Sygn. akt Il PK 37/17

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 17 kwietnia 2018 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Romualda Spyt (przewodniczgcy)
SSN Bohdan Bieniek (sprawozdawca)
SSN Piotr Prusinowski

w sprawie z powddztwa A. K.

przeciwko E. Spotce Akcyjnej z siedzibg w W.

o odszkodowanie z tytutu nierbwnego traktowania w zatrudnieniu,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w Izbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 17 kwietnia 2018 r.,

skargi kasacyjnej pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego w W.

z dnia 6 pazdziernika 2016 r., sygn. akt XXI Pa (...),

1. oddala skarge kasacyjna:
2. zasadza od pozwanego na rzecz powodki kwote 2025 (dwa
tysiace dwadziescia pieé¢) zt tytutem zwrotu kosztéw

postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Sad Rejonowy w W. wyrokiem z dnia 2 lutego 2016 r. zasgdzit od E. Sp. z

0.0. z siedzibg w W. na rzecz A. K. tytutem odszkodowania za nierowne



traktowanie kwote 45.600,00 zt, w pozostatym zakresie powddztwo oddalit i orzekt o
kosztach procesu.

Sad Rejonowy ustalit, ze A. K. byta zatrudniona w E. Sp. z 0.0. w W. na
podstawie umowy o prace na okres prébny od dnia 16 kwietnia 2008 r. do dnia 30
czerwca 2008 r., umowy na czas okreslony od dnia 1 lipca 2008 r. do dnia 30
czerwca 2009 r., a od dnia 1 czerwca 2009 r. na czas nieokreslony w wymiarze
petnego etatu, w zadaniowym systemie czasu pracy. W poczgtkowym okresie
zatrudnienia, pracownicy powierzono stanowisko menedzera-stazysty, a od dnia 1
stycznia 2009 r. - store managera.

Do zadan powodki nalezato: ustalanie i realizacja po zatwierdzeniu przez
zarzad programu dziatalnosci salonu oraz planu handlowego i finansowego salonu,
rozwoj sprzedazy przez utrzymanie odpowiedniego asortymentu towarowego,
dziatania marketingowo-promocyjne, przyjecia i zwolnienia pracownikéw salonu,
struktury zatrudnienia oraz wysokosci wynagrodzen i premii poszczegodlinych
pracownikow na zasadach okreslonych przez zarzad, sprawowanie nadzoru nad
zatrudnionym w salonie personelem, realizowanie okreslonej przez zarzad polityki
handlowej i marketingowej, wspodtpraca z mediami. Zakres odpowiedzialnosci na
tym stanowisku obejmowat m.in. jednoosobowg odpowiedzialnos¢ przed zarzgdem
za prawidtowe funkcjonowanie salonu, wykonanie zatozonych plandéw, a co za tym
idzie za wynik ekonomiczny, materialng odpowiedzialno$¢ za powierzony majatek,
poziom zapasow towaréw w salonie, realizacje przyjetych planéw handlowych,
prawidtowg realizacje budzetu.

W spotce obowigzywat regulamin pracy ustalajgcy organizacje i porzadek w
procesie pracy oraz zwigzane z tym obowigzki spodtki i pracownikéw. Regulamin
zawierat takze uregulowania dotyczgce rownego traktowania w zatrudnieniu,
ktorych naruszeniem byto m.in. niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za
prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub
przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca. Przepis art. 18% § 1 k.p.
dawat pracownikom prawo do jednakowego wynagradzania za jednakowg prace
lub prace o jednakowej wartosci, zas pracami o jednakowej wartosci uznano prace,
ktéorych wykonanie wymaga od pracownikbw poréwnywalnych kwalifikacji

zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych



przepisach lub praktykg i doswiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej
odpowiedzialnosci i wysitku (art. 18°° § 3 k.p.).

W zakresie wynagradzania pracownikow w spoétce od 2009 r. obowigzywat
regulamin wynagradzania, zgodnie z ktérym w zatgczniku nr 1 okre$lono przedziat
miesiecznego wynagrodzenia brutto, ktory dla stanowiska store manager wynosit
od 2.920,00 zt do 11.000,00 zt. W lutym 2011 r. spotka wprowadzita podziat
salonow na kategorie ,srednie”, ,duze” i ,mega”. W zwigzku z tak dokonanym
podziatem wynagrodzenie pracownikdw zostato zmienione wedtug klasyfikacji
salondéw, a z osobami zajmujgcymi tak jak powodka stanowisko store managera,
kierownika dziatu czy szefa sekcji, podpisywano stosowny aneks do umowy. Od
2011 r. obowigzywat réwniez nowy system wynagradzania, premiowania
pracownikow salonow, zgodnie z ktorym store manager salonu kategorii ,mega’
powinien otrzymywac¢ wynagrodzenie w wysokosci od 5.200,00 zt do 9.600,00 zt, a
po stazu od 6.500,00 zt do 12.000,00 z. W przypadku salonu formatu ,duzego”
odpowiednio 3.520,00 zt do 5.120,00 zt, a po stazu od 4.400,00 zt do 6.400,00 zt,
,sredniego” - na stazu od 3.200,00 zt do 4.560,00 zt, a po stazu od 4.000,00 zt do
5.700,00 zt. Wyznaczonym przez pracodawce w umowach miejscem pracy powodKi
byt salon E., ktéry nalezat do kategorii salonéw ,duzych”. Pracownica otrzymywata
wynagrodzenie w wysokosci 4.900,00 zt brutto (od 1 czerwca 2009 r.), nastepnie od
2011 r. - 5.200,00 zt. Wynagrodzenie byto ptatne raz w miesigcu z dotu, ostatniego
dnia miesigca kalendarzowego, a jesli ten dzien byt dniem wolnym od pracy, to
wyptata wynagrodzenia nastepowata w dniu poprzednim.

W okresie od dnia 1 sierpnia 2011 r. do 6 marca 2012 r. pracownicy
powierzono kierowanie salonem E. W., kategorii ,duzy”, a od 7 marca 2012 r. -
salonem w B., réwniez formatu ,duzy”, przy czym wynagrodzenie pozostato na
poziomie 5.200,00 zt brutto. W wuznaniu za wktad pracy pracownicy i jej
zaangazowanie, pracodawca postanowit wypfacic jej premie w wysokosci 3.105,00
zt za wyniki w 2011 r. Od dnia 1 pazdziernika 2013 r. pracownica petnita funkcje
store managera w salonie E. A., posiadajgcym kategorie ,mega”’. Byt to salon
uznany za wysokoobrotowy i trudny do zarzgdzania. Miesieczna ptaca zasadnicza
pracownicy zostata ustalona na poziomie 6.000,00 z, a w okresie od dnia 1

pazdziernika 2013 r. do dnia 31 grudnia 2013 r. pracownicy przystugiwat dodatek w



wysokosci 1.000,00 zt brutto miesiecznie za projekt aktywnej sprzedazy oraz
aranzacje salonu. llos¢ podlegtych jej pracownikdw utrzymywata sie na poziomie
39-49 osbb. Poprzedni store manager salonu E. A. — M. C. zatrudniona w spétce od
2009 r. na umowe na czas nieokreslony, otrzymywata wynagrodzenie w wysokosci
9.000,00 zt brutto. Inne osoby na tym stanowisku w sklepach formatu ,mega”, z
takim samym zakresem obowigzkow jak pracownica, rowniez zarabiaty od 8.000,00
zt do 11.200,00 zt.

W spodifce przeprowadzano oceny pracy pracownikéow. Za 2012 r. powodka
uzyskata od swojej przetozonej pozytywng oceng pracy. Uznano, ze powddka
prowadzi salon zgodnie z oczekiwaniami i procedurami firmy z duzym naciskiem na
potrzeby i obstuge klienta. Podkreslono jej duzy wktad pracy zwigzany z
uporzgdkowaniem przejetego salonu E. A. Kolejna ocena okresowa za 2013 r.
réwniez zawierata pozytywne odniesienie przetozonego do poziomu jej pracy.

Wynagrodzenie pracownicy w okresie zatrudnienie zmieniato sie i ulegato
zwiekszeniu, ale pracownica majgc Swiadomos¢ duzych dysproporcji w
wynagrodzeniu w poréwnaniu z innymi kierownikami salonow, zwracata sie do
pracodawcy m.in. do dyrektor Dziatu HR J. M. z Zzgdaniem wyréwnania jej
wynagrodzenia za okres od 1 pazdziernika 2013 r. do 30 czerwca 2014 r. tj. o
réznice 3.000,00 zt miesiecznie. Réwniez district mananger M. G. wnioskowata o
podwyzki dla store managerow, w tym dla A. K. o wynagrodzenie na poziomie
8.000,00-9.000,00 zt. Wnioski zostaty zaakceptowane przez J. S. i trafity do dziatu
HR, w ktorym zostaty odrzucone z informacja, ze bedg rozpatrzone po dokonaniu
procedury oceniania pracownikow.

Panstwowa Inspekcja Pracy przeprowadzata kontrole centrali spétki i jej
salonow. Przy okazji kontroli w centrali maju i czerwcu 2014 r. poruszana byta
kwestia wynagrodzeh za prace, rozwigzywania i nawigzywania umow oraz
przestrzegania zasad BHP w salonach. Badajgc strukture zatrudnienia i
wynagrodzenia store managerow z uwzglednieniem potozenia i powierzchni
salonow, inspektor zauwazyt prawidtowos¢, iz kierownik salonu o wiekszej
powierzchni zarabiat mniej niz kierownik salonu o mniejszej powierzchni, a
wynagrodzenie nowozatrudnionych osob bylo wieksze od wynagrodzenia juz

pracujgcych.



Ostatecznie w zwigzku z brakiem pozytywnego ustosunkowania sie przez
pracodawce do zgdan pracownicy w zakresie podwyzszenia wynagrodzenia,
pracownica w dniu 31 maja 2014 r. wypowiedziata umowe o prace z zachowaniem
trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia, ktory uptynat 31 sierpnia 2014 r.

W tak ustalonym stanie faktycznym Sad Rejonowy uznat, ze powddztwo A.
K. zastuguje na uwzglednienie. W ocenie Sgdu Rejonowego, pracodawca
doprowadzit do niczym nieuzasadnionego zréznicowania pracownikow na
stanowisku store managera w zakresie wysokosci ich miesiecznego
wynagrodzenia, a w Swietle poczynionych ustalen wynagrodzenie powodki byto
nizsze od wynagrodzenia otrzymywanego przez przyjmowanych na staz
pracownikow, czy pracownikow zatrudnionych w okresie pozniejszym niz powodka.
Na tej podstawie Sad Rejonowy uznat, Ze pozwany stosowat praktyki
dyskryminujgce, wynikiem czego zgodnie z art. 18%¢ k.p. powddka miata prawo
domagania sie odszkodowania w wysokosSci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie odrebnych przepisow. Natomiast
adekwatnym odszkodowaniem, do poniesionej szkody, w ocenie Sgadu pierwszej
instanciji, jest kwota 45.600,00 zl, na ktérg sktada sie: 33.000,00 zt (11 x 3000,00 z)
stanowigca réznice w wynagrodzeniu za prace w salonie formatu ,mega” za okres
od pazdziernika 2013 r. do sierpnia 2014 r.; 9.900,00 z (9 x 1.100,00 zt)
stanowigca sume réznic w wynagrodzeniu za okres 11 miesiecy od kwietnia 2012 r.
do grudnia 2012 r.; 2.700,00 zt (9 x 300,00 zt) stanowigca roéznice za okres od
stycznia do wrzesnia 2013 r., przy przyjeciu $sredniego wynagrodzenia kierownika
salonu ,mega” - 9.000,00 zt i salonu ,duzego” - 6.300,00 zt.

Wyrokiem Sgdu Okregowego w W. z dnia 6 pazdziernika 2016 r. oddalono
apelacje E. Spoétka Akcyjna z siedzibg w W. od wyroku Sgdu Rejonowego w W. z
dnia 2 lutego 2016 .

Sad Okregowy w petni podzielit ustalenia stanu faktycznego sprawy,
dokonane przez Sad pierwszej instancji oraz ich ocene prawng i przyjat je za
wiasne. Zdaniem Sgdu Okregowego, Sgd Rejonowy przeprowadzit prawidtowg i
szczegobtowg analize zebranego materiatu dowodowego, a nastepnie dokonat jego
rzetelnej i wszechstronnej oceny.

Odnoszagc sie do zarzutdbw pozwanej dotyczgcych przepisow prawa



materialnego, Sgd Okregowy przyznat, ze powddka nie wykazata przyczyny
dyskryminujgcej. Przyjgt bowiem, ze pracownik dochodzgcy odszkodowania z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, musi najpierw wykazac, ze
byt w zatrudnianiu dyskryminowany, a dopiero nastepnie pracodawce obcigza
przeprowadzenie dowodu potwierdzajgcego, ze przy rdznicowaniu pracownikow
kierowat sie obiektywnymi przestankami (por. postanowienie Sgdu Najwyzszego z
24 maja 2005 r., Il PK 33/05, LEX nr 184951).

Przedmiotem sporu w rozpoznawanej sprawie byto roszczenie wywodzone
przez powodke z podstawy faktycznej, w ktérej w ramach wykonywanych
obowigzkow pracowniczych otrzymywata od pracodawcy wynagrodzenie nizsze od
wynagrodzenia otrzymywanego przez innych pracownikbw pozwanego,
zajmujgcych identyczne co ona stanowiska stuzbowe. Roszczenie powddki
wywodzone byto wiec z naruszenia wobec niej zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu (art. 112 k.p.), a nie z zakazu dyskryminacji (art. 11° k.p.). Tym samym,
zdaniem Sadu Okregowego oznacza to tylko tyle, ze do sytuacji prawnej powddki
nie ma zastosowania art. 18** k.p. Nie oznacza to natomiast wytgczenia mozliwosci
dochodzenia przez pracownika innych roszczen opartych na ,zwyktym”, nieréwnym
traktowaniu w porownaniu do innych zatrudnionych znajdujgcych sie w podobnej
sytuacji. W szczegdlnosci roszczenia te mogg byé wywodzone z nierbwnego
traktowania pracownika wskutek realizacji postanowien umowy o prace
naruszajgcych zasade rownego traktowania. W razie umieszczenia w umowie o
prace (lub innym akcie kreujgcym stosunek pracy) postanowienia sprzecznego z
art. 112 k.p., nastepujg skutki okreslone w art. 18 § 3 k.p., czyli postanowienia
umowy naruszajgce zasade rownego traktowania sg niewazne i zamiast nich
stosuje sie odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepisow -
postanowienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi postanowieniami niemajgcymi
charakteru dyskryminacyjnego. Zdaniem Sadu odwotawczego, art. 18 § 3 k.p. ma
zastosowanie do ,zwyktego” nieréwnego traktowania pracownika, bez wzgledu na
stosowane przy tym kryteria (dyskryminacyjne), gdyz z takim nieréwnym
traktowaniem zwigzany jest skutek w postaci niewaznosci postanowien umownych
(cho¢ w koncowym fragmencie przepisu jest mowa o dyskryminacji). Zatem w

przypadku zastosowania art. 18 § 3 k.p., pracownik moze domagac sie przyznania



uprawnien, ktorych go pozbawiono w umowie o prace przez podwyzszenie
$wiadczen naleznych pracownikowi traktowanemu gorzej. Zgdanie pozwu nalezato
wiec rozwazy¢ w Swietle art. 18 § 3 k.p. jako roszczenia o zaptate brakujgcej czesci
wynagrodzenia (o wyrownanie tego swiadczenia). W ramach powotanej podstawy
faktycznej powoddztwa mozliwe bylo takze uznanie, ze roszczenie ma charakter
odszkodowawczy (zbieg podstaw prawnych roszczenia) jako rekompensujgce
uszczerbek polegajgcy na nieotrzymaniu roznicy miedzy $wiadczeniem
otrzymanym a $wiadczeniem, jakie powodka powinna otrzymac, gdyby w stosunku
do niej nie naruszono zasady rownego traktowania. W zwigzku z tym, Sad
Okregowy dokonat analizy odpowiedzialnosci pozwanej spdtki pod katem
zaistnienia przestanek odpowiedzialnosci kontraktowej z art. 471 k.c.

Sad Okregowy podkreslit, ze pracodawca w sposob nienalezyty wykonywat
tgczacg go z powoddkg umowe o prace, tj. wyptacat jej zanizone wynagrodzenie w
stosunku do wynagrodzenia otrzymywanego przez innych jego pracownikow,
wykonujgcych tozsame obowigzki stuzbowe. Jednoczesnie pracodawca nie
przedstawit dowodow uzasadniajgcych tak znaczne zréznicowanie wynagrodzenia
store menageréw wykonujgcych prace w salonach ,duzy” i ,mega” na terenie
Warszawy.

Majgc powyzsze na uwadze, Sad odwotawczy oddalit apelacje z mocy
art. 385 k.p.c.

Skarge kasacyjng od wyroku Sgdu Okregowego w W. wywiodt petnomocnik
pozwanego, zaskarzajgc go w catosci, wskazujgc na:

- naruszenia prawa materialnego a mianowicie:

- art. 11 k.p. oraz art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p., przez niewtasciwe
zastosowanie i przyjecie, ze pozwany w sposob nienalezyty wykonywat umowe o
prace tgczacg go z powoddkyg, to jest wyptacat jej zanizone wynagrodzenie w
stosunku do wynagrodzenia otrzymywanego przez innych jego pracownikéw,
wykonujgcych tozsame obowigzki, co stanowito naruszenie obowigzku réwnego
traktowania w zakresie wynagrodzenia, wynikajacego z art. 112 k.p., uzasadniajace
zasgdzenie na rzecz powodki odszkodowania pomimo, ze wyrok Sgdu Il instancji
nie zawiera niezbednych ustalen faktycznych odnoszacych sie do przestanek

koniecznych do uznania, iz pozwany ponosi wobec powddki odpowiedzialno$é na



podstawie art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p. oraz w zw. z art. 112 k.p., skutkiem
czego bylo takze naruszenie art. 262 § 2 pkt 1 k.p. (W zw. z art. 9 k.p., art. 77% k.p.,
art. 78 § 1 k.p. oraz art. 29 § 1 k.p.), przez jego niezastosowanie, gdyz
uwzglednienie powodztwa doprowadzito do uksztattowania wynagrodzenia za
prace powodki, pomimo iz nie doszto do naruszenia zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu;

- art. 18 § 3 k.p. w zw. z art. 11 k.p., przez jego btedne zastosowanie i
uznanie, ze sprawa winna by¢ rozpoznana jako dotyczgca wywodzonego z art. 18 §
3 K.p. roszczenia o zaptate brakujgcej czesci wynagrodzenia, mimo iz powddka
dochodzita zaptaty odszkodowania w wysokos$ci réznicy miedzy wynagrodzeniem,
jakie winna byta otrzymywacC bez naruszenia zasady rownego traktowania, a
wynagrodzeniem rzeczywiscie otrzymywanym w przesziosci, po rozwigzaniu
stosunku pracy;

- art. 11° k.p. oraz art. 18% k.p., art. 18® k.p., art. 18* k.p., art. 18* k.p.,
przez ich niezastosowanie, mimo Zze powodka jako podstawe faktyczng
dochodzonych roszczen wskazywata dyskryminacje ze wzgledu na pteé, rodzaj
zawartej umowy o prace, korzystniejsze uksztalttowanie wynagrodzenia
pracownikow, ktorzy zostali zatrudnieni przez pozwanego w pozniejszym czasie lub
w salonie mniejszego formatu, wskutek czego doszto do uwzglednienia powodztwa
i zasgdzenia na rzecz powddki odszkodowania, chociaz zaniechata ona wskazania
przyczyn dyskryminacji w zakresie wynagrodzenia.

- naruszenie przepisOw postepowania, majgcych istotny wptyw na wynik
Sprawy, a mianowicie:

-art. 321 § 1 k.p.c.wzw. zart. 187 § 1 pkt 112 k.p.c. w zw. z art. 391 § 1
k.p.c. oraz art. 378 § 1 k.p.c., przez uwzglednienie roszczenia powddki w oparciu o
inng podstawe faktyczng niz zgtaszana przez powddke w pozwie i w toku
postepowania przed Sgdem | instancji;

- art. 379 pkt 5 k.p.c. wzw. z art. 321 § 1 k.p.c., art. 187 § 1 pkt 1i 2 k.p.c.
oraz w zw. z art. 391 § 1 k.p.c. i art. 45 ust. 1 Konstytucji RP, przez uniemozliwienie
pozwanemu zajecia stanowiska procesowego wobec roszczenia powodki o zaptate
odszkodowania wywodzonego z naruszenia wobec powoddki zasady réwnego

traktowania w zatrudnieniu;



- art. 382 k.p.c., przez bezpodstawne pominiecie przez Sad Il instancji
znacznej czesci materiatu zgromadzonego przed Sadem | instancji, w
szczegolnosci pism procesowych z dnia 9 i 30 pazdziernika 2014 r. oraz
odpowiedzi na apelacje z dnia 6 kwietnia 2016 r., ktére to uchybienia miaty istotny
wptyw na wynik sprawy, gdyz skutkowaty uznaniem, ze powodka w podstawie
faktycznej powoddztwa, jak réwniez w toku postepowania nie powotywata sie na
zadne zabronione przez prawo kryterium dyskryminujgce (ptecC, rase, religie itp.),
wskutek czego jej roszczenie wywodzone byto z naruszenia wobec powodki zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu wyrazonej w art. 11 k.p., a nie z zakazu
dyskryminacji okreslonego w art. 11° k.p.;

- art. 328 § 2 k.p.c. w zw. z art. 391 § 1 k.p.c., przez niewyjasnienie
podstawy prawnej wydanego rozstrzygniecia, brak wskazania w uzasadnieniu
wyroku faktow, ktére Sad Il instancji uznat za udowodnione, dowoddéw, na ktérych
sie opart i przyczyn, dla ktérych innym dowodom odmowit wiarygodnosci.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng powoddka wniosta o jej oddalenie i
zasgdzenie na jej rzecz zwrotu kosztow postepowania kasacyjnego w tym kosztéw
zastepstwa procesowego wedtug norm przepisanych.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuije:

Skarga kasacyjna nie ma usprawiedliwionych podstaw i z tej przyczyny
zostata oddalona. Zgodnie z art. 398° § 1 k.p.c. podstawa skargi kasacyjnej moze
by¢ naruszenie prawa materialnego (pkt 1) lub przepiséw postepowania (pkt 2).
Jednak w tym drugim przypadku zarzuty skargi kasacyjnej sg skuteczne, jezeli
uchybienie przepisom postepowania mogto miec istotny wptyw na wynik sprawy.
Stosownie do art. 398 § 1 k.p.c. Sad Najwyzszy rozpoznaje skarge kasacyjng w
granicach zaskarzenia oraz w granicach podstaw, a w granicach zaskarzenia
bierze z urzedu pod rozwage jedynie niewaznos¢ postepowania. Granice podstaw
kasacyjnych wyznaczone sg przez sposob ujecia przytoczonych w skardze
kasacyjnej przepiséw prawa, ktérych naruszenie zarzuca sie zaskarzonemu
wyrokowi oraz ich uzasadnienia (art. 398* § 1 pkt 2 k.p.c.).

Najdalej idacy jest zarzut niewaznosci postepowania. Wyraza sie - zdaniem
skarzgcej Spotki - pozbawieniem jej prawa do zajecia stanowiska w sprawie wobec

roszczenia powodki o zaptate odszkodowania, wywodzonego z naruszenia
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wzgledem pracownika zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Tym samym
miato dojs¢ do pozbawienia strony pozwanej mozliwosci obrony swych praw.
Zawarte w art. 379 pkt 5 k.p.c. pojecie pozbawienia strony mozliwosci obrony
swoich praw definiowane jest w judykaturze jako sytuacja, gdy na skutek
wadliwosci procesowych sgdu Ilub strony przeciwnej, bedgcych wynikiem
naruszenia konkretnych przepiséw Kodeksu postepowania cywilnego, ktérych nie
mozna byto usung¢ do momentu wydania orzeczenia w danej instancji, strona nie
mogta bra¢ i nie brata udzialu w postepowaniu lub w istotnej jego czesci ani
osobiscie, ani za posrednictwem swojego petnomocnika procesowego,
przedstawiciela ustawowego bgdz kuratora i to bez wzgledu na to, czy opisane
pozbawienie strony moznosci dziatania mogto mie¢ wptyw na rozstrzygniecie sporu
(por. wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 10 maja 1974 r., Il CR 155/74, z dnia
17 pazdziernika 2003 r., IV CK 76/02, z dnia 7 pazdziernika 2009 r., IIl CSK 35/09,
z dnia 8 pazdziernika 2009 r., Il CSK 156/09, z dnia 3 lutego 2010 r., Il CSK 404/09,
z dnia 15 lipca 2010 r., IV CSK 84/10). Tego rodzaju sytuacja nie wystepuje w
sprawie. Strona pozwana nie zostata pozbawiona mozliwosci obrony swych praw.
Przedstawiajgc argumenty, przemawiajgce za brakiem zasadnosci powddztwa,
miata realng mozliwos¢ ustosunkowania sie takze do argumentéw zwigzanych z
brakiem podstaw do uwzglednienia powddztwa z tytutu nieréwnego traktowania
pracownikow, w szczegdlnosci z uwagi na odwrocony ciezar dowodow w tego
rodzaju sprawach i skutki procesowe zaniechania wdania sie w spor. Z tego
wzgledu nie doszio tez do orzekania ponad zagdanie. Wszak, jezeli podstawa
faktyczna Zzagdania pozwu jest wieloaspektowa, a wywodzone z niej roszczenia
podlegajg kwalifikacji prawnej nie tylko z punktu widzenia przepisoéw dotyczgcych
dyskryminacji w zatrudnieniu, potrzebna jest pogtebiona analiza prawna zgdan
powoda. Analiza ta nie oznacza przy tym wykroczenia poza granice zakreslone w
art. 321 § 1 k.p.c., gdyz nie prowadzitaby do orzekania ponad zawarte w pozwie
zgdanie i jego podstawe faktyczng (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia
26 stycznia 2017 r., Il PK 333/15, LEX nr 2252200).

Zgodnie z art. 321 § 1 k.p.c., sad nie moze wyrokowac¢ co do przedmiotu,
ktory nie byt objety zgdaniem, ani zasgdza¢ ponad zgdanie. Zasada ta dotyczy

takze postepowania odrebnego w sprawach z zakresu prawa pracy. Zakaz
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orzekania ponad Zzgdanie, bedacy przejawem zasady dyspozycyjnosci i
kontradyktoryjnosci, oznacza, ze o tresci wyroku zaréwno w sensie pozytywnym,
jak i negatywnym decyduje zgdanie strony. Sgd nie moze zasadzi¢ czego innego
od tego, czego zadat powdd (aliud), wiecej niz zgdat powdd (super), ani na innej
podstawie faktycznej niz wskazana przez powoda. Zakaz orzekania ponad zgdanie
odnosi sie zatem albo do samego Zzgdania (petitum) albo do jego podstawy
faktycznej (causa petendi). W art. 321 § 1 k.p.c. jest bowiem mowa o zgdaniu w
rozumieniu art. 187 § 1 k.p.c., a w mysl tego przepisu obligatoryjng tres¢ kazdego
pozwu stanowi doktadnie okreslone zgdanie oraz przytoczenie okolicznosci
faktycznych uzasadniajgcych to zgdanie.

W judykaturze dominuje, podzielane przez obecny sktad Sgdu Najwyzszego,
stanowisko, zgodnie z ktorym sad nie jest wprost zwigzany podstawg prawng
wskazang przez powoda, zgodnie z zasadg iura novit curia. Zakaz orzekania ponad
zgdanie pozwu odnosi sie do wylgcznie ilosciowych i przedmiotowych granic
powddztwa. Powotanie przez powoda podstawy materialnoprawnej powodztwa nie
wigze sgdu. Powdd powinien okresli¢ zgdanie oraz jego podstawe faktyczng, a do
sgdu nalezy rozwazenie mozliwych podstaw prawnych powoddztwa, chocby
niewskazanych przez powoda.

W niniejszej sprawie zgdanie pozwu ma majgtkowy, a Scislej - pieniezny
charakter i chociaz powodka okreslita swoje roszczenie jako odszkodowanie z
tytutu nierédwnego traktowania w zatrudnieniu, a jako materialnoprawng ich
podstawe wskazata przepisy Kodeksu pracy dotyczace tej kwestii, to przedmiotem
sporu w rozpoznawanej sprawie byto roszczenie wywodzone przez powddke z
podstawy faktycznej, w ktérej w ramach wykonywanych obowigzkéw
pracowniczych otrzymywata od pracodawcy wynagrodzenie nizsze od
wynagrodzenia otrzymywanego przez innych pracownikOw pozwanej, zajmujgcych
identyczne co ona stanowiska stuzbowe, spowodowane faktem, ze pracodawca w
sposob nienalezyty wykonywat tgczgcg go z powddkg umowe o prace. Podstawa
faktyczna Zzadania pozwu jest zatem wieloaspektowa, a wywodzone z niegj
roszczenia podlegajg kwalifikacji prawnej nie tylko z punktu widzenia przepiséw
dotyczgcych dyskryminacji w zatrudnieniu. W tym zas zakresie zostata dokonana

przez Sad Okregowy pogtebiona analiza prawna roszczeh pozwu z mocy art. 378 §
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1 k.p.c., co czyni nieuzasadnionym kasacyjny zarzut naruszenia przepisow
postepowania przy ferowaniu zaskarzonego wyroku. Na marginesie nalezy jedynie
dodac¢, ze uzyte w art. 378 § 1 k.p.c. sformutowanie, iz sad drugiej instancji
rozpoznaje sprawe ,w granicach apelacji” oznacza w szczegolnosci, ze sad
odwotawczy dokonuje wiasnych ustalen faktycznych, prowadzgc lub ponawiajgc
dowody albo poprzestajgc na materiale zebranym w pierwszej instancji (art. 381
k.p.c. i art. 382 k.p.c.) i kontroluje prawidtowos¢ postepowania przed sgdem
pierwszej instancji (por. uzasadnienie uchwaty skfadu siedmiu sedziéw Sadu
Najwyzszego z dnia 31 stycznia 2008 r., zasada prawna, Il CZP 49/07, OSNC
2008 nr 6, poz. 55; Monitor Prawniczy 2008 nr 22, s. 37, z uwagami M. Kowalczuk;
Palestra 2009 nr 1, s. 270, z glosg G. Rzgsy i A. Urbanskiego).

Nie jest zasadny zarzut obrazy art. 382 k.p.c., a usadowiona w nim reguta
nie obliguje Sadu odwotawczego do kazdorazowego ponowienia postepowania
dowodowego w przypadku ingerencji w tres¢ rozstrzygniecia Sgdu pierwszej
instancji. Stanowisko to znalazto wyraz w uchwale 7 sedziow Sgdu Najwyzszego z
dnia 29 marca 1999 r., 1l CZP 59/98 (OSNC 1999 nr 7-8, poz. 124), zgodnie z
ktérg sad drugiej instancji moze zmienic¢ ustalenia faktyczne stanowigce podstawe
wydania wyroku sgdu pierwszej instancji bez przeprowadzenia postepowania
dowodowego uzasadniajgcego odmienne ustalenia, chyba Zze szczegdlne
okolicznosci wymagajg ponowienia lub uzupetnienia tego postepowania. W skardze
nie wskazano, czy takie szczegolne okolicznosci sprawy miaty miejsce. Jej autor
ktadzie nacisk na czeSC rozwazan, ktore dotyczg zagadnien zwigzanych z
dyskryminacjg, zapominajgc o tych faktach, jakie wynikajg z opisu zachowania sie
pozwanego Ww pfaszczyznie naruszenia zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu. Ten aspekt od poczatku towarzyszyt przedmiotowej sprawie, co z
tatwoscig mozna dostrzec przy zachowaniu minimalnych standardow dobrej wiary,
Z jakg winien toczy¢ sie proces, niezaleznie od pozycji procesowej osoby biorgcej w
nim udziat. Wyraznie widaé to na tle Zzagdah pracownikow zwigzanych z
urzeczywistnieniem podstawowych zasad prawa pracy, to jest zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu (art. 112 k.p.) i zakazu dyskryminacji (art. 11° k.p.).
Wymienione reguty majg zresztg odzwierciedlenie w normach konstytucyjnych (art.

32 i art. 33 Konstytucji RP). Do naruszenia zasady roéwnego traktowania
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pracownikéw (art. 112 k.p.) i zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu (art. 11° k.p.)
moze dojs¢ wtedy, gdy réznicowanie sytuacji pracownikow wynika z zastosowania
przez pracodawce niedozwolonego kryterium, a wiec w szczegolnosci, gdy
dyferencjacja praw pracowniczych nie ma oparcia w odrebnosciach zwigzanych z
cigzgcymi  obowigzkami, sposobem ich wypetnienia, czy tez kwalifikacjami
(por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007 r., Il PK 14/07, OSNP
2008 nr 21-22, poz. 311). Istota obu tych zgdan jest zwykle objeta jednym stanem
faktycznym, gdyz w $rodowisku pracy negatywne dziatania pracodawcy mogg
wystepowac tgcznie, przy czym w jednej sferze zostanie wyodrebniona przestanka
dyskryminacyjna, a w innej nie. Z tego wzgledu przedmiotowe zgdania mogg by¢
formutowane jako zobowigzania przemienne (alternatywne). Nie oznacza to zatem,
ze w mysl art. 187 § 1 pkt 2 k.p.c. podstawa faktyczna dotyczy tylko jednego z nich
i oceny tej nie moze zmienia¢C odwofanie sie do literalnego stanowiska
petnomocnika strony, wystepujgcego w procesie. O jego zakresowym znaczeniu
decyduje zestaw argumentéw, okolicznosci, twierdzen, a nie tylko odwotanie sie do
jednego stanowiska wyrazonego w pismie procesowym.

Brak jest podstaw do uwzglednienia zarzutu naruszenia art. 328 § 2 k.p.c. w
zwigzku z art. 391 § 1 k.p.c., gdyz ten przepis ustanawia jedynie wymogi formalne,
jakie powinno spetnia¢ pisemne uzasadnienie wyroku. W judykaturze dominuje
utrwalone stanowisko, ze naruszenie art. 328 § 2 k.p.c. z reguty nie ma wptywu na
tresC wyroku, gdyz uzasadnienie sporzgdzane jest dopiero po jego wydaniu
(por. wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 1 lipca 1998 r., | PKN 220/98, OSNAPIUS
1999 nr 15, poz. 482; z dnia 9 lipca 1998 r., | PKN 234/98, OSNAPIUS 1999 nr 15,
poz. 487; z dnia 7 kwietnia 1999 r., | PKN 653/98, OSNAPiIUS 2000 nr 11, poz. 427
oraz z dnia 5 wrzesnia 2001 r., | PKN 615/00, OSNP 2003 nr 15, poz. 352).
Wyjatkowo jednak, niezgodne z art. 328 § 2 k.p.c., sporzgdzenie uzasadnienie
wyroku sagdu drugiej instancji, moze stanowi¢ usprawiedliwiong podstawe skargi
kasacyjnej, gdy niezachowanie jego wymagan konstrukcyjnych bedzie czynic
zasadnym kasacyjny zarzut naruszenia prawa materialnego przez jego
zastosowanie do niedostatecznie jasno ustalonego stanu faktycznego (por. wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 5 wrzesnia 2001 r., | PKN 615/00, OSNP 2003 nr 15,

poz. 352) lub gdy uniemozliwia catkowicie dokonanie oceny toku wywodu, ktory
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doprowadzit do wydania orzeczenia (por. wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia
18 marca 2003 r., IV CKN 1862/00, LEX nr 109420 oraz z dnia 15 lipca 2011 r., |
UK 325/10, LEX nr 949020), albo nie pozwala na jego kontrole kasacyjng
(por. wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 20 lutego 2003 r., | CKN 65/01, LEX nr
78271; z dnia 6 lipca 2011 r., | CSK 67/11, LEX nr 970061). Przedstawione wyzej
negatywne kwalifikatory nie wystepujg w sprawie, gdyz poszerzona argumentacja
prawna Sagdu drugiej instancji w logiczny sposob wyjasnia mechanizm
wnioskowania w zakresie prawa materialnego.

Przechodzgc do drugiej podstawy kasacyjnej, to jest podstawy naruszenia
prawa materialnego, nalezy przypomnie¢, ze powodka wyprowadzata swoje
roszczenia z naruszenia przez pracodawce zakazu dyskryminacji i nakazu rownego
traktowania pracownikow w zatrudnieniu. Konieczne w zwigzku z tym staje sie
uporzadkowanie przedpola rozstrzygniecia.

W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego przyjmuje sie, ze nalezy odréznié
zasade rownych praw lub réwnego traktowania pracownikéw (art. 11? k.p.) od
zakazu dyskryminacji (por. art. 11° k.p.). Wyrazony w art. 11® k.p. zakaz
dyskryminacji zostat rozwiniety w art. 183 - 18%¢ k.p., czyli w rozdziale lla dziatu |
Kodeksu pracy zatytutowanym ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu”. Na potrzeby
stosowania przepisow tego rozdziatu réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn
okreslonych w art. 18% § 1 k.p. (tak stanowi art. 18% § 2 k.p.). Zasada
niedyskryminacji (art. 11° k.p., art. 18% - 18 k.p.) nie jest tozsama z okreslong w
art. 11% k.p. zasadg réwnych praw (réwnego traktowania) pracownikéw jednakowo
wypetniajgcych takie same obowigzki. Przyjmuje sie, ze te dwie zasady pozostajg
wprawdzie w Scistym zwigzku z sobg, lecz niewatpliwie stanowig zasady odrebne,
ktorych naruszenie przez pracodawce rodzi rozne konsekwencje, np. tylko
naruszenie zakazu dyskryminacji (art. 11° kp.) rodzi odpowiedzialno$é
odszkodowawczg pracodawcy z art. 18°¢ k.p. Naruszenie zasady réwnych praw
(rownego traktowania) pracownikow jednakowo wypetniajgcych takie same
obowiazki (art. 112 k.p.) jest réwniez sankcjonowane, jednak na innej podstawie
prawnej (w szczegoélnosci odszkodowanie moze by¢ dochodzone przez pracownika

na podstawie art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.).
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W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego przyjmuje sie, ze pracownik dochodzacy
odszkodowania z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania (zakazu
dyskryminacji) musi najpierw wykazac, ze byt w zatrudnieniu dyskryminowany
(z przyczyn wymienionych w art. 11° k.p. lub w art. 18** § 1 k.p.), a dopiero
nastepnie pracodawce obcigzg dowdd, ze przy roznicowaniu pracownikow kierowat
sie obiektywnymi przestankami (por. wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 3 czerwca
2014 r., Il PK 126/13, LEX nr 1487089; z dnia 9 czerwca 2006 r., Il PK 30/06,
OSNP 2007 nr 11-12, poz. 160 oraz postanowienie z dnia 24 maja 2005 r., Il PK
33/05, LEX nr 184961).

Sad drugiej instancji trafnie przyjgt, ze podstawy prawnej roszczen
odszkodowawczych powddki nie moze stanowié art. 183 k.p. w zwigzku z art. 113
k.p. Jednoczesnie ustalenie powyzsze nie oznaczato luki prawnej ani braku sankcji
odszkodowawczej za nierbwne wynagradzanie powodki w poréwnaniu do innych
pracownikbw za wykonywanie takich samych (podobnych) obowigzkéw
pracowniczych na takich samych (ujednoliconych po zmianach organizacyjnych)
stanowiskach pracy store manageréw.

Scisty zwigzek miedzy zasadami wyrazonymi w art. 112 k.p. i art. 113 k.p.
polega na tym, Ze jesli pracownicy wypetniajg tak samo jednakowe obowigzki, ale
traktowani sg nieréwno ze wzgledu na przyczyny okreslone w art. 112 k.p., to s3
dyskryminowani (art. 18°* § 1 k.p.). Jezeli jednak nieréwnosé nie jest podyktowana
zakazanymi przez ten przepis kryteriami, wowczas dochodzi tylko do naruszenia
zasady rownych praw (réwnego traktowania) pracownikdw, o ktérej stanowi art. 112
k.p., a nie do naruszenia zakazu dyskryminacji z art. 11° k.p. Oznacza to, ze
przepisy Kodeksu pracy odnoszgce sie do dyskryminacji nie majg zastosowania w
razie nierownego traktowania niespowodowanego przyczyng (kryterium) uznang za
podstawe dyskryminacji. W tej koncepcji zasada niedyskryminacji moze by¢
postrzegana jako kwalifikowana posta¢ naruszenia zasady rownych praw ze
wzgledu na kryterium oczywiscie dyskryminujgce poréwnywanych pracownikow.

Nie ma jednak podstaw do wytgczenia mozliwosci dochodzenia przez
powodke roszczeh odszkodowawczych wywodzonych 2z zasady rownego
traktowania (réwnych praw) pracownikow wyrazonej w art. 112 k.p. W orzecznictwie

przyjmuje sie bowiem, 2ze naruszenie obowigzku réwnego traktowania
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pracownikow, ktorzy jednakowo wypetniajg takie same obowiazki (art. 112 k.p.),
wynika ze stosunku pracy i moze uzasadnia¢ odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg
pracodawcy na ogoélnych zasadach odpowiedzialnosci kontraktowej (por. wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 18 wrzesnia 2014 r., Ill PK 136/13, LEX nr 1554335).
Nastepstwem niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowigzania jest
najczesciej powstanie szkody. Artykut 471 k.c. okresla w sposdb ogolny i ramowy,
kiedy dtuznik powinien te szkode naprawi¢. Przed rozwazeniem odpowiedzialnosci
odszkodowawczej pracodawcy na gruncie niniejszej sprawy, nalezy zaznaczy¢, ze
dopdki strony tgczy wiez zobowigzaniowa, swiadczenie zas jest mozliwe do
spetnienia, dopdty wierzycielowi przystuguje przede wszystkim roszczenie o
wykonanie w naturze. Dopiero jezeli zobowigzanie nie zostanie wykonane,
roszczenie wierzyciela o wykonanie przeksztatca sie - w mys| dyspozycji art. 471
k.c. - w roszczenie odszkodowawcze. Stusznie zatem podnosi skarzacy neguje
zasadnosc¢ powotania sie na art. 18 § 3 k.p., zgodnie z ktérym postanowienia uméw
o prace i innych aktéw, na podstawie ktorych powstaje stosunek pracy, naruszajgce
zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu sg niewazne. Zamiast takich
postanowien stosuje sie odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich
przepisow - postanowienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi postanowieniami
niemajgcymi charakteru dyskryminacyjnego. Rozstrzygniecie sgdu pracy,
zastepujgce w takim przypadku postanowienia umowy o prace odpowiednimi
postanowieniami niemajgcymi charakteru dyskryminujgcego (art. 18 § 3 in fine
k.p.), moze dotyczy¢ uksztattowania na przysztos¢ tresci trwajgcego stosunku pracy
(por. wyrok Sgadu Najwyzszego z dnia 22 lutego 2007 r., | PK 242/06, LEX nr
375544). Nalezy rowniez podnies¢, ze w razie umieszczenia w umowie o prace (lub
innym akcie kreujgcym stosunek pracy) postanowienia sprzecznego z art. 112 k.p.
nastepujg skutki okreslone w art. 18 § 3 k.p., czyli postanowienia umowy
naruszajgce zasade réwnego traktowania sg niewazne i zamiast nich stosuje sie
odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepiséw -
postanowienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi postanowieniami niemajgcymi
charakteru dyskryminacyjnego. Natomiast na gruncie rozpoznawanej sprawy
postanowienie umowne okreslajgce wartos¢ wynagrodzenia powddki na

