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Dochodzenie przez pracownika
roszczen odszkodowawczych wywodzonych z zasady
rownego traktowania

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 kwietnia 2018 r., II PK 37/17!

Poz. 11

Justyna Symber

Glosa

Glosowane orzeczenie Sadu Najwyzszego dotyczy mozliwosci dochodzenia
przez pracownika roszczen odszkodowawczych wywodzonych z zasady réw-
nego traktowania — art. 11* ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst
jedn.: Dz. U. z 2018 r., poz. 917, ze zm.; dalej: k.p.). W komentowanym wyroku
Sad Najwyzszy wyraznie uznal, ze zwigzek zachodzacy pomiedzy zasada réw-
nych praw a zakazem dyskryminacji wyrazonym w art. 11° k.p. polega na tym,
ze w sytuacji, gdy pracownicy wypelniaja tak samo jednakowe obowiazki, lecz
traktowani sa nier6wno z uwagi na przyczyny wymienione w art. 11° k.p., to sa
dyskryminowani. W przypadku, gdy nier6wnos¢ nie jest podyktowana zakaza-
nymi przez przepis art. 18* § 1 k.p. kryteriami, wtedy dochodzi wylacznie do
naruszenia zasady réwnego traktowania, a nie zakazu dyskryminacji.

W stanie faktycznym analizowanego wyroku pracownica wystapita z po-
wodztwem przeciwko pracodawcy o odszkodowanie z tytulu nieréwnego trak-
towania w zatrudnieniu, ktére to odszkodowanie zostalo nastepnie zasadzone

1 LEX nr 2509625.
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przez sad rejonowy. W toku postepowania sad ustalil, Ze pracownica poczat-
kowo zatrudniona bylta u pracodawcy na podstawie umowy o prace na okres
prébny, a nastepnie umowy na czas okreslony oraz kolejno na czas nieokreslony
w wymiarze pelnego etatu, w zadaniowym systemie czasu pracy. Najpierw po-
wierzono jej stanowisko menedzera-stazysty, a od dnia 1 stycznia 2009 r. stano-
wisko store managera.

U pracodawcy obowiazywal regulamin pracy, ktéry ustalal organizacje
i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym obowiazki pracodawcy i pra-
cownikéw. Regulamin zawieral postanowienia dotyczace rownego traktowa-
nia w zatrudnieniu, ktérych naruszeniem bylo m.in. niekorzystne uksztalto-
wanie wynagrodzenia za prace. W zakresie wynagradzania u pracodawcy od
2009 r. obowigzywal regulamin wynagradzania, zgodnie z ktérym przedziat
miesiecznego wynagrodzenia brutto, dla stanowiska store managera wynosil
od 2.920,00 zt do 11.000,00 zt. W lutym 2011 r. pracodawca wprowadzil podzial
swoich salonéw na kategorie ,Srednie”, ,duze” i ,mega”, w zwiazku z czym
wynagrodzenie pracownikéw zostalo zmienione wedtug klasyfikacji salonéw.
Zgodnie z nowym systemem wynagradzania pracownikéw salonéw store ma-
nager salonu kategorii ,mega” powinien otrzymywaé wynagrodzenie w wy-
sokosci od 5.200,00 zt do 9.600,00 z1, a po stazu od 6.500,00 zt do 12.000,00 z1.
W przypadku salonu ,duzego” odpowiednio od 3.520,00 z1 do 5.120,00 zi, a po
stazu od 4.400,00 zt do 6.400,00 zl, ,Sredniego” — na stazu od 3.200,00 zt do
4.560,00 z1, a po stazu od 4.000,00 zt do 5.700,00 zI. Wyznaczonym przez pra-
codawce w umowach miejscem pracy pracownicy byl salon, ktéry nalezal do
kategorii salonéw ,duzych”.

Pracownica poczatkowo otrzymywata wynagrodzenie w wysokosci 4.900,00 zt
brutto, a od 2011 r. — 5.200,00 zI. Od dnia 1 pazdziernika 2013 r. pelnifa funkcje
store managera w salonie posiadajacym kategorie ,mega”. Miesieczna placa za-
sadnicza pracownicy zostala ustalona na poziomie 6.000,00 zl, a w okresie od
dnia 1 pazdziernika 2013 r. do dnia 31 grudnia 2013 r. przystugiwat jej dodatek
w wysokosci 1.000,00 zt brutto miesigcznie. Sad rejonowy ustalil ponadto, ze
inne osoby na stanowisku w sklepach formatu ,mega”, z takim samym zakresem
obowiazkéw jak pracownica, zarabiaty od 8.000,00 zi do 11.200,00 z1.

Wynagrodzenie pracownicy w okresie zatrudnienia zmienialo sie, jednak
majac Swiadomos¢ istniejacych dysproporcji w wynagrodzeniu w poréwnaniu
z innymi kierownikami salonéw, pracownica zwracala sie do pracodawcy z za-
daniem wyréwnania jej wynagrodzenia za okres od 1 pazdziernika 2013 r. do
30 czerwca 2014 r. Wobec braku pozytywnego ustosunkowania sie przez pra-
codawce do zadan pracownicy wypowiedziala ona umowe o prace z zachowa-
niem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia.
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Od wyroku sadu rejonowego apelacje wniost pracodawca, jednak wyrokiem
sadu okregowego z dnia 6 pazdziernika 2016 r. apelacje oddalono. Sad drugiej
instancji w pelni podzielil ustalenia stanu faktycznego sprawy oraz ich ocene
prawnag, ktore zostaly dokonane przez sad rejonowy i przyjat je za wlasne. Od
wyroku sadu drugiej instancji skarge kasacyjna wywiédl pelnomocnik praco-
dawcy, zaskarzajac go w calosci. W odpowiedzi na skarge kasacyjna pracownica
wniosla o jej oddalenie i zasadzenie na jej rzecz zwrotu kosztéw postepowania
kasacyjnego. Sad Najwyzszy, dzialajac na podstawie art. 398" ustawy z dnia 17 li-
stopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (tekst jedn.: Dz. U. z 2018 .,
poz. 1360), oddalit skarge kasacyjna.

W uzasadnieniu analizowanego wyroku Sad Najwyzszy wskazal, Ze pra-
cownica wyprowadzila swoje roszczenia z naruszenia przez pracodawce zaka-
zu dyskryminacji i nakazu réwnego traktowania pracownikéw w zatrudnieniu.
W S$wietle dotychczasowego orzecznictwa uznaje sie, ze nalezy odréznic zasade
réwnych praw wyrazonag w art. 11> k.p. od zakazu dyskryminacji wyrazonego
w art. 113 k.p.2 Analizujac przedmiotowe orzeczenie, nalezy na wstepie wskazac,
na czym polegaja zasadnicze réznice pomiedzy obiema instytucjami.

Zasada réwnych praw glosi, ze pracownicy maja réwne prawa z tytulu
jednakowego wypelniania takich samych obowiazkéw, przy czym dotyczy to
w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu®. Zakaz
dyskryminacji wyrazony w art. 11° k.p. stanowi, ze jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegélnosci ze wzgledu na
ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania politycz-
ne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje sek-
sualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna.

Odnoszac sie do podstaw zasady réwnych praw, wskazuje sie, ze mozna
odwola¢ sie albo do koncepcji tzw. réwnosci w prawie, albo réwnosci wobec
prawa*. Koncepcja rownosci w prawie — w przeciwienstwie do zasady réwno-
$ci wobec prawa — polega na tym, ze prawo stuzy wyréwnywaniu nieréwnej,
rzeczywistej sytuacji adresatéw norm prawnych, co nastepuje poprzez wpro-
wadzanie narzedzi korzystnych dla jednej ze stron®. W tym ujeciu przepis
art. 11 k.p. przeciwdziata wykorzystywaniu przez pracodawce przewagi w wie-
dzy oraz do$wiadczeniu negocjacyjnym w celu uzgadniania z pracownikami
warunkéw gorszych, niz oferuje on innym pracownikom wykonujacym prace

2 Zob. wyrok SA w Poznaniu z dnia 18 kwietnia 2013 r., III APa 21/12, Legalis nr 731159.

3 M.T Romer, Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 106.

*A. Sobczyk, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2018, s. 55-60.

5 L. Garlicki, Zasada réwnosci w orzecznictwie Francuskiej Rady Konstytucyjnej [w:] Zasada réwnosci
w orzecznictwie trybunatdw konstytucyjnych, red. L. Garlicki, J. Trzcifiski, Wroctaw 1990, s. 12.
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te sama i tak samo®. W $wietle tego przepisu osoby, ktére wykonuja jednakowo
takie same obowiazki, maja z mocy ustawy takie same prawa. Nalezy jednak
pamietad, ze réwnosé¢ praw nie zalezy od wystepowania lub niewystepowania
kryteriéow uznawanych za dyskryminacyjne, gdyz przedmiot poréwnywania
stanowig kryteria obiektywne, takie jak zakres obowigzkoéw pracownika oraz
sposob ich wykonywania’. Zatem przepis art. 11% k.p. nie stuzy sankcjonowaniu
i przeciwdziataniu dyskryminacji, lecz jest narzedziem stuzacym do wyréwny-
wania sytuacji prawne;j.

Zgodnie z powyzszym pomiedzy przepisami art. 11*i 113 k.p. istnieja zasad-
nicze réznice. Przepis art. 11> k.p. dotyczy praw ,z tytulu wykonywania pracy”,
podczas gdy przepis art. 11° k.p. odnosi sie do traktowania i nie musi sie wigza¢
z wykonywaniem tych samych obowiazkéw. Co wiecej, nie kazde nieréwne trak-
towanie jest naruszeniem uprawnien wynikajacych z pracy. Natomiast r6znico-
wanie uprawnief nie musi wynikac z kryterium dyskryminacyjnego. Zaznaczy¢
nalezy, ze przypadki dyskryminacji oraz nieréwnych praw moga sie nakladac
i w takim przypadku art. 11* k.p. bedzie podstawa roszczeni uzupetniajacych,
aart. 11° k.p. oraz przepisy rozdzialu Ila kodeksu pracy zatytulowanego ,Réwne
traktowanie w zatrudnieniu” beda podstawa dochodzenia odszkodowania.

Powyzszy poglad stanowi konsekwencje utrwalonego w orzecznictwie oraz
doktrynie stanowiska, zgodnie z ktérym dyskryminacja w $wietle art. 11° k.p.,
w odréznieniu od ,zwyklego” nieréwnego traktowania zgodnie z art. 112 k.p.,
oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jakas jego wlasciwosé
lub ceche®. Zatem zwigzek pomiedzy zasadami wyrazonymi w art. 1121 11° k.p.
polega na tym, ze jezeli pracownicy, pomimo tego, ze wypelniaja tak samo jed-
nakowe obowiazki, traktowani sg nieréwno ze wzgledu na przyczyny okreslo-
ne w art. 11° k.p., wtedy mamy do czynienia z dyskryminacja. Jezeli natomiast
nieréwnoé¢ nie jest podyktowana zakazanymi przez ten przepis kryteriami,
mozna méwi¢ tylko o naruszeniu zasady rownego traktowania pracownikoéw,
o ktérej mowa w art. 11* k.p., a nie o naruszeniu zakazu dyskryminacji w mysl
art. 11° k.p.” Naruszenie zasady réwnych praw wyrazonej w art. 11> k.p., a co
za tym idzie nieréwnosci niespowodowanej przyczyna uznana za podstawe
dyskryminacji, nie skutkuje odpowiedzialnoscig odszkodowawcza pracodawcy
na podstawie art. 18* k.p. Przepis ten odwoluje sie bowiem do zakazu niedy-
skryminowania w jakikolwiek sposdb, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn
okredlonych w jego § 1.

6 R. Wieruszewski, Zasada rdwnosci i niedyskryminacji [w:] Prawa cztowieka. Model prawny,
red. idem, Wroctaw 1991, s. 76 i nn.

7 K Raczka, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2000, s. 33.

8 Wyrok SA w Poznaniu z dnia 18 kwietnia 2013 r., IIl APa 21/12, Legalis nr 731159.

° Wyrok SN z dnia 26 stycznia 2016 r., II PK 303/14, Legalis nr 1460361.
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W pismiennictwie podkreéla si¢ réwniez, ze istotg rownego traktowania jest
to, ze wystepuje poré6wnywalna sytuacja faktyczna, a co za tym idzie, jeéli sy-
tuacja jest nieporéwnywalna, to mechanizm réwnosci praw nie dziala'. Nie
mozna wobec tego wykluczy¢, ze sytuacja prawna pracownikéw wykonujacych
prace taka sama i tak samo bedzie rézna, jesli wystepuja inne istotne réznice,
przykladowo w sferze posiadanych kwalifikacji, stazu pracy, doswiadczenia czy
tez zdolnosci do wykonywania innej pracy niz tylko umoéwiona'. Nadto linia
orzecznicza Sadu Najwyzszego w przedmiotowej materii wskazuje, ze pracow-
nik, ktéry dochodzi odszkodowania z tytulu naruszenia zasady réwnego trak-
towania, obowiazany jest najpierw wykaza¢, iz byl w zatrudnieniu dyskrymi-
nowany z przyczyn okres§lonych w art. 11° k.p. lub w art. 18* § 1 k.p., a dopiero
wtedy pracodawce obcigza dowdd, ze przy réznicowaniu pracownikéw kiero-
wal sie on obiektywnymi przestankami'2.

Sad Najwyzszy w komentowanym wyroku pokreélil, ze zwigzek pomiedzy
zasadami wskazanymi w art. 11> k.p. i art. 11° k.p. polega na tym, ze pracownicy
wypelniajacy tak samo jednakowe obowiazki, ktérzy traktowani sg nieréwno
ze wzgledu na przyczyny okreslone w art. 11° k.p., sa dyskryminowani zgodnie
z art. 18% § 1 k.p. Jezeli jednak taka nierdwnos¢ nie jest podyktowana zakazany-
mi przez ten przepis kryteriami, to woéwczas dochodzi wylacznie do naruszenia
zasady réwnego traktowania pracownikéw, o ktérej stanowi art. 112 k.p., a nie
do naruszenia zakazu dyskryminacji z art. 11° k.p. Z powyzszego Sad Najwyzszy
wyciagnal wniosek, iz przepisy kodeksu pracy odnoszace sie do dyskrymina-
¢ji nie majq zastosowania w razie nieréwnego traktowania niespowodowanego
przyczyna (kryterium) uznang za podstawe dyskryminacji. W takim rozumie-
niu zasada niedyskryminacji moze by¢ postrzegana jako kwalifikowana postac
naruszenia zasady réwnych praw ze wzgledu na kryterium oczywiscie dyskry-
minujace poréwnywanych pracownikéw. Sad Najwyzszy jednoznacznie uznal,
powolujac sie na wczesniejsze orzeczenia w tym zakresie, ze nie ma podstaw do
wylaczenia mozliwosci dochodzenia przez pracownice roszczen odszkodowaw-
czych wywodzonych z zasady réwnego traktowania pracownikéw wyrazonej
w art. 11> k.p., gdyz naruszenie obowiazku réwnego traktowania pracownikéw,
ktérzy jednakowo wypelniajq takie same obowiazki, wynika ze stosunku pracy
i moze uzasadnia¢ odpowiedzialnoé¢ odszkodowawcza pracodawcy na ogol-
nych zasadach odpowiedzialnosci kontraktowej'.

10 Zob. T. Zielinski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2017, s. 115-116.

11 W, Muszalski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2013, s. 27.

12 70b. wyroki SN: z dnia 3 czerwca 2014 r., III PK 126/13, LEX nr 1487089 oraz z dnia 9 czerwca
2006 r., ITI PK 30/06, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 160, a takze postanowienie SN z dnia 24 maja 2005 .,
1I PK 33/05, LEX nr 184961.

13 Zob. wyrok SN z dnia 18 wrzeénia 2014 r., Il PK 136/13, LEX nr 1554335.
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Nalezaloby sie réwniez zastanowi, jaka byla podstawa prawna roszczenia
odszkodowawczego pracownicy. W glosowanym orzeczeniu Sad Najwyzszy
przywolal stanowisko wyrazone przez sad drugiej instancji, zgodnie z ktérym
podstawy prawnej roszczen odszkodowawczych pracownicy z pewnoscia nie
mogl stanowié przepis art. 18 k.p. w zw. z art. 113 k.p., przy czym ustalenie to
nie oznacza luki prawnej ani tez braku sankcji odszkodowawczej za nieréwne
wynagradzanie pracownicy w poréwnaniu z innymi pracownikami za wyko-
nywanie takich samych obowiazkéw pracowniczych na takich samych stanowi-
skach pracy store manageréw.

