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Streszczenie
Artykuł jest poświęcony analizie wyroku Trybunału
Sprawiedliwości Unii Europejskiej (TSUE) z 26 stycz-
nia 2021 r. w sprawie C-16/19 VL przeciwko Szpita-
lowi Klinicznemu im. dra J. Babińskiego w Krakowie.
TSUE stanął na stanowisku, że pojęcie dyskryminacji
na gruncie dyrektywy 2000/78 może obejmować
mniej przychylne traktowanie w ramach grupy pra-
cowników niepełnosprawnych. Dyskryminacją może
być decyzja pracodawcy o przyznaniu dodatku do
wynagrodzenia tylko tym pracownikom, którzy swo-
je orzeczenia o niepełnosprawności przedstawili po
określonej dacie. Zdaniem autora wykładnia przed-
stawiona przez TSUE może mieć konsekwencje wy-
kraczające poza rozpatrywaną sprawę. W świetle
orzeczenia wydaje się bowiem, że unijna koncepcja
dyskryminacji może obejmować odmienne trakto-
wanie pomiędzy osobami charakteryzującymi się tą
samą cechą chronioną.

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. Babińskiego
in Kraków. 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 wprowadzające

Zapewnienie równego traktowania oraz zwalczanie dys-
kryminacji należą do priorytetów działalności Unii Euro-
pejskiej. Węzłowym elementem normatywnej konstrukcji
zakazu dyskryminacji jest sprecyzowanie kryteriów, na
podstawie których odmienne traktowanie jednostek jest
niedopuszczalne. Chodzi o niedozwolone kryterium róż-
nicujące lub niedozwoloną podstawę (ang. prohibited gro-
und). Jest to najogólniej rzecz ujmując pewna cecha, wła-
ściwość lub charakterystyka osoby, ze względu na które
wyodrębnia się daną jednostkę spośród innych osób i ze
względu na tę cechę traktuje się tę osobę inaczej, z regu-
ły mniej korzystnie niż osoby, które nie mają tej cechy,
właściwości lub charakterystyki (Wróbel, 2020, s. 690).
Z perspektywy przepisów antydyskryminacyjnych niepeł-
nosprawność jest bardzo specyficzną cechą charakteryzu-
jącą jednostki. Prima facie nie jest bowiem możliwe iden-
tyczne traktowanie pracowników pełnosprawnych i nie-
pełnosprawnych, a także pracowników niepełnospraw-
nych dotkniętych różnego rodzaju dolegliwościami. 

Aktualne orzecznictwo Trybunału Sprawiedliwości
Unii Europejskiej dostarcza nowych impulsów do rozwa-
żań nad zakazem dyskryminacji ze względu na niepełno-
sprawność, a w szerszym wymiarze także unijną koncep-
cją zakazu dyskryminacji w stosunkach pracy. Mam na
myśli wyrok TSUE z 26 stycznia 2021 r. w sprawie 
C-16/19 VL p. Szpitalowi Klinicznemu im. dra J. Babiń-
skiego Samodzielnemu Publicznemu Zakładowi Opieki
Zdrowotnej w Krakowie1, poprzedzony opinią rzecznika
generalnego Giovanniego Pitruzzellego z 18 czerwca 2020
r.2. Spór dotyczył dodatku do wynagrodzenia przyznane-
go przez pracodawcę tylko niektórym pracownikom nie-
pełnosprawnym. Problem zgodności takich działań z pra-
wem unijnym był przedmiotem pytania prejudycjalnego
sformułowanego przez Sąd Okręgowy w Krakowie. 

Podstawy prawne zakazu dyskryminacji
ze względu na niepełnosprawność
Artykuł 20 Karty Praw Podstawowych (KPP)3 przewidu-
je, że wszyscy są równi wobec prawa, natomiast na grun-
cie art. 21 ust. 1 KPP zakazana jest wszelka dyskrymina-
cja ze względu na przykładowo wymienione kryteria,
wśród których znalazła się niepełnosprawność. Zasada
równego traktowania stanowi ogólną zasadę prawa Unii
wyrażoną w art. 20 KPP, której szczególnym wyrazem
jest zasada niedyskryminacji ustanowiona w art. 21 
ust. 1 KPP4. Ponadto art. 26 KPP uwypukla prawo osób
niepełnosprawnych do korzystania ze środków mających
zapewnić im samodzielność, integrację społeczną i za-
wodową oraz udział w życiu społeczności. Należy dodać,
że Unia Europejska przystąpiła do Konwencji ONZ
z 2006 r. o prawach osób niepełnosprawnych5. 

Na szczeblu prawa wtórnego należy wskazać dyrekty-
wę Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiają-
cą ogólne warunki ramowe równego traktowania w za-
kresie zatrudnienia i pracy6. Zgodnie z art. 1 wyznacza
ona ogólne ramy dla walki z dyskryminacją ze względu na

religię lub przekonania, niepełnosprawność, wiek lub
orientację seksualną w odniesieniu do zatrudnienia i pra-
cy w celu realizacji w państwach członkowskich zasady
równego traktowania. Niepełnosprawność jest jednym
z kryteriów objętych zakresem tego instrumentu prawne-
go. Dyrektywa 2000/78 konkretyzuje w regulowanej przez
siebie dziedzinie ogólną zasadę zakazu dyskryminacji za-
gwarantowaną w art. 21 KPP, na co TSUE zwrócił uwagę
w punkcie 33 analizowanego wyroku. 

Dyrektywa nie zawiera definicji „niepełnosprawno-
ści”. W świetle judykatury TSUE pojęcie to obejmuje
ograniczenia wynikające w szczególności z długotrwałe-
go osłabienia funkcji fizycznych, umysłowych lub psy-
chicznych, które w oddziaływaniu z różnymi barierami
może utrudniać danej osobie pełne i skuteczne uczest-
nictwo w życiu zawodowym na równych zasadach z inny-
mi pracownikami7. Wzorem konwencji ONZ aktualne
orzecznictwo TSUE kładzie nacisk na postrzeganie nie-
pełnosprawności przez pryzmat ograniczeń dotyczących
osób niepełnosprawnych oraz możliwości ich funkcjono-
wania w społeczeństwie (Maliszewska-Nienartowicz,
2020a, s. 395 i n.). 

Dyrektywa 2000/78 odzwierciedla istniejące w prawie
unijnym rozróżnienie pomiędzy dyskryminacją bezpo-
średnią i pośrednią (Mitrus, 2021, s. 101 i n.). Zgodnie
z art. 2 ust. 1 dyrektywy, dla jej celów zasada równego
traktowania oznacza brak jakichkolwiek form bezpośred-
niej lub pośredniej dyskryminacji z przyczyn określonych
w tym akcie prawnym8. Artykuł 2 ust. 2 a) przewiduje, że
dyskryminacja bezpośrednia występuje w przypadku, gdy
osobę traktuje się mniej przychylnie niż traktuje się, trak-
towano lub traktowano by inną osobę w porównywalnej
sytuacji, z jakiejkolwiek przyczyny wymienionej w art. 1. 

