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1. Pojecie antydyskryminacyjnego prawa Unii Europejskiej w zakresie prawa pracy

Wstegpnie rzecz ujmujac pod pojeciem antydyskryminacyjnego prawa Unii
Europejskiej nalezy rozumie¢ wyrazone explicite albo implicite zakazy dyskryminacji badz
nakazy rownego traktowania (nakazy rownos$ci) wyrazone zarOwno w prawie pierwotnym, jak
i wtérnym. Przedmiotem niniejszego wystapienia jest prezentacja zagadnien zwigzanych z
zakazem dyskryminacji oraz nakazem rownego traktowania w zakresie prawa pracy, ze
szczegdlnym uwzglednieniem dyrektywy Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r.
wprowadzajacej] w zycie zasad¢ réwnego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne®, dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej
og6lne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy’ oraz
dyrektywy 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzania w zycie zasady
rownos$ci szans i rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy
(wersja przeredagowana).® Mimo ze ostatnia z wymienionych dyrektyw nie jest objeta
tytutem konferencji, jej pominiecie nie wydaje si¢ celowe z dwoch powodoéw. Po pierwsze
postuguje si¢ ona podobnymi pojeciami i konstrukcjami prawnymi w zakresie dyskryminacji,
co pozostate dyrektywy. Po drugie akty prawne, obowigzujace przed wejSciem w zycie
dyrektywy 2006/54 byly przedmiotem wielu analiz w pisSmiennictwie, jak 1 rozstrzygnigc
Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE). Dorobek ten moze, a nawet powinien
by¢ zatem wykorzystany przy omawianiu dyrektyw 2000/46 oraz 2000/78, poniewaz

determinuje rozumienie okreslonych kwestii na gruncie tych aktéw prawnych.

1 2000/43/WE, Dz. U. UE. L. 00.180.22
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1.1. Prawo pierwotne

Z punktu widzenia pierwotnego prawa Unii Europejskiej odnoszacego si¢ do prawa
zatrudnienia wskaza¢ nalezy na unormowania o dwojakim charakterze. Pierwsze z nich
wyrazajg zakaz dyskryminacji expressis verbis. Drugie natomiast sg normami
kompetencyjnymi, na podstawie ktorych podejmowanie sg dziatania prawne majace na celu
zwalczanie dyskryminacji czy dazenie do rownego traktowania. Odrgbng kwestig jest
natomiast obowigzywanie na gruncie prawa Unii Europejskiej aktow prawa
miedzynarodowego, czy Rady Europy, w szczegdlnosci w kontekscie odwotania zawartego w
Karcie Praw Podstawowych Unii Europejskiej. Sprawia to, ze dodatkowo mozna méwic o
zakazach konkurencji wynikajacych z tych aktéw prawnych.

Jesli chodzi o prawo traktatowe, to wskazaé trzeba na art. 157 TFUE (141 TWE),
ktéry naktada na panstwa cztonkowskie obowigzek zapewniania stosowania zasady roéwnosci
wynagrodzen dla pracownikéw plci meskiej 1 zenskiej za taka samg prace lub prace o takiej
samej warto$ci. ROwnos¢ wynagrodzenia bez dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oznacza, ze:
1) wynagrodzenie przyznane za takg samg prac¢ na akord jest okreslane na podstawie takiej
samej jednostki miary oraz 2) wynagrodzenie za prace na czas jest takie samo na tym samym
stanowisku. Jednocze$nie w art. 141 wust. 3 zawarto kompetencj¢ dla Parlamentu
Europejskiego i Rady, zgodnie ze zwykla procedurg ustawodawczg i po konsultacji z
Komitetem Ekonomiczno-Spotecznym, do przyjmowania s$rodkow zmierzajacych do
zapewnienia stosowania zasady rownos$ci szans i rownosci traktowania mezczyzn i kobiet w
dziedzinie zatrudnienia i pracy, w tym zasad¢ rowno$ci wynagrodzen za takg samg prace lub
prace takiej samej wartosci. W orzecznictwie TSUE do$¢ szybko uznano, ze art. 141 TWE
nakazujacy rowne wynagradzanie pracownikow bez wzgledu na ple¢ ma nie tylko cel
gospodarczy, ale rowniez socjalny. Stad tez przyjeto, ze zakaz dyskryminacji wyrazony w
tym przepisie stanowi podstawe funkcjonowania Wspolnoty* i wyraza prawo podstawowe
Unii Europejskiej.’

Zakaz dyskryminacji zostal rowniez wyrazony w art. 18 TFUE (ex art. 12 TWE), w
ktorym za kryterium dyskryminujgce uznano obywatelstwo Unii Europejskiej. W zakresie
zastosowania Traktatow i1 bez uszczerbku dla postanowien szczegélnych zakazana jest
wszelka dyskryminacja ze wzgledu na przynaleznosci panstwowa. Sformutowanie ,.bez

uszczerbku” wydaje sie wskazywac¢ na subsydiarny charakter przedmiotowego zakazu wobec

* wyrok TSUE: z dnia 8 kwietnia 1976, 43/75, Defrenne Il, ECR 1976/3/00455; z dnia 10 lutego 2000 ., C-
270/97 i C-271/97, Siebers i Schrage, ECR 2000/2/1-00929; z dnia 13 stycznia 2004 r., C-256/01, Allonby, ECR
2004/1B/1-00873

5 wyrok TSUE z dnia 9 wrze$nia 2003 r., C-25/02, Rinke, ECR 2003/8-9A/1-08349



szczegblowych zakazow dyskryminacji wynikajagcych z innych przepisow traktatu.®
Jednoczes$nie Parlament Europejski i Rada, stanowiac zgodnie ze zwykla procedura
ustawodawcza, moga przyja¢ wszelkie przepisy w celu zakazania dyskryminacji ze wzgledu
na obywatelstwo.

Natomiast wraz z wejSciem w zycie Traktatu Amsterdamskiego zostata stworzona w
art. 13 ust. 1 TWE (aktualnie z 19 ust. 1 TFUE) szczeg6lna norma kompetencyjna, ktora
rozszerzyta zakres potencjalnych uregulowan antydyskryminacyjnych. Od tego momentu
dopuszczalne stalo si¢ uchwalanie prawa antydyskryminacyjnego nie tylko ze wzgledu na
pte¢, ale rowniez ras¢, pochodzenie etniczne, religi¢, przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek
lub orientacj¢ seksualng. Mozna zatem stwierdzi¢, ze problematyka rdwnego traktowania
stala si¢ priorytetowa dziedzina wspolnotowego prawa zatrudnienia.’

W $wietle powyzszych unormowan mozna bytoby, zatem sformutowal tezeg, ze
regulacje prawa pierwotnego moga stanowi¢ podstawe do wyinterpretowania zakazu
dyskryminacji jako zasady pierwotnego prawa unijnego (w szczegdlnosci w zakresie rownego
ksztaltowania wynagrodzenia ze wzgledu na pleé, na co zwracal uwage TSUE®). Inng
natomiast kwestig jest okre$lenie prawnego charakteru tak rozumianej zasady, czy mamy do
czynienia z zasada, z ktdrej mozna wywies¢ konkretne prawa i obowiazki (w szczegdlnosci
przyshugujace okreslonym podmiotom — osobom fizycznym), czy tez jest to zasada o
charakterze hermeneutycznym, ktdéra moze by¢ stosowana w celu interpretacji prawa

wtérnego i w tym sensie rozumiana jak nakaz optymalizacyjny.’

1.2. Prawo wtorne

Jesli chodzi o zakazy dyskryminacji wyrazone w prawie wtornym, to w perspektywie
historycznej, jako pierwsza pojawita si¢ dyrektywa Rady z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie
zblizenia ustawodawstw Panstw Cztonkowskich dotyczacych stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn (75/117/EWG).'® Miala ona na celu — w odniesieniu do
ksztattowania wynagrodzenia - realizacj¢ zakazu dyskryminacji wyrazonego w art. 141 TWE
(aktualnie art. 157 TFUE). Poniewaz zakaz dyskryminacji byt rowniez wyrazony wprost w
przedmiotowej regulacji, powolywana dyrektywa nie miata, z punktu widzenia

normatywnego uzasadniania zakazu dyskryminacji w odniesieniu do wynagrodzenia,

® wyrok TSUE z dnia 12 maja 1998 r., C-336/96, Gilly, ECR 1998/5/1-02793

" L. Mitrus, Wptyw regulacji wspélnotowych na polskie prawo pracy, Krakéw 2006

& Wyrok TSUE z dnia 11 lipca 2006 r., C-13/05, Chacén Navas, ECR 2006/7A/1-06467; z dnia 22 listopada
2005 r., C-144/04, Mangold, ECR 2005/11/1-09981

% K. Riesenhuber, Européisches Arbeitsrecht, Heidelberg 2009, s. 171 oraz powolywana tam litertura

9 75/117/EWG, Dz. U. UE. L. 75. 45. 19



praktycznego znaczenia, poniewaz TSUE wywodzil przedmiotowg zasade z art. 141 TWE.!
W pdzniejszym czasie uchwalane byly rowniez kolejne dyrektyw: 1) z dnia 9 lutego 1976 r. w
sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn i w zakresie
dostgpu do zatrudnienia, ksztalcenia i1 awansu zawodowego oraz warunkOw pracy
(76/207/EWG)*?; 2) z dnia 24 lipca 1986 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego
traktowania kobiet i mezczyzn w systemach zabezpieczenia spolecznego (86/378/EWG)™
oraz 3) z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca ci¢zaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze
wzgledu na pleé.14

Z kolei w 2000 r. zostaty, w oparciu 0 art. 19 TFUE wydane dwie kolejne dyrektywy,
w ktorych uregulowano kwesti¢ dyskryminacji ze wzgledu na inne przyczyny. Chodzi tutaj o
wspominane na wstepie dyrektywe 2000/43 oraz dyrektywe 2000/78. Przedmiotowe akty
prawne istotnie rozszerzyly przedmiotowy zakres kryteriow dyskryminujacych. Na uwage
zastuguje rowniez uchwalona w 2004 r. dyrektywa Rady 2004/113/WE z dnia 13 grudnia
2004 r. wprowadzajaca w zycie zasade rownego traktowania m¢zczyzn i kobiet w zakresie
dostepu do towardw i ustug oraz dostarczania towaréw i ustug.™

W powyzszym $wietle mozna stwierdzi¢, ze tak znaczna liczba dyrektyw odnoszacych
si¢ do problematyki zakazu dyskryminacji i rownego traktowania doprowadzita do braku
przejrzystosci uregulowan prawnych, co sklonito do podjecia dziatan zmierzajacych do
konsolidacji zagadnien wynikajacych z powolywanych wyzej aktow normatywnych. Doszto
do tego czesciowo, w 2006 ., kiedy to uchwalono dyrektywe 2006/54. Jednoczesnie uchylita
ona wymienione wyzej dyrektywy 75/117, 76/207, 97/80 oraz 86/378.

W powyzszym Swietle trzeba zatem przyja¢, ze w obrebie prawa wtornego
odnoszacego si¢ do szeroko rozumianego prawa pracy mamy do czynienia z trzema
podstawowymi aktami prawnymi, ktore formutujg zakaz dyskryminacji badZ nakaz rownego
traktowania w kontekscie: 1) rownego traktowania ze wzgledu na religi¢ lub przekonania,
niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng (2000/78), 2) rownego traktowania bez
wzgledu na pochodzenie rasowe i1 etniczne (2000/43) oraz 3) réwnego traktowania kobiet i

me¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia, w tym w szczegolno$ci wynagrodzenia (2006/54).

1 \wyrok TSUE z dnia 14 grudnia 1993 r., C-110/91, Moroni, ECR 1993/12/1-06591; z dnia 31 marca 1981 r.,
96/80, Jenkins, ECR 1981/3/00911; z dnia 17 maja 1990 r., C-262/88, Barber, ECR 1990/5/1-01889; z dnia 26
czerwca 2001 r., C-110/91, Brunnhofer, ECR 1993/12/1-06591

12.76/207/EWG, Dz.U.UE.L.76.39.40

13 86/378/EWG, Dz. U. UE. L. 86.225.40

1497/80/WE, Dz. U. UE. L. 98. 14. 6

15 2004/113/WE, Dz. U. UE. L. 04. 373.37



2. Cel antydyskrimancyjnego prawa EU

Poréwnujac deklarowane przez prawodawce cele, ktore zostaty wyrazone odpowiednio w
art. 1 kazdej z omawianych dyrektyw nalezy je uzupeli¢ o motywy wynikajace z preambut.
W zasadzie mozna uznaé, ze przedmiotowe akty prawne zostaty wprowadzone ze wzglgdu na:
1) potrzebe zachowania przejrzystosci dotychczasowych unormowan odnoszacych si¢ do
rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu, w szczego6lnosci w zakresie
wynagrodzenia (2006/54), 2) wolg uznania Kkwestii rownego traktowania w procesie
zatrudniania jako prawa podstawowego 1 prawa czlowieka w rozumieniu konwencji o
Ochronie Praw Czlowieka i1 Podstawowych Wolnosci oraz wynikajacych z tradycji
konstytucyjnych wspolnych dla panstw czlonkowskich, jak rowniez wkilad w osiagnigcie
wysokiego poziomu zatrudnienia i ochrony socjalnej, podnoszenia poziomu i jakosci zycia, a
takze spojnosci gospodarczej i spotecznej, solidarnosci i swobodnego przeptywu 0sOb
(2000/78) oraz 3) uznanie réwnego traktowania bez wzglgdu na pochodzenia rasowe i
etniczne jako prawa podstawowego i prawa cztowieka, co ma réwniez na celu doprowadzenie
do wysokiego poziomu zatrudnienia i opieki spotecznej, wzrostu poziomu jakosci zycia,
spojnosci gospodarczej spotecznej i1 solidarnosci oraz rozwoju Unii Europejskiej jako
przestrzeni wolnoSci bezpieczenstwa 1 sprawiedliwosci (2000/43). Z pordéwnania
przywotywanych motywow wynika, ze o ile dyrektywa 2006/54 stuzy w pierwszej kolejnosci
realizacji celow gospodarczych, ktore skadinad sg pierwotnymi celami Unii Europejskiej, o
tyle w dwoch pozostatych aktach prawnych na czoto wysuwa si¢ aspekty uznania prawa do
niedyskryminowania czy tez réwnego traktowania jako podstawowego prawa czlowieka. W
piSmiennictwie stwierdza si¢, ze W ten sposOb tworzone sg podstawy do wyodrgbnienia
europejskiego prawa socjalnego’®, o charakterze harmonizujacym®’, a nie tylko
koordynujacym. Niezaleznie od tego pojawia si¢ jednak szereg problemow szczegdtowych
dotyczacych zaréwno charakteru wspomnianych dyrektyw, jak rowniez relacji zakazu
dyskryminacji w wynagrodzeniu wyrazonym w dyrektywie 2006/54 do tego sformutowanego
w art. 157 TFUE. Sprawia to, ze kwestia ustalenia normatywnej tresci poszczeg6élnych
zakazOw dyskryminacji staje si¢ zlozona. Trudno réwniez jednoznacznie okreslic, czy
dyrektywy 2000/78 oraz 2000/43 wyznaczaja tylko ogdélne ramy do walki z dyskryminacja
(na to wskazywataby tres¢ art. 1 ust. 2 obu z nich, stanowiacy, ze celem jest ,,wyznaczenie

ram do walki z dyskryminacjg” ze wzgledu na okreslone kryteria), czy tez sg samodzielnym

1 M.S. Bell, Beyond European Latour Law? Reflections on the EU Racial Equality Directive, ELJ 8 (2002), 384
7 E. Eichenhofer, Sozialrecht der Europaischen Union, Berlin 20086, s. 41



zrodtem zakazu dyskryminacji. Wskazuje na to orzeczenie w sprawie Mangold®®, w ktorej
TSUE stwierdzil, ze dyrektywa 2000/78 nie jest zrodtem =zasady niedyskryminacji.
Przedmiotowe orzeczenie spotkato si¢ z krytyka rzecznikow generalnych w kolejnych
sprawach.’® Podobne poglady mozna rowniez odnalezé w doktrynie.”® Natomiast w
pozniejszym orzecznictwie TSUE zauwaza si¢ odejscie od argumentacji zaprezentowanej w
sprawie Mangold.?! Jednoczesnie w nowych judykatach podejmuje si¢ problematyke
dotyczaca horyzontalnego skutku dyrektywy, jak i charakteru zakazu dyskryminacji oraz jego
zrodet. Wydaje sie, ze zarowno z preambuly (pkt 12), jak i art. 2 ust. 1 i art. 1 dyrektywy
2000/78, interpretowanymi w kontek$cie historycznym mozna bytoby zrodita zakazu
konkurencji poszukiwaé bez trudu w przepisach dyrektyw, co znajduje roOwniez oparcie w
szeregu wypowiedzi w doktrynie.”” Argumentacje te mozna bytoby réwnie dobrze stosowaé
do zakazu konkurencji wynikajacego z dyrektywy 2000/43. Prowadziloby to wiec do
wniosku, ze bez wzgledu na spory o tres¢ art. 19 TFUE (a zatem czy jest to tylko norma
kompetencyjna czy tez samoistne zrédlo zakazu konkurencji przyznajace prawo
podmiotowe), podmiotowe prawo do niedyskryminacji o okreslonej tresci normatywnej
nalezaloby wywodzi¢ z zakazéw konkurencji wyrazonych w dyrektywach 2000/78 oraz
2000/43 dla wskazanych tam kryteridéw dyskryminujacych.

