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Abstract

Employee protection against pay discrimination based on gender under European Union
law (current development tendencies)

The elaboration is dedicated to current developments of European Union labour law on protection
against pay discrimination based on gender. The contribution introduces EU legal framework on
equal treatment of men and women. Recent case-law of the Court of Justice of the European Union
concerning the notion of pay and indirect discrimination based on gender have been extensively
presented. The potential impact of the Directive 2023/970 to strengthen the application of the
principle of equal pay for equal work or work of equal value between men and women through pay
transparency and enforcement mechanisms has been analysed.
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Wstep

Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w dziedzinie wynagrodzenia zostal przewidziany
juz przez Traktat ustanawiajacy Europejska Wspélnote Gospodarcza z 1957 roku (dalej:
STEWG”, ,Traktat EWG”; teksty traktatéw zalozycielskich zob. Przyborowska-Klimczak,
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Skrzydlo-Tefelska 1994). Owczesny art. 119 ust. I TEWG zobowigzal panistwa cztonkowskie
do stosowania zasady réwnosci wynagrodzeri dla pracownikéw plci meskiej i zeriskiej za taka
sama prace lub prace tej samej wartosci. Z dzisiejszej perspektywy uwage zwraca ograniczony
zakres podmiotowy oraz przedmiotowy wskazanej regulacji, bowiem dotyczy ona jedynie zakazu
odmiennego traktowania mezczyzn i kobiet wylacznie w dziedzinie wynagrodzenia za prace.
Uregulowanie to bardzo wyraznie kontrastuje ze wspétczesnymi przepisami dotyczacymi zakazu
dyskryminacji na poziomie unijnym i krajowym. Obecnie katalog cech charakteryzujacych
pracownikéw, niemogacych by¢ podstawg ich bezzasadnego réznicowania, jest bowiem
znacznie szerszy, a przedmiotem zakazu dyskryminacji jest objeta cata sfera zatrudnienia.

W latach 50. XX wicku wybrano koncepcje integracji europejskiej opartej na zaciesnianiu
wspolpracy gospodarczej. Punktem wyjécia bylo zalozenie — ktére z czasem uleglo zasadniczej
zmianie — ze rozwigzania wspolnotowego prawa pracy powinny by¢ jedynie uzupelnieniem
rozwoju gospodarczego. Przyjmowanie aktéw prawnych dotyczacych problematyki zatrud-
nienia zostalo uznane za celowe jedynie w takim zakresie, w jakim bylo to konieczne do
zlikwidowania przeszkdd dla wlasciwego funkcjonowania wspélnego rynku. Rozwiazania
dotyczace prawa pracy mialy likwidowa¢ mozliwos¢ wystapienia zaktécent wolnej konkurencji
pomiedzy przedsi¢biorstwami z poszczegdlnych panstw czlonkowskich. W tych liberalnych
zalozeniach nalezy poszukiwaé odpowiedzi na pytanie, dlaczego konkretne rozwigzania
wspolnotowe w dziedzinie prawa pracy ograniczono do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na
obywatelstwo w odniesieniu do pracownikéw migrujacych, zasady rownego wynagradzania
mezezyzn i kobiet oraz utrzymania réwnowagi platnych urlopédw wypoczynkowych. Warto
zauwazy¢, ze rozwigzania z zakresu réwnego wynagradzania mezczyzn i kobiet pojawily sie
w Traktacie EWG z inicjatywy Francji, kt6ra jako jedyna z krajéw zatozycielskich posiadata
juz rozwiazania w tej dziedzinie i obawiata si¢ konkurencji ze strony przedsigbiorstw z innych
panistw czlonkowskich (szerzej zob. np. Barnard 1999, s. 498 i n.; Hepple 2009, s. 137 i n.).

Niniejsze opracowanie nie zawiera wszechstronnej analizy unijnego zakazu dyskryminacji
mezczyzn i kobiet'. Chcialbym natomiast skupi¢ si¢ na kluczowych aspektach zakazu odmiennego
traktowania ze wzgledu na ple¢ w dziedzinie wynagrodzenia za prace, dotychczasowej ewolucji
przepisow oraz ich wspélezesnych tendencjach rozwojowych, a takze aktualnym orzecznictwie
Trybunatu Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej oraz mozliwym wplywie analizowanych regulacji
na szerzej rozumiany zakaz dyskryminacji w prawie pracy.

1. Podstawy prawne zakazu dyskryminacji ze wzgledu na ptec
w prawie Unii Europejskiej

Lata 70. XX wicku przyniosly rozwdj prawa wtérnego w dziedzinie zakazu dyskryminacji
ze wzgledu na ple¢. Zostat on sprecyzowany na poziomie dyrektyw, a jego zakres przedmio-
towy objal oprécz wynagrodzenia réwniez inne warunki zatrudnienia. Ponadto Trybunat

! Problematyka ta jest przedmiotem obszernego piémiennictwa. W polskiej literaturze zob. np. Szczerba-
Y ) g )

-Zawada 2020, s. 315 i n.; Szewczyk 2024b, s. 154 i n.
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Sprawiedliwosci w wyroku z 8 kwietnia 1976 roku w sprawie Gabrielle Defrenne przeciwko
Société anonyme belge de navigation aérienne Sabena (43/75, ECLI:EU:C:1976:56) uznal,
ze art. 119 TEWG realizuje nie tylko cel gospodarczy, ale réwniez spoleczny. Znaczenie tego
przepisu wykracza poza problematyke Scisle ekonomiczna, a zasada réwnego wynagradzania
mezezyzn i kobiet stanowila jeden z fundamentéw dwezesnej Europejskiej WspSlnoty Gospo-
darczej. Uregulowanie zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pleé stalo si¢ jednym z pierwszych
aspekedw polityki spotecznej realizowanej przez Wspdlnote, a zarazem stanowilo preludium
do péiniejszego objecia przedmiotowym zakazem réwniez innych cech charakteryzujacych
pracownikéw (szerzej zob. Mitrus 2007, s. 2i n.).

Stopniowo problematyka zakazu dyskryminacji przestata by¢ postrzegana przez pryzmat
tworzenia i funkcjonowania wspélnego rynku, a coraz wigksza range uzyskiwata problema-
tyka ochrony praw czlowieka. W aktualnym stanie prawnym nalezy zwrdci¢ uwage na art. 2
Traktatu o Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE 2016 C 202, 5. 13), w $wietle ktérego Unia opiera
si¢ m.in. na warto$ciach poszanowania godnosci osoby ludzkiej, réwnosci, niedyskryminacji,
a takze na réwnosci kobiet i mezczyzn. Jednoczesnie art. 8 Traktatu o funkcjonowaniu Unii
Europejskiej (Dz.Urz. UE 2016 C 202, s. 47, dalej: ,TFUE”) stanowi, ze we wszystkich
swoich dzialaniach Unia Europejska zmierza do zniesienia nieréwnosci oraz wspierania
réwnoséci mezezyzn i kobiet. Artykut 10 oraz 19 ust. 1 TFUE dotycza zwalczania wszelkiej
dyskryminacji ze wzgledu na rase, ple¢ lub pochodzenie etniczne, religi¢ lub $wiatopoglad,
niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna, zaréwno w kontekscie polityk i dziatan Unii,
jak i kompetencji legislacyjnych do przyjmowania odpowiednich srodkéw. Z perspektywy
niniejszego opracowania szczegélnie istotne znaczenie ma art. 157 TFUE (pierwotnie byt to
art. 119 TEWG). Statuuje on zasade¢ réwnosci wynagrodzeri dla pracownikéw plei meskiej
i zeriskiej za takq samg prace lub prace takiej samej wartosci (ustgp 1) oraz definiuje pojecie
wynagrodzenia (ustgp 2). Ponadto przewiduje kompetencje legislacyjne Unii Europejskicj
do przyjmowania $rodkéw zmierzajacych do zapewnienia stosowania zasady réwnosci szans
i réwnosci traktowania mezczyzn i kobiet w dziedzinie zatrudnienia i pracy, w tym zasadg
réwnosci wynagrodzen za taka sama prace lub prace takiej samej wartosci (ustgp 3) oraz
dopuszcza podejmowanie dzialari zmierzajacych do wyréwnywania szans plci niedostatecznie
reprezentowanej oraz zapobiegania niekorzystnym sytuacjom w karierze zawodowej i ich
kompensowania (ustep 4).

Ukoronowaniem dotychczasowego rozwoju prawa unijnego w dziedzinie ochrony praw
czlowieka jest Karta praw podstawowych Unii Europejskiej (Dz.Urz. 2016 UE C 202,
s. 389, dalej: ,KPP”). Artykut 20 KPP stanowi, ze wszyscy sa réwni wobec prawa. Zgodnie
zart. 21 ust. 1 KPP zakazana jest wszelka dyskryminacja w szczegdlnosci ze wzgledu na pleg,
rase, kolor skéry, pochodzenie etniczne lub spoleczne, cechy genetyczne, jezyk, religic lub
przekonania, poglady polityczne lub wszelkie inne poglady, przynalezno$¢ do mniejszosci
narodowej, majatek, urodzenie, niepetnosprawnos¢, wick lub orientacje seksualng. Zgodnie
z art. 23 KPP nalezy zapewni¢ réwnos¢ kobiet i mezezyzn we wszystkich dziedzinach, w tym
w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia. Zasada réwnosci nie stanowi przeszkody
w utrzymywaniu lub przyjmowaniu $rodkédw zapewniajacych specyficzne korzysci dla oséb
plci niedostatecznie reprezentowane;.
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Na poziomie prawa wtérnego zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pleé jest przedmiotem
dyrekeywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5 lipca 2006 roku w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. UE L 204, s. 23, dalej: ,dyrekeywa 2006/54/WE”)
oraz dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z 10 maja 2023 roku
w sprawie wzmocnienia stosowania zasady rownosci wynagrodzeni dla mezezyzn i kobiet
za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizméw
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania (Dz.Urz. UE L 132, 5. 21,
dalej: ,dyrektywa 2023/970”). Instrumenty te s3 uzupetnione dyrektywa Rady 2000/43/WE
z 29 czerwca 2000 roku wprowadzajaca w zycie zasade rownego traktowania os6b bez wzgledu
na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz. WE L 180, s. 22, dalej: ,,dyrekeywa 2000/43/
WE”) oraz dyrektywa Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000 roku ustanawiajaca ogdlne
warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303,
s. 16, dalej: ,dyrekeywa 2000/78/WE?”), keora dotyczy zakazu dyskryminacji ze wzgledu na
religie, przekonania, niepetnosprawnos¢, wick oraz orientacje seksualna. Z teoretycznego
punktu widzenia nie jest dopuszczalne réznicowanie rangi poszczegdlnych kryteriéw objetych
zakazem dyskryminacji, niemniej zapewnienie réwnego traktowania mezczyzn i kobiet jest
przedmiotem szczegélnie intensywnej dziatalnoci legislacyjnej Unii Europejskiej (zagadnienie
to omawia np. Godlewska-Bujok 2024, s. 336 i n.).

Zakaz dyskryminacji stanowi jedna z podstawowych zasad unijnego prawa pracy. W pewnym
uproszczeniu mozna stwierdzié, ze obejmuje on jednolita siatke pojeciowa (wprowadza bowiem
okre$lone rodzaje dyskryminacji, w tym bezpo$rednia i posrednia), ustanawia konkretne
kryteria objecia zakazem bezzasadnego réznicowania sytuacji pracownikéw oraz ma szeroki
zakres przedmiotowy obejmujacy cala materi¢ prawa pracy. Przewiduje réwniez dopuszezalnosé
stosowania programéw wyréwnywania szans oraz zaklada utworzenie odpowiednich ram
instytucjonalnych, co obejmuje obowiazek powotania organdw zajmujacych si¢ problematyka
réwnego traktowania oraz promowania dialogu spotecznego. Odnoszac si¢ do egzekwowania
przepiséw antydyskryminacyjnych, prawo unijne naktada na panistwa cztonkowskie obowiazek
ustanowienia odpowiednich sankgji, reguluje rozktad ci¢zaru dowodu oraz mozliwosé
dochodzenia roszczen odszkodowawczych, a takze wymaga zapewnienia ochrony przed
represjami w stosunku do oséb egzekwujacych swoje uprawnienia (szerzej zob. Mitrus 2021,
s. 91 in. oraz cytowane tam pi$miennictwo).

2. Pojecie wynagrodzenia w swietle przepiséow
antydyskryminacyjnych

Jak juz wspomniano, zgodnie z art. 157 ust. 1 TFUE kazde paristwo cztonkowskie zapewnia
stosowanie zasady réwnosci wynagrodzen dla pracownikéw plei meskiej i zeriskiej za taka sama
pracg lub pracg takiej samej wartosci. Z kolei art. 157 ust. 2 TFUE definiuje wynagrodzenie jako
zwykla podstawowa lub minimalng place albo uposazenie oraz wszystkie inne korzysci w gotowee
lub w naturze, otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub posrednio, z racji zatrudnienia,
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od pracodawcy® Ponadto przewiduje on, ze réwno$¢ wynagrodzenia bez dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢ oznacza, iz wynagrodzenie przyznane za taka sama prace na akord jest okreslane
na podstawie takiej samej jednostki miary; natomiast wynagrodzenie za pracg na czas jest takie
samo na tym samym stanowisku. Na gruncie prawa wtérnego art. 4 dyrektywy 2006/54/WE
»Zakaz dyskryminacji” stanowi, ze bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na
ple¢ w odniesieniu do wszelkich aspektéw i warunkéw wynagrodzenia za taka sama prace lub
pracg o jednakowej warto$ci musi zostaé wyeliminowana. W szczegélnosci, w przypadku gdy
ustalanie wynagrodzenia odbywa si¢ na bazie systemu zaszeregowania pracownikéw, za jego
podstawe przyjmuje si¢ te same kryteria w odniesieniu do kobiet i m¢zczyzn oraz sporzadza
si¢ go w taki sposéb, aby wykluczy¢ jakakolwick dyskryminacje ze wzgledu na pleé.
Centralnym punktem niniejszych rozwazan dotyczacych zakazu dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢ jest wynagrodzenie. W $wietle orzecznictwa obejmuje ono w szczegdlnoséci wszystkie
korzysci w gotdwee lub w naturze, obecne lub przyszle, otrzymywane przez pracownika od
pracodawcy bezposrednio lub posrednio z racji zatrudnienia, niezaleznie od tego, czy sa one
wyplacane z tytulu umowy o prace, z mocy uregulowan ustawowych czy tez wedtug uznania.
Ponadto okoliczno$é, ze pewne $wiadczenia zostang wyplacone po rozwigzaniu stosunku pracy,
nie wyklucza, iz moga one mie¢ charakter wynagrodzenia w rozumieniu powyzszych przepiséw
(wyrok TSUE z 19 wrze$nia 2018 roku w sprawie Surjit Singh Bedi przeciwko Bundesrepublik
Deutschland, C-312/17, ECLI:EU:C:2018:734, pkt. 33). Trybunal Sprawiedliwosci uznat
réwniez, ze ,wynagrodzenie” zdefiniowane w art. 2 ust. 1 lit. e dyrekeywy 2006/54/WE jest
pojeciem autonomicznym prawa Unii, ktére powinno by¢ rozumiane szeroko (wyrok TSUE
z 4 pazdziernika 2024 roku w sprawie Sindicat de Tripulantes Auxiliares de Vuelo de Lineas Aereas
(STAVLA), Ministerio Fiscal przeciwko Air Nostrum i inni, C-314/23, ECLI:EU:C:2024:842,
pke. 28). Z orzecznictwa wynika, ze w $wietle przepisow antydyskryminacyjnych wynagrodzenie
obejmuje m.in. odprawy z tytutu zwolnien grupowych (wyrok ETS z 17 maja 1990 roku
w sprawie Douglas Harvey Barber przeciwko Guardian Royal Exchange Assurance Group,
C-262/88, ECLI:EU:C:1990:209, pkt. 20), a takze $wiadczenia z dodatkowych zakladowych
systeméw emerytalnych zorganizowanych przez pracodawcg (pke. 28-30 wyroku)*. Zdaniem
Trybunatu Sprawiedliwosci $wiadczenia przyznawane w ramach systemu emerytalnego, ktory
jest zasadniczo uzalezniony od stanowiska, jakie zajmowat zainteresowany, sa powiazane z jego
wynagrodzeniem i objete zakresem art. 157 TFUE (wyrok TSUE z 24 wrze$nia 2020 roku
w sprawie YS przeciwko NK, C-223/19, ECLI:EU:C:2020:753, pkt. 33). Nie ulega zatem
watpliwosci, ze na uzytek przepiséw antydyskryminacyjnych pojecie wynagrodzenia nalezy

? Definicje wynagrodzenia zawiera réwniez art. 2 ust. 1 lit. e dyrektywy 2006/54/WE, zgodnie z ktérym
»wynagrodzenie” to zwykla podstawowa lub minimalna placa lub uposazenie oraz wszystkie inne korzysci
w gotéwee lub w naturze, otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub posrednio od pracodawcy z racji
zatrudnienia. Z kolei na gruncie art. 3 ust. 1 lit. a dyrekeywy 2023/970 ,wynagrodzenie” oznacza zwykla pod-
stawowg lub minimalna place godzinowa lub placg miesi¢czng oraz wszelkie inne $wiadczenia pieniezne lub
rzeczowe, otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub posrednio (skladniki uzupetniajace lub zmienne)
od swojego pracodawcy z racji swojego zatrudnienia.

> W polskich realiach mogg to by¢ np. $wiadczenia wyplacane w ramach pracowniczych planéw kapitatowych.
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interpretowa¢ rozszerzajaco. W niedawnym orzecznictwie za element wynagrodzenia uznane
zostaly diety z tytutu podrézy stuzbowej (zob. nizej pke. 3).

Dla stwierdzenia dyskryminacji w zakresie wynagrodzenia niezb¢dne jest poréwnanie
sytuacji pracownikéw plci meskiej oraz pracownikdéw plci zeriskiej. Z orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwo$ci wynika, ze ocena, czy pracownicy znajduja si¢ w poréwnywalnej sytuacji, nie
jest ograniczona do pracownikéw zatrudnionych w tym samym czasie (wyrok ETS z 27 marca
1980 roku w sprawie Wendy Smith przeciwko Macarthys Ltd, C-129/79, ECLI:EU:C:1980:103,
pkt. 13). Dyskryminacja moze zatem okaza¢ si¢ nizsze wynagrodzenie kobiety zatrudnionej
na stanowisku, na ktérym wczeéniej prace wykonywat mezczyzna otrzymujacy wyzsze
wynagrodzenie. Ponadto dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ w dziedzinie wynagrodzenia
nie jest ograniczona do sytuacji, gdy poréwnywani pracownicy sa zatrudnieni u tego samego
pracodawcy. Dyskryminacja moze wystapi¢ réwniez w razie wykonywania pracy na rzecz
réznych podmiotéw, jezeli warunki wynagradzania poréwnywanych pracownikéw réznej
plci wynikaja z tego samego zrédta (np. ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy) oraz
mozliwe jest wskazanie podmiotu odpowiedzialnego za zagwarantowanie zakazu dyskry-
minacji (wyrok TSUE z 17 wrze$nia 2002 roku w sprawie A.G. Lawrence i inni przeciwko
Regent Office Care Ltd, Commercial Catering Group i Mitie Secure Services Ltd, C-320/00,
ECLI:EU:C:2002:498; wyrok TSUE z 13 stycznia 2004 roku w sprawie Debra Allonby
przeciwko Accrington & Rossendale College, Education Lecturing Services, trading as
Protocol Professional i Secretary of State for Education and Employment, C-256/01,
ECLIL:EU:C:2004:18).

Przedmiotem rozwazari Trybunatu Sprawiedliwosci byta réwniez sytuacja pracownikéw
zatrudnionych w réznych sklepach i centrach dystrybucyjnych sieci handlowej, ktdrzy
wykonywali rézne rodzaje pracy oraz byli wynagradzani wedtug stawki godzinowej, przy czym
zaistnialy réznice w wynagrodzeniach m¢zczyzn i kobiet (wyrok TSUE z 3 czerwea 2021 roku
w sprawie K. i inni przeciwko Tesco Stores Ltd, C-624/19, ECLI:EU:C:2021:429). Powodowie,
zaréwno plei meskiej, jak i zeniskiej, podniesli zarzut naruszenia zasady réownosci wynagrodzen
za pracg takiej samej warto$ci. Zdaniem Trybunaltu Sprawiedliwosci sytuacja, gdy warunki
wynagradzania pracownikéw réznej plci wykonujacych taka sama prace lub prace takiej samej
warto$ci moga zostaé przypisane jedynemu zrédhu, wehodzi w zakres art. 157 TFUE oraz
praca i wynagrodzenie tych pracownikéw moga by¢ poréwnane na podstawie tego artykutu,
nawet jezeli wykonuja oni swoja pracg w roznych zakladach. Sie¢ handlowa jako pracodawca
moze by¢ jedynym zrédtem, ktdremu mozna przypisa¢ warunki wynagradzania pracownikéw
wykonujacych prace w jego sklepach i centrach dystrybucji i ktéry moze by¢ odpowiedzialny za
ewentualng dyskryminacj¢ zabroniong na podstawie art. 157 TFUE (pkt. 36-38 orzeczenia).

Z wyroku w sprawie Tesco Stores wynika, ze kwestia poréwnywania wynagrodzen mezczyzn
i kobiet zatrudnionych w réznych zakladach pracy moze by¢ rozpatrywana w kontekscie
art. 157 TFUE i moze dotyczy¢ wykonywania pracy takiej samej wartosci. Mozliwos¢ poréwnania
sytuacji pracownikéw plei zenskiej i meskiej zatrudnionych u innych pracodawcéw, ale objetych
jednym zrédlem, zostata wprost usankcjonowana wart. 19 ust. 1 dyrekeywy 2023/970. Z kolei
art. 19 ust. 2 dyrekeywy 2023/970 potwierdza wypracowana we weze$niejszym orzecznictwie
dopuszczalnos$¢ pordwnywania sytuacji pracownikdéw, keérzy nie sa zatrudnieni w tym samym czasie.
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3. Dyskryminacja posrednia ze wzgledu na pte¢ w zakresie
wynagrodzenia

W praktyce szczegélnie istotne problemy moga zaistnie¢ w zwiazku z mozliwo$cia wysta-
pienia dyskryminacji posredniej ze wzgledu na pleé. Zgodnie z art. 2 ust. 1 lit. b dyrekeywy
2006/54/WE chodzi o sytuacje, w kt6rej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub prakeyka
stawialaby osoby danej pici w szczegélnie niekorzystnym potozeniu w poréwnaniu z osobami
innej plei, chyba ze dany przepis, kryterium lub prakeyka sg obicktywnie uzasadnione stusznym
celem, a $rodki do osiagnigcia tego celu sa wlasciwe i niezb¢dne. Dyskryminacja posrednia
wystepuje, gdy spetnione sa trzy przestanki, przy czym zamiary autora rozpatrywanego srodka
krajowego nie maja znaczenia. Po pierwsze, w gre wchodzi $rodek pozornie neutralny, czyli
taki, kt6ry nie wprowadza formalnego rozréznienia migdzy kategoriami os6b w odniesieniu
do takiej samej pracy lub pracy o jednakowej wartosci. Po drugie, $rodek ten stawia osoby
danej plci w szczegélnie nickorzystnym potozeniu w stosunku do 0séb innej plei. Po trzecie,
takie szczegdlnie nickorzystne polozenie nie jest uzasadnione obiektywnymi czynnikami
niezwigzanymi z jakakolwiek dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ (zob. opinia rzecznika
generalnego Athanasiosa Rantosa przedstawiona 16 listopada 2023 roku w polaczonych
sprawach IK i CM przeciwko KfH Kuratorium fiir Dialyse und Nierentransplantation e.V,
ECLI:EU:C:2023:879, pkt. 32). Zarysowana tu problematyke ilustruja niedawne orzeczenia
Trybunatu Sprawiedliwosci z 2024 roku (na temat weze$niejszego orzecznictwa TSUE
zob. np. Szewczyk 2024b, s. 150 i n.).

W sprawie Dialyse und Nierentransplantation e.V. (wyrok z 29 lipca 2024 roku, C-184/22
i C-185/22, ECLI:EU:C:2024:637) Trybunal rozpatrywal spraw¢ dwéch pracownic
pomocniczego personelu medycznego, ktére byly zatrudnione w niepelnym wymiarze czasu
pracy, w wymiarze odpowiednio 40% i 80% tygodniowej normy obowiazujacej pracownika
zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy. Zdaniem skarzacych poprzez niewyplacenie
im dodatku do wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych, wykonywang przez
nie ponad czas pracy uzgodniony w ich umowach o pracg, i poprzez niezapisanie na ich
kontach czasu pracy kredytu czasowego odpowiadajacego naleznemu im dodatkowi do
wynagrodzenia pracodawca potraktowal je w sposdb mniej korzystny niz pracownikéw
zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy ze wzgledu na to, ze s3 one zatrudnione
w niepelnym wymiarze czasu pracy. Ponadto do$wiadczyty one w swojej opinii posrednicej
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, poniewaz pracodawca zatrudnia w niepelnym wymiarze
czasu pracy w wickszosci kobiety.

Inaczej méwiace, przedmiotem sporu byta prakeyka wyptacania pracownicom niepel-
noctatowym dodatku za prace w godzinach nadliczbowych dopiero po przepracowaniu
przez nie pelnego wymiaru czasu pracy. Osoby wchodzace w skfad pomocniczego personelu
medycznego zatrudnione w niepelnym wymiarze czasu pracy, aby otrzyma¢ dodatek do
wynagrodzenia za prac¢ w godzinach nadliczbowych, musialy — bez wzgledu na norme czasu
pracy uzgodniona indywidualnie w umowie o pracg — przepracowa¢ t¢ sama liczbe godzin
co cztonkowie pomocniczego personelu medycznego zatrudnieni w pelnym wymiarze czasu
pracy. W konsekwencji pracownice niepetnoetatowe nie byly w stanie osiagna¢ liczby godzin
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pracy wymaganych do otrzymania dodatku do wynagrodzenia lub osiagniccie tej liczby byto
w ich przypadku znacznie mniej prawdopodobne niz w przypadku pracownika zatrudnionego
w pelnym wymiarze czasu pracy.

Zdaniem Trybunatu Sprawiedliwosci oczywiste jest, ze pracownicy niepelnoetatowi zostali
potraktowani w sposob ,,mniej korzystny” niz cztonkowie pomocniczego personelu medycznego
zatrudnieni w pelnym wymiarze czasu pracy — ktére to odmienne traktowanie jest zakazane
na mocy klauzuli 4 pkt. 1 porozumienia ramowego*, chyba ze jest ono uzasadnione ,,przyczyna
o charakterze obicktywnym” w rozumieniu tej klauzuli (pkt. 44 wyroku). Wyst¢pujacego
zrdznicowania nie mozna jednak uzasadni¢ celem polegajacym na zniechgceniu pracodawcy
do nakladania na pracownikéw obowiazku wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych
ponad czas pracy uzgodniony indywidualnie w ich umowach o prace ani celem polegajacym na
uniknieciu sytuacji, w ktérej pracownicy zatrudnieni w petnym wymiarze czasu pracy byliby
traktowani w sposéb mniej korzystny niz pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze
czasu pracy (pkt. 53 wyroku).

Odnoszac si¢ do ewentualnosci wystapienia dyskryminacji posredniej ze wzgledu na ple¢ na
gruncie art. 157 ust. 2 TFUE oraz art. 4 dyrektywy 2006/54/WE, Trybunal Sprawiedliwosci
zauwazyl, ze aby przepis pozornie neutralny stanowit przejaw dyskryminacji posredniej, musi
on skutkowa¢ w praktyce postawieniem osob danej plei w szczegdlnie nickorzystnym potozeniu
w poréwnaniu z osobami innej plci. Ocena faktéw, z ktérych mozna domniemywad, ze doszlo
do dyskryminacji posredniej, nalezy do sadu krajowego — zgodnie z prawem krajowym lub
prakeyka krajowa, ktore moga przewidywaé w szczegdlnosci, ze fakt wystgpowania dyskryminacji
posredniej mozna udowodnié¢ z wykorzystaniem wszelkich srodkéw, w tym na podstawie
danych statystycznych (pke. 58 wyroku).

W przedmiotowej sprawie powstal problem, czy mozna stwierdzi¢ dyskryminacje posrednia,
nawet jesli grupa pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy, nieznajdujaca
si¢ w niekorzystnym polozeniu, nie sklada si¢ ze znacznie wigkszego odsetka mezezyzn niz
kobiet (pkt. 62 wyroku). Aby mozna bylo stwierdzi¢, iz doszto do posredniej dyskryminacji
ze wzgledu na ple¢, nie jest konieczne, aby wérdd pracownikéw zatrudnionych w petnym
wymiarze czasu pracy bylo znacznie wigcej mezczyzn niz kobiet (pkt. 67 wyroku). Trybunat
Sprawiedliwosci podkreslit réwniez, ze w $wietle prawa unijnego pojecie ,dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢” moze dotyczy¢ jedynie wypadkéw dyskryminacii pracownikéw plei meskiej
z jednej strony i pracownikéw plci zenskiej z drugiej strony oraz ze przepis ten nie moze by¢
postrzegany jako przepis prawa Unii gwarantujacy réwne traktowanie w szerokim znaczeniu,
to znaczy réwniez mi¢dzy osobami nalezacymi do tej samej plci (pke. 70 wyroku).

W konkluzji Trybunat Sprawiedliwosci uznat ze art. 157 TFUE, a takze art. 2 ust. 1
lit. b oraz art. 4 akapit pierwszy dyrektywy 2006/54/WE nalezy interpretowa¢ nastepujaco.
Po pierwsze, uregulowanie krajowe, zgodnie z keérym dodatek do wynagrodzenia za prace

# Stanowigcego zalacznik do dyrekeywy Rady 97/81/WE z 15 grudnia 1997 roku dotyczacej Porozumienia
ramowego dotyczacego pracy w niepelnym wymiarze godzin zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji
Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz
Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC), Dz.Urz. WE L 14, 5. 9 ze zm.
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w godzinach nadliczbowych jest wyptacany pracownikom zatrudnionym w niepetnym
wymiarze czasu pracy wylacznie za prace wykonywang przez nich ponad norme czasu pracy
obowiazujaca pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy znajdujacych
sic w pordwnywalnej sytuacji, stanowi przejaw posredniej dyskryminacji ze wzgledu na ple¢,
jezeli zostanie stwierdzone, ze uregulowanie to stawia w niekorzystnym potozeniu znacznie
wyzszy odsetek 0sob plci zenskiej w stosunku do 0séb plci meskiej, przy czym nie jest
konieczne, aby grupa pracownikéw, kedrych to rozporzadzenie nie stawia w nickorzystnym
potozeniu, a mianowicie pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy,
sktadala si¢ ze znacznie wigkszej liczby mezcezyzn niz kobiet. Po drugie natomiast, takiej
dyskryminacji nie mozna uzasadni¢ celem polegajacym na zniecheceniu pracodawcy do
nakladania na pracownikéw obowiazku wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych
ponad czas pracy uzgodniony indywidualnie w ich umowach o prace ani celem polegajacym na
uniknieciu sytuacji, w ktdrej pracownicy zatrudnieni w petnym wymiarze czasu pracy byliby
traktowani w sposéb mniej korzystny niz pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze
czasu pracy.

Powyzsze orzeczenie faczy problem mniej korzystnego traktowania pracownikéw zatrud-
nionych w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz problem gorszego traktowania pracownikéw
plci zeniskiej, bowiem w panstwach czlonkowskich wéréd pracownikéw niepetnoetatowych
czgsto przewazaja kobiety. Dla stwierdzenia dyskryminacji posredniej kobiet nie jest ko-
nieczne, aby wérdd pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy wickszosé
stanowili mezezyzni. Wystarczajace jest natomiast, aby sporna regulacja stawiala w szczegélnie
niekorzystnej sytuacji znaczaco wickszy odsetek 0séb jednej plci w poréwnaniu z osobami
drugiej plci (Hungler 2025, s. 3). Taki wlasnie przypadek wystapil w rozpatrywanym stanie
faktycznym. Trybunal wypowiedzial si¢ réwniez obszernie na temat mozliwo$ci wykazania
dyskryminacji posredniej poprzez wykorzystanie danych statystycznych, ktére stanowia jeden
z dopuszczalnych $rodkéw dowodowych (Hungler 2025, 5.7 i n.).

W sprawie Air Nostrum (wyrok z 4 pazdziernika 2024 roku, C-314/23, ECLI:EU:C:2024:842)
Trybunat Sprawiedliwo$ci zajat si¢ dietami dziennymi, ktére rekompensowaty koszty inne
niz zwigzane z zakwaterowaniem i transportem, ponoszone odpowiednio przez pilotéw oraz
czlonkéw personelu poktadowego podczas ich podrézy stuzbowych. Stosunki pracy pilotow
oraz personelu poktadowego byly przedmiotem dwoch odrebnych ukladéw zbiorowych. Diety
zapewniane przez linie lotnicze czlonkom personelu poktadowego byly nizsze w poréwnaniu
z dietami przystugujacymi pilotom. Zdecydowang wigkszo$¢ personelu poktadowego stano-
wily kobiety, natomiast wiréd pilotéw zdecydowanie przewazali mezezyzni. Prima facie nie
mozna zatem wykluczy¢ dyskryminacji posredniej kobiet ze wzgledu na ple¢ w odniesieniu
do wynagrodzenia.

Trybunatl Sprawiedliwosci zauwazyl, ze diety dzienne stanowiag w sposdb oczywisty korzys¢
ekonomiczng wyplacang pracownikowi bezposrednio przez pracodawce w gotdwee celem
zryczaltowanego zrekompensowania niekt6rych kosztéw, jakie pracownik moégt poniesé
w ramach wykonywania obowiazkéw wynikajacych z jego umowy o prace. Okolicznoéé, ze diety
dzienne nie stanowig zaplaty za konkretna prace, obliczonej za jednostke czasu lub za jednostke
pracy, nie wystarcza dla wylaczenia ich z zakresu pojecia ,wynagrodzenia” w rozumieniu art. 2
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ust. 1 lit. e dyrekeywy 2006/54/WE. Przepis ten nie wymaga, aby wyplacana przez pracodawce
korzy$¢ stanowita zaplate za konkretna prace, a jedynie, by korzy$¢ taka byta wyptacana ,z racji
zatrudnienia” pracownika. W przedmiotowej sprawie diety dzienne stuzg zryczaltowanemu
zrekompensowaniu niektdrych koszedw ponoszonych przez pracownikéw w zwiazku z podrézami
stuzbowymi odbywanymi przez nich w ramach wykonywania obowiazkéw wynikajacych z ich
uméw o prace, to jest w zwiazku z ich stanowiskiem (pkt. 30-33 wyroku). W konsekwencji
Trybunat Sprawiedliwosci uznal, ze cho¢ diety dzienne nie sa wyplacane jako $wiadczenia
zwrotne wzgledem $wiadczonej pracy, to jednak stanowia one przyznana przez pracodawce
korzy$¢ z tytutu zatrudnienia pracownikdéw. Sg one objete zakresem pojecia ,wynagrodzenie”
zdefiniowanego w art. 2 ust. 1 lit. e dyrekeywy 2006/54/WE, a nie odnosza si¢ do warunkéw
pracy w rozumieniu art. 14 ust. 1 lit. c tej dyrekeywy (pke. 38 wyroku).

Rozpatrujac mozliwo$¢ wystapienia dyskryminacji posredniej kobiet, Trybunat Sprawied-
liwosci zauwazyl, ze w $wietle art. 4 dyrektywy 2006/54/WE takie odmienne traktowanie
w odniesieniu do wynagrodzenia pracownikéw, bedace przedmiotem sporu, moze stanowié
zakazang przez ten przepis dyskryminacj¢ posrednia ze wzgledu na ple¢ tylko wtedy, gdy
to wynagrodzenie jest wyplacane ,za taka sama prace lub pracg o jednakowej wartosci”. Jak
wynika z motywu 9 dyrektywy 2006/54/WE, aby oceni¢, czy pracownicy wykonuja taka sama
prace lub pracg o jednakowej wartosci, nalezy uwzglednié szereg czynnikéw, w tym charakeer
pracy oraz warunki wyszkolenia i pracy. Co oczywiste, cztonkowie personelu poktadowego
i piloci nie wykonuja takiej samej pracy. Ponadto zwazywszy na wyszkolenie wymagane do
wykonywania zawodu pilota i odpowiedzialno$¢ z nim zwiazang, nie mozna przyjaé, ze
praca pilotéw ma taka sama warto$¢ co praca personelu pokladowego w rozumieniu art. 4
dyrektywy 2006/54/WE. Bedace przedmiotem postgpowania odmienne traktowanie pilotow
oraz personelu pokladowego nie stanowi dyskryminacji posredniej kobiet ze wzgledu na ple¢
(pkt. 40-44 wyroku).

We wskazanym orzeczeniu zostalo zatem potwierdzone szerokie rozumienie wynagro-
dzenia za pracg na gruncie dyrektywy 2006/54/WE. Zarazem praca pilotéw oraz personelu
poktadowego nie zostala uznana za taka sama pracg ani pracg takiej samej wartoci, co w tym
konkretnym przypadku wykluczylo wystapienie dyskryminacji posredniej ze wzgledu na ple¢
w dziedzinie wynagrodzenia.

Nalezy zauwazy¢, ze istnieje szeroki margines oceny kazdego spornego przypadku.
Fundamentalng range ma fake, czy ad casum odmienno$¢ traktowania opiera si¢ na wzgledach
zastugujacych na akceptacje, czy tez jego podstawa jest cecha objeta zakazem dyskryminacji,
zamaskowana odwolaniem do pozornie neutralnych kryteriéw. W pierwszym przypadku
mieliby$my do czynienia z merytorycznie uzasadnionym zréznicowaniem, a w drugim
z zabroniong dyskryminacja po$rednig (szerzej zob. zwlaszcza Maliszewska-Nienartowicz
2020, 5. 430 i n.). Koriczac niniejszy watek rozwazan, nalezy dodad, ze w ramach dyskryminacji
posredniej w zakresie wynagrodzenia to na pracodawcy spoczywa obowiazek przedstawienia
obiektywnego uzasadnienia dotyczacego réznicy w wynagrodzeniu stwierdzonej pomiedzy
pracownikami uwazajacymi si¢ za dyskryminowanych i osobami referencyjnymi (wyrok
TSUE z 28 lutego 2013 roku w sprawie Margaret Kenny i inni przeciwko Minister for Justice,
Equality and Law Reform i inni, C-427/11, ECLI:EU:C:2013:122, pkt. 41).
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4. Dyrektywa 2023/937 w sprawie wzmochienia stosowania zasady
rownosci wynagrodzen dla meiczyzn i kobiet za takg samga prace lub
prace o takiej samej wartosci

Pomimo rozbudowanych regulacji prawa unijnego oraz obszernego orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwosci w dziedzinie zakazu dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, w praktyce nadal
wystepuje luka ptacowa pomiedzy wynagrodzeniami mezezyzn i kobiet, a egzekwowanie
roszczen przez ofiary dyskryminacji cz¢sto napotyka daleko idace trudnosci. Prawodawca
unijny stara si¢ zapobiega¢ tym negatywnym zjawiskom, a rezultatem dziatalnosci legislacyjnej
jest wspomniana juz wezesniej dyrektywa 2023/970. Motyw 11 preambuty podkresla, ze
stosowanie zasady réwnoséci wynagrodzeri jest utrudnione ze wzgledu na brak przejrzystosci
systeméw wynagrodzen, brak pewnosci prawa w odniesieniu do pojecia pracy o takiej samej
wartosci oraz przeszkody proceduralne napotykane przez ofiary dyskryminacji. Pracownicy
nie posiadaja informacji niezbe¢dnych do skutecznego dochodzenia roszczen dotyczacych
réwnego wynagrodzenia, w szczegdlnosci informacji na temat pozioméw wynagrodzenia
poszczegdlnych kategorii pracownikéw, ktérzy wykonuja taka sama prace lub prace o takiej
samej warto$ci. Zgodnie z art. 1 dyrektywy 2023/970 ustanawia ona minimalne wymogi
stuzace wzmocