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Awans, podwyzka i niewygodne pytania

W Biurowcu na Czwartym wszystko miato swoj rytm.

Prezes Dawid Nowak koncentrowat sie na wynikach, Piotr Lewandowski
zarzadzat dziatem serwisu, a Emilia Krawczyk z HR pilnowata, aby kadrowe
dokumenty nie zyty wtasnym zyciem.

Pewnego dnia do Emilii zgtosita sie Anna Zielinska, starsza koordynatorka
projektdéw serwisowych. Nie przyszta z pytaniem o sam awans. Przyszia z
pytaniem, dlaczego po utworzeniu nowego stanowiska Kierownika
Zespotu Serwisu wybrano Michatla Kaczmarka, a nie jq.

Anna wskazywata, ze od lat wykonywata zadania organizacyjne, szkolita
nowych pracownikéw, zastepowata przetozonych podczas nieobecnosci i
osiggata bardzo dobre wyniki. Sprawa stata sie jeszcze bardziej wrazliwa, gdy
okazato sie, ze wraz z awansem Michat otrzymat istotnie wyzsze
wynagrodzenie.
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Piotr Lewandowski ttumaczyt decyzje krétko:
~Michat lepiej pasowat do roli”.

Problem polegat na tym, ze w dokumentacji trudno byto znalez¢ potwierdzenie
tej oceny. Nie sporzgadzono formalnego porownania kandydatéw, nie opisano
kryteriow wyboru i nie wskazano, ktére kompetencje zdecydowaty o awansie.

Emilia uznata, ze sprawa nie powinna zosta¢ potraktowana jak zwykte
niezadowolenie z decyzji personalnej. Skontaktowata sie z prawnikiem, ktory
zwrocit uwage, ze problemem nie jest samo to, ze awans otrzymat Michat, a nie
Anna. Pracodawca moze podejmowac decyzje awansowe i réznicowac sytuacje
pracownikow, ale powinien umie¢ wykazad, ze stojg za tym obiektywne,
racjonalne i mozliwe do zweryfikowania kryteria.

Prawnik wskazat, ze istotne bedzie ustalenie, czy Anna i Michat wykonywali
prace jednakowg albo prace o jednakowej wartosci oraz czy réznice miedzy
nimi rzeczywiscie uzasadniaty odmienne potraktowanie. Sama nazwa
stanowiska, subiektywna ocena przetozonego albo ogdlne
stwierdzenie, ze ktos ,,lepiej pasuje do roli”, moga okazac sie
niewystarczajqce, jezeli nie da sie ich powigzac¢ z konkretnymi
kwalifikacjami, zakresem odpowiedzialnosci, doswiadczeniem, jakoscia
pracy albo innymi kryteriami zwiqzanymi z wykonywangq praca.

Zwrocit tez uwage, ze skoro awans Michata wigzat sie z istotnie wyzszym
wynagrodzeniem, spdétka powinna umiec wyjasnic¢ nie tylko samg decyzje
awansowaq, ale takze wynikajace z niej zroznicowanie ptacowe. Jezeli bowiem
pracownicy wykonujg prace jednakowg albo prace o jednakowej wartosci,

a roznica w wynagrodzeniu nie znajduje obiektywnego uzasadnienia, moze
pojawic sie ryzyko zarzutu naruszenia zasady rownego traktowania.
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Dla Emilii oznaczato to jedno - sprawy nie da sie obroni¢ samym zdaniem,
ze ,zarzad tak zdecydowat”.

Trzeba byto odtworzyc¢ faktyczny proces decyzyjny, zebrac:
e oceny okresowe,
e zakresy obowigzkoéw,
e informacje o doswiadczeniu,
e dane o odbytych szkoleniach,
e informacje o odpowiedzialnosci,
e wyniki pracy oraz dokumenty, ktére mogty pokazac, czym kierowano sie
przy wyborze.

Jezeli takich réznic nie datoby sie wykazac¢, spotka powinna rozwazy¢
wyrownanie sytuacji Anny, zamiast obnizania warunkéw zatrudnienia
Michata. Zasada réwnego traktowania nie polega bowiem na tym, aby
~Wszyscy mieli tak samo zle”, ale na tym, aby poprawi¢ sytuacje oséb
faktycznie gorzej traktowanych.
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Whnioski

1. Rowne traktowanie obejmuje takze awansowanie.

Pracodawca moze podejmowac decyzje personalne, ale jezeli pracownik
uprawdopodobni nierowne traktowanie, znaczenie bedzie miato to, czy
pracodawca potrafi wskazac obiektywne przyczyny swojej decyzji.

2. Liczy sie rzeczywisty charakter pracy.

Przy ocenie pracy jednakowej lub pracy o jednakowej wartosci znaczenie majq
m.in. kwalifikacje wymagane i wykorzystywane w pracy, zakres
odpowiedzialnosci, wysitek, warunki wykonywania pracy oraz jakosc i ilos¢
pracy.

3. Sam tytut zawodowy, wyksztatcenie lub nazwa stanowiska nie
przesadzajq jeszcze o mozliwosci roznicowania sytuacji pracownikow.
Znaczenie majq rzeczywiscie wykorzystywane kwalifikacje oraz charakter
wykonywanej pracy.

4. R6znicowanie wynagrodzen powinno znajdowac obiektywne
uzasadnienie. Jezeli pracownicy wykonujg jednakowg prace lub prace o
jednakowej wartosci, odmienne wynagrodzenie wymaga wykazania
racjonalnych przyczyn zwigzanych

z wykonywang praca.

5. Nierownosci nie usuwa sie przez rownanie w dot.

Jesli pracodawca stwierdzi, ze jedna osoba byta gorzej traktowana, wiasciwym
kierunkiem jest poprawa jej sytuacji, a nie pogorszenie warunkow zatrudnienia
pozostatych.
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Rekomendacje:

Ustal jasne kryteria awansu i podwyzek.

Kryteria powinny by¢ mozliwe do zweryfikowania i powigzane z wykonywang
pracg, np. zakresem odpowiedzialnosci, wymaganymi kwalifikacjami,
doswiadczeniem, wynikami, jakoscig pracy albo kompetencjami potrzebnymi
na danym stanowisku.

Dokumentuj proces wyboru kandydatow.

W praktyce warto zachowac oceny okresowe, informacje o doswiadczeniu,
zakresy obowigzkow, wyniki pracy, rekomendacje przetozonych i krotkie
uzasadnienie decyzji. Po kilku miesigcach sama pamie¢ menedzera moze nie
wystarczyc.

Nie opieraj decyzji wylacznie na ogolnych ocenach.

Sformutowania typu ,lepiej pasuje do roli”, ,ma wiekszy potencjat” albo ,jest
bardziej menedzerski” powinny zosta¢ przetozone na konkretne kryteria:
jakie kompetencje, jakie doswiadczenie, jaka odpowiedzialnosc¢ i jakie wyniki

zdecydowaty o wyborze.

Porownuj rzeczywista prace, a nie tylko nazwy stanowisk.

Przy ocenie, czy pracownicy sq w porownywalnej sytuacji, znaczenie ma
faktyczny zakres zadan, odpowiedzialnos¢, wysitek, warunki pracy oraz
kwalifikacje rzeczywiscie wykorzystywane w pracy.

Sprawdzaj, czy ré6znice w wynagrodzeniu majq obiektywne
uzasadnienie. Jezeli awans wigze sie z podwyzka, pracodawca powinien
umiec¢ wyjasni¢, z czego wynika réznica ptacowa: z innego zakresu
obowigzkow, wiekszej odpowiedzialnosci, dodatkowych kompetencji,
wynikow czy innych kryteriow zwigzanych z praca.

Jezeli wykryjesz nierownos¢, nie ,rownaj w dot”. Kierunkiem powinno
byC poprawienie sytuacji osoby gorzej traktowanej, a nie pogarszanie
warunkoéw zatrudnienia pozostatych pracownikéw.
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PRAWO PRACY PO PRACY

Zmiany w przepisach dotyczacych mobbingu - projekt ustawy po
kolejnym kroku legislacyjnym

Sejm przyjat rzadowy projekt nowelizacji Kodeksu pracy, ktérego celem jest
uproszczenie definicji mobbingu oraz zasad dochodzenia zwigzanych z nim
roszczen. W toku prac parlamentarnych wprowadzono réowniez kilka istotnych
zmian.

Kluczowe zmiany obejmujg wprowadzenie uproszczonej definicji mobbingu,
natozenie na pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 10 pracownikéw
obowigzku przyjecia polityki antymobbingowej oraz wprowadzenie minimalnego
zadosc¢uczynienia dla ofiary mobbingu w wysokosci 6-krotnosci minimalnego
wynagrodzenia za prace.

Projekt trafi teraz do Senatu. Jezeli nowe przepisy zostang ostatecznie
uchwalone, wejdg w zycie po uptywie trzymiesiecznego vacatio legis.

Sad: zaniedbania pracodawcy wykluczajg wytqczng wine pracownika

W stanie faktycznym stanowigcym przedmiot wyroku, w protokole
powypadkowym uznano, ze wytaczng przyczyng wypadku przy pracy byto
naruszenie przez pracownika przepiséw BHP, spowodowane umysinie lub
wskutek razgcego niedbalstwa. Sad ustalit jednak, ze instruktaz stanowiskowy
pracownika zostat przeprowadzony przez osobe bez wymaganych uprawnien.
Dodatkowo osoba ta sama przyznata, ze zdarzato jej sie przeciska¢ przez
ogrodzenie maszyny, co stanowito zty przyktad praktycznego stosowania
przepisOw BHP i tolerowania takich sytuacji przez przetozonych. Sad podkreslit,
ze stwierdzenie jakiegokolwiek zaniedbania po stronie pracodawcy uniemozliwia
przyjecie wytgcznej winy pracownika i sprostowat protokét powypadkowy.

Wyrok Sqdu Rejonowego w Cztuchowie z 27 lutego 2026 r., sygn. IV P 93/25,
nieprawomocny
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PRAWO PRACY PO PRACY

Rzad przyjal projekt przepisow o udziale kobiet we wiladzach spoétek
gietdowych

Rzad przyjat projekt ustawy wdrazajacej unijng dyrektywe dotyczacg rownowagi
ptci w organach spoétek gietdowych. Projekt zaktada, ze osoby nalezace do
niedostatecznie reprezentowanej ptci majg zajmowac co najmniej 33%
stanowisk w zarzadach i radach nadzorczych. Nowe regulacje sg wdrazane z
opdznieniem wzgledem unijnego terminu implementaciji, ktéry uptynat 28
grudnia 2024 r.
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Kontakt

Katarzyna Kanik

Radca prawny, senior associate
katarzyna.kanik@kwkr.pl

Nasze wsparcie

W ramach doradztwa w obszarze prawa pracy pomagamy wdrazad procedury, ktore
zabezpieczajq pracodawcow przed roszczeniami pracownikow i minimalizujg ryzyka
zwigzane z kontrolami. Wspieramy takze przy rozwigzywaniu sporow,
reprezentujemy firmy przed sgdami pracy i inspekcjg pracy, przygotowujemy oraz
opiniujemy umowy, a takze szkolimy kadry i menedzerdw z aktualnych obowigzkow.

Wszystkich, ktorzy chcg wzmocnic bezpieczenstwo swoich biznesow w zakresie
prawa pracy, zapraszamy do kontaktu.
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