Natomiast jesli chodzi o dyrektywe 2006/54, to niewatpliwie prawodawca unijny nie
poradzit sobie z uporzadkowaniem poszczegOlnych aspektow zakazu konkurencji, czego
dowodzi chociazby fakt, ze zakaz dyskryminacji w wynagrodzeniu pojawia si¢ w dwoch
miejscach dyrektywy (art. 4 i art. 14 ust. 1 lit ¢).%

Odrebny problem stanowi rowniez zachowanie zasad poprawnej legislacji przy
uchwalaniu omawianych dyrektyw. Trudno nie odnie$¢ wrazenia, ze zardowno z jezykowego,
jak 1 systemowego punktu widzenia tre$¢ przedmiotowych aktow prawnych pozostawia wiele
do zyczenia, czego skutkiem jest trudno$¢ w ich zrozumieniu oraz problemy z wyktadnia.

Wplywa to na wspomniang wyzej kwesti¢ ustalania dla okreslonych adresatéw omawianych

18 wyrok TSUE z dnia 22 listopada 2005 r., C-144/04, Mangold, ECR 2005/11/1-09981

19 por. wystapienie: rzecznik generalny L.A. Geelhoed, wnioski z dnia 16 marca 2006, C-13/05, Chacon Navas,
ECR 2006/7A/1-06467; rzecznik generalny J. Mazék, wnioski z dnia 15 lutego 2007, C-411/05; Palacios de la
Villa, ECR 2007/10A/1-08531

? K. Riesnhuber, ,,Mangold” verabschiedet, in: Hanua/Hau/Rohe, Gegen den Strich — Festschrift fir Klaus
Adomeit, 2008, s. 631-644

2L \wyrok z dnia 19 stycznia 2010 r., C-555/07, Kiiciikdeveci, www.eur-lex.europa.eu; wyrok z dnia 11 lipca 2006
r., C-13/05, Chacon Navas, ECR 2006/7A/1-06467

22 F, Temming, Altersdiskriemienierung im Arbietsleben — Eine rechtsmethodische Analyse, 2008, s. 393 i nast.;
podobnie E. Muir, Enhancing the Effects of Community Law on National Employment Policies; the Mangold
Case, ELR 31 (2006), s. 871 i nast.; U. Preis, Verbot der Altersdiskriminierung als Gemeinschaftsgrundrecht,
NZA 2006, 401-410

% por. K. Riesenhuber, Europaisches Arbeitsrecht, op. cit., s. 212



aktoéw prawnych wystarczajaco skonkretyzowanych praw i obowigzkéw. Stad tez problem

normatywne;j tresci poszczegolnych zakazow konkurencji wydaje si¢ nadal otwarty.

3. Zakres antydyskryminacyjnego prawa UE
3.1. Zakres podmiotowy

Jesli chodzi o zakres podmiotowy omawianych aktow normatywnych to zostat on
identycznie okre$lony w dyrektywach 2000/78 oraz 2000/43. Pokrywa si¢ on rowniez z
zakresem wyznaczanym dyrektywa 2006/43. Zgodnie z art. 3 ust. 1 dwoch pierwszych z
wymienionych aktow prawnych stosuje si¢ je do ,,wszystkich osob, zaréwno sektora
publicznego, jak i prywatnego, wiacznie z instytucjami publicznymi”. Dalsza czg$¢ tego
przepisu wskazujagca w odniesieniu do jakich elementéw przedmiotowych stosuje sie
omawiane unormowania dowodzi, ze chodzi o szeroko rozumiane zatrudnienie (art. 3 ust. 1 lit
a-d obu dyrektyw) oraz $wiadczenia socjalne (art. 3 ust. 1 lit e-h dyrektywy 2000/43). W tym
kontekscie zakres podmiotowy wyznacza w pierwszej kolejnosci pojgcie pracownika,
podobnie zreszta, jak w dyrektywie 2006/43. Wprawdzie mowa w niej expressis verbis o
me¢zczyznach i1 kobietach (art. 1 zdanie 1), lecz odniesienie si¢ do dziedziny zatrudnienia i
pracy, dowodzi, ze chodzi kobiete i megzczyzne bedacych pracownikami (badz kandydatami
na pracownika).

We wszystkich dyrektywach pojecie pracownika nie zostalo jednak zdefiniowane.
Wyktadnia prawa UE, znajdujaca swoje odzwierciedlenie w orzecznictwie TSUE nakazuje
przyjac, ze termin ten ma charakter autonomiczny i nalezy mu nadawac tre$§¢ wynikajaca z
przepisOw prawa Unii Europejskiej, a nie z przepisow poszczegdlnych porzadkow krajowych
panstw cztonkowskich. Punktem wyjscia jest art. 45 TFUE (ex art. 39 TWE), w ktorym
zagwarantowana jest swoboda przeptywu pracownikow. To wtasnie w oparciu o t¢ regulacje
TSUE formutowat definicj¢ pracownika w rozumieniu prawa unijnego. Termin ten rozumiany
jest bardzo szeroko. Pracownikiem jest wiec 0soba fizyczna, ktora $wiadczy na rzecz innego
podmiotu okre$long prac¢ majacag wymiar ekonomiczny24, pozostajac pod kierownictwem

tego podmiotu i otrzymujac w zamian wynagrodzeniezs. Rodzaj stosunku zatrudnienia, czy

# wyrok TSUE z dnia 12 grudnia 1974 r., 36/74, Walrave i Koch, ECR 1974/8/01405; z dnia 31 maja 1989 .,
344/87, Bettray, ECR 1989/5/01621

% wyrok TSUE z dnia 3 lipca 1986 r., 66/85, Lawrie-Blum, ECR 1986/7/02121 ; z dnia 2 lutego 1992 r., C-
357/89, Raulin, ECR 1992/2/1-01027; z dnia 23 marca 2004 r.; C-138/02, Collins, ECR 2004/3B/1-02703 ; z dnia
7 wrzeénia 2004, C-456/02, Trojani, ECR 2004/8-9A/1-07573; z dnia 17 marca 2005 r., C-109/04, Krenemann,
ECR 2005/3B/1-02421; z dnia 17 lipca 2008 r., C-94/07, Raccanelli, www.eur-lex.europa.eu



stuzbowego, jak i jego prawna podstawa nie odgrywa przy tym roli.?® Pojeciem pracownika
objeci sg rowniez urzednicy 1 to zarOwno wyzszego, jak 1 nizszego szczebla wykonujacy
prac¢ w ramach stosunku publicznoprawnego. W tym ostatnim kontekscie za pracownikow
moga zostaé rowniez uznani funkcjonariusze stuzb mundurowych. Takze pracownicy
sezonowi, przygraniczni, praktykanci oraz osoby =zarzadzajace sg pracownikami. Dla
kwalifikacji danej osoby jako pracownika nie ma znaczenia wysokos$¢ otrzymywanego
wynagrodzenia, rodzaj umowy, na podstawie ktorej §wiadczona jest praca czy czas trwania
umowy. Istotne jest jedynie, aby praca byta wykonywana odptatnie.

Postugiwanie si¢ pojeciem pracownika w rozumieniu prawa unijnego ma sens, nie
tylko ze wzgledu na konieczno$¢ uwzglednienia dotychczasowego orzecznictwa TSUE, ale
rowniez dlatego, ze obowigzek niedyskryminacji w zatrudnieniu, wynikajacy z prawa
pierwotnego i wtornego odnosi si¢ do szeroko pojetego zatrudnienia, a to z kolei bywa roznie
realizowane w poszczegolnych panstwach czionkowskich. Stad tez nie jest zasadne na
gruncie dyrektyw rozne definiowanie pojecia pracownika.

Jednoczesnie warto zauwazy¢, ze dyrektywy 2000/78, 2000/43 oraz 2006/54 odnoszg
si¢ rowniez do prowadzenia dziatalno$ci na wtasny rachunek, jak i do wykonywania zawodu,
przy czym chodzi tutaj o zakaz dyskryminacji w kontekscie warunkow dostgpu. Podmiotowy
zakres omawianych aktow prawnych jest zatem znacznie szerszy obejmujacy nie tylko
pracownikOw w rozumieniu prawa unijnego. W tym kontekscie interesujacy problem dotyczy
dyskryminacji zwigzane] z pozornym prowadzeniem dziatalnosci w formie tzw.
samozatrudnienia. Nie nalezy mie¢ watpliwosci, ze nakaz rownego traktowania odnosi si¢ on
rowniez do takich sytuacji, w ktérych pracodawca wymusza prowadzenie dziatalnosci na
wlasny rachunek na potencjalnych kandydatach na pracownikoéw ze wzgledu na okre§lone
kryterium dyskryminacyjne. Poszerzenie zakresu podmiotowego dyrektyw o o0soby
prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza oraz o problematyke dostepu do zawodu dowodzi, ze
europejskie prawo pracy jest de facto prawem zatrudnienia, odchodzacym od wasko
rozumianego stosunku pracy. Jest to zreszta logiczne jes§li uwzgledni¢, ze promowanie
aktywnos$ci zawodowej bez wzgledu na jej forme jest celem Unii Europejskiej 1 wlasciwie
kazdego panstwa czlonkowskiego ze wzgledu na istniejacy, wlasciwie od czasow rewolucji
przemysltowej, ustrdj pracy opierajacych si¢ na pozyskiwaniu §rodkow utrzymania z pracy

wiasnych rak.

% wyrok TSUE z dnia 7 wrze$nia 2004 r., C-456/02, Trojani, ECR 2004/8-9A/1-07573; z dnia 2 lutego 1992 r.,
C-357/89, Raulin, ECR 1992/2/1-01027



3.2. Zakres przedmiotowy

Zakres przedmiotowy omawianych dyrektyw zostal unormowany w art. 3 ust. 1
dyrektywy 2000/43 i art. 2000/78 oraz art. 1 dyrektywy 2006/43. Prima facie mogloby si¢
wydawac, ze najwezszy zakres przedmiotowy ma ostatni z wymienionych aktow prawnych
poniewaz dotyczy on wylgcznie ,,zatrudnienia i pracy” (art. 1 ust. 1 zdanie 1) w odniesieniu
do: 1) dostgpu do zatrudnienia, w tym awansu zawodowego i szkolenia zawodowego, 2)
warunkéw pracy, w tym wynagrodzenia oraz 3) systemOw zabezpieczenia spolecznego
pracownikdéw. Jednakze art. 5, 7 i 14 konkretyzuja ten zakres tak dalece, ze staje si¢ on
znacznie SZErszy.

Co si¢ tyczy natomiast dyrektyw 2000/78 oraz 2000/4, to obejmujg one: 1) warunki
dostepu do zatrudnienia lub pracy na wlasny rachunek, w tym réwniez do kryteriow selekcji i
warunkow rekrutacji, niezaleznie od dziedziny dziatalnos$ci 1 na wszystkich szczeblach
hierarchii zawodowej, rowniez w odniesieniu do awansu zawodowego; 2) dostep do
wszystkich rodzajow 1 szczebli poradnictwa zawodowego, ksztalcenia zawodowego,
doskonalenia i przekwalifikowania zawodowego, lacznie ze zdobywaniem praktycznych
doswiadczen; 3) warunki zatrudnienia i pracy flgcznie, z warunkami zwalniania i
wynagradzania; 4) cztonkowstwo i dziatanie w organizacjach pracownikow lub pracodawcow
badz jakiejkolwiek organizacji, ktorej cztonkowie wykonuja okreslony zawod, tacznie z
korzy$ciami, jakie daja tego typu organizacje (dyrektywa 2000/78). Z kolei dyrektywa
2000/43, w porownaniu z 2000/78, rozszerzyta zakres przedmiotowy o: 1) ochrong spoteczna,
tacznie z zabezpieczeniem spotecznym i opieka zdrowotna, 2) §wiadczenia spoleczne, 3)
edukacje oraz 4) dostep do dobr 1 ustug oraz dostarczanie dobr 1 ustug publicznie dostepnych,
wlacznie z zakwaterowaniem, przy czym jezykowo rzecz ujmujac wylaczylta z rownego
traktowania ,,uprawianie zawodu” (art. 3 ust. 1 lit. a)). Z kolei w dyrektywie 2000/54 bardzo
szczegbtowo zostat okre§lony zakres przedmiotowy zabezpieczenia spolecznego, ktory
obejmuje: chorobe, inwalidztwo, staros¢, w tym wczesniejsze przejscie na emeryturg,
wypadki przy pracy i choroby zawodowe oraz bezrobocie, a takze $wiadczenia socjalne,
pieni¢zne i rzeczowe, a zwlaszcza §wiadczenia w razie $mierci zywiciela rodziny i zasitki
rodzinne, jezeli §wiadczenia te stanowig $wiadczenia wyplacane przez pracodawce z tytutu
zatrudnienia. W odniesieniu do tej czgsci wylaczenia z zakresu przedmiotowego zostaty
uregulowane w art. 8 dyrektywy 2006/54 i obejmujg one: 1) indywidualne umowy 0SOb
prowadzacych dzialalno$¢ na wilasny rachunek, 2) systemy obejmujace tylko jedng osobe w
przypadku osob prowadzacych dziatalnos¢ na wiasny rachunek, 3) umowy ubezpieczenia,

ktorych strong nie jest pracodawca, w przypadku pracownikéw najemnych, 4) fakultatywne
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systemy zabezpieczenia spotecznego pracownikow, adresowane indywidualnie w celu
zapewnienia §wiadczen uzupetniajacych albo mozliwosci wyboru daty, od ktérej udzielane sa
zwykle $wiadczenia dla osob prowadzacych dziatalnos¢ na wiasny rachunek lub wybru
miedzy kilkoma $§wiadczeniami oraz 5) systemy zabezpieczenia spotecznego pracownikow w
zakresie, w jakim sg one finansowane ze skladek wptacanych dobrowolnie przez samych
pracownikow.

Podejmujac probe charakterystyki zakresu przedmiotowego, w pierwszej kolejnosci
odnies$¢ si¢ nalezy do kwestii wspdlnych z zakresu indywidualnego prawa pracy. W tym
konteks$cie nakaz rownego traktowania dotyczy: 1) dostepu do warunkow zatrudnienia, w tym
awansu zawodowego, 2) warunkow zatrudniania i pracy oraz 3) warunkéw zwalniania i
wynagradzania. Podstawowy problem sprowadza si¢ do tego, ze zadne z cytowanych
terminOw (poza wynagrodzeniem) nie zostato legalnie zdefiniowane. Dlatego ich normatywna
tre$¢ byta ustalana w okolicznosciach konkretnych spraw rozpoznawanych przez TSUE.

Co si¢ tyczy warunkow zatrudnienia i awansu zawodowego (art. 3 ust. 1 lit a)
dyrektyw 2000/78 oraz 2000/43 oraz art. 14 ust. 1 lit b) dyrektywy 2006/54), to w
orzecznictwie TSUE odnoszacego si¢ przede wszystkim do ostatniego z powotywanych
aktow prawnych stwierdzano, ze pod pojgciem warunkow zatrudnienia nalezy rozumie¢
kryteria dokonywania wyboru okre§lonego kandydata na pracownika, jak rowniez
ksztattowania warunkow zatrudnienia 1 wspierania zawodowego. Przyktadowo uznano, ze
dostep do zatrudnienia obejmuje nie tylko samo zatrudnienie, ale takze: przedtuzenie
terminowej umowy o prace;27, ustalanie warunkéw zatrudnienia obejmujace zakazy
zatrudnienia dla kobiet?®, zakazy pracy w nocy® czy dodatkéw do wynagrodzenia (kredytu
rodzinnego), jesli determinujg one dostep do zatrudniania w sytuacji, gdy wptywaja one na
podejmowanie zatrudnienia przez rodziny®. W tym ostatnim przypadku Trybunat stwierdzit
réwniez, ze pojecie dostepu do zatrudnienia nie moze by¢ rozumiane jako odnoszace si¢ do
warunkow istniejacych przed powstaniem stosunku pracy. Perspektywa otrzymania kredytu
rodzinnego w przypadku przyjecia nisko oplacanej pracy zacheca bezrobotnego pracownika
do przyjecia takiej pracy, z tym skutkiem, ze $wiadczenie to jest zwigzane z wzgledami

regulujacymi dostep do zatrudnienia.

" wyrok TSUE z dnia 4 pazdziernika 2001 r., C-438/99, Jiménez Melgar, ECR 2001/10A/1-06915

%8 wyrok TSUE z dnia 25 lipca 1991 r., C-345/89, Stoeckel, ECR 1991/7/1-04047; wyrok z dnia 1 lutego 2005 r.,
C-203/03, Komisja v. Austria, ECR 2005/2/1-00935

2 wyrok TSUE z dnia 3 lutego 1994 r., C-13/93, Minne, ECR 1994/2/1-00371; z dnia 4 grudnia 1997 r., C-
207/96, Komisja v.Wiochy, ECR 1997/12/1-06869; z dnia 13 marca 1997 r., C-197/96, Komisja v. Francja, ECR
1997/3/1-01489; z dnia 2 sierpnia 1993 r., C-158/91, Levy, ECR 1993/8/1-04287

%0 wyrok TSUE z dnia 13 lipca 1995 r., C-116/94, Meyers, ECR 1995/7/1-02131, w sprawie chodzito o dodatki
do zatrudnienia w formie family credit (kredyt rodzinny), ktore miaty na celu wspieranie rodzin pracujacych
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Podobnie szeroko w orzecznictwie TSUE rozumiano pojecie ,,warunkow
zatrudnienia” (art. 3 ust. 1 lit. ¢) dyrektyw 2000/43 i 2000/78 oraz art. 14 ust. 1 lit c)
dyrektywy 2006/54). Objeto nim m.in.: skrocenie albo zmiang czasu pracy>, warunki
powrotu z urlopu wychowawczego®, w tym jego przerwanie®; roszczenie o ponowne
zatrudnienia w przypadku niezasadnego rozwigzania umowy o pracq34, ustalenie czasu
urlopu®, prawo do rocznej oceny pracownika®® oraz prawo pracodawcy do odestania
pracownicy w cigzy do domu, ktora nie jest niezdolna do pracy bez wyptacenia jej pelnego
wynagrodzenia.*’

Do szeroko rozumianych warunkéw zatrudnienia mozna réwniez zaliczy¢ warunki
zwalniania, a zatem wypowiedzenia (art. 3 ust. 1 lit c) dyrektyw 2000/78 i 2000/43 oraz art.
14 ust. 1 lit ¢) dyrektywy 2006/54), przy czym pod pojeciem tym nalezy rozumie¢ wszystkie
unormowania, ktore wplywaja na dopuszczalno$¢ rozwigzywania umoéw o pracg (czy
zakonczenia zatrudnienia), jak rowniez, ktore dotyczg skutkéw ustania zatrudnienia. Chodzi
tutaj rowniez o wszelkie warunki zwigzane z zakonczeniem wykonywania pracy, ktére moga
by¢ skutkiem: porozumienia stron (dobrowolnego odejscia)® czy osiagniecia wicku
emerytalnego.* Szczegdlnie w tym ostatnim aspekcie pojawily si¢ interesujace kwestie
dotyczace dopuszczalnosci zwalniania pracownikéw z powodu osiagniecia przez kobiete
wieku emerytalnego wynikajacego z przepisOw prawa krajowego, ktory jest nizszy dla kobiet
niz me¢zczyzn. Trybunat jednoznacznie stwierdzit, ze zachowanie takie jest niezgodne z
zakazem dyskryminacji ze wzgledu na plec’.40 W orzecznictwie uznano réwniez, ze przepis
dyrektywy odnoszacy si¢ do warunkéw zwalniania nie wyklucza interpretacji przepiséw
prawa krajowego, zgodnie z ktora, ogdlnie uymujac, osoby pracujagce w niepelnym wymiarze
czasu pracy nie moga by¢ porOwnywane z osobami pracujagcymi w pelnym wymiarze, gdy
pracodawca ma przystapi¢ do selekcji na podstawie kryteriow socjalnych przy likwidowaniu

niepelnych etatow ze wzgledow ekonomicznych.**

%1 wyrok TSUE z dnia 11 wrzesnia 2003 r., C-77/02, Steinicke, ECR 2003/8-9B/1-09027 ; wyrok z dnia 20 marca
2003 r., C-187/00, Kutz-Bauer, ECR 2003/3/1-02741

%2 wyrok TSUE z dnia 27 lutego 2003 r., C-320/01, Busch, ECR 2003/2/1-02041

% wyrok TSUE z dnia 20 wrzesnia 2007 r., C-116/06, Kiiski, ECR 2007/8-9B/1-07643

* wyrok TSUE z dnia 9 lutego 1999 r., C-167/97, Seymour-Smith i Perez, ECR 1999/2/1-00623

% wyrok TSUE z dnia 18 marca 2004 r., C-342/01, Merino Gémez, ECR 2004/3B/1-02605

% wyrok TSUE z dnia 30 kwietnia 1998 r., C-136/95, Tibault, ECR 1998/4/1-02011

¥ wyrok TSUE z dnia 19 listopada 1998 r., C-66/96, Pedersen, ECR 1998/11/1-07327

% wyrok TSUE z dnia 21 lipca 2005 r., C-207/04, Vegani, ECR 2005/7B/1-07453

% wyrok TSUE z dnia 26 lutego 1986 r.,152/84, Marshall, ECR 1986/2/00723; z dnia 26 lutego 1986 r., 262/84,
Beets-Proper, ECR 1986/2/00773,

“* ibidem

“! wyrok TSUE z dnia 26 wrzesnia 2000 r., Kachelmann, C-322/98, ECR 2000/8-9B/107505
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Ostatnim z omawianych w tym miejscu elementow wyznaczajacych przedmiotowych
zakres dyskryminacji jest rOwne traktowanie w zakresie ksztaltowania wynagrodzenia (art. 3
ust. 1 lit c) dyrektyw 2000/43 i 2000/78 oraz art. 14 ust. 1 lit ¢) dyrektywy 2006/54). Tylko w
tym przypadku ustawodawca unijny zdecydowat si¢ na sformutowanie legalnej definicji tego
terminu. Zostala ona zawarta w art. 157 ust. 2 TFUE (ex art. 141 ust. 2 TWE) i przejeta w art.
2 ust. 1 lit e) dyrektywy 2006/54. | tak wynagrodzenie oznacza zwykla podstawowa lub
minimalng ptacg albo uposazenie oraz wszystkie inne korzy$ci w gotowce lub naturze,
otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub posrednio, z racji zatrudnienia, od
pracodawcy. W orzecznictwie TSUE do definicji tej odwotywano sic wielokrotnie®
przyjmujac jego szerokie rozumienie, przy czym przyktadowo na gruncie dyrektywy 2000/78
stwierdzono, ze do kategorii wynagrodzenia z art. 141 TWE (teraz 157 TFUE) nalezy
zaliczy¢ takze rentg¢ rodzing, gdy renta ta przyznawana jest w ramach pracowniczego systemu
emerytalnego zarzadzanego przez kase¢ emerytalng okre$lonej kategorii pracownikow, gdy
zroédtem tego systemu jest uktad zbiorowy pracy, ktorego celem jest uzupelnianie swiadczen
socjalnych naleznych na podstawie powszechnie obowigzujacych uregulowan krajowych, gdy
system ten jest finansowany wytacznie przez pracownikow i1 pracodawcéw danego sektora, z
calkowitym wylaczeniem jakiegokolwiek publicznego udziatu finansowego i jego adresatem,
zgodnie z tym uktadem zbiorowym jest wyzej wymieniona kategoria pracownikéw oraz gdy
wysoko$¢ omawianej renty jest ustalana w zaleznosci od okresu ubezpieczenia pracownika
bedacego matzonkiem beneficjenta, jak 1 pelnej kwoty sktadek uiszczonych przez tego
pracownika.*®

Natomiast w zakresie zbiorowego prawa pracy omawiane dyrektywy wyrazajg zakaz
dyskryminacji w odniesieniu do wstepowania i dziatania w organizacjach pracownikow i
pracodawcow lub jakiejkolwiek organizacji, ktorej cztonkowie wykonuja okre§lony zawdd,
tacznie z korzysciami jakie dajg takie organizacje (art. 3 ust. 1 lit d) dyrektyw 2000/43 i
2000/78 oraz art. 14 ust. 1 lit d) dyrektywy 2006/54). Przedmiotowy zakaz dyskryminacji
obejmuje zar6wno zakaz w sensie pozytywnym, jak 1 negatywnym, co oznacza, ze nikt nie
moze by¢ dyskryminowany zaréwno ze wzgledu na czlonkowstwo czy uczestniczenie, jak i
réwniez dlatego, Ze nie uczestniczy czy nie jest cztonkiem takiej organizacji. Ma to kluczowe
znaczenie z punktu widzenia wolnosci zwigzkowej bedacej jednym z pracowniczych praw

podmiotowych.

*2 np. wyrok TSUE z dnia 30 marca 2004 r., C-147/02, Alabaster, ECR 2004/3B/1-03101; z dnia 30 marca 2000
r., C-236/98, JamO, ECR 2000/3/1-02189; z dnia 16 wrzesnia 1999 r., C-218/99, Abdoulaye, ECR 1999/8-9A/1-
05723

*3 wyrok TSUE z dnia 1 kwietnia 2008 r., C-267/06, Maruko, 2008/1-1757
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Przedmiotowym zakresem dyrektywy 2000/43 oraz 2006/54 obje¢to rowniez zakaz
dyskryminacji w dziedzinie zabezpieczenia spotecznego (art. 3 ust. 1 lit ¢) dyrektywy 2000/43
oraz art. 7 dyrektywy 2006/54). Problem réwnego traktowania w dziedzinie zabezpieczenia
spolecznego nie zostat natomiast uregulowany w dyrektywie 2000/78, przede wszystkim ze
wzgledu na fakt, ze dotyczy ona, co wynika zresztg z tytutu, rownego traktowania w zakresie
zatrudnienia i pracy. Ujecie omawianej problematyki w dyrektywie 2000/43 dowodzi, ze
unormowany w niej zakres przedmiotowy jest szerszy, gdyz obejmuje rowniez ochrong
spoteczng, przez co wydaje si¢, ze nalezy rozumie¢ wszystkie inne instrumenty prawne, ktore
nie mieszczg si¢ W pojeciu zabezpieczenia spotecznego. Z kolei odrdznienie terminu
,zabezpieczenia spotecznego” od ,opicki zdrowotnej” w przedmiotowej dyrektywie
wskazywaloby, ze opieke zdrowotng wylaczno z systemu zabezpieczenia spotecznego.
Systemowa analiza przedmiotowych unormowan, uwzgledniajaca w szczegolnosci regulacje
Konwencji MOP dotyczace minimalnych norm zabezpieczenia spotecznego, jak i przepisy
rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 883/2004 z dnia 29 kwietnia 2004
r. w sprawie koordynacji systemow zabezpieczenia spolecznego®® (oraz rozporzadzenia
wykonawczego) prowadzi do wniosku, ze uzyte w obu dyrektywach sformutowania, jak i
uzyta systematyka nie jest do konca spojna z punktu widzenia legislacyjnej poprawnosci
redagowania tekstow prawnych. Opieka zdrowotna jest bowiem elementem zabezpieczenia
spotecznego w rozumieniu rozp. 883/2004, gdyz rozporzadzenie obejmuje zarOwno rzeczowe,
jak pieniezne $wiadczenia zdrowotne. Natomiast pod pojeciem ochrony socjalnej nalezatoby
rozumie¢, wylaczong co do zasady ze wspolnotowej koordynacji, pomoc spolecznag i
medyczng (art. 3 ust. 5 rozp. 883/2004). Nie zmienia to faktu, ze przedmiotowy zakres zakazu
dyskryminacji w kontekscie dyrektywy 2000/43 oraz 2006/54 odnosi si¢ do szeroko pojetego
prawa socjalnego obejmujac: zabezpieczenie spoteczne (w rozumieniu koordynacyjnym i
MOP), pomoc spoteczng oraz opieke medyczna (wylaczone z koordynacji). Dodatkowo
nalezy rowniez wskaza¢ na obowigzywanie dyrektywy Rady z dnia 19 grudnia 1978 r. w
sprawie stopniowego wprowadzania w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mg¢zczyzn
w dziedzinie zabezpieczenia spotecznego.” Oznacza to, Ze problematyka zakazu
dyskryminacji w zabezpieczeniu spotecznym ujmowana jest w kontekScie rownego
traktowania ze wzgledu na pochodzenie rasowe i etniczne oraz pte¢, przy czym trzeba
zauwazy¢, ze z art. 4 rozp. 883/2004 wynika generalna zasada réwnego traktowania nie

odnoszac si¢ do jakiegokolwiek kryterium. Jezeli zatem przyjac, ze rozporzadzenie 883/2004

“ Dz.U.UE.L.04.166.1
* Dz. U. UE. L. 79.6.24, dyrektywa 7/79
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reguluje problematyke zabezpieczenia spolecznego kompleksowo, to nakaz roéwnego
traktowania z niego wynikajacy jest szerszy anizeli zakazy dyskryminacji wynikajace z
dyrektywy 2000/43 i 7/79.

Dodatkowo, i to tylko na gruncie dyrektywy 2000/43 zakaz dyskryminacji odnosi si¢
rowniez do §wiadczen spotecznych, edukacji oraz dostepu do dobr i ustug oraz dostarczania
do dobr i ustug publicznie dostepnych, wlacznie zakwaterowaniem (art. 3 ust. 1 lit f do h).
Tym samym mozna stwierdzi¢, ze rowne traktowanie bez wzgledu na pochodzenia rasowe lub
etniczne odnosi si¢ wiasciwie do kazdej sfery dziatalnoSci panstwowej, w ktorej prowadzona

jest polityka spoteczna majaca na celu rozwigzywanie okreslonej kwestii socjalne;.

4. Kryteria dyskryminacyjne

Krétka uwage nalezatoby rowniez poswigci¢ kryteriom dyskryminacyjnym. Analiza
omawianych dyrektyw wskazuje, ze sa nimi: pte¢ (2006/54), pochodzenie rasowe i etniczne
(2000/43) oraz religia lub przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek oraz orientacja seksualna
(2000/78).

Kryterium plci nie wywoluje watpliwosci, gdyz zasadniczo chodzi o rowne
traktowanie kobiet 1 mezczyzn. Jednakze za przypadek dyskryminacji ze wzgledu na ple¢
TSUE uznal réowniez dyskryminacj¢ z powodu transseksualnosci. W ocenie Trybunatu
ochrona 0s6b transseksualnych wynika z koniecznosci poszanowania zasady godnosci lezacej
u postaw nakazu réwnego traktowania.’® Warto zauwazyé, ze z kryterium plci nie jest
powigzana orientacja seksualna, a zatem dyrektywa 2006/54 nie wyraza zakazu dyskryminacji
w tym ostatnim zakresie.

Jesli chodzi o kryterium pochodzenia rasowego 1 etnicznego, to w pierwszej kolejnosci
nalezy podkresli¢, ze nie sa to kryteria nawigzujace do pochodzenia panstwowego
(obywatelstwa), mimo ze niewatpliwie pomigdzy oboma kryteriami moze istnie¢ $cisty
zwigzek. Podobny zwigzek moze réwniez wystepowa¢ w odniesieniu do kryterium religii.
Warto jednak zauwazy¢, ze Unia Europejska odrzuca wszystkie teorie zmierzajace do
okreslenia istnienia odrebnych ras ludzkich (pkt 6 preambuty), a zakaz dyskryminacji ze
wzgledu na obywatelstwo zostal expressis verbis wyrazony w TFUE. Jezykowo rzecz
ujmujac pojecie rasy oznacza grup¢ ludzi wyrdzniajacych sie okre§lonym zespotem cech

przekazywanych dziedzicznie. Natomiast stowo ,.etniczny” wskazuje na przynalezno$¢ do

“¢ wyrok TSUE z dnia 30 kwietnia 1996 r., C-13/94, P. v. S., ECR 1996/4-5/1-02143
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jakiego§ narodu. W tym S$wietle zakaz dyskryminacji bedzie obejmowal w pierwszej
kolejnosci grupy etniczne, jak np. spotecznos$¢ romska.

Nie budzi rowniez watpliwosci kryterium religii oraz przekonan. Co do pojecia religii,
to chodzi tutaj o okreslony zespot wierzen dotyczacych istnienia Boga lub bogow,
pochodzenia 1 celu zycia cztowieka, powstania $§wiata oraz zwigzane z nimi obrzedy, zasady
moralne i formy organizacyjne. Natomiast przekonania moga odnosi¢ si¢ zard6wno do kwestii
religijnych, jak i do innych aspektéw zycia spotecznego. Nie ma watpliwos$ci, ze zakazana
jest dyskryminacja takze ze wzgledu na brak jakiejkolwiek wiary (ateizm).

Co si¢ tyczy dyskryminacji ze wzgledu na orientacj¢ seksualna, to sprowadza si¢ ona
do rownego traktowania bez wzgledu na preferencje w wyborze partnera. W tym konteks$cie
chodzi zardwno o dyskryminacj¢ 0sob hetero- , jak i homoseksualnych. Dyrektywa nie odnosi
si¢ natomiast do kwestii zwigzanych ze stanem rodzinnym oraz $wiadczen wynikajacych z
tego tytulu, pozostawiajac te kwestie ustawodawstwom krajowym. O ile rowne traktowanie
os6b homoseksualnych nie wywotuje juz takich watpliwosci, jak wczesniej, o tyle
problematyczne wydaja si¢ kwestie wynikajace z mozliwego rozumienia i definiowania
pojecia orientacji seksualnej. Otdz pojawia si¢ pytanie, czy rowniez inne preferowane
zachowania seksualne beda podlega¢ ochronie (np. zachowania majace na celu osigganie
satysfakcji seksualnej z udzialem zwierzat czy dzieci).47

Najwiecej kontrowersji oraz probleméw praktycznych zwigzanych jest z kryterium
niepetnosprawnosci oraz wieku. W przypadku niepetnosprawnosci, TSUE uznal, Ze termin
ten nalezy rozumie¢ jako ograniczenie, wynikajagce konkretnie z naruszenia funkcji
fizycznych, umystowych lub psychicznych, ktore stanowi przeszkode¢ dla danej osoby w
uczestnictwie w zyciu zawodowym.*® Szczegélnie istotne jest oddzielnie niepetnosprawnoscei
od choroby, co wyraza si¢ w tym, ze niepelnosprawno$¢ ma z zasady charakter
dlugookresowy. Natomiast pojecie choroby w rozumieniu prawa UE zaklada, ze mamy do
czynienia z krétkotrwata niemoznos$cig §wiadczenia pracy. W przypadku niepelnosprawnosci
dochodzi zatem do trwatego naruszenia sprawnos$ci organizmu (fizycznego, umystowego czy
psychicznego), ktory uniemozliwia badZ znacznie ogranicza udziat w Zyciu spotecznym, w
tym w szczegdlnosci podejmowanie i wykonywanie zatrudnienia. Dodatkowy problem
zwigzany jest ze stopniowalno$cig niepelnosprawnosci, jak roéwniez z wystgpowaniem

okreslonych utomnosci, ktore mimo, ze niewatpliwie naruszajg sprawnos¢ organizmu trwale,

“” na problem ten zwraca uwage K. Riesenhuber, Europaisches Arbeitsrecht, Heidelberg 2009, s. 244
*8 wyrok TSUE z dnia 11 lipca 2006 r., C-13/05, Chacon Navas, Pkt. 43, ECR 2006/7A/1-06467
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to nie musza prowadzi¢ do wykluczenia badz znacznego ograniczenia udzialu w zyciu
spotecznym (chodzi np. o osoby niedostyszace, otyte czy niedowidzace).

W przypadku dyskryminacji na wiek, o czym mowa w dyrektywie 2000/78, to nie
chodzi wcale o ochron¢ osob starszych. Dla przyktadu art. 6 ust. 1 lit a) ustanawia
uzasadnienia odmiennego traktowania ludzi miodych.** W dotychczasowym orzecznictwie
TSUE badat problem dyskryminacji ze wzglgdu na wiek m.in. w odniesieniu do: 1) ustalenia
wieku relatywnego (chodzito o regulacje, ktora pozwalata na nabycie prawa do renty po
zmartym pracowniku, jesli wdowa/wdowiec byl mtodszy co najmniej o 15 lat od zmarlego
pracownika)* czy 2) ustalenia wieku emerytalnego, ktérego osiagniecie z mocy prawa

wywoluje skutek w postaci rozwiazania stosunku pracy.>

5. Kluczowe pojecie prawa antydyskryminacyjnego

Dla celow omawianych dyrektyw zasada rownego traktowania oznacza brak
jakichkolwiek form bezposredniej lub posredniej dyskryminacji. Do  kluczowych  pojeé¢
europejskiego prawa antydyskrimnacyjnego zaliczy¢ zatem nalezy pojecie: dyskryminacji
bezposredniej, dyskryminacji posredniej, jak réwniez molestowania i molestowania
seksualnego. Odrebnie nalezatoby rowniez odnies¢ sie do pojecia dyskryminacji wielokrotnej,
ktorej istote stanowi zlozona tozsamos¢ kazdej osoby. Do tego typu dyskryminacji dochodzi,
gdy dana osoba doswiadcza dyskryminacji lub napastowania z kilku powodow, ktore sg
czgscig jej tozsamosci.

Dyskryminacja bezposrednia (art. 2 ust 2 lit a) dyrektyw 2000/43 i 2000/78 oraz
2006/54) wystepuje w przypadku gdy osobe traktuje si¢ mniej przychylnie niz traktuje sig,
traktowano lub traktowano by inng osobe w porownywalnej sytuacji z jakiejkolwiek
przyczyny wymienionej w kazdej z dyrektyw. Punktem wyjScia w kazdym przypadku jest
zakazane kryterium dyskryminujace. Koncepcja dyskryminacji bezposredniej opiera si¢ zatem
na koniecznos$ci poroOwnania okreslonej sytuacji faktycznej, z sytuacja hipotetyczng, w ktorej
dyskryminacji nie ma. A zatem osoba musi by¢ traktowania mniej przychylnie anizeli inna
osoba wylacznie z powodu kryterium dyskryminujacego (np. mezczyzna w pordwnaniu z
kobieta, niepelnosprawny w pordéwnaniu z osoba pelnosprawng, osoba o preferencjach
heteroseksualnych z osoba o preferencja homoseksualnych). W zakresie dotyczacym
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ typowe przyktady dyskryminacji bezposredniej

*® wyrok TSUE z dnia 18 czerwca 2009 r., C-88/08, Hiitter, www.eur-lex.europa.eu
%0 wyrok TSUE z dnia 23 wrzesnia 2008 r., C-427/06, Bartsch, www.eur-lex.europa.eu
5! wyrok TSUE z dnia 16 pazdziernika 2007 r., C-411/05, Palacios de la Villa, ECR 2007/10A/1-08531
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sprowadzaty si¢ do zamieszczania ogloszen o naborze do pracy dla kandydatow tylko jednej
ptci®?, ale rowniez roznicowania w obrebie jednej plci z powodu macierzyfistwa czy ciazy.”® Z
kolei w kontekscie dyrektywy 2000/43 za dyskryminacj¢ bezposrednig uznano przyktadowo
ogloszenie pracodawcy, w ktorym stwierdzil, ze nie bedzie zatrudnial pracownikow obcego
pochodzenia.>

Dyskryminacja posrednia ma miejsce, gdy pozornie neutralny przepis, kryterium lub
praktyka moga doprowadzi¢ do szczegdlnie niekorzystnej sytuacji dla os6b okreslonej pici,
danego pochodzenia rasowego lub etnicznego, danej religii lub  przekonan,
niepetnosprawnosci, wieku lub orientacji seksualnej, w stosunku do innych osob, chyba ze:
taki przepis, kryterium lub praktyka sa obiektywnie uzasadnione legalnym celem, a $rodki
majace stuzy¢ osiggnigciu tego celu sa odpowiednie i konieczne (art. 2 ust. 2 lit b) dyrektyw
2000/43 i 2000/78 oraz art. 1 ust. 1 lit b) dyrektywy 2006/54) albo w przypadku oséb w
okreslony sposob niepelnosprawnych, pracodawca lub kazda osoba, do ktoérej odnosi si¢
dyrektywa 2000/78, jest zobowigzany na mocy przepisOw krajowych, podejmowac wiasciwe
srodki zgodnie z zasadami okreslonymi w art. 5, w celu zlikwidowania niedogodnosci
spowodowanych tym przepisem, kryterium lub praktyka. Dyskryminacja posrednia polega
zatem na nieuzasadnionym zroznicowaniu statusu okreslonych grup na skutek pozornie
neutralnej decyzji. Warto jednak zauwazy¢, ze nie kazda pozornie neutralna decyzja bedzie
miata charakter dyskryminujacy, gdyz dodatkowo konieczne jest wykazanie, Zze nie jest
decyzja uzasadniona (cel jest legalny, a $rodki sa odpowiednie i konieczne). Zasadniczo
konieczne jest zatem spelnienie dwoch warunkéw, aby okreslone zachowanie uznaé za
dyskryminujace. W zakresie dotyczacym rownosci ze wzgledu na pte¢ w orzecznictwie TSUE
jednoznacznie uznaje si¢, ze okreslone dzialanie jest dyskryminacja bezposrednig gdy
faktycznie dotyczy procentowo znacznej ilosci kobiet niz mezczyzn.”

Z chwila wejscia w zycie dyrektyw 2000/43 oraz 2000/78 w tekscie prawnym pojawia
si¢ rowniez definicja molestowania (art. 2 ust. 3 dyrektyw 2000/43 i 2000/78). Podobng
definicje zawiera dyrektywa 2006/54, przy czym dodatkowo wprowadza termin molestowania

>2 wyrok TSUE: z dnia 8 listopada 1990 r., 177/88, Dekker, ECR 1990/10/1-03941; z dnia 10 marca 2005 r., C-
196/02, Nikoloudi, ECR 2005/3A/1-01789; z dnia 22 kwietnia 1997 r., C-180/95, Draehmpaehl, ECR 1997/4/1-
02195

> np. wyrok TSUE z dnia 11 pazdziernika 2007 r., C-460/06, Paquay, ECR 2007/10A/1-08511; z dnia 20
wrzesnia 2007 r., C-116/06, Kiiski, ECR 2007/8-9B/I-07643; z dnia 16 lutego 2006 r., C-294/04, Herrero, ECR
2006/2A/1-01513

> wyrok TSUE z dnia 10 lipca 2008 r., C-54/07, Feryn, www. eur-lex.europa.eu

% wyrok TSUE z dnia 12 pazdziernika 2004 r., C-313/02, Wippel, ECR 2004/10A/1-09483; z dnia 6 kwietnia
2000 r., C-226/98, Jargensen, ECR 2000/4/1-02447; z dnia 26 wrze$nia 2000 r., C-322/98, Kachelmann, ECR
2000/8-9B/1-07505; z dnia 9 wrzesnia 2003 r., C-25/02, Rinke, ECR 2003/8-9A/1-08349
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seksualnego (art. 2 ust. 1 lit ¢) i d)). Molestowanie uwazane jest za forme dyskryminacji w
rozumieniu ust. 1, jezeli ma miejsce niepozadane zachowanie zwigzane z jednym z kryteriow
dyskryminujacych, a jego celem lub skutkiem jest naruszenie godno$ci osoby i stworzenie
oniesmielajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery. W zakresie
odnoszacym si¢ do molestowania konieczne jest spetnienie dwdoch warunkéw: 1) musi mieé
miejsce niepozadane zachowanie, przy czym punktem odniesienia jest perspektywa adresata
zachowania oraz 2) zachowanie musi narusza¢ godno$¢ albo prowadzi¢ do atmosfery
oniesmielajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej. Nie jest do konca
jasne, czy molestowanie musi by¢ dokonywane umys$lnie z okreslonym zamiarem
(bezposrednim lub posrednim). Wydaje sie, ze nie jest to warunek konieczny. Natomiast w
przypadku molestowania seksualnego, chodzi o zachowania o charakterze seksualnym,
werbalne, niewerbalne, czy fizyczne, ktére musza prowadzi¢ do podobnego skutku, jak w

przypadku molestowania.

6. Podsumowanie

Konczac powyzsze rozwazania nasuwa si¢ kilka uwag natury ogodlnej. Przede
wszystkim konieczne wydaje si¢ dalsze kodyfikowanie prac zwigzanych z konsolidowaniem
poszczegbdlnych zakazoéw konkurencji, tak aby uja¢ w jednym akcie prawnym. Niezaleznie od
tego pojawia si¢ pytanie o konieczno$¢ rozszerzania $rodkéw antydyskrimancyjnych na
obszary znajdujace si¢ poza rynkiem pracy. Zwrocono na to uwage w opinii Europejskiego
Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego (EKES) w sprawie rozszerzania $rodkow
antydyskryminacyjnych na obszary znajdujace si¢ poza rynkiem pracy oraz celowosci
przyjecia jednej, kompleksowej dyrektywy antydyskryminacyjnej> oraz w sprawie wniosku
dotyczacego dyrektywy Rady w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania
0s0b bez wzgledu na religie lub $wiatopoglad, niepetnosprawnos$¢, wiek lub orientacje
seksualnq.57 Sugerowane w opiniach dziatania niewatpliwie podejmujg wstepng probe
uporzadkowania dotychczasowej dyskusji dotyczacej relacji traktatowych zakazow
dyskryminacji do tych wynikajacych z prawa wtornego, jak rowniez usunigcia watpliwosci co
do ich charakteru prawnego. Fakt ten podkresla rowniez EKES, stwierdzajac, ze nie znajduje
uzasadnienia fakt utrzymywania przez UE systemu prawodawstwa opartego na wyraznym
traktatowym zobowigzaniu do zwalczania dyskryminacji z sze$ciu okreslonych wzgledéw, w

ramach ktérego nadal istniejg rdznice w poziomie ochrony, przy mniejszej ochronie przed

% Dz. U. UE. C. 09.77.102
S Dz. U. UE. C. 09.182.19
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dyskryminacjg z niektorych przyczyn i bardziej ograniczonej gwarancji rownego traktowania
w tych przypadkach. Brak wigzacego zobowigzania do przestrzegania wspolnej normy UE
oznacza brak faktycznej zachety dla panstw cztonkowskich do uchwalenia przepiséw
zapewniajacych spojne prawa dla poszczegolnych motywow dyskryminacji. Ma to szczegolne
znaczenie w obliczu uznania réwnosci za podstawowg zasade prawa UE, rowniez w
dziedzinie zatrudnienia. Zdaniem EKES obecny niespojny i hierarchiczny wspolnotowy
system §rodkéw ochrony przed dyskryminacja utrudnia osigganie celow UE.

Niezaleznie od tego zasadne wydaje si¢ rowniez konieczne podjecie dziatan w
zakresie dotyczacym relacji zakazow dyskryminacji w relacji prawa pracy do zabezpieczenia
spotecznego, i to zardbwno w aspekcie stosowanej terminologii, jak i okreslenia zakresu
przedmiotowego zabezpieczenia spotecznego w stosunku do pomocy spolecznej, czy tez
szeroko rozumianego prawa socjalnego.

W pozostalym zakresie wskazac trzeba na koniecznos$¢ jezykowego przeredagowania
omawianych dyrektyw, tak aby usunaé dotychczasowe watpliwosci interpretacyjne, jak

réwniez systemowego uporzadkowania regulowanych kwestii.
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