W świetle art. 2 ust. 2 b) dyskryminacja pośrednia wy-
stępuje w przypadku, gdy przepis, kryterium lub pozornie
neutralna praktyka może doprowadzić do szczególnie
niekorzystnej sytuacji dla osób danej religii lub przeko-
nań, niepełnosprawności, wieku lub orientacji seksualnej
w stosunku do innych osób, chyba że: i) taki przepis, kry-
terium lub praktyka jest obiektywnie uzasadniona zgod-
nym z prawem celem, a środki mające służyć osiągnięciu
tego celu są właściwe i konieczne, lub ii) jeżeli w przypad-
ku osób niepełnosprawnych pracodawca, lub każda oso-
ba, do której odnosi się dyrektywa, jest zobowiązany, na
mocy przepisów krajowych, podejmować właściwe środki
zgodnie z zasadami określonymi w art. 5, w celu zlikwido-
wania niedogodności spowodowanych tym przepisem,
kryterium lub praktyką. Artykuł 5 dyrektywy 2000/78 od-
nosi się do racjonalnych usprawnień dla osób niepełno-
sprawnych, czyli podejmowania przez pracodawców środ-
ków umożliwiających takim osobom dostęp do pracy, wy-
konywanie jej lub rozwój zawodowy bądź kształcenie.
Z kolei art. 7 ust. 2 dopuszcza działania pozytywne w od-
niesieniu do osób niepełnosprawnych, które mogą doty-
czyć zdrowia i bezpieczeństwa w miejscu pracy oraz
wspierania integracji osób niepełnosprawnych w środowi-
sku pracy. 

Na gruncie dyrektywy 2000/78 realizacja zasady rów-
nego traktowania obejmuje zatem nie tylko zakaz gor-
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szego traktowania ze względu na niepełnosprawność, ale
również konieczność podejmowania działań, które
uwzględniają szczególne potrzeby osób niepełnospraw-
nych oraz ułatwiają im udział w życiu zawodowym. W pi-
śmiennictwie zauważono, że zakres podmiotowy oma-
wianych regulacji ma szczególny charakter. O ile bowiem
np. zakaz dyskryminacji ze względu na płeć chroni za-
równo mężczyzn jak i kobiety, to zakaz dyskryminacji ze
względu na niepełnosprawność chroni wyłącznie osoby
niepełnosprawne. Nie można też a priori wykluczyć zaist-
nienia dyskryminacji między osobami charakteryzujący-
mi się różnymi rodzajami niepełnosprawności (Mohr,
2016, s. 1143). 

W odniesieniu do prawa polskiego należy zasygnalizo-
wać regulacje, które były przedmiotem rozważań TSUE
w przedmiotowej sprawie. Artykuły 113 k.p. oraz 183a k.p.
wymieniają niepełnosprawność wśród kryteriów objętych
zakazem dyskryminacji w stosunkach pracy. Z kolei usta-
wa z 27 sierpnia 2007 r. o rehabilitacji zawodowej i spo-
łecznej osób niepełnosprawnych9 przewiduje m.in., że
osobę niepełnosprawną wlicza się do stanu zatrudnienia
osób niepełnosprawnych począwszy od dnia przedstawie-
nia pracodawcy orzeczenia potwierdzającego niepełno-
sprawność (art. 2a ust. 1 ustawy). Pracodawca zatrudnia-
jący co najmniej 25 pracowników w przeliczeniu na pełny
wymiar czasu pracy jest obowiązany dokonywać miesięcz-
nych wpłat na Państwowy Fundusz Rehabilitacji Osób
Niepełnosprawnych (PFRON), w wysokości kwoty stano-
wiącej iloczyn 40,65% przeciętnego wynagrodzenia i licz-
by pracowników odpowiadającej różnicy między zatrud-
nieniem zapewniającym osiągnięcie wskaźnika zatrudnie-
nia osób niepełnosprawnych w wysokości 6% a rzeczywi-
stym zatrudnieniem osób niepełnosprawnych. Z tych
wpłat zwolnieni są pracodawcy, u których wskaźnik za-
trudnienia osób niepełnosprawnych wynosi co najmniej
6% (art. 21 ustawy). 

Stan faktyczny i problem prawny

Powódka VL była zatrudniona w pozwanym Szpitalu im.
dra Józefa Babińskiego w Krakowie. W październiku
2011 r. uzyskała orzeczenie potwierdzające trwałą nie-
pełnosprawność w stopniu umiarkowanym, które prze-
kazała swojemu pracodawcy w grudniu tego samego ro-
ku. W drugiej połowie 2013 r. dyrektor szpitala po spo-
tkaniu z personelem podjął decyzję o przyznaniu stałe-
go miesięcznego dodatku do wynagrodzenia w wysoko-
ści 250 PLN tym pracownikom, którzy po tym spotkaniu
przedłożą orzeczenie o niepełnosprawności. Motywem
działań pracodawcy była chęć obniżenia wysokości
składki na rzecz PFRON. Decyzją pracodawcy dodatek
do wynagrodzenia został przyznany indywidualnie 
13 pracownikom, którzy przedłożyli orzeczenie potwier-
dzające niepełnosprawność już po wspomnianym spo-
tkaniu dyrekcji z personelem. Dodatku nie otrzymało
natomiast 16 pracowników, którzy orzeczenia o niepeł-
nosprawności przedstawili w terminie wcześniejszym.
W tej grupie znalazła się powódka. Wytoczyła ona prze-
ciwko pracodawcy powództwo, w którym twierdziła, że

stała się ofiarą dyskryminacji w zakresie warunków wy-
nagradzania (Świątkowski, 2021 s. 17 i n.). 

Po oddaleniu powództwa przez sąd rejonowy VL pod-
niosła w apelacji, że praktyka mająca na celu zachęcenie
niepełnosprawnych pracowników, którzy jeszcze nie
przekazali orzeczenia potwierdzającego niepełnospraw-
ność, do uczynienia tego w celu obniżenia wysokości
składek szpitala na PFRON, jest sprzeczna z dyrektywą
2000/78, która zakazuje wszelkiej bezpośredniej lub po-
średniej dyskryminacji ze względu na niepełnospraw-
ność. Rozpatrując możliwość wystąpienia dyskryminacji
Sąd Okręgowy w Krakowie zwrócił się do Trybunału
Sprawiedliwości UE z następującym pytaniem prejudy-
cjalnym: 

„Czy art. 2 dyrektywy [2000/78] powinien być rozumia-
ny w ten sposób, że jedną z form naruszenia zasady rów-
nego traktowania stanowi różnicowanie sytuacji poszcze-
gólnych osób należących do grupy wyróżnionej z uwagi na
cechę chronioną (niepełnosprawność), jeśli dokonane
przez pracodawcę zróżnicowanie wewnątrz grupy nastę-
puje w oparciu o pozornie neutralne kryterium, a kryte-
rium to nie może być obiektywnie uzasadnione zgodnym
z prawem celem, a środki podjęte do tego celu nie są wła-
ściwe i konieczne?”. 

Należy zauważyć, że pytanie nie dotyczy brzmienia
przepisów prawa polskiego oraz ich ewentualnej
(nie)zgodności z prawem unijnym. Przedmiotem sporu
była decyzja pracodawcy różnicująca wysokość wynagro-
dzenia pomiędzy pracownikami niepełnosprawnymi. Kry-
terium zróżnicowania stanowiła data przedłożenia przez
pracownika orzeczenia o niepełnosprawności (a nie data
uzyskania orzeczenia przez osobę zainteresowaną). Pra-
codawca dążył do zwiększenia liczby pracowników posia-
dających formalny status osoby niepełnosprawnej, ponie-
waż przekroczenie ustawowych wskaźników zatrudnienia
takich osób wiąże się ze zmniejszeniem wysokości skła-
dek na rzecz PFRON. Nie ulega zatem wątpliwości, że
motywem działań pozwanego szpitala była chęć uzyska-
nia oszczędności finansowych. Zachętą dla pracowników
do przedłożenia orzeczeń o niepełnosprawności po dniu
wskazanym przez pracodawcę był stały miesięczny doda-
tek do wynagrodzenia10. 

W tradycyjnym ujęciu analiza zakazu dyskryminacji
wymaga porównania sytuacji jednostek o cechach od-
miennych, np. kobiet i mężczyzn, osób o różnym pocho-
dzeniu etnicznym lub osób wyznających różne religie.
W sprawie nie chodziło jednak o porównanie pracowni-
ków niepełnosprawnych z pełnosprawnymi, ale o zróżni-
cowanie pomiędzy osobami niepełnosprawnymi. Funda-
mentalnym problemem teoretycznoprawnym była kwe-
stia, czy dyrektywa 2000/78 może znaleźć zastosowanie
w razie odmiennego traktowania osób charakteryzują-
cych się tą samą cechą chronioną (ad casum: osób niepeł-
nosprawnych). 

Powódka, Rzeczpospolita Polska i Republika Portu-
galska zaproponowały odpowiedź twierdzącą na pytanie
prejudycjalne zadane przez krakowski Sąd Okręgowy.
W ich ocenie zachowanie pracodawcy stanowi dyskrymi-
nację zabronioną przez dyrektywę 2000/78. Pozwany szpi-

5PRACA I ZABEZPIECZENIE SPOŁECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL   ISSN 0032-6186   

t. LXII, nr 9/2021  DOI 10.33226/0032-6186.2021.9.1



tal oraz Komisja Europejska zasugerowały odpowiedź
przeczącą, ponieważ ich zdaniem zaistniały stan faktycz-
ny nie jest objęty zakresem stosowania dyrektywy. Na roz-
prawie Komisja doprecyzowała swoje stanowisko wskazu-
jąc, że teoretycznie dyrektywa 2000/78 ma zastosowanie
również w ramach kategorii osób niepełnosprawnych, ale
wykluczając to stosowanie w przedmiotowej sprawie
(przypis 12 w opinii rzecznika generalnego, a także punkt
36 wyroku). 

Wyrok Trybunału Sprawiedliwości
Zakres stosowania dyrektywy 2000/78 

Odnosząc się do możliwości stosowania prawa unijnego,
TSUE nie miał wątpliwości, że sporny dodatek do wyna-
grodzenia jest objęty „warunkami wynagradzania”
w świetle dyrektywy 2000/78 (punkty 22–24 wyroku). Po-
głębionej analizy wymagała natomiast kwestia, czy od-
mienne traktowanie w ramach grupy osób dotkniętych
niepełnosprawnością może wchodzić w zakres „pojęcia
dyskryminacji” w rozumieniu art. 2 omawianego instru-
mentu prawnego. Odpowiedź negatywna oznaczałaby, że
dyrektywa 2000/78 nie znajdzie zastosowania w przed-
miotowym sporze. 

Trybunał uwypuklił, że przy dokonywaniu wykładni
przepisu prawa Unii należy uwzględniać nie tylko jego
brzmienie, ale także kontekst oraz cel całego aktu praw-
nego. Jego zdaniem brzmienie art. 2 ust. 1 i 2 dyrektywy
nie pozwala na stwierdzenie, że zakaz dyskryminacji jest
ograniczony jedynie do odmiennego traktowania osób
dotkniętych niepełnosprawnością w stosunku do osób,
które nie są dotknięte niepełnosprawnością. Dyskrymi-
nacja może zostać stwierdzona wtedy, gdy mniej przy-
chylnego traktowania lub szczególnie niekorzystnej sy-
tuacji doznaje się „w związku z niepełnosprawnością”
(punkty 24–29 wyroku). Dyrektywa odnosi się ogólnie
do dyskryminacji „ze względu na” m.in. niepełnospraw-
ność. Jej przepisy nie zawierają żadnych uściśleń co do
osoby lub grupy osób mogących służyć za punkt odnie-
sienia dla oceny ewentualnego istnienia dyskryminacji.
Cel dyrektywy przemawia za tym, że porównanie pozwa-
lające na stwierdzenie dyskryminacji nie ogranicza się
do porównywania osób niepełnosprawnych i pełno-
sprawnych. Analizowany instrument w kwestii realizacji
zasady równego traktowania wymaga zaoferowania każ-
demu skutecznej ochrony przed dyskryminacją (punkty
30–32 wyroku). 

Zasada równego traktowania znajduje zastosowanie
nie do jednej kategorii określonych osób, lecz w zależno-
ści od przyczyn, wymienionych wyczerpująco w art. 1 dy-
rektywy. Ochrona byłaby osłabiona, gdyby dyskryminacja
występująca w ramach grupy osób niepełnosprawnych
wymykała się zakazowi dyskryminacji tylko dlatego, że
odmienne traktowanie występuje wśród osób niepełno-
sprawnych. Konkludując wątek TSUE stwierdził, że zasa-
da równego traktowania ma na celu ochronę pracownika
niepełnosprawnego przed jakąkolwiek dyskryminacją ze
względu na tę niepełnosprawność nie tylko w porównaniu

z pracownikami, którzy nie są niepełnosprawni, lecz rów-
nież w porównaniu z innymi pracownikami dotkniętymi
niepełnosprawnością (punkty 34–36 wyroku). 

Trybunał uznał zatem, że „pojęcie dyskryminacji” na
gruncie art. 2 dyrektywy 2000/78 ma bardzo szeroki za-
kres. Dyskryminacja ze względu na niepełnosprawność
nie musi być rezultatem gorszego traktowania pracowni-
ka niepełnosprawnego w porównaniu z pracownikiem
pełnosprawnym. Zdaniem TSUE zakazana prawem unij-
nym dyskryminacja może również wystąpić w ramach grupy
osób charakteryzujących się analizowaną cechą chronio-
ną, a więc dyrektywa znajduje zastosowanie w przedmio-
towym sporze. 

Wykładnia przyjęta przez TSUE koresponduje ze sta-
nowiskiem rzecznika generalnego. Zaznaczył on, że cechy
podlegające ochronie zostały wymienione w art. 1 dyrek-
tywy 2000/78 w sposób wyczerpujący. W tym zakresie na-
leży przyjąć wykładnię zawężającą, a więc nie można roz-
szerzyć zakresu stosowania dyrektywy w drodze analogii.
Natomiast w odniesieniu do ogółu przepisów zawartych
w dyrektywie (np. w kwestii osób podlegających ochronie
i osób, których sytuacja jest porównywalna dla celów oce-
ny istnienia dyskryminacji) wskazana jest wykładnia
mniej rygorystyczna i bardziej zwracająca uwagę na ogól-
ne cele dyrektywy oraz na jej skuteczność w walce z dys-
kryminacją w stosunkach pracy (punkt 38 opinii).
W praktyce może zaistnieć zróżnicowane traktowanie
w ramach grupy charakteryzującej się daną cechą. Wy-
kładnia, zgodnie z którą takie zróżnicowanie wykracza
poza zakres dyrektywy 2000/78 tylko dlatego, że porów-
naniu nie podlegają osoby niepełnosprawne i pełno-
sprawne, lecz wyłącznie osoby niepełnosprawne, byłaby
co najmniej formalistyczna i absolutnie niezgodna z ce-
lem dyrektywy, którym jest uniknięcie odmiennego trak-
towania niektórych osób ze względu na niepełnospraw-
ność (punkty 42–43 opinii). 

Możliwość wystąpienia 
dyskryminacji bezpośredniej 

W dalszej kolejności TSUE zajął się kwestią, czy „pojęcie
dyskryminacji” może obejmować praktykę pracodawcy
polegającą na przyznaniu dodatku do wynagrodzenia tyl-
ko tym pracownikom, którzy orzeczenie o niepełno-
sprawności przedstawili po określonej dacie (punkt 37
wyroku). W ocenie krakowskiego sądu różnicowanie za-
istniało „w oparciu o pozornie neutralne kryterium, a kry-
terium to nie może być obiektywnie uzasadnione zgod-
nym z prawem celem, a środki podjęte do tego celu nie są
właściwe i konieczne”. Sposób sformułowania pytania
prejudycjalnego wskazuje, że sąd odsyłający rozważał
możliwość zaistnienia dyskryminacji pośredniej. Uwypu-
klona w pytaniu „pozorna neutralność” kryterium różni-
cującego wynika z faktu, że pracodawca nie odniósł się
expressis verbis do niepełnosprawności, ale wybrał inną
okoliczność (data przedłożenia orzeczenia). Jak stwier-
dził rzecznik generalny, rzeczywistym kryterium odróż-
niającym było uzyskanie i przedłożenie orzeczenia o nie-
pełnosprawności po spotkaniu zwołanym specjalnie po
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to, aby zachęcić pracowników do postarania się o orze-
czenie w celu zmniejszenia wysokości składki (punkty
64–66 opinii). 

Udzielając wskazówek dotyczących wykładni art. 2 dy-
rektywy 2000/78 Trybunał wziął pod uwagę obydwa ro-
dzaje dyskryminacji. Zaznaczył, że zakazana jest „wszelka
dyskryminacja” ze względu na niepełnosprawność. Uwy-
puklił, że dyskryminacja bezpośrednia występuje, gdy
osobę traktuje się mniej przychylnie, niż traktuje się, trak-
towano lub traktowano by inną osobę w porównywalnej
sytuacji ze względu na niepełnosprawność. W celu ustale-
nia, czy doszło do naruszenia zasady równego traktowania,
oceny wymogu związanego z porównywalnością sytuacji
należy dokonywać z uwzględnieniem całościowej charak-
terystyki tych sytuacji. Sytuacje te nie muszą być identycz-
ne, lecz powinny być porównywalne, a badanie porówny-
walności powinno zostać dokonane nie w sposób ogólny
i abstrakcyjny, lecz w sposób szczególny i konkretny w od-
niesieniu do danego świadczenia. Odmienne traktowanie
bezpośrednio ze względu na niepełnosprawność nie wystę-
puje, gdy przepis lub praktyka opierają się na kryterium,
które nie jest nierozerwalnie związane z niepełnospraw-
nością (punkty 40–44 wyroku). 

Natomiast gdy mniej przychylne traktowanie porówny-
walnego pracownika opiera się na kryterium nierozerwal-
nie związanym z niepełnosprawnością, to takie traktowanie
jest sprzeczne z zakazem dyskryminacji bezpośredniej.
W rozpatrywanym sporze pracownicy, którym nie przy-
znano dodatku, są traktowani mniej przychylnie przez
pracodawcę. Obydwie kategorie pracowników niepełno-
sprawnych (z prawem do dodatku i bez takiego prawa)
znalazły się w porównywalnej sytuacji. Wszyscy byli 
bowiem zatrudnieni w pozwanym szpitalu w chwili gdy
zdecydował się on na ustanowienie dodatku do wynagro-
dzenia. Wszyscy też przyczyniali się do oszczędności po
stronie pracodawcy niezależnie od daty przedstawienia
orzeczenia o niepełnosprawności (punkty 48–50 wyroku). 

Sąd krajowy powinien ocenić, czy warunek czasowy
nałożony przez szpital opiera się na kryterium nieroze-
rwalnie związanym z niepełnosprawnością pracowników,
którym odmówiono prawa do dodatku. W takim przypad-
ku należałoby stwierdzić bezpośrednią dyskryminację ze
względu na tę niepełnosprawność. Wśród szczególnie
istotnych wskazówek dla dokonania oceny znajduje się
fakt, że w prawie polskim orzeczenie o niepełnosprawno-
ści przyznaje szczególne prawa, na które można powołać
się wobec pracodawcy. Ponadto nie wydaje się, by praco-
dawca przewidział możliwość złożenia nowego orzecze-
nia o niepełnosprawności pracownikom, którzy uczynili
to wcześniej. Nie wydaje się również, by z góry zostało
określone jakiekolwiek przejrzyste kryterium przyznania
bądź nieprzyznania dodatku. Możliwość spełnienia wa-
runku czasowego została definitywnie wyłączona w od-
niesieniu do tych pracowników, o niepełnosprawności
których pracodawca musiał wiedzieć wprowadzając spor-
ną praktykę. Ta bowiem grupa pracowników uprzednio
oficjalnie poinformowała o swym stanie poprzez przedło-
żenie orzeczenia potwierdzającego niepełnosprawność

(punkty 51–53 wyroku). Stwierdzona dyskryminacja bez-
pośrednia mogłaby być uzasadniona tylko jedną z przy-
czyn wymienionych w art. 2 ust. 5 dyrektywy 2000/78
(punkt 54 wyroku)11. 

Możliwość wystąpienia dyskryminacji pośredniej 
Odnosząc się do dyskryminacji pośredniej Trybunał przy-
pomniał, że może ona wynikać z działania, które choć
określone w sposób neutralny, to znaczy poprzez odnie-
sienie do kryteriów niezwiązanych z chronioną cechą,
prowadzi jednak do szczególnie niekorzystnej sytuacji
osób posiadających tę cechę. Jeżeli odmienność trakto-
wania wynika z pozornie neutralnej praktyki, to sąd kra-
jowy powinien ocenić, czy to odmienne traktowanie skut-
kowało szczególnie niekorzystną sytuacją osób dotknię-
tych określoną niepełnosprawnością w stosunku do osób
o innych rodzajach niepełnosprawności. Dyrektywa
2000/78 dotyczy bowiem niepełnosprawności w sposób
ogólny, bez rozróżnienia ani ograniczeń ze względu na jej
rodzaje (punkty 55–56 wyroku). 

Sąd krajowy powinien ocenić, czy działania praco-
dawcy skutkowały niekorzystną sytuacją niektórych
pracowników niepełnosprawnych ze względu na szcze-
gólny rodzaj ich niepełnosprawności, w tym zwłaszcza
jej widoczny charakter lub fakt, że ta niepełnospraw-
ność wymagała racjonalnych usprawnień, takich jak do-
stosowane stanowisko lub godziny pracy. Mogłoby się
bowiem zdarzyć, że tylko pracownicy dotknięci określo-
nym rodzajem niepełnosprawności byli w praktyce zo-
bowiązani do wcześniejszego przedłożenia zaświadcze-
nia o niepełnosprawności, podczas gdy pracownicy do-
tknięci niepełnosprawnością mniej dotkliwą oraz nie-
wymagającą natychmiastowych racjonalnych uspraw-
nień zachowali wybór co do podjęcia lub zaniechania
takiego działania (punkty 57–58 wyroku). 

Trybunał zaznaczył, że odmienne traktowanie prowa-
dzące do szczególnie niekorzystnej sytuacji osób cierpią-
cych na widoczną niepełnosprawność lub niepełnospraw-
ność wymagającą racjonalnych usprawnień nie stanowi
dyskryminacji pośredniej, jeżeli jest obiektywnie uzasad-
nione zasługującym na ochronę celem, a środki mające
służyć osiągnięciu tego celu są właściwe i konieczne.
W rozpatrywanej sprawie chodzi o praktykę polegającą
na poczynieniu oszczędności przez pracodawcę. Wydaje
się zatem, że warunki wymagane dla uzasadnienia od-
miennego traktowania nie zostały spełnione, co jednak
powinien ustalić sąd odsyłający (punkt 59 wyroku). 

Konkluzja Trybunału Sprawiedliwości UE 
Udzielając odpowiedzi na pytanie zadane przez Sąd
Okręgowy w Krakowie TSUE przedstawił dwa warianty
możliwej wykładni art. 2 dyrektywy 2000/78. 

Po pierwsze, praktyka pracodawcy może stanowić dys-
kryminację bezpośrednią, jeżeli okaże się, że praktyka ta
jest oparta na kryterium nierozerwalnie związanym z nie-
pełnosprawnością, ponieważ jest ona w stanie definityw-
nie uniemożliwić spełnienie ustalonego warunku czaso-
wego wyraźnie określonej grupie pracowników, składają-
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cej się ze wszystkich pracowników niepełnosprawnych,
o których niepełnosprawności pracodawca musiał wie-
dzieć w momencie wprowadzania kwestionowanej
praktyki. 

Po drugie, praktyka ta, jakkolwiek pozornie neutralna,
może stanowić dyskryminację pośrednią ze względu na
niepełnosprawność, jeżeli okaże się, że prowadzi ona do
postawienia w szczególnie niekorzystnej sytuacji pracow-
ników niepełnosprawnych w zależności od rodzaju ich
niepełnosprawności, w tym zwłaszcza jej widocznym cha-
rakterem czy też koniecznością wprowadzenia racjonal-
nych usprawnień warunków pracy, w sytuacji gdy prakty-
ka taka nie jest obiektywnie uzasadniona zasługującym na
ochronę celem, a środki mające służyć osiągnięciu tego
celu nie są właściwe i konieczne. 

Ocena orzeczenia 
Wykładnia prawa unijnego
Kluczowe elementy wykładni przedstawionej przez
TSUE są następujące. Zabroniona prawem unijnym dys-
kryminacja może wystąpić w ramach grupy osób niepeł-
nosprawnych. Może ona mieć miejsce w przypadku, gdy
kryterium różnicujące jest nierozerwalnie związane z nie-
pełnosprawnością. W rozpatrywanym stanie faktycznym
pracownicy z prawem do dodatku oraz pracownicy bez ta-
kiego prawa znajdują się w porównywalnej sytuacji. Sąd
krajowy powinien zatem ocenić, czy zróżnicowanie wyna-
grodzeń stosowane przez pracodawcę jest merytorycznie
uzasadnione, czy też stanowi bezpośrednią lub pośrednią
dyskryminację ze względu na niepełnosprawność. 

Nowatorstwo orzeczenia polega przede wszystkim na
jednoznacznym rozstrzygnięciu, że w świetle prawa unij-
nego dyskryminacja może wystąpić w ramach grupy cha-
rakteryzującej się daną cechą chronioną. W przedmioto-
wym wyroku TSUE wykluczył interpretację, zgodnie
z którą niezbędnym warunkiem stwierdzenia dyskrymina-
cji jest porównanie sytuacji pracownika niepełnosprawne-
go z pełnosprawnym. Jak już wspomniałem, decydujące
znaczenie ma natomiast przyczyna odmiennego trakto-
wania oraz jej związek z niepełnosprawnością jako cechą
podlegającą ochronie. 

Warto podkreślić, że TSUE nie zajmował się definio-
waniem „niepełnosprawności” na gruncie dyrektywy
2000/78. W sporze nie budziło wątpliwości, że powódka
jest osobą niepełnosprawną, a zróżnicowanie wynagro-
dzenia wystąpiło wśród pracowników charakteryzujących
się tą cechą. Trybunał zauważył, że dyrektywa 2000/78 do-
tyczy niepełnosprawności w sposób ogólny, a tym samym,
bez rozróżnienia ani ograniczeń, wszystkich rodzajów
niepełnosprawności w jej rozumieniu (punkt 56 wyroku).
Niemniej analizując możliwość zaistnienia dyskryminacji
bezpośredniej lub pośredniej Trybunał uwzględnił m.in.
kryterium rodzaju niepełnosprawności. 

Przypomnijmy, że zgodnie z art. 2 ust. 2a) dyrektywy
2000/78 dyskryminacja bezpośrednia występuje, gdy oso-
bę traktuje się mniej przychylnie niż traktuje się, trakto-
wano lub traktowano by inną osobę w porównywalnej sy-

tuacji z jakiejkolwiek przyczyny wymienionej w art. 1.
W przedmiotowej sprawie jedynym kryterium różnicują-
cym wynagrodzenie była data przedłożenia orzeczenia
o niepełnosprawności. Wszyscy pracownicy niepełno-
sprawni, którzy orzeczenie przedłożyli wcześniej, znaleźli
się w gorszej sytuacji finansowej. Innymi słowy, jedyną
podstawą zróżnicowania było kryterium czasowe. Zda-
niem TSUE w takich okolicznościach należy rozważyć
możliwość wystąpienia dyskryminacji bezpośredniej.
„Mniej przychylne traktowanie” pracowników pozbawio-
nych dodatku można by uzasadnić wyłącznie względami
określonymi enumeratywnie w art. 2 ust. 5 dyrektywy. Są
nimi zapewnienie bezpieczeństwa publicznego, utrzyma-
nie porządku i zapobieganie działaniom podlegającym
sankcjom karnym, ochrona zdrowia, a także ochrona
praw i wolności innych osób. 

Z kolei na gruncie art. 2 ust. 2b) dyrektywy 2000/78
dyskryminacja pośrednia występuje, gdy przepis, kryte-
rium lub pozornie neutralna praktyka może doprowa-
dzić do szczególnie niekorzystnej sytuacji dla osób danej
religii lub przekonań, niepełnosprawności, wieku lub
orientacji seksualnej w stosunku do innych osób, chyba
że taki przepis, kryterium lub praktyka jest obiektywnie
uzasadniona zgodnym z prawem celem, a środki mające
służyć osiągnięciu tego celu są właściwe i konieczne. Ad
casum dyskryminacja pośrednia wystąpiłaby, gdyby „po-
zornie neutralna praktyka” stawiała w „szczególnie nie-
korzystnej sytuacji” osoby dotknięte określoną niepeł-
nosprawnością w stosunku do osób o innych rodzajach
niepełnosprawności. Inaczej mówiąc, gdyby kryterium
czasowe pozbawiło dodatku do wynagrodzenia grupę
pracowników charakteryzujących się konkretnym rodza-
jem niepełnosprawności. Pracodawca mógłby wówczas
argumentować, że zróżnicowanie było oparte na prze-
słankach merytorycznych, a więc było „obiektywnie uza-
sadnione zgodnym z prawem celem”, a podejmowane
przez szpital środki były „właściwe i konieczne”. 

Moim zdaniem nie ulega wątpliwości, że w rozpatry-
wanym sporze wystąpiła dyskryminacja. Zastosowane
kryterium ma „nierozerwalny związek z niepełnospraw-
nością”, ponieważ tylko pracownik niepełnosprawny mo-
że dostarczyć orzeczenie w tej materii. Kryterium czaso-
we jako podstawa zróżnicowania nie zasługuje na akcep-
tację. Rzecznik generalny trafnie określił je jako „rażąco
nielogiczne i nieobiektywne” (punkt 56 opinii). Jednocze-
śnie brak jest merytorycznych przesłanek uzasadniają-
cych pozbawienie niektórych pracowników prawa do do-
datku. Przy założeniu dyskryminacji bezpośredniej nie za-
chodzą żadne okoliczności wymienione we wskazanym
wyżej art. 2 ust. 5 dyrektywy 2000/78. Natomiast przy za-
łożeniu dyskryminacji pośredniej względy finansowe —
a tymi kierował się pozwany szpital — nie są wystarczają-
cym uzasadnieniem dla postawienia niektórych pracowni-
ków niepełnosprawnych w szczególnie niekorzystnej sytuacji.
Działań pracodawcy nie można też uznać za wprowadza-
nie racjonalnych usprawnień (art. 2 ust. 2b ii) w związku
z art. 5 dyrektywy 2000/78) lub podejmowanie działań po-
zytywnych w stosunku do pracowników niepełnospraw-
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nych (art. 7 dyrektywy 2000/78). Różnicowanie wynagro-
dzeń nie ma bowiem na celu dostosowania warunków
pracy do potrzeb osób niepełnosprawnych ani ich integra-
cji w środowisku pracy. 

Sposób sformułowania pytania prejudycjalnego przez
sąd krakowski wskazuje, że rozważał on możliwość zaist-
nienia dyskryminacji pośredniej. Za taką opcją jedno-
znacznie opowiedział się rzecznik generalny. Wydaje się
jednak, iż TSUE skłania się do stwierdzenia dyskrymina-
cji bezpośredniej. Dodatku do wynagrodzenia nie otrzy-
mali bowiem wszyscy pracownicy niepełnosprawni, którzy
przedstawili orzeczenie przed datą wyznaczoną przez
pracodawcę. Nie miał znaczenia rodzaj ich niepełno-
sprawności, a w wymiarze indywidualnym każdy z nich zo-
stał potraktowany mniej przychylnie. Brak jest informacji
o ewentualnym mniej korzystnym traktowaniu grupy wy-
odrębnionej ze względu na rodzaj niepełnosprawności, co
zdaniem TSUE wskazywałoby dyskryminację pośrednią.
Na gruncie analizowanego orzeczenia widać, że granica
między dyskryminacją bezpośrednią i pośrednią nie za-
wsze jest wyraźna i klarowna. 

Konsekwencje wyroku 
dla unijnej koncepcji zakazu dyskryminacji 

Oceniając możliwe skutki analizowanego wyroku należy
podkreślić, że TSUE konsekwentnie dąży do zapewnienia
przepisom antydyskryminacyjnym jak największej sku-
teczności. Przykładowo, TSUE uznał za bezpośrednią
dyskryminację ze względu na niepełnosprawność mniej
korzystne traktowanie pracownicy, która była opiekunką
niepełnosprawnego dziecka12. Cechą chronioną charak-
teryzowała się bliska osoba pracownicy, a więc zaistniała
tzw. dyskryminacja ze względu na więź (Bell i Nummhau-
ser-Henning, 2019, s. 153 i n.). Ponadto TSUE dopuścił
możliwość wystąpienia dyskryminacji w sytuacji, gdy nie
można było zidentyfikować konkretnej osoby będącej
ofiarą mniej korzystnego traktowania. Chodziło o przy-
padki, gdy pracodawca oświadczał publicznie, że nie bę-
dzie zatrudniał imigrantów13 lub osób o orientacji homo-
seksualnej14. Zdaniem TSUE takie deklaracje mogą po-
ważnie zniechęcać do zgłaszania swoich kandydatur,
a tym samym stanowić przeszkodę w dostępie do rynku
pracy. Szeroka wykładnia dyrektywy 2000/78 przedsta-
wiona w analizowanej sprawie wpisuje się zatem w do-
tychczasową linię orzeczniczą (Maliszewska-Nienarto-
wicz, 2020b, s. 24 i n.). 

Jak już była mowa, nowatorstwo wyroku VL przeciw-
ko Szpitalowi im. dra J. Babińskiego polega przede
wszystkim na uznaniu, że dyskryminacja może wystąpić
w ramach grupy pracowników niepełnosprawnych. Dla
stwierdzenia dyskryminacji ze względu na niepełnospraw-
ność nie jest konieczne porównanie sytuacji osób niepeł-
nosprawnych z pełnosprawnymi. Powstaje więc zasadni-
cze pytanie, czy konkluzja TSUE ma wyjątkowy charakter
związany ze specyfiką niepełnosprawności jako cechy
chronionej (jest ona stopniowalna oraz może przybierać
różne postaci), czy też należy ją odnieść także do pozosta-
łych kryteriów objętych dyrektywami antydyskryminacyj-

nymi. W świetle dyrektywy 2000/78 są to — oprócz nie-
pełnosprawności — religia, przekonania, wiek oraz orien-
tacja seksualna; zgodnie z dyrektywą 2000/43 chodzi o po-
chodzenie rasowe lub etniczne15; a w świetle dyrektywy
20006/54 również płeć16. 

Zasygnalizowany tu problem pojawił się już na gruncie
zakazu dyskryminacji ze względu na religię. Przedmiotem
sprawy Cresco investigations17 było odmienne traktowa-
nie w ramach grupy pracowników będących członkami
różnych kościołów chrześcijańskich. Zgodnie z prawem
austriackim Wielki Piątek jest odpłatnym dniem wolnym
od pracy tylko dla członków niektórych kościołów, które
zostały enumeratywnie wskazane w ustawie. W opinii
TSUE uzależnienie przyznania dnia wolnego od formal-
nej przynależności pracownika do kościoła wymienionego
w przepisach stanowi dyskryminację bezpośrednią. Nale-
ży jednak dodać, że TSUE nie analizował w tym wyroku
teoretycznych aspektów różnicowania sytuacji pracowni-
ków wyznających daną religię18. 

Dla zilustrowania problematyki warto przypomnieć
starsze orzeczenia w dziedzinie zakazu dyskryminacji ze
względu na płeć. Wyrok von Colson19 dotyczył sytuacji,
gdy dwie kobiety ubiegały się o zatrudnienie, ale praco-
dawca przyjął mężczyzn o niższych kwalifikacjach. TSUE
ocenił tę praktykę jako dyskryminującą ze względu na
płeć. Rekrutacji dotyczyła również sprawa Dekker20. Pra-
codawca nie zatrudnił ciężarnej kandydatki spełniającej
wszystkie wymogi, ponieważ nie uzyskałby refundacji
świadczeń wypłacanych jej w razie choroby lub podczas
urlopu macierzyńskiego. TSUE stwierdził bezpośrednią
dyskryminację ze względu na płeć, ponieważ tylko kobie-
ta może spotkać się z odmową zatrudnienia z powodu cią-
ży. Nie miał znaczenia fakt, że o pracę nie ubiegał się ża-
den kandydat płci męskiej21. 

Jak w świetle wyroku VL przeciwko Szpitalowi im. dra
J. Babińskiego należałoby ocenić sytuację, gdy zamiast
kandydatki w ciąży zostanie zatrudniona inna kandydatka
o niższych kwalifikacjach niebędąca w ciąży? Mniej przy-
chylne traktowanie pracownicy w ciąży w porównaniu
z pracownicą niebędącą w ciąży może też wystąpić na
gruncie szeroko rozumianych warunków zatrudnienia.
Zainteresowane kobiety mogą znaleźć się w porównywal-
nych sytuacjach, a stan ciąży jest nierozerwalnie związany
z płcią jako cechą podlegającą ochronie. Czy w takich
przypadkach dopuszczalne byłoby stwierdzenie dyskrymi-
nacji ze względu na płeć między kobietami, a w konse-
kwencji zastosowanie dyrektywy 2006/54? 

Moim zdaniem, znaczenie wykładni prawa unijnego
dokonanej w sprawie VL przeciwko Szpitalowi im. dra 
J. Babińskiego wykracza poza zakaz dyskryminacji ze
względu na niepełnosprawność. Wniosek ten wynika
z faktu, że dyrektywy 2000/43, 2000/78 oraz 2006/54 opie-
rają się na podobnych założeniach i wspólnie stanowią
unijny „pakiet antydyskryminacyjny” w stosunkach pracy.
Stosują jednolitą siatkę pojęciową oraz przewidują iden-
tyczne mechanizmy ochronne. Trybunał postrzega te dy-
rektywy całościowo, a w judykaturze często nawiązuje do
wcześniejszych konkluzji sformułowanych w odniesieniu
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do różnych kryteriów objętych zakazem dyskryminacji.
Zarazem sprawa Crisco Investigations wskazuje, że
TSUE nie wyklucza a priori zaistnienia dyskryminacji
w ramach grup charakteryzujących się tą samą cechą. 

Jak się zatem wydaje, w świetle najnowszego orzecz-
nictwa unijny zakaz „wszelkiej dyskryminacji” nie ogra-
nicza się do przypadków, gdy odmienne traktowanie do-
tyczy osób należących do różnych kategorii. Zakaz ten
obejmuje także niedopuszczalność bezzasadnego różni-
cowania w ramach grup charakteryzujących się tą samą
cechą chronioną. Dyskryminacja może zatem wystąpić
np. wśród osób tej samej płci, tego samego pochodzenia
etnicznego, tych samych przekonań lub tej samej orien-
tacji seksualnej. Konieczne jest jednak, aby w danym
stanie faktycznym jednostki należące do danej grupy
znajdowały się w „porównywalnej sytuacji”, a kryterium
różnicujące było „nierozerwalnie związane” z cechą
chronioną. W takich okolicznościach może zaistnieć
dyskryminacja bezpośrednia lub pośrednia, chyba że od-
mienne traktowanie będzie uzasadnione względami me-
rytorycznymi. 

Fundamentalna konkluzja z analizy wyroku VL prze-
ciwko Szpitalowi im. dra J. Babińskiego jest następująca:
wyraźnie dopuszczając wystąpienie dyskryminacji pomię-
dzy osobami charakteryzującymi się tą samą cechą chro-
nioną TSUE znacznie rozszerzył zakres unijnej zasady
równego traktowania. Kontynuując wcześniejszą linię
orzeczniczą TSUE kierował się chęcią zagwarantowania
wszystkim jednostkom pełnej ochrony przed wszelkimi
przejawami mniej korzystnego traktowania. Co istotne,
rozstrzygnięcie otwiera nowe perspektywy dla stosowania
przewidzianych dyrektywami mechanizmów ochrony
przed dyskryminacją. Dotychczas standardowym punk-
tem wyjścia dla stwierdzenia dyskryminacji było porówna-
nie sytuacji osób o cechach odmiennych, np. kobiet i męż-
czyzn lub osób charakteryzujących się różnym pochodze-
niem etnicznym. W świetle orzeczenia dopuszczalnym
wariantem oceny stało się porównanie sytuacji osób cha-
rakteryzujących się tą samą cechą chronioną. 

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

rzenie zakresu stosowania dyrektywy 2000/78 było powo-
dem (i być może obawą), dla którego Komisja Europej-
ska, dopuszczając możliwość, by dyrektywa ta mogła mieć
zastosowanie do sytuacji porównywalnych między pra-
cownikami niepełnosprawnymi, sprzeciwiała się udziele-
niu odpowiedzi twierdzącej na pytanie przedłożone przez
sąd odsyłający (przypis 17 w opinii rzecznika generalne-
go). Rzeczywiście, prima facie analizowane orzeczenie
wzmacnia ochronę jednostek dotkniętych mniej korzyst-
nym traktowaniem. Nie można jednak wykluczyć, że
w dłuższej perspektywie czasowej wykładnia przedstawio-
na przez TSUE będzie miała negatywne konsekwencje
dla spójności utrwalonego modelu unijnych regulacji an-
tydyskryminacyjnych. 

Uwagi końcowe

Konkluzję TSUE w sprawie VL przeciwko Szpitalowi im.
dra Józefa Babińskiego należy ocenić pozytywnie. Prakty-
ka stosowana przez pracodawcę była dyskryminująca dla
tych pracowników niepełnosprawnych, którym nie przy-
znano dodatku do wynagrodzenia. Otwarta jest natomiast
kwestia skutków orzeczenia dla koncepcji zakazu dyskry-
minacji w prawie pracy Unii Europejskiej. 

Trybunał jednoznacznie rozstrzygnął, że zabroniona
prawem unijnym dyskryminacja może wystąpić pomiędzy
osobami niepełnosprawnymi. Być może w przyszłej judy-
katurze TSUE ograniczy to stwierdzenie wyłącznie do
niepełnosprawności, która to cecha — o czym była mowa
— charakteryzuje się daleko idącą specyfiką. Być może
jednak odniesie swoją nowatorską wykładnię także do in-
nych kryteriów objętych dyrektywami równościowymi.
Sądzę, że bardziej prawdopodobny jest drugi wariant. Ta-
ki rozwój wydarzeń oznaczałby konieczność nowego spoj-
rzenia na unijne oraz krajowe regulacje dotyczące zakazu
dyskryminacji w stosunkach pracy. Na gruncie prawa pol-
skiego analizowane orzeczenie może wpłynąć zwłaszcza
na wykładnię art. 183a k.p. Moim zdaniem wyrok TSUE
w sprawie VL przeciwko Szpitalowi Klinicznemu im. dra
Józefa Babińskiego w Krakowie może okazać się jednym
z najistotniejszych orzeczeń w dziedzinie prawa antydy-
skryminacyjnego Unii Europejskiej. 
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ze względu na niepełnosprawność lub wiek nie znajduje zastosowania wobec sił zbrojnych. 
9 Tekst jedn. DzU z 2020 r. poz. 426 ze zm. 
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nownego przedstawienia takiego dokumentu lub przedłożenia nowego orzeczenia w celu uzyskania dodatku do wynagrodzenia (zob. punkty 49 i 53

wyroku). 
11 Zgodnie z tym przepisem dyrektywa 2000/78 nie narusza środków przewidzianych przepisami krajowymi, które w społeczeństwie demokratycznym

są niezbędne dla zapewnienia bezpieczeństwa publicznego, utrzymania porządku i zapobiegania działaniom podlegającym sankcjom karnym, ochro-

ny zdrowia i ochrony praw i wolności innych osób. 
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13 Wyrok TS z 10.07.2008 r. w sprawie C-54/07 Feryn, ECLI:EU:C:2008:397. Orzeczenie zapadło na gruncie dyrektywy 2000/43 dotyczącej zasady rów-

nego traktowania bez względu 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. wprowadzająca w życie zasadę równego traktowania osób bez względu 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 życie zasady równości szans oraz równe-

go traktowania kobiet i mężczyzn 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 nawiązał do tego orzeczenia w opinii do-

tyczącej sprawy VL przeciwko Szpitalowi im. dra J. Babińskiego (punkt 46). 
18 Zdaniem TSUE ustawodawstwo krajowe wprowadzało odmienne traktowanie bezpośrednio oparte na religii pracowników. Kryterium zróżnicowa-

nia wynikało bowiem bezpośrednio z przynależności pracowników do określonej religii (pkt 40 wyroku). 
19 Wyrok TS z 10.04.1984 r. w sprawie 14/83 von Colson, ECLI:EU:C:1984:153. 
20 Wyrok TS z 8.11.1990 r. 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, że dyskryminacja ze względu na płeć obejmuje wszelkie mniej ko-

rzystne traktowanie kobiety związane z ciążą lub urlopem macierzyńskim w rozumieniu dyrektywy 92/85/EWG. 
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