyskania prawado emerytury (por.wyrok SN zdnia 30 wrzesnia 2014r.,sygn.. akt || PK 283/13,
Lex nr 1551338).

Pragne podkresli¢, iz zasada ochrony trwatosci stosunku pracy pracownikéw w wieku
przedemerytalnym, zawarta w przepisach Kodeksu pracy, ma charakter gwarancyjnej normy
ogolnej i obejmuje wszystkich pracownikéw bez wzgledu na wiek, rodzaj zawartej umowy
o prace, a takze np. status osoby bezrobotnej posiadany przez nie przed nawigzaniem stosunku
pracy. Zauwazy¢ przy tym nalezy, ze ochrona przewidziana w art. 39 Kodeksu pracy dotyczy
wytacznie wypowiedzenia, a nie rozwigzania umowy o prace. Jesli wiec pracodawca np. ztozy
wypowiedzenie w okresie poprzedzajgcym 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego, to mimo iz
skutek nastapi juz w tym 4-letnim okresie, wypowiedzenie nie naruszy dyspozycji art. 39
Kodeksu pracy.

Potwierdza to orzecznictwo Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym zakaz wypowiedzenia umowy
o prace z art. 39 Kodeksu pracy nie obowigzuje przed osiggnieciem wieku przedemerytalnego,
chociazby wiek ten pracownik przekroczyt w okresie wypowiedzenia (wyrok z dnia 7 kwietnia
1999r., I PKN 643/98).
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Przywotana wyzej ochrona nie ma zastosowania do pracownika, w stosunku do ktérego istniejg
podstawy do rozwigzaniaumowy o prace bez wypowiedzenia zuwagi na wystapienie przestanek
przewidzianych w art. 52 § 1 Kodeksu pracy. Tak wiec w sytuacji, w ktérej chroniony pracownik
dopuszcza sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych, popetni
W czasie trwania umowy o prace przestepstwo, ktdre uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na
zajmowanym stanowisku (jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone
prawomocnym wyrokiem) oraz z wtasnej winy traci uprawnienia konieczne do wykonywania
pracy na zajmowanym stanowisku, pracodawca moze rozwigzaé¢ z nim umowe o prace bez
wypowiedzenia.

Zatem, w sytuacjach wyjatkowych, w ktérych ze wspomnianych wyzej przyczyn pracodawca nie
zamierza dalej zatrudnia¢ pracownika, nie jest pozbawiony mozliwosci zakonczenia stosunku

pracy.

Warto takze pamietaé, ze do pracownika objetego norma art. 39 Kodeksu pracy mozna
stosowac art. 42 § 4 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym wypowiedzenie dotychczasowych
warunkoéw pracy lub ptacy nie jest wymagane w razie powierzenia pracownikowi,
w przypadkach uzasadnionych potrzebami pracodawcy, innej pracy niz okreslona w umowie
o prace na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalendarzowym, jezeli nie powoduje to
obnizenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.

Ochrona ustanowiona w art. 39 Kodeksu pracy zostaje wytaczona takze w razie ogtoszenia
upadtosci lub likwidacji pracodawcy (art. 411 K.p.), a w przypadku zwolnien pracownikéw na
podstawie ustawy z dnia 13 marca 2003 r. w o szczegblnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, pracodawca moze
ztozy¢é ww. pracownikom wypowiedzenie zmieniajace (art. 5 ust. 5 pkt 1i art. 10 tej ustawy).

Nalezy réwniez zaznaczy¢, ze pracodawca moze zmieni¢ warunki pracy i ptacy pracownikowi
w wieku przedemerytalnym w przypadku, w ktéorym wypowiedzenie stato sie konieczne ze
wzgledu na: wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogdétu pracownikéw
zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do ktérej pracownik nalezy, stwierdzong
orzeczeniem lekarskim utrate zdolnosci do wykonywania dotychczas pracy albo niezawiniong
przez pracownika utrate uprawnien koniecznych do jej wykonywania (art. 43 K.p.).

Obowiazujace przepisy prawa pracy przewidujg zatem instrumenty prawne, ktére w sytuacjach
szczegolnych (zawinionych lub niezawinionych przez pracownika w wieku przedemerytalnym,
takze tych zwigzanych ze zmiana sytuacji ekonomicznej pracodawcy) umozliwiajg zakonczenie
stosunku pracy lub zmiane warunkéw pracy i ptacy.

W  kwestii przedstawianych w interpelacji postulatow zréznicowania zasad ochrony
przedemerytalnej w stosunku tylko do pracownikéw ze statusem osdb bezrobotnych - trzeba
takze zwrdci¢é uwage na tres¢ obowigzujagcego w prawie pracy zakazu jakiejkolwiek
dyskryminacji nie tylko w zatrudnieniu, ale takze przy nawigzywaniu stosunku pracy.

Zgodnie bowiem z dyspozycjg art. 113 Kodeksu pracy, jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu jest niedopuszczalna, przy czym wskazane w tym przepisie przestanki
dyskryminacji nie stanowig wykazu zamknietego.

Rozwiniecie ogdlnej zasady zakazu dyskryminacji, zawartej w art. 113 K.p. znajduje bowiem
odzwierciedlenie w dalszych przepisach dziatu pierwszego, rozdziatu drugiego Kodeksu pracy.
Zgodnie z nimi, pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w sytuacji nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, a takze w zakresie warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
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szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pte¢,
wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos$é
zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy (art.
18328 1 K.p.).

W doktrynie prawa pojecie dyskryminacja - w najprostszym ujeciu - oznacza niestuszne
(nieusprawiedliwione) rozréznienie. Odnosi sie to rowniez do dyskryminacji w zatrudnieniu.
Rozréznienie to moze przybiera¢ rozmaitg postaé. Najczesciej polega ono na gorszym
uksztattowaniu sytuacji pracownika w poréwnaniu do potozenia innych pracownikéw. Dotyczy
to w szczegdblnosci gorszego uksztattowania warunkéw zatrudnienia. Moze réwniez polegac na
pozbawieniu pracownika dostepu do pewnych korzysci, ktére sg udziatem innych oséb.
Wreszcie, forma dyskryminacji jest réwniez nieuzasadnione uprzywilejowanie pracownika,
skutkujgce stawianiem innych zatrudnionych w gorszej od niego pozycji.

Takie pojmowanie dyskryminacji znajduje potwierdzenie w przepisach prawnych. Przyktadowo,
w Konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) nr 111 z 25 czerwca 1958 r,,
dotyczacej dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu, w zawartej w niej
definicji dyskryminacji przyjmuje sie, ze oznacza ona wszelkie rozrdznienie, wytgczenie lub
uprzywilejowanie oparte na wymienionych tam kryteriach, ktére powoduje zniweczenie albo
naruszenie réwnosci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu.
Nieco inaczej, w sposdb bardziej ogélny, istote dyskryminacji ukazuje sie w prawie Unii
Europejskiej. Podkresla sie zatem, ze dyskryminacjg jest traktowanie okreslonej osoby ,mniej
przychylnie” (dyrektywa 2000/78/WE 5, dyrektywa 2000/43/WE 6) badz ,mniej korzystnie”
(dyrektywa 2006/54/WE 7) niz innej osoby znajdujacej sie w pewnym uktadzie odniesienia.

W przepisach polskiego prawa pracy pojecie dyskryminacji wystepuje w podobnych
kontekstach, jak to ma miejsce w prawie UE.

Jak juz zaznaczono wyzej, ochrona przedemerytalna z art. 39 k.p. ma na celu umozliwienie
pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiaggniecia wieku emerytalnego,
zachowanie zatrudnienia, ktére nastepnie pozwoli mu na uzyskanie uprawnien emerytalnych.
Normie tej podlega okreslona grupa oséb - pracownicy (kobiety i mezczyzni), ktorzy osiagna
wiek emerytalny w ciggu 4 lat i ktérym okres zatrudnienia umozliwi uzyskanie prawa do
emerytury z osiggnieciem tego wieku. Wszystkie osoby w ramach tej grupy sa obecnie
traktowane tak samo, bez wzgledu na pteé, rodzaj pracy, rodzaj umowy o prace, historie
zatrudnienia. Natomiast pracownicy, ktérym do wieku emerytalnego brakuje wiecej niz 4 lata,
lub tez ktérym okres zatrudnienia nie pozwoli na uzyskanie uprawnien emerytalnych z tym
wiekiem, albo ktérzy osiggneli juz wiek emerytalny, sa w innej sytuacji.
Z tego wzgledu odmiennos¢ ich traktowania - brak ochrony - nie stanowi dyskryminacji.

Podobnie np. zakaz wypowiadania umowy o prace pracownikowi przebywajgcemu na urlopie
nie stanowi dyskryminacji pracownika, ktéry z urlopu nie korzysta. Obaj pracownicy sg bowiem
w innej sytuacji - jeden jest obecny w pracy i ma mozliwos¢ komunikacji z pracodawcg oraz
podjecia réznego rodzaju dziatan w reakcji na wypowiedzenie (np. odwotania do sadu pracy),
drugi natomiast jako nieobecny jest pozbawiony tych mozliwosci poniewaz korzysta z
przystugujacego mu na podstawie prawa pracy prawa do wypoczynku.

Wobec powyzszego, odnoszac sie do kwestii zatrudniania oséb bezrobotnych - w szczegdlnosci
bezrobotnych w wieku przedemerytalnym - mozna rozwazaé, czy zgtaszany w interpelacji
postulat stosowania ochrony przedemerytalnej dopiero po przepracowaniu u pracodawcy
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1 roku wzgledem takich oséb mégtby zapewni¢ wiekszg elastycznosc pracodawcom, zwtaszcza
w sektorach, gdzie brakuje ragk do pracy. Warto jednak przy tym przede wszystkim pamietaé, ze
jest to jedna strona tego zagadnienia, bowiem dtuzsza ochrona przedemerytalna chroni
wszystkich pracownikéw przed nieuczciwym zwolnieniem tuz przed osiggnieciem wieku
emerytalnego.

Chciatabym podkresli¢, iz niewatpliwie priorytetem staje sie znalezienie réwnowagi miedzy
ochrong pracownikéw a potrzebami rynku pracy. Zasada ta przyswieca instytucji Rady Dialogu
Spotecznego, powotanej w celu poszukiwania rozstrzygnie¢ prawnych zapewniajacych
zachowanie takiej réwnowagi. Jej rola ma szczegoélne znaczenie w odniesieniu do stabszej strony
stosunku pracy, jakg stanowig pracownicy, w szczegdélnosci w wieku przedemerytalnym. Przy
ewentualnym modyfikowaniu ochronnych norm ogélnych prawa pracy (takze na uzytek
biezacych potrzeb rynku pracy) nalezatoby bra¢ pod uwage przede wszystkim zasadnos$¢
réznicowania zakresu obowigzywania ochrony wobec starszych, bezrobotnych pracownikow,
podejmujacych zatrudnienie i spetniajagcych wymagania rekrutujgcego pracodawcy, ktérej
zasadniczym celem jest mozliwos¢ dopracowania do momentu, w ktérym osiggng prawo do
zabezpieczenia emerytalnego.

W tym kontekscie warto takze przywota¢ wyktadnie Trybunatu Konstytucyjnego, ktory
wwyroku z dnia 11 grudnia 2018 r. (sygn. akt P 133/15), odniést sie do stosowania m.in.
przepiséw o wypowiadaniu uméw o prace pracownikéw chronionych na mocy art. 39 k.p.
w kontekscie zasady sprawiedliwosci spotecznej, ktéra zostata wyrazona w art. 2 Konstytucji
oraz zasady rownosci wobec prawa, zawartej w art. 32 ust. 1 Konstytucji RP. Trybunat wyjasnit,
iz w znaczeniu konstytucyjnym sprawiedliwos¢ spoteczna jest celem, ktérego obowigzek
urzeczywistniania cigzy na panstwie demokratycznym.

W orzecznictwie TK uksztattowat sie poglad, w mysl ktérego zasada sprawiedliwosci spotecznej
pozostaje w Scistym zwigzku z zasadg rownosci, gdyz obie zasady w znacznym stopniu
"naktadaja sie" na siebie . W wyroku z 20 pazdziernika 1998 r. (sygn. akt K 7/98) Trybunat
wywiodt, ze zasada réwnosci stanowi nakaz jednakowego traktowania podmiotéw prawa
w obrebie okreslonej kategorii.

Z art. 32 ust. 1 Konstytucji ("Wszyscy sg wobec prawa rowni. Wszyscy majg prawo do rownego
traktowania przez wtadze publiczne") wynika, Zze podmioty prawa, ktére charakteryzuja sie
w réwnym stopniu okreslong cecha relewantna, musza byc¢ tak samo traktowane przez prawo.
Réwne traktowanie oznacza stosowanie jednakowej miary, a takze odrzucenie
dyskryminujacych i faworyzujacych zréznicowan.

Trybunat Konstytucyjny wielokrotnie wskazywat, ze zasada réwnosci wobec prawa znajduje
wyraz w formule "nie wolno tworzy¢ prawa réznicujgcego sytuacje prawng podmiotéw, ktérych
sytuacja faktyczna jest taka sama" (np. wyrok TK z 31 marca 2008 r., sygn. P 20/07).

W zwiazku z powyzszym, propozycja postulujaca wprowadzenie do powszechnych zasad
zatrudniania pracownikéw regulacji wybidrczo réznicujacej prawo do ochrony, w szczegdlnosci
ze wzgledu na wiek, wydaje sie trudna do przyjecia. Widac to w sposéb wyrazny w przypadku
0sOb starszych, spetniajgcych wszystkie wymagania rekrutacyjne na etapie nawigzywania
stosunku pracy (posiadajacych wymagane kwalifikacje i doswiadczenie). Tymczasem
przydatnos$¢ takich oséb do pracy moze by¢ sprawdzana takze w drodze umowy na okres
probny, regulowanej przepisami art. 25 Kodeksu pracy.

W mojej ocenie, w chwili obecnej nalezatoby raczej skoncentrowad sie na ewentualnych
zmianach motywujacych pracodawcéow do zatrudniania oséb w starszym wieku, co jest takze
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przedmiotem prac nad nowymi regulacjami w zakresie rynku pracy, ktére prowadzone s3

w kierowanym przeze mnie resorcie. Ponadto informuije, ze:

— do Ministerstwa nie wptywajg pisma pracodawcow w sprawach podnoszonych
w interpelacji,

— obecnie nie sg prowadzone ani planowane zmiany w tresci art. 39 K.p, okreslajgcego zasady
ochrony przedemerytalnej pracownikow.

Pragne jednoczesnie podkresli¢, iz przedstawiciele Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej wspotpracuja i pozostajg w statym kontakcie z Panstwowa Inspekcja Pracy. Dotyczy
to takze formutowania wnioskéw i podejmowania inicjatywy legislacyjnej w zwigzku
z koniecznoscig zagwarantowania, aby pracodawcy stosowali sie do przepisoéw prawa pracy.

Z wyrazami szacunku

Agnieszka Dziemianowicz-Bak
Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
/-kwalifikowany podpis elektroniczny-/
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