wskazanym poziomie bylo wazne. Powstata szkoda byta za$ konsekwencjg



17

niewykonania przez pracodawce obowigzku wyréwnania wynagrodzenia do
poziomu wynagrodzenia otrzymywanego przez innych pracownikdw wykonujgcych
tozsame obowigzki, co uzasadnia odpowiedzialnos¢ odszkodowawczg pracodawcy
na ogolnych zasadach odpowiedzialnosci kontraktowej w zwigzku z naruszeniem
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 11? k.p.). Istotng kwestig jest
réwniez to, ze zgodnie z art. 18 § 3 k.p. w razie umieszczenia w umowie o prace
postanowienia sprzecznego z art. 11% k.p., stosuje sie odpowiednie przepisy prawa
pracy, a w razie braku takich przepisbw - postanowienia te nalezy zastgpic
odpowiednimi postanowieniami niemajgcymi charakteru dyskryminacyjnego.
Sankcja zatem polega na zastgpieniu postanowien umownych naruszajgcych
zasade rownego traktowania w zatrudnieniu. W sytuacji, gdy nie ma odpowiedniego
przepisu prawa pracy, odpowiednim postanowieniem niemajgcym charakteru
dyskryminacyjnego. Mechanizm zastepowalnosci, wobec braku odpowiedniego
przepisu ustawowego, opiera¢ sie musi na woli stron, bez wzgledu na podstawe
stosunku pracy. W przypadku braku konsensusu w przedmiocie tresci
niedyskryminacyjnego postanowienia rozwigzania zaistniatego problemu, nalezy
poszukiwa¢ na drodze sgdowej, w trybie powddztwa o ustalenie, z ktérym moze
wystgpi¢ strona stosunku pracy lub inspektor Panstwowej Inspekcji Pracy
(zob. W. Perdeus, w: Prawo pracy. Komentarz, pod. red. K.W. Barana, Warszawa
2016, LEX, komentarz biezgcy do art. 18 k.p.). Innymi stowy, w przypadku
niekorzystnego uksztattowania tresci umowy o prace stosuje sie art. 18 § 3 k.p.
oraz art. 18% K.p. (w razie niekorzystnego uksztattowania wynagrodzenia za prace
w zwigzku z art. 18% k.p. oraz art. 78 k.p.). Jezeli pracownik uwaza, ze
postanowienia umowy o prace sg dyskryminujgce, moze - w kazdej chwili -
wytoczy¢ powddztwo o odpowiednie ustalenie jej tresci na podstawie art. 18 § 3
k.p. w zwigzku z art. 189 k.p.c., niezaleznie od dochodzenia roszczen
odszkodowawczych. Ma w tym interes prawny, niezaleznie od dochodzenia
odszkodowania, poniewaz ustalenie tresci umowy zapobiega powstaniu szkody w
przysztosci. Orzeczenie sgdowe moze zatem dotyczy¢ uksztattowania na
przysztosc tresci trwajgcego stosunku pracy.

Powyzszy mechanizm nie znajdzie zastosowania w przedmiotowe] sprawie,

poniewaz powodka wystgpita z roszczeniem odszkodowawczym juz po ustaniu
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stosunku pracy. Podstawe prawng jej zgdania stanowi zatem art. 471 k.c. w
zwigzku z art. 300 k.p. W przypadku wiec naruszenia zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu, w zakresie wysokosci wynagrodzenia w przesziosci, pracownik
moze dochodzi¢ odszkodowania w wysokosci roznicy miedzy wynagrodzeniem,
jakie powinien otrzymywa¢ bez naruszenia zasady rownego traktowania,
a wynagrodzeniem rzeczywiscie otrzymywanym.

Zasada rownych praw pracownikow z tytutu jednakowego wypetniania takich
samych obowigzkéw (art. 112 k.p.) uzasadnia weryfikacje ustalenia nieréwnych
wynagrodzen za prace na podstawie art. 78 k.p., ktéory wymaga ustalenia
wynagrodzenia w sposob odpowiadajgcy w szczegolnosci rodzajowi wykonywane;j
pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze z uwzglednieniem
ilosci i jakosci $wiadczonej pracy.

Majgc na uwadze, ze miesieczna ptaca zasadnicza pracownicy A. K. zostata
ustalona na poziomie 6.000,00 zt, a poprzedni store manager salonu E. A. — M. C. -
zatrudniona w spétce od 2009 r. na umowe na czas nieokreslony, otrzymywata
wynagrodzenie w wysokosci 9.000,00 zt brutto, jak rowniez inne osoby na tym
stanowisku w sklepach formatu ,mega”, z takim samym zakresem obowigzkow jak
powddka, zarabiaty od 8.000,00 zt do 11.200,00 zi, to racje ma Sad Okregowy
stwierdzajgc, ze pracodawca w sposob nienalezyty wykonywat tgczacg go z
powddkg umowe o prace, tj. wyptacat jej zanizone wynagrodzenie w stosunku do
wynagrodzenia otrzymywanego przez innych jego pracownikédw wykonujgcych
tozsame obowigzki stuzbowe. Jednoczesnie pracodawca nie przedstawit dowodow
uzasadniajgcych tak znaczne zréznicowanie wynagrodzenia store menadzerdw
wykonujgcych prace w salonach ,duzy” i ,mega” na terenie Warszawy.

Stosownie do tresci art. 353 § 1 k.c. podstawowym obowigzkiem dtuznika
jest spetnienie swiadczenia. Prowadzi ono do zaspokojenia interesu wierzyciela,
wskutek czego zobowigzanie wygasa. Rzecz ma sie inaczej, gdy dtuznik uchyla sie
od spetnienia Swiadczenia, albo tez swiadczy niezgodnie z trescig zobowigzania. W
takim przypadku uruchomiona zostaje odpowiedzialno$¢ za szkode powstatg
wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowigzania (art. 471 k.c.).
W niniejszej sprawie obowigzek rownego traktowania pracownikow w zatrudnieniu

(art. 11% k.p.) byt niewatpliwie obowigzkiem pracodawcy wynikajacym ze stosunku
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pracy taczgcego z A. K., a jego naruszenie powodowato odpowiedzialnos¢
odszkodowawczg na ogolnych zasadach odpowiedzialnosci kontraktowej.
Odszkodowanie zas ma rekompensowac uszczerbek polegajgcy na nieotrzymaniu
réznicy miedzy swiadczeniem otrzymanym a Swiadczeniem jakie powddka powinna
otrzymac, gdyby w stosunku do niej nie naruszono zasady rownego traktowania.
Przyczyng szkody podlegajgcej naprawieniu w my$| przepisu art. 471 k.c. w zw. z
art. 300 k.p. jest zatem niewykonanie przez pracodawce cigzgcego na nim, a
wynikajgcego z przepisow prawa pracy, zobowigzania réwnego traktowania
pracownikow w zatrudnieniu.

Konkludujgc nalezy stwierdzi¢, ze rozstrzygniecie o zasadnosci roszczen
pozwu, nastgpito bez obrazy powotanych wyzej przepisow prawa materialnego, a
takze wskazanych wczes$niej przepiséw procesowych, co implikuje oddalenie skargi
kasacyjnej na podstawie art. 398 k.p.c.

O kosztach postepowania kasacyjnego orzeczono na podstawie art. 98 § 1

k.p.c.