W zakresie dochodzonego przez pracownice odszkodowania nalezy rozwa-
zy¢ dopuszczalnosé zastosowania mechanizmu okreslonego w art. 18 § 3 k.p.
Zgodnie z trescig art. 18 § 3 k.p. w razie umieszczenia w umowie o prace po-
stanowienia sprzecznego z art. 112 k.p. stosuje si¢ odpowiednie przepisy pra-
wa pracy, a w razie braku takich przepiséw — postanowienia te nalezy zastapic¢
odpowiednimi postanowieniami niemajacymi charakteru dyskryminacyjnego.
Sankcja za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu jest oparta
zatem na dwoch mechanizmach prawnych: uniewaznieniu oraz zastapieniu'.
Badanie zgodnosci z zasadg réwnego traktowania odbywa sie wzgledem kaz-
dego postanowienia czynnosci prawnej rozpatrywanego z osobna®. Wskazuje
sie, ze dla kwalifikacji konkretnego postanowienia nie ma znaczenia to, ze inne
postanowienia takiej czynnosci prawnej moga by¢ dla pracownika korzystniej-
sze. Niewaznos¢ w Swietle art. 18 § 3 k.p. oznacza, ze okre$lone postanowienie
umowne nie wywiera zamierzonego skutku prawnego. Skutek w postaci nie-
waznosci postanowienia nastepuje z mocy prawa z momentem, kiedy okres-
lone postanowienie nabiera cechy niedozwolonego réznicowania. W miejsce
uniewaznionego postanowienia stosuje sie odpowiednie przepisy prawa pracy,
a w razie braku takich przepisow postanowienia te nalezy zastapi¢ odpowiedni-
mi postanowieniami niemajacymi charakteru dyskryminacyjnego. Mechanizm
zastgpienia oparty jest wobec powyzszego na zasadzie automatyzmu prawnego,
co oznacza, ze przepis prawa pracy, ktéry nie narusza zasady réwnego traktowa-
nia, ,przenika” tres¢ umowy o prace'e.

Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku wskazal, ze mechanizm okreélony
w art. 18 § 3 k.p. nie znajdzie zastosowania w przedmiotowej sprawie z uwagi
na to, ze pracownica wystapila z roszczeniem odszkodowawczym po ustaniu
stosunku pracy. Zdaniem sadu podstawe prawng roszczen pracownicy sta-
nowi art. 471 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (tekst jedn.:

A Swiqtkowskj, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016, s. 71.
15 A. Sobczyk, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 60-61.
16 Ibidem.
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Dz. U. z 2018 r., poz. 1025; dalej: k.c.) w zw. z art. 300 k.p. Zgodnie z art. 471 k.c.
dluznik obowigzany jest do naprawienia szkody wyniklej z niewykonania lub
nienalezytego wykonania zobowigzania, chyba ze niewykonanie lub nienalezy-
te wykonanie jest nastepstwem okolicznosci, za ktére diuznik nie ponosi od-
powiedzialnosci. W literaturze podkresla sie, ze tres¢ art. 471 k.c. wskazuje, ze
odpowiedzialno$¢ kontraktowa nie ogranicza si¢ wylacznie do szczegolnych,
wskazanych w ustawie, postaci niewykonania lub nienalezytego wykonania,
lecz odnosi¢ sie moze do kazdego, nawet najlzejszego, przypadku stanowiagcego
naruszenie zobowiazania, niezaleznie od tego, na czym to naruszenie polega®.
W ocenie Sagdu Najwyzszego powstala w komentowanym stanie faktycznym
szkoda byla konsekwencja niewykonania przez pracodawce obowiazku wy-
rownania wynagrodzenia do poziomu wynagrodzenia otrzymywanego przez
innych pracownikéw wykonujgcych tozsame obowiazki, co uzasadnialo odpo-
wiedzialno$é odszkodowawcza pracodawcy na ogélnych zasadach odpowie-
dzialnosci kontraktowej w zwiazku z naruszeniem zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu.

W konsekwencji Sad Najwyzszy przyjal, ze w razie naruszenia zasady réw-
nego traktowania w zatrudnieniu, w zakresie wysokosci wynagrodzenia w prze-
szlodci, pracownica moze dochodzi¢ odszkodowania w wysokosci réznicy po-
miedzy wynagrodzeniem, jakie powinna otrzymywaé bez naruszenia zasady
réwnego traktowania, a wynagrodzeniem rzeczywiscie otrzymywanym. Sad
uznal, Ze pracodawca w sposéb nienalezyty wykonywat taczaca go z pracownica
umowe o prace, gdyz wyplacal jej zanizone wynagrodzenie w stosunku do wy-
nagrodzenia otrzymywanego przez innych jego pracownikéw wykonujacych
tozsame obowiazki stuzbowe, przy czym pracodawca nie przedstawit dowoddéw
uzasadniajacych tak znaczne zréznicowanie wynagrodzenia store manageréw
wykonujacych prace w salonach formatu ,duzy” i ,mega”.

W przedmiotowej sprawie obowigzek réwnego traktowania pracownikow
w zatrudnieniu byl obowigzkiem pracodawcy wynikajacym ze stosunku pracy,
a jego naruszenie powodowalo odpowiedzialnoé¢ odszkodowawcza na zasa-
dach ogélnych. Przyczyna szkody podlegajacej naprawieniu w mysl przepisu
art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p. jest zatem niewykonanie przez pracodawce cig-
zgcego na nim, a wynikajacego z przepiséw prawa pracy, zobowigzania réwnego
traktowania pracownikéw w zatrudnieniu. Odszkodowanie rekompensuje w tej
sytuacji uszczerbek polegajacy na nieotrzymaniu réznicy pomiedzy Swiadcze-
niem otrzymanym a $wiadczeniem, jakie pracownica powinna otrzymag, gdyby
w stosunku do niej nie naruszono zasady réwnego traktowania.

17 J. Dabrowa, System prawa cywilnego, t. 3, cz. 1, Wroctaw 1981, s. 764; K. Zagrobelny [w:] Kodeks
cywilny. Komentarz, red. E. Gniewek, P Machnikowski, Warszawa 2017, s. 996; E Zoll, System prawa
prywatnego, Warszawa 2014, s. 1133 i nn.
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Poz. 11 Prawo pracy

Nalezy zaaprobowa¢ stanowisko Sadu Najwyzszego zawarte w komentowa-
nym wyroku. Sad slusznie uznal, ze zwiazek pomiedzy zasada réwnoupraw-
nienia pracownikéw (art. 11* k.p.) a zakazem dyskryminagji (art. 11° k.p.) pole-
ga na tym, ze jesli pracownicy wypelniaja tak samo jednakowe obowiazki, ale
traktowani sa nieréwno ze wzgledu na przyczyny okreslone w art. 11° k.p., to sa
dyskryminowani (art. 18* § 1 k.p.). Jak trafnie zaakcentowat to Sad Najwyzszy,
jezeli nierownos¢ nie jest podyktowana zakazanymi przez przepis 18* § 1 k.p.
kryteriami, to wéwczas dochodzi tylko do naruszenia zasady réwnych praw
(réwnego traktowania) pracownikéw, o ktérej stanowi art. 11* k.p., a nie do na-
ruszenia zakazu dyskryminacji z art. 11° k.p. Nadto nalezy zgodzi¢ sie ze stano-
wiskiem wyrazonym przez Sad Najwyzszy, zgodnie z ktérym nie ma podstaw
do wylaczenia mozliwosci dochodzenia przez pracownice roszczen odszkodo-
wawczych wywodzonych z zasady réwnego traktowania pracownikéw, gdyz
naruszenie obowigzku réwnego traktowania pracownikéw, ktérzy jednakowo
wypelniaja takie same obowiazki, wynika ze stosunku pracy i moze uzasadniaé
odpowiedzialnoé¢ odszkodowawcza pracodawcy na ogolnych zasadach odpo-
wiedzialnosci kontraktowej, poniewaz przyczyna szkody podlegajacej napra-
wieniu w myél przepisu art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p. jest niewykonanie przez
pracodawce ciazacego na nim, a wynikajacego z przepiséw prawa pracy, zobo-
wigzania rownego traktowania pracownikéw w zatrudnieniu.

Execution by an employee damages claimed under the principle of equal treatment

The commentary concerns the possibility to claim damages under the principle of equal
treatment. The relationship between the principle of equal rights and the prohibition
of discrimination is grounded on the fact that in the case when the employees perform
equally the same duties but they are not treated equally in the light of grounds expressed
in Article 11° of the Labour Code, they are discriminated against. When such inequality
does not follow from criteria stated in Article 18%(1) of the Labour Code, the situation
amounts only to breaching the principle of equal treatment as opposed to the prohibition
of discrimination.
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