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Streszczenie

Artykut jest poswiecony analizie wyroku Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE) z 26 stycz-
nia 2021 r. w sprawie C-16/19 VL przeciwko Szpita-
lowi Klinicznemu im. dra J. Babinskiego w Krakowie.
TSUE stanat na stanowisku, ze pojecie dyskryminacji
na gruncie dyrektywy 2000/78 moze obejmowac
mniej przychylne traktowanie w ramach grupy pra-
cownikéw niepetnosprawnych. Dyskryminacja moze
by¢ decyzja pracodawcy o przyznaniu dodatku do
wynagrodzenia tylko tym pracownikom, ktérzy swo-
je orzeczenia o niepetnosprawnosci przedstawili po
okreslonej dacie. Zdaniem autora wykfadnia przed-
stawiona przez TSUE moze mie¢ konsekwencje wy-
kraczajace poza rozpatrywang sprawe. W Swietle
orzeczenia wydaje sie bowiem, Ze unijna koncepcja
dyskryminacji moze obejmowaé¢ odmienne trakto-
wanie pomiedzy osobami charakteryzujacymi sie ta
sama cechga chroniona.

Stowa kluczowe

dyrektywa 2000/78, wyrok TSUE w sprawie
C-16/19, niepetnosprawnos¢, dyskryminacja
bezposrednia, dyskryminacja posrednia

JEL: K31

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186

Abstract

The elaboration is dedicated to the analysis of the EU
Court of Justice judgment of 26 January 2021 in case
C-16/19 VL v. Szpital Kliniczny im. dra J. Babinskiego
in Krakéw. CJEU was of the opinion that the concept
of discrimination under the Directive 2000/78 may
refer to less advantageous treatment within the group
of employees with disabilities. The employer's decision
to grant the allowance only to those employees who
had submitted their disability certificates after the
specific date may be discriminatory. In author's
opinion, the interpretation made by the CJEU may
have consequences that go beyond the dispute at
stake. In the light of the ruling it seems that the Union
concept of discrimination may cover the different
treatment among individuals distinguished by the same
protected characteristic.
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Uwagi wprowadzajace

Zapewnienie rownego traktowania oraz zwalczanie dys-
kryminacji naleza do priorytetow dziatalnosci Unii Euro-
pejskiej. Weztowym elementem normatywnej konstrukcji
zakazu dyskryminacji jest sprecyzowanie kryteriow, na
podstawie ktorych odmienne traktowanie jednostek jest
niedopuszczalne. Chodzi o niedozwolone kryterium roz-
nicujgce lub niedozwolong podstawe (ang. prohibited gro-
und). Jest to najogolniej rzecz ujmujac pewna cecha, wia-
$ciwos¢ lub charakterystyka osoby, ze wzgledu na ktore
wyodrebnia si¢ dang jednostke sposrod innych osob i ze
wzgledu na t¢ ceche traktuje si¢ t¢ osobg inaczej, z regu-
ly mniej korzystnie niz osoby, ktore nie maja tej cechy,
wladciwosci lub charakterystyki (Wrdbel, 2020, s. 690).
Z perspektywy przepisow antydyskryminacyjnych niepet-
nosprawnos¢ jest bardzo specyficzng cecha charakteryzu-
jaca jednostki. Prima facie nie jest bowiem mozliwe iden-
tyczne traktowanie pracownikow petnosprawnych i nie-
petnosprawnych, a takze pracownikow niepetnospraw-
nych dotknigtych r6znego rodzaju dolegliwosciami.
Aktualne orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej dostarcza nowych impulséw do rozwa-
zaf nad zakazem dyskryminacji ze wzgledu na niepetno-
sprawno$¢, a w szerszym wymiarze takze unijng koncep-
cja zakazu dyskryminacji w stosunkach pracy. Mam na
mysli wyrok TSUE z 26 stycznia 2021 r. w sprawie
C-16/19 VL p. Szpitalowi Klinicznemu im. dra J. Babif-
skiego Samodzielnemu Publicznemu Zaktadowi Opieki
Zdrowotnej w Krakowiel, poprzedzony opinig rzecznika
generalnego Giovanniego Pitruzzellego z 18 czerwca 2020
r.2. Spor dotyczyt dodatku do wynagrodzenia przyznane-
go przez pracodawce tylko niektorym pracownikom nie-
petnosprawnym. Problem zgodnosci takich dziafan z pra-
wem unijnym byl przedmiotem pytania prejudycjalnego
sformutowanego przez Sad Okregowy w Krakowie.

Podstawy prawne zakazu dyskryminacji
ze wzgledu na niepelnosprawnos$¢

Artykut 20 Karty Praw Podstawowych (KPP)? przewidu-
je, ze wszyscy sa rdwni wobec prawa, natomiast na grun-
cie art. 21 ust. 1 KPP zakazana jest wszelka dyskrymina-
cja ze wzgledu na przyktadowo wymienione kryteria,
wsrod ktorych znalazta sie niepelnosprawno$é. Zasada
roéwnego traktowania stanowi ogdlna zasade prawa Unii
wyrazong w art. 20 KPP, ktorej szczegdlnym wyrazem
jest zasada niedyskryminacji ustanowiona w art. 21
ust. 1 KPP4. Ponadto art. 26 KPP uwypukla prawo os6b
niepelnosprawnych do korzystania ze Srodkdw majacych
zapewni¢ im samodzielno$¢, integracje spotecznag i za-
wodowa oraz udzial w zyciu spotecznosci. Nalezy dodac,
ze Unia Europejska przystapila do Konwencji ONZ
z 2006 1. o prawach 0sob niepelnosprawnych>.

Na szczeblu prawa wtornego nalezy wskazac dyrekty-
we Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiaja-
ca ogblne warunki ramowe réwnego traktowania w za-
kresie zatrudnienia i pracy®. Zgodnie z art. 1 wyznacza
ona og6lne ramy dla walki z dyskryminacja ze wzgledu na
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religi¢ lub przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek lub
orientacje seksualna w odniesieniu do zatrudnienia i pra-
cy w celu realizacji w panstwach czionkowskich zasady
réwnego traktowania. Niepetnosprawno$¢ jest jednym
z kryteriow objetych zakresem tego instrumentu prawne-
go. Dyrektywa 2000/78 konkretyzuje w regulowanej przez
siebie dziedzinie ogolng zasade zakazu dyskryminacji za-
gwarantowang w art. 21 KPP, na co TSUE zwro6cit uwage
w punkcie 33 analizowanego wyroku.

Dyrektywa nie zawiera definicji ,,niepelnosprawno-
$ci”. W S$wietle judykatury TSUE pojecie to obejmuje
ograniczenia wynikajace w szczeg6lnosci z dtugotrwale-
go ostabienia funkcji fizycznych, umystowych lub psy-
chicznych, ktére w oddziatywaniu z réznymi barierami
moze utrudnia¢ danej osobie pelne i skuteczne uczest-
nictwo w zyciu zawodowym na réwnych zasadach z inny-
mi pracownikami’. Wzorem konwencji ONZ aktualne
orzecznictwo TSUE ktfadzie nacisk na postrzeganie nie-
petnosprawnosci przez pryzmat ograniczefi dotyczacych
0s0b niepetnosprawnych oraz mozliwosci ich funkcjono-
wania w spoleczenstwie (Maliszewska-Nienartowicz,
2020a, s. 395 in.).

Dyrektywa 2000/78 odzwierciedla istniejace w prawie
unijnym rozréznienie pomiedzy dyskryminacja bezpo-
$rednig i poSrednia (Mitrus, 2021, s. 101 i n.). Zgodnie
z art. 2 ust. 1 dyrektywy, dla jej celow zasada rownego
traktowania oznacza brak jakichkolwiek form bezpoSred-
niej lub poSredniej dyskryminacji z przyczyn okreSlonych
w tym akcie prawnymS. Artykut 2 ust. 2 a) przewiduje, ze
dyskryminacja bezpoSrednia wystepuje w przypadku, gdy
osobe traktuje si¢ mniej przychylnie niz traktuje si¢, trak-
towano lub traktowano by inng osob¢ w pordwnywalne;j
sytuacji, z jakiejkolwiek przyczyny wymienionej w art. 1.

W $wietle art. 2 ust. 2 b) dyskryminacja posrednia wy-
stepuje w przypadku, gdy przepis, kryterium lub pozornie
neutralna praktyka moze doprowadzi¢ do szczeg6lnie
niekorzystnej sytuacji dla osob danej religii lub przeko-
nafi, niepetnosprawnosci, wieku lub orientacji seksualne;j
w stosunku do innych osdb, chyba ze: i) taki przepis, kry-
terium lub praktyka jest obiektywnie uzasadniona zgod-
nym z prawem celem, a §rodki majace stuzy¢ osiggnieciu
tego celu sa wlasciwe i konieczne, lub ii) jezeli w przypad-
ku o0s6b niepetnosprawnych pracodawca, lub kazda oso-
ba, do ktorej odnosi si¢ dyrektywa, jest zobowiazany, na
mocy przepisdw krajowych, podejmowac wlasciwe §rodki
zgodnie z zasadami okre§lonymi w art. 5, w celu zlikwido-
wania niedogodnosci spowodowanych tym przepisem,
kryterium lub praktyka. Artykut 5 dyrektywy 2000/78 od-
nosi si¢ do racjonalnych usprawniefi dla osob niepeino-
sprawnych, czyli podejmowania przez pracodawcow Srod-
kéw umozliwiajacych takim osobom dostep do pracy, wy-
konywanie jej lub rozwdj zawodowy badZ ksztalcenie.
Z kolei art. 7 ust. 2 dopuszcza dziatania pozytywne w od-
niesieniu do os6b niepetnosprawnych, ktére moga doty-
czy¢ zdrowia i bezpieczefistwa w miejscu pracy oraz
wspierania integracji osob niepetnosprawnych w srodowi-
sku pracy.

Na gruncie dyrektywy 2000/78 realizacja zasady row-
nego traktowania obejmuje zatem nie tylko zakaz gor-
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szego traktowania ze wzgledu na niepetnosprawnosc¢, ale
rowniez konieczno$¢ podejmowania dzialan, ktore
uwzgledniaja szczegblne potrzeby osob niepelnospraw-
nych oraz utatwiaja im udzial w zyciu zawodowym. W pi-
$miennictwie zauwazono, ze zakres podmiotowy oma-
wianych regulacji ma szczeg6lny charakter. O ile bowiem
np. zakaz dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ chroni za-
réwno mezcezyzn jak i kobiety, to zakaz dyskryminacji ze
wzgledu na niepelnosprawno$¢ chroni wylacznie osoby
niepefnosprawne. Nie mozna tez a priori wykluczy¢ zaist-
nienia dyskryminacji miedzy osobami charakteryzujacy-
mi sie réznymi rodzajami niepetnosprawnosci (Mohr,
2016, s. 1143).

W odniesieniu do prawa polskiego nalezy zasygnalizo-
wac regulacje, ktore byly przedmiotem rozwazafi TSUE
w przedmiotowej sprawie. Artykuty 113 k.p. oraz 18% k.p.
wymieniajg niepetnosprawno$¢ wsrdd kryteriow objetych
zakazem dyskryminacji w stosunkach pracy. Z kolei usta-
wa z 27 sierpnia 2007 r. o rehabilitacji zawodowe;j i spo-
tecznej osob niepetnosprawnych? przewiduje m.in., ze
osob¢ niepetnosprawng wlicza si¢ do stanu zatrudnienia
0s0b niepetnosprawnych poczawszy od dnia przedstawie-
nia pracodawcy orzeczenia potwierdzajacego niepetno-
sprawnosc (art. 2a ust. 1 ustawy). Pracodawca zatrudnia-
jacy co najmniej 25 pracownikow w przeliczeniu na petny
wymiar czasu pracy jest obowigzany dokonywac miesiecz-
nych wplat na Pafistwowy Fundusz Rehabilitacji Osob
Niepetnosprawnych (PFRON), w wysokoSci kwoty stano-
wiacej iloczyn 40,65% przecigtnego wynagrodzenia i licz-
by pracownikéw odpowiadajacej rdznicy miedzy zatrud-
nieniem zapewniajacym osiggni¢cie wskaZnika zatrudnie-
nia osob niepelnosprawnych w wysokosci 6% a rzeczywi-
stym zatrudnieniem osob niepetnosprawnych. Z tych
wplat zwolnieni sa pracodawcy, u ktorych wskaznik za-
trudnienia oso6b niepetnosprawnych wynosi co najmniej
6% (art. 21 ustawy).

Stan faktyczny i problem prawny

Powodka VL byta zatrudniona w pozwanym Szpitalu im.
dra Jozefa Babifiskiego w Krakowie. W pazdzierniku
2011 r. uzyskala orzeczenie potwierdzajace trwala nie-
pelnosprawno$¢ w stopniu umiarkowanym, ktore prze-
kazata swojemu pracodawcy w grudniu tego samego ro-
ku. W drugiej potowie 2013 r. dyrektor szpitala po spo-
tkaniu z personelem podjat decyzj¢ o przyznaniu stale-
go miesiecznego dodatku do wynagrodzenia w wysoko-
$ci 250 PLN tym pracownikom, kt6rzy po tym spotkaniu
przedioza orzeczenie o niepelnosprawnosci. Motywem
dziataf pracodawcy byla che¢ obnizenia wysokoSci
sktadki na rzecz PFRON. Decyzja pracodawcy dodatek
do wynagrodzenia zostal przyznany indywidualnie
13 pracownikom, ktorzy przedtozyli orzeczenie potwier-
dzajace niepelnosprawno$¢ juz po wspomnianym spo-
tkaniu dyrekcji z personelem. Dodatku nie otrzymato
natomiast 16 pracownikow, ktdrzy orzeczenia o niepet-
nosprawnosci przedstawili w terminie wczeSniejszym.
W tej grupie znalazta si¢ powodka. Wytoczyta ona prze-
ciwko pracodawcy powodztwo, w ktorym twierdzita, ze
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stala si¢ ofiarg dyskryminacji w zakresie warunkow wy-
nagradzania (Swiatkowski, 2021 s. 17 i n.).

Po oddaleniu pow6dztwa przez sad rejonowy VL pod-
niosta w apelacji, ze praktyka majaca na celu zachgcenie
niepetnosprawnych pracownikow, ktorzy jeszcze nie
przekazali orzeczenia potwierdzajacego niepelnospraw-
nos$¢, do uczynienia tego w celu obnizenia wysokoSci
skfadek szpitala na PFRON, jest sprzeczna z dyrektywa
2000/78, ktdra zakazuje wszelkiej bezposredniej lub po-
Sredniej dyskryminacji ze wzgledu na niepelnospraw-
no$¢. Rozpatrujac mozliwos¢ wystapienia dyskryminacji
Sad Okregowy w Krakowie zwrdcil si¢ do Trybunatu
Sprawiedliwo$ci UE z nastepujacym pytaniem prejudy-
cjalnym:

,»Czy art. 2 dyrektywy [2000/78] powinien by¢ rozumia-
ny w ten sposob, ze jedna z form naruszenia zasady row-
nego traktowania stanowi roznicowanie sytuacji poszcze-
g0lnych osdb nalezacych do grupy wyrdznionej z uwagi na
ceche chroniong (niepetnosprawnos¢), jesli dokonane
przez pracodawce zroznicowanie wewnatrz grupy naste-
puje w oparciu o pozornie neutralne kryterium, a kryte-
rium to nie moze by¢ obiektywnie uzasadnione zgodnym
z prawem celem, a Srodki podjete do tego celu nie sg wla-
$ciwe 1 konieczne?”.

Nalezy zauwazy¢, ze pytanie nie dotyczy brzmienia
przepisow prawa polskiego oraz ich ewentualnej
(nie)zgodnosci z prawem unijnym. Przedmiotem sporu
byla decyzja pracodawcy roznicujaca wysoko$¢ wynagro-
dzenia pomi¢dzy pracownikami niepetnosprawnymi. Kry-
terium zrdznicowania stanowifa data przediozenia przez
pracownika orzeczenia o niepetnosprawnosci (a nie data
uzyskania orzeczenia przez osob¢ zainteresowang). Pra-
codawca dazyt do zwigkszenia liczby pracownikow posia-
dajacych formalny status osoby niepetnosprawnej, ponie-
waz przekroczenie ustawowych wskaznikow zatrudnienia
takich osob wiaze sie¢ ze zmniejszeniem wysokosci skta-
dek na rzecz PFRON. Nie ulega zatem watpliwosci, ze
motywem dzialafi pozwanego szpitala byla che¢ uzyska-
nia oszcz¢dnosci finansowych. Zacheta dla pracownikow
do przedlozenia orzeczef o niepelnosprawnosci po dniu
wskazanym przez pracodawce byl staly miesigczny doda-
tek do wynagrodzenial?.

W tradycyjnym ujeciu analiza zakazu dyskryminacji
wymaga porownania sytuacji jednostek o cechach od-
miennych, np. kobiet i m¢zczyzn, 0s6b o r6znym pocho-
dzeniu etnicznym lub os6b wyznajacych rdzne religie.
W sprawie nie chodzito jednak o poréwnanie pracowni-
kow niepelnosprawnych z petnosprawnymi, ale o zr6zni-
cowanie pomiedzy osobami niepetnosprawnymi. Funda-
mentalnym problemem teoretycznoprawnym byla kwe-
stia, czy dyrektywa 2000/78 moze znalez¢ zastosowanie
w razie odmiennego traktowania osob charakteryzuja-
cych si¢ ta sama cecha chroniong (ad casum: 0sob niepet-
nosprawnych).

Powddka, Rzeczpospolita Polska i Republika Portu-
galska zaproponowaly odpowiedZ twierdzaca na pytanie
prejudycjalne zadane przez krakowski Sad Okregowy.
W ich ocenie zachowanie pracodawcy stanowi dyskrymi-
nacje zabroniong przez dyrektywe 2000/78. Pozwany szpi-



tal oraz Komisja Europejska zasugerowaly odpowiedZ
przeczaca, poniewaz ich zdaniem zaistnialy stan faktycz-
ny nie jest objety zakresem stosowania dyrektywy. Na roz-
prawie Komisja doprecyzowata swoje stanowisko wskazu-
jac, ze teoretycznie dyrektywa 2000/78 ma zastosowanie
rowniez w ramach kategorii osob niepetnosprawnych, ale
wykluczajac to stosowanie w przedmiotowe] sprawie
(przypis 12 w opinii rzecznika generalnego, a takze punkt
36 wyroku).

Wyrok Trybunatu SprawiedliwoSci
Zakres stosowania dyrektywy 2000/78

Odnoszac si¢ do mozliwosci stosowania prawa unijnego,
TSUE nie mial watpliwosci, ze sporny dodatek do wyna-
grodzenia jest objety ,warunkami wynagradzania”
w Swietle dyrektywy 2000/78 (punkty 22-24 wyroku). Po-
glebionej analizy wymagata natomiast kwestia, czy od-
mienne traktowanie w ramach grupy osob dotknigtych
niepetnosprawnoscia moze wchodzi¢ w zakres ,,pojecia
dyskryminacji” w rozumieniu art. 2 omawianego instru-
mentu prawnego. OdpowiedZ negatywna oznaczataby, ze
dyrektywa 2000/78 nie znajdzie zastosowania w przed-
miotowym sporze.

Trybunat uwypuklil, ze przy dokonywaniu wykfadni
przepisu prawa Unii nalezy uwzglednia¢ nie tylko jego
brzmienie, ale takze kontekst oraz cel calego aktu praw-
nego. Jego zdaniem brzmienie art. 2 ust. 11 2 dyrektywy
nie pozwala na stwierdzenie, ze zakaz dyskryminacji jest
ograniczony jedynie do odmiennego traktowania osob
dotknigtych niepetnosprawno$cia w stosunku do o0sob,
ktore nie sa dotkniete niepetnosprawnoscia. Dyskrymi-
nacja moze zosta¢ stwierdzona wtedy, gdy mniej przy-
chylnego traktowania lub szczeg6lnie niekorzystnej sy-
tuacji doznaje si¢ ,,w zwigzku z niepetnosprawnoscia”
(punkty 24-29 wyroku). Dyrektywa odnosi si¢ ogdlnie
do dyskryminacji ,,ze wzgledu na” m.in. niepetnospraw-
no$¢. Jej przepisy nie zawieraja zadnych uscislefi co do
osoby lub grupy os6b mogacych stuzy¢ za punkt odnie-
sienia dla oceny ewentualnego istnienia dyskryminacji.
Cel dyrektywy przemawia za tym, ze pordwnanie pozwa-
lajace na stwierdzenie dyskryminacji nie ogranicza sie
do pordwnywania os0b niepelnosprawnych i petno-
sprawnych. Analizowany instrument w kwestii realizacji
zasady rownego traktowania wymaga zaoferowania kaz-
demu skutecznej ochrony przed dyskryminacjg (punkty
30-32 wyroku).

Zasada réwnego traktowania znajduje zastosowanie
nie do jednej kategorii okreSlonych osob, lecz w zalezno-
$ci od przyczyn, wymienionych wyczerpujaco w art. 1 dy-
rektywy. Ochrona bytaby ostabiona, gdyby dyskryminacja
wystepujaca w ramach grupy osob niepetnosprawnych
wymykala si¢ zakazowi dyskryminacji tylko dlatego, ze
odmienne traktowanie wystepuje wérod osob niepetno-
sprawnych. Konkludujac watek TSUE stwierdzit, ze zasa-
da rownego traktowania ma na celu ochrong¢ pracownika
niepetnosprawnego przed jakakolwiek dyskryminacja ze
wzgledu na t¢ niepetnosprawno$¢ nie tylko w poréwnaniu
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z pracownikami, ktorzy nie sa niepelnosprawni, lecz row-
niez w pordwnaniu z innymi pracownikami dotknigtymi
niepetnosprawnoscia (punkty 34-36 wyroku).

Trybunat uznat zatem, ze ,,pojecie dyskryminacji” na
gruncie art. 2 dyrektywy 2000/78 ma bardzo szeroki za-
kres. Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢
nie musi by¢ rezultatem gorszego traktowania pracowni-
ka niepetnosprawnego w pordwnaniu z pracownikiem
petnosprawnym. Zdaniem TSUE zakazana prawem unij-
nym dyskryminacja moze réwniez wystapi¢ w ramach grupy
0s0b charakteryzujacych sie analizowana cechg chronio-
na, a wigc dyrektywa znajduje zastosowanie w przedmio-
towym sporze.

Wykladnia przyjeta przez TSUE koresponduje ze sta-
nowiskiem rzecznika generalnego. Zaznaczyt on, ze cechy
podlegajace ochronie zostaly wymienione w art. 1 dyrek-
tywy 2000/78 w sposob wyczerpujacy. W tym zakresie na-
lezy przyja¢ wyktadni¢ zawezajaca, a wigc nie mozna roz-
szerzy¢ zakresu stosowania dyrektywy w drodze analogii.
Natomiast w odniesieniu do ogdtu przepisow zawartych
w dyrektywie (np. w kwestii 0sob podlegajacych ochronie
i 0sdb, ktorych sytuacja jest poréwnywalna dla celéw oce-
ny istnienia dyskryminacji) wskazana jest wykladnia
mniej rygorystyczna i bardziej zwracajaca uwage na ogol-
ne cele dyrektywy oraz na jej skuteczno§¢ w walce z dys-
kryminacja w stosunkach pracy (punkt 38 opinii).
W praktyce moze zaistnie¢ zrdznicowane traktowanie
w ramach grupy charakteryzujacej si¢ dana cecha. Wy-
ktadnia, zgodnie z ktorg takie zr6znicowanie wykracza
poza zakres dyrektywy 2000/78 tylko dlatego, ze porow-
naniu nie podlegaja osoby niepelnosprawne i peino-
sprawne, lecz wytacznie osoby niepelnosprawne, bytaby
co najmniej formalistyczna i absolutnie niezgodna z ce-
lem dyrektywy, ktorym jest unikniecie odmiennego trak-
towania niektdérych osob ze wzgledu na niepetnospraw-
no$¢ (punkty 42-43 opinii).

Mozliwos¢ wystapienia
dyskryminacji bezpoSredniej

W dalszej kolejnosci TSUE zajat si¢ kwestia, czy ,,pojecie
dyskryminacji” moze obejmowaé praktyke pracodawcy
polegajaca na przyznaniu dodatku do wynagrodzenia tyl-
ko tym pracownikom, ktorzy orzeczenie o niepeino-
sprawnosci przedstawili po okreslonej dacie (punkt 37
wyroku). W ocenie krakowskiego sadu roznicowanie za-
istnialo ,,w oparciu o pozornie neutralne kryterium, a kry-
terium to nie moze by¢ obiektywnie uzasadnione zgod-
nym z prawem celem, a Srodki podjete do tego celu nie sg
wlasciwe 1 konieczne”. Sposob sformufowania pytania
prejudycjalnego wskazuje, ze sad odsylajacy rozwazal
mozliwo$¢ zaistnienia dyskryminacji poSredniej. Uwypu-
klona w pytaniu ,,pozorna neutralno$¢” kryterium r6zni-
cujacego wynika z faktu, ze pracodawca nie odniost sie
expressis verbis do niepelnosprawnosci, ale wybrat inng
okoliczno$¢ (data przedlozenia orzeczenia). Jak stwier-
dzit rzecznik generalny, rzeczywistym kryterium odroz-
niajacym bylo uzyskanie i przedtozenie orzeczenia o nie-
petnosprawnosci po spotkaniu zwolanym specjalnie po
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to, aby zacheci¢ pracownikow do postarania si¢ o orze-
czenie w celu zmniejszenia wysokosci sktadki (punkty
64-66 opinii).

Udzielajac wskazdwek dotyczacych wyktadni art. 2 dy-
rektywy 2000/78 Trybunat wziat pod uwage obydwa ro-
dzaje dyskryminacji. Zaznaczyl, ze zakazana jest ,wszelka
dyskryminacja” ze wzgledu na niepetnosprawnos¢. Uwy-
puklif, ze dyskryminacja bezpoSrednia wystepuje, gdy
osobe traktuje si¢ mniej przychylnie, niz traktuje si¢, trak-
towano lub traktowano by inna osobe w poréwnywalnej
sytuacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢. W celu ustale-
nia, czy doszto do naruszenia zasady rownego traktowania,
oceny wymogu zwigzanego z poroOwnywalnoscia sytuacji
nalezy dokonywac¢ z uwzglednieniem catoSciowej charak-
terystyki tych sytuacji. Sytuacje te nie musza by¢ identycz-
ne, lecz powinny by¢ poréwnywalne, a badanie poréwny-
walnoSci powinno zosta¢ dokonane nie w sposob ogdlny
i abstrakeyjny, lecz w sposdb szczeg6lny i konkretny w od-
niesieniu do danego $wiadczenia. Odmienne traktowanie
bezposrednio ze wzgledu na niepelnosprawnos¢ nie wyste-
puje, gdy przepis lub praktyka opieraja si¢ na kryterium,
ktore nie jest nierozerwalnie zwigzane z niepetnospraw-
noscig (punkty 40-44 wyroku).

Natomiast gdy mniej przychylne traktowanie porowny-
walnego pracownika opiera si¢ na kryterium nierozerwal-
nie zwigzanym z niepetnosprawnoscia, to takie traktowanie
jest sprzeczne z zakazem dyskryminacji bezpoSredniej.
W rozpatrywanym sporze pracownicy, ktorym nie przy-
znano dodatku, s3 traktowani mniej przychylnie przez
pracodawcg. Obydwie kategorie pracownikéw niepeino-
sprawnych (z prawem do dodatku i bez takiego prawa)
znalazly si¢ w porownywalnej sytuacji. Wszyscy byli
bowiem zatrudnieni w pozwanym szpitalu w chwili gdy
zdecydowatl si¢ on na ustanowienie dodatku do wynagro-
dzenia. Wszyscy tez przyczyniali si¢ do oszczgdnoSci po
stronie pracodawcy niezaleznie od daty przedstawienia
orzeczenia o niepetnosprawnosci (punkty 48-50 wyroku).

Sad krajowy powinien oceni¢, czy warunek czasowy
nalozony przez szpital opiera si¢ na kryterium nieroze-
rwalnie zwigzanym z niepetnosprawnoscia pracownikow,
ktorym odméwiono prawa do dodatku. W takim przypad-
ku nalezatoby stwierdzi¢ bezpos$rednia dyskryminacje ze
wzgledu na t¢ niepelnosprawno$¢. Wsrdd szczeg6lnie
istotnych wskazowek dla dokonania oceny znajduje sie
fakt, ze w prawie polskim orzeczenie o niepetnosprawno-
Sci przyznaje szczegblne prawa, na ktdre mozna powotaé
si¢ wobec pracodawcy. Ponadto nie wydaje si¢, by praco-
dawca przewidzial mozliwo$¢ zlozenia nowego orzecze-
nia o niepetnosprawnosci pracownikom, ktorzy uczynili
to wezeSniej. Nie wydaje si¢ rowniez, by z gory zostato
okreSlone jakiekolwiek przejrzyste kryterium przyznania
badz nieprzyznania dodatku. Mozliwo§¢ spetnienia wa-
runku czasowego zostala definitywnie wytaczona w od-
niesieniu do tych pracownikéw, o niepelnosprawnosci
ktorych pracodawca musiat wiedzie¢ wprowadzajac spor-
na praktyke. Ta bowiem grupa pracownikdw uprzednio
oficjalnie poinformowala o swym stanie poprzez przedto-
zenie orzeczenia potwierdzajacego niepetnosprawnos$é
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(punkty 51-53 wyroku). Stwierdzona dyskryminacja bez-
poSrednia mogfaby by¢ uzasadniona tylko jedna z przy-
czyn wymienionych w art. 2 ust. 5 dyrektywy 2000/78
(punkt 54 wyroku)!!.

Mozliwos¢ wystapienia dyskryminacji poSredniej
Odnoszac si¢ do dyskryminacji poSredniej Trybunat przy-
pomnial, Ze moze ona wynika¢ z dzialania, ktére cho¢
okreslone w sposdb neutralny, to znaczy poprzez odnie-
sienie do kryteriow niezwiazanych z chroniong cecha,
prowadzi jednak do szczegélnie niekorzystnej sytuacji
osdb posiadajacych te ceche. Jezeli odmienno$¢ trakto-
wania wynika z pozornie neutralnej praktyki, to sad kra-
jowy powinien ocenic, czy to odmienne traktowanie skut-
kowato szczegdlnie niekorzystng sytuacja osob dotknie-
tych okreslong niepelnosprawnoscia w stosunku do osob
o innych rodzajach niepetnosprawnoéci. Dyrektywa
2000/78 dotyczy bowiem niepelnosprawno$ci w sposob
0g0lny, bez rozrdznienia ani ograniczen ze wzgledu na jej
rodzaje (punkty 55-56 wyroku).

Sad krajowy powinien oceni¢, czy dziatania praco-
dawcy skutkowaly niekorzystng sytuacja niektorych
pracownikéw niepelnosprawnych ze wzgledu na szcze-
g6lny rodzaj ich niepetnosprawnosci, w tym zwlaszcza
jej widoczny charakter lub fakt, ze ta niepelnospraw-
no$¢ wymagata racjonalnych usprawnieni, takich jak do-
stosowane stanowisko lub godziny pracy. Mogtoby sie
bowiem zdarzy¢, ze tylko pracownicy dotknigci okreslo-
nym rodzajem niepelnosprawnosci byli w praktyce zo-
bowigzani do wcze$niejszego przediozenia zaswiadcze-
nia o niepetnosprawnosci, podczas gdy pracownicy do-
tknigci niepetnosprawnoScia mniej dotkliwg oraz nie-
wymagajaca natychmiastowych racjonalnych uspraw-
niefi zachowali wybor co do podjecia lub zaniechania
takiego dziatania (punkty 57-58 wyroku).

Trybunat zaznaczyl, ze odmienne traktowanie prowa-
dzace do szczeg6lnie niekorzystnej sytuacji osob cierpig-
cych na widoczna niepetnosprawnos¢ lub niepetnospraw-
no§¢ wymagajaca racjonalnych usprawniefi nie stanowi
dyskryminacji poSredniej, jezeli jest obiektywnie uzasad-
nione zaslugujacym na ochrong celem, a $rodki majace
stuzy¢ osiagnigciu tego celu sg wiasciwe i konieczne.
W rozpatrywanej sprawie chodzi o praktyke polegajaca
na poczynieniu oszcze¢dnosci przez pracodawce. Wydaje
si¢ zatem, ze warunki wymagane dla uzasadnienia od-
miennego traktowania nie zostaly spetnione, co jednak
powinien ustali¢ sad odsyfajacy (punkt 59 wyroku).

Konkluzja Trybunatu Sprawiedliwosci UE

Udzielajac odpowiedzi na pytanie zadane przez Sad
Okregowy w Krakowie TSUE przedstawit dwa warianty
mozliwej wykladni art. 2 dyrektywy 2000/78.

Po pierwsze, praktyka pracodawcy moze stanowi¢ dys-
kryminacje bezposrednia, jezeli okaze sig, ze praktyka ta
jest oparta na kryterium nierozerwalnie zwigzanym z nie-
petnosprawnoScia, poniewaz jest ona w stanie definityw-
nie uniemozliwi¢ spetnienie ustalonego warunku czaso-
wego wyraznie okreslonej grupie pracownikow, skiadaja-



cej si¢ ze wszystkich pracownikéw niepetnosprawnych,
o ktorych niepetnosprawnosci pracodawca musiat wie-
dzie¢ w momencie wprowadzania kwestionowanej
praktyki.

Po drugie, praktyka ta, jakkolwiek pozornie neutralna,
moze stanowi¢ dyskryminacj¢ poSrednig ze wzgledu na
niepelnosprawnos¢, jezeli okaze si¢, ze prowadzi ona do
postawienia w szczegOlnie niekorzystnej sytuacji pracow-
nikdw niepelnosprawnych w zaleznoéci od rodzaju ich
niepelnosprawnosci, w tym zwtaszcza jej widocznym cha-
rakterem czy tez koniecznoscig wprowadzenia racjonal-
nych usprawnien warunkdw pracy, w sytuacji gdy prakty-
ka taka nie jest obiektywnie uzasadniona zastugujacym na
ochrone celem, a §rodki majace stuzy¢ osiagnieciu tego
celu nie sg wtasciwe i konieczne.

(Ocena orzeczenia

Wykladnia prawa unijnego

Kluczowe elementy wykladni przedstawionej przez
TSUE sa nastepujace. Zabroniona prawem unijnym dys-
kryminacja moze wystapi¢ w ramach grupy osob niepet-
nosprawnych. Moze ona mie¢ miejsce w przypadku, gdy
kryterium roznicujace jest nierozerwalnie zwigzane z nie-
petnosprawnoscia. W rozpatrywanym stanie faktycznym
pracownicy z prawem do dodatku oraz pracownicy bez ta-
kiego prawa znajdujg si¢ w poréwnywalnej sytuacji. Sad
krajowy powinien zatem ocenié, czy zroznicowanie wyna-
grodzen stosowane przez pracodawce jest merytorycznie
uzasadnione, czy tez stanowi bezposrednig lub posrednia
dyskryminacje¢ ze wzgledu na niepetnosprawnosc.

Nowatorstwo orzeczenia polega przede wszystkim na
jednoznacznym rozstrzygnigciu, ze w Swietle prawa unij-
nego dyskryminacja moze wystapi¢ w ramach grupy cha-
rakteryzujacej si¢ dang cecha chroniona. W przedmioto-
wym wyroku TSUE wykluczyl interpretacje, zgodnie
z ktdrg niezbednym warunkiem stwierdzenia dyskrymina-
cji jest pordwnanie sytuacji pracownika niepetnosprawne-
go z petnosprawnym. Jak juz wspomnialem, decydujace
znaczenie ma natomiast przyczyna odmiennego trakto-
wania oraz jej zwiazek z niepelnosprawnoscia jako cecha
podlegajaca ochronie.

Warto podkresli¢, ze TSUE nie zajmowat si¢ definio-
waniem ,,niepelnosprawno$ci” na gruncie dyrektywy
2000/78. W sporze nie budzito watpliwosci, ze powddka
jest osoba niepelnosprawna, a zrdznicowanie wynagro-
dzenia wystapito wirdd pracownikow charakteryzujacych
si¢ ta cecha. Trybunal zauwazyt, ze dyrektywa 2000/78 do-
tyczy niepetnosprawnosci w sposob ogdlny, a tym samym,
bez rozrdznienia ani ograniczen, wszystkich rodzajow
niepelnosprawnosci w jej rozumieniu (punkt 56 wyroku).
Niemniej analizujac mozliwo$¢ zaistnienia dyskryminacji
bezposredniej lub posredniej Trybunat uwzglednit m.in.
kryterium rodzaju niepelnosprawnosci.

Przypomnijmy, ze zgodnie z art. 2 ust. 2a) dyrektywy
2000/78 dyskryminacja bezpos§rednia wystepuje, gdy oso-
be traktuje si¢ mniej przychylnie niz traktuje si¢, trakto-
wano lub traktowano by inng osob¢ w poréwnywalnej sy-
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tuacji z jakiejkolwiek przyczyny wymienionej w art. 1.
W przedmiotowej sprawie jedynym kryterium roznicuja-
cym wynagrodzenie byla data przediozenia orzeczenia
o niepefnosprawno$ci. Wszyscy pracownicy niepetno-
sprawni, ktorzy orzeczenie przedlozyli wezesniej, znalezli
sie¢ w gorszej sytuacji finansowej. Innymi sfowy, jedyng
podstawa zréznicowania byto kryterium czasowe. Zda-
niem TSUE w takich okolicznoSciach nalezy rozwazy¢
mozliwo$¢ wystapienia dyskryminacji bezpoSrednie;.
,»Mniej przychylne traktowanie” pracownikow pozbawio-
nych dodatku mozna by uzasadni¢ wytacznie wzgledami
okreSlonymi enumeratywnie w art. 2 ust. 5 dyrektywy. Sg
nimi zapewnienie bezpieczefistwa publicznego, utrzyma-
nie porzadku i zapobieganie dziataniom podlegajacym
sankcjom karnym, ochrona zdrowia, a takze ochrona
praw i wolnosci innych osob.

Z kolei na gruncie art. 2 ust. 2b) dyrektywy 2000/78
dyskryminacja posrednia wystepuje, gdy przepis, kryte-
rium lub pozornie neutralna praktyka moze doprowa-
dzi¢ do szczegdlnie niekorzystnej sytuacji dla osob danej
religii lub przekonan, niepetnosprawnosci, wieku lub
orientacji seksualnej w stosunku do innych osob, chyba
ze taki przepis, kryterium lub praktyka jest obiektywnie
uzasadniona zgodnym z prawem celem, a §rodki majace
stuzy¢ osiggnigciu tego celu sg wiasciwe i konieczne. Ad
casum dyskryminacja poSrednia wystapitaby, gdyby ,,po-
zornie neutralna praktyka” stawiata w ,,szczegdlnie nie-
korzystnej sytuacji” osoby dotknigte okreSlona niepet-
nosprawnoscia w stosunku do osob o innych rodzajach
niepelnosprawno$ci. Inaczej mowiac, gdyby kryterium
czasowe pozbawito dodatku do wynagrodzenia grupe
pracownikow charakteryzujacych sie konkretnym rodza-
jem niepelnosprawnosci. Pracodawca mogtby wowczas
argumentowac, ze zrdznicowanie bylo oparte na prze-
stankach merytorycznych, a wiec bylo ,,obiektywnie uza-
sadnione zgodnym z prawem celem”, a podejmowane
przez szpital Srodki byly ,wtasciwe i konieczne”.

Moim zdaniem nie ulega watpliwosSci, ze w rozpatry-
wanym sporze wystapifa dyskryminacja. Zastosowane
kryterium ma ,nierozerwalny zwiazek z niepetnospraw-
noscig”, poniewaz tylko pracownik niepetnosprawny mo-
ze dostarczyC orzeczenie w tej materii. Kryterium czaso-
we jako podstawa zrdznicowania nie zastuguje na akcep-
tacje. Rzecznik generalny trafnie okreslif je jako ,razaco
nielogiczne i nieobiektywne” (punkt 56 opinii). Jednocze-
$nie brak jest merytorycznych przestanek uzasadniaja-
cych pozbawienie niektorych pracownikéw prawa do do-
datku. Przy zatozeniu dyskryminacji bezpo$redniej nie za-
chodza zadne okolicznosci wymienione we wskazanym
wyzej art. 2 ust. 5 dyrektywy 2000/78. Natomiast przy za-
tozeniu dyskryminacji poSredniej wzgledy finansowe —
a tymi kierowal si¢ pozwany szpital — nie sa wystarczaja-
cym uzasadnieniem dla postawienia niektorych pracowni-
kow niepetnosprawnych w szczegdlnie niekorzystnej sytuacji.
Dziatafi pracodawcy nie mozna tez uzna¢ za wprowadza-
nie racjonalnych usprawnien (art. 2 ust. 2b ii) w zwiazku
z art. 5 dyrektywy 2000/78) lub podejmowanie dziatafi po-
zytywnych w stosunku do pracownikdw niepetnospraw-
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nych (art. 7 dyrektywy 2000/78). Roznicowanie wynagro-
dzefi nie ma bowiem na celu dostosowania warunkow
pracy do potrzeb osdb niepeinosprawnych ani ich integra-
cji w srodowisku pracy.

Sposdb sformutowania pytania prejudycjalnego przez
sad krakowski wskazuje, ze rozwazal on mozliwos¢ zaist-
nienia dyskryminacji posredniej. Za taka opcja jedno-
znacznie opowiedzial si¢ rzecznik generalny. Wydaje si¢
jednak, iz TSUE skfania si¢ do stwierdzenia dyskrymina-
cji bezposredniej. Dodatku do wynagrodzenia nie otrzy-
mali bowiem wszyscy pracownicy niepetnosprawni, ktorzy
przedstawili orzeczenie przed data wyznaczong przez
pracodawce. Nie mial znaczenia rodzaj ich niepetno-
sprawnosci, a w wymiarze indywidualnym kazdy z nich zo-
staf potraktowany mniej przychylnie. Brak jest informacji
o ewentualnym mniej korzystnym traktowaniu grupy wy-
odrebnionej ze wzgledu na rodzaj niepetnosprawnosci, co
zdaniem TSUE wskazywatoby dyskryminacje posrednia.
Na gruncie analizowanego orzeczenia widaé, Ze granica
miedzy dyskryminacja bezposrednia i poSrednia nie za-
wsze jest wyrazna i klarowna.

Konsekwencje wyroku
dla unijnej koncepcji zakazu dyskryminacji

Oceniajgc mozliwe skutki analizowanego wyroku nalezy
podkresli¢, ze TSUE konsekwentnie dazy do zapewnienia
przepisom antydyskryminacyjnym jak najwickszej sku-
tecznoSci. Przyktadowo, TSUE uznat za bezposrednig
dyskryminacje ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ mniej
korzystne traktowanie pracownicy, ktdra byta opiekunka
niepelnosprawnego dziecka!?. Cechg chroniong charak-
teryzowala si¢ bliska osoba pracownicy, a wigc zaistniata
tzw. dyskryminacja ze wzgledu na wi¢Z (Bell i Nummhau-
ser-Henning, 2019, s. 153 i n.). Ponadto TSUE dopuScit
mozliwos$¢ wystgpienia dyskryminacji w sytuacji, gdy nie
mozna bylo zidentyfikowaé konkretnej osoby bedacej
ofiara mniej korzystnego traktowania. Chodzito o przy-
padki, gdy pracodawca o$wiadczat publicznie, ze nie be-
dzie zatrudnial imigrantéw!3 lub os6b o orientacji homo-
seksualnej!4. Zdaniem TSUE takie deklaracje moga po-
waznie zniech¢ca¢ do zglaszania swoich kandydatur,
a tym samym stanowi¢ przeszkode w dostepie do rynku
pracy. Szeroka wyktadnia dyrektywy 2000/78 przedsta-
wiona w analizowanej sprawie wpisuje si¢ zatem w do-
tychczasowg lini¢ orzecznicza (Maliszewska-Nienarto-
wicz, 2020b, s. 24 i n.).

Jak juz byta mowa, nowatorstwo wyroku VL przeciw-
ko Szpitalowi im. dra J. Babinskiego polega przede
wszystkim na uznaniu, ze dyskryminacja moze wystapi¢
w ramach grupy pracownikow niepetnosprawnych. Dla
stwierdzenia dyskryminacji ze wzgledu na niepetnospraw-
no$¢ nie jest konieczne poréwnanie sytuacji osob niepet-
nosprawnych z petnosprawnymi. Powstaje wigc zasadni-
cze pytanie, czy konkluzja TSUE ma wyjatkowy charakter
zwigzany ze specyfika niepelnosprawnosci jako cechy
chronione;j (jest ona stopniowalna oraz moze przybierac
rdzne postaci), czy tez nalezy ja odnie$¢ takze do pozosta-
tych kryteriow objetych dyrektywami antydyskryminacyj-
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nymi. W $wietle dyrektywy 2000/78 s3 to — oprocz nie-
petnosprawnos$ci — religia, przekonania, wiek oraz orien-
tacja seksualna; zgodnie z dyrektywa 2000/43 chodzi o po-
chodzenie rasowe lub etniczneld; a w §wietle dyrektywy
20006/54 réwniez pteclo.

Zasygnalizowany tu problem pojawil si¢ juz na gruncie
zakazu dyskryminacji ze wzgledu na religi¢. Przedmiotem
sprawy Cresco investigations!” bylo odmienne traktowa-
nie w ramach grupy pracownikdw bedacych czlonkami
roznych kosciotdéw chrzescijafiskich. Zgodnie z prawem
austriackim Wielki Piatek jest odpfatnym dniem wolnym
od pracy tylko dla cztonkdw niektorych koSciolow, ktore
zostaly enumeratywnie wskazane w ustawie. W opinii
TSUE uzaleznienie przyznania dnia wolnego od formal-
nej przynaleznosci pracownika do ko§ciofa wymienionego
w przepisach stanowi dyskryminacj¢ bezposrednia. Nale-
zy jednak doda¢, ze TSUE nie analizowal w tym wyroku
teoretycznych aspektow roznicowania sytuacji pracowni-
kow wyznajacych dang religie!s.

Dla zilustrowania problematyki warto przypomnie¢
starsze orzeczenia w dziedzinie zakazu dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢. Wyrok von Colson!? dotyczyl sytuacji,
gdy dwie kobiety ubiegaly si¢ o zatrudnienie, ale praco-
dawca przyjat mezczyzn o nizszych kwalifikacjach. TSUE
ocenit te praktyke jako dyskryminujaca ze wzgledu na
ptec. Rekrutacji dotyczyta rowniez sprawa Dekker?0. Pra-
codawca nie zatrudnit ci¢zarnej kandydatki spetniajacej
wszystkie wymogi, poniewaz nie uzyskatby refundacji
$wiadczen wyplacanych jej w razie choroby lub podczas
urlopu macierzynskiego. TSUE stwierdzil bezpo$rednia
dyskryminacj¢ ze wzgledu na ple¢, poniewaz tylko kobie-
ta moze spotkac sie zodmowa zatrudnienia z powodu cia-
zy. Nie mial znaczenia fakt, ze o prace nie ubiegat si¢ za-
den kandydat ptci meskiej?l.

Jak w §wietle wyroku VL przeciwko Szpitalowi im. dra
J. Babinskiego nalezaloby oceni¢ sytuacje, gdy zamiast
kandydatki w ciazy zostanie zatrudniona inna kandydatka
o nizszych kwalifikacjach niebedaca w ciazy? Mniej przy-
chylne traktowanie pracownicy w cigzy w poréwnaniu
z pracownicg niebedaca w ciagzy moze tez wystapi¢ na
gruncie szeroko rozumianych warunkow zatrudnienia.
Zainteresowane kobiety mogg znaleZ¢ sie¢ w poréwnywal-
nych sytuacjach, a stan ciazy jest nierozerwalnie zwigzany
z plcig jako cecha podlegajaca ochronie. Czy w takich
przypadkach dopuszczalne bytoby stwierdzenie dyskrymi-
nacji ze wzgledu na ple¢ miedzy kobietami, a w konse-
kwencji zastosowanie dyrektywy 2006/54?

Moim zdaniem, znaczenie wykltadni prawa unijnego
dokonanej w sprawie VL przeciwko Szpitalowi im. dra
J. Babinskiego wykracza poza zakaz dyskryminacji ze
wzgledu na niepelnosprawno$¢. Wniosek ten wynika
z faktu, ze dyrektywy 2000/43, 2000/78 oraz 2006/54 opie-
rajg si¢ na podobnych zafozeniach i wspolnie stanowiag
unijny ,,pakiet antydyskryminacyjny” w stosunkach pracy.
Stosuja jednolita siatke pojeciowa oraz przewiduja iden-
tyczne mechanizmy ochronne. Trybunal postrzega te dy-
rektywy cato$ciowo, a w judykaturze czgsto nawiazuje do
wezesniejszych konkluzji sformutowanych w odniesieniu



do réznych kryteriow objetych zakazem dyskryminacji.
Zarazem sprawa Crisco Investigations wskazuje, ze
TSUE nie wyklucza a priori zaistnienia dyskryminacji
w ramach grup charakteryzujacych si¢ ta sama cecha.

Jak si¢ zatem wydaje, w Swietle najnowszego orzecz-
nictwa unijny zakaz ,,wszelkiej dyskryminacji” nie ogra-
nicza si¢ do przypadkow, gdy odmienne traktowanie do-
tyczy os0b nalezacych do rdznych kategorii. Zakaz ten
obejmuje takze niedopuszczalno$¢ bezzasadnego rozni-
cowania w ramach grup charakteryzujacych si¢ ta samg
cecha chroniong. Dyskryminacja moze zatem wystapic
np. wérod osob tej samej plci, tego samego pochodzenia
etnicznego, tych samych przekonan lub tej samej orien-
tacji seksualnej. Konieczne jest jednak, aby w danym
stanie faktycznym jednostki nalezace do danej grupy
znajdowaly sie w ,,poréwnywalnej sytuacji”, a kryterium
réznicujace bylo ,nierozerwalnie zwigzane” z cecha
chroniong. W takich okoliczno$ciach moze zaistnieé
dyskryminacja bezpoSrednia lub poSrednia, chyba ze od-
mienne traktowanie bedzie uzasadnione wzgledami me-
rytorycznymi.

Fundamentalna konkluzja z analizy wyroku VL prze-
ciwko Szpitalowi im. dra J. Babinskiego jest nastgpujaca:
wyraznie dopuszczajac wystapienie dyskryminacji pomig-
dzy osobami charakteryzujacymi si¢ ta samg cechg chro-
niong TSUE znacznie rozszerzyl zakres unijnej zasady
rownego traktowania. Kontynuujac wczesSniejsza lini¢
orzecznicza TSUE kierowat si¢ checig zagwarantowania
wszystkim jednostkom pelnej ochrony przed wszelkimi
przejawami mniej korzystnego traktowania. Co istotne,
rozstrzygniecie otwiera nowe perspektywy dla stosowania
przewidzianych dyrektywami mechanizm6éw ochrony
przed dyskryminacja. Dotychczas standardowym punk-
tem wyjscia dla stwierdzenia dyskryminacji byto poréwna-
nie sytuacji 0sob o cechach odmiennych, np. kobiet i mez-
czyzn lub osob charakteryzujacych si¢ réznym pochodze-
niem etnicznym. W $wietle orzeczenia dopuszczalnym
wariantem oceny stalo si¢ pordwnanie sytuacji osob cha-
rakteryzujacych si¢ ta sama cecha chroniona.

Powstaje zarazem pytanie o szerszy kontekst oraz dtu-
gofalowe skutki analizowanego wyroku. Jak zaznaczyt
rzecznik generalny, prawdopodobnie nadmierne rozsze-

Przypisy/Notes

I ECLI:EU:C:2021:64.
2 ECLL:EU:C:2020:479.
3 Dziennik Urzedowy UE 2010, C 83, poz. 389.
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rzenie zakresu stosowania dyrektywy 2000/78 byto powo-
dem (i by¢ moze obawa), dla ktérego Komisja Europej-
ska, dopuszczajac mozliwos¢, by dyrektywa ta mogta mieé
zastosowanie do sytuacji pordwnywalnych miedzy pra-
cownikami niepefnosprawnymi, sprzeciwiata si¢ udziele-
niu odpowiedzi twierdzacej na pytanie przedlozone przez
sad odsytajacy (przypis 17 w opinii rzecznika generalne-
go). Rzeczywiscie, prima facie analizowane orzeczenie
wzmacnia ochrone jednostek dotknigtych mniej korzyst-
nym traktowaniem. Nie mozna jednak wykluczy¢, ze
w dluzszej perspektywie czasowej wyktadnia przedstawio-
na przez TSUE bedzie miata negatywne konsekwencje
dla spojnosci utrwalonego modelu unijnych regulacji an-
tydyskryminacyjnych.

Uwagi koncowe

Konkluzje TSUE w sprawie VL przeciwko Szpitalowi im.
dra Jozefa Babifiskiego nalezy oceni¢ pozytywnie. Prakty-
ka stosowana przez pracodawce byta dyskryminujaca dla
tych pracownikéw niepelnosprawnych, ktorym nie przy-
znano dodatku do wynagrodzenia. Otwarta jest natomiast
kwestia skutkow orzeczenia dla koncepcji zakazu dyskry-
minacji w prawie pracy Unii Europejskiej.

Trybunatl jednoznacznie rozstrzygnal, ze zabroniona
prawem unijnym dyskryminacja moze wystapi¢ pomiedzy
osobami niepelnosprawnymi. By¢ moze w przyszlej judy-
katurze TSUE ograniczy to stwierdzenie wylacznie do
niepelnosprawnosci, ktora to cecha — o czym byta mowa
— charakteryzuje si¢ daleko idaca specyfika. By¢ moze
jednak odniesie swoja nowatorska wyktadnie¢ takze do in-
nych kryteriow objetych dyrektywami réwno$ciowymi.
Sadzg, ze bardziej prawdopodobny jest drugi wariant. Ta-
ki rozwdj wydarzen oznaczatby konieczno$¢ nowego spoj-
rzenia na unijne oraz krajowe regulacje dotyczace zakazu
dyskryminacji w stosunkach pracy. Na gruncie prawa pol-
skiego analizowane orzeczenie moze wplynaé zwlaszcza
na wykfadnie art. 183 k.p. Moim zdaniem wyrok TSUE
w sprawie VL przeciwko Szpitalowi Klinicznemu im. dra
Jozefa Babinskiego w Krakowie moze okazac si¢ jednym
z najistotniejszych orzeczen w dziedzinie prawa antydy-
skryminacyjnego Unii Europejskie;.

4 Zob. np. punkt 30 opinii rzecznika generalnego w niniejszej sprawie oraz wskazane tam orzecznictwo.
5 Decyzja Rady 2010/48 z 26.11.2009 r. w sprawie zawarcia przez Wspolnote Europejska Konwencji Narodéw Zjednoczonych o prawach oséb niepel-

nosprawnych, Dz. Urz. UE L z 2010 r., nr 23, s. 35.
6 Dziennik Urzedowy WE z 2.12.2000 r., L 303, s. 16.

7 Na przyktad wyrok TS z 1.12.2016 r. w sprawie C-395/15 Daouidi, ECLL:EU:C:2016:917, pkt 42.
8 Artykut 3 ust. 4 dyrektywy 2000/78 przyznaje pafistwom cztonkowskim kompetencje do ustalenia, ze ten instrument prawny w kwestii dyskryminacji

ze wzgledu na niepetnosprawno$¢ lub wiek nie znajduje zastosowania wobec sit zbrojnych.

9 Tekst jedn. DzU z 2020 r. poz. 426 ze zm.
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107 akt sprawy wynikalo, ze pracodawca nie pozostawil pracownikom niepetnosprawnym, ktorzy wezesniej przekazali orzeczenia, mozliwosci po-
nownego przedstawienia takiego dokumentu lub przediozenia nowego orzeczenia w celu uzyskania dodatku do wynagrodzenia (zob. punkty 49 i 53
wyroku).

11 Zgodnie z tym przepisem dyrektywa 2000/78 nie narusza srodkow przewidzianych przepisami krajowymi, ktore w spoleczefistwie demokratycznym
s3 niezbedne dla zapewnienia bezpieczefistwa publicznego, utrzymania porzadku i zapobiegania dzialaniom podlegajacym sankcjom karnym, ochro-
ny zdrowia i ochrony praw i wolnosci innych osdb.

12 Wyrok TS z 17.07.2008 1. w sprawie C-303/06 Coleman, ECLL:EU:C:2008:45.

13 Wyrok TS z 10.07.2008 r. w sprawie C-54/07 Feryn, ECLI:EU:C:2008:397. Orzeczenie zapadio na gruncie dyrektywy 2000/43 dotyczacej zasady row-
nego traktowania bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne.

14 Wyrok TS z 23.04.2020 w sprawie C-507/18 NH przeciwko Assoziazione Avvocatura per i diritti LGBTI-Rete Lenford, ECLI:EU:C:2020:289.

15 Dyrektywa Rady nr 2000/43/WE z 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade réwnego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie raso-
we lub etniczne, Dz. Urz. WE z 19.07.2000 r., L 180, s. 22.

16 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2006/54/WE z 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zZycie zasady réwnosci szans oraz réwne-
go traktowania kobiet i m¢zezyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana), Dz. Urz. UE z 26.06.2006 r., L 204, s. 23.

17 Wyrok TS z 22.01.2019 r. w sprawie C-193/17 Cresco Investigations, EU:C:2019:43. Rzecznik generalny nawiazat do tego orzeczenia w opinii do-
tyczacej sprawy VL przeciwko Szpitalowi im. dra J. Babinskiego (punkt 46).

18 Zdaniem TSUE ustawodawstwo krajowe wprowadzalo odmienne traktowanie bezposrednio oparte na religii pracownikéw. Kryterium zréznicowa-
nia wynikato bowiem bezposrednio z przynaleznosci pracownikéw do okreSlonej religii (pkt 40 wyroku).

19 Wyrok TS z 10.04.1984 1. w sprawie 14/83 von Colson, ECLI:EU:C:1984:153.

20 Wyrok TS z 8.11.1990 . w sprawie C-177/88 Dekker, ECLI:EU:C:1990:383.

21 W obecnym stanie prawnym art. 2 ust. 2c) dyrektywy 2006/54 wprost stanowi, ze dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ obejmuje wszelkie mniej ko-
rzystne traktowanie kobiety zwigzane z ciaza lub urlopem macierzynskim w rozumieniu dyrektywy 92/85/EWG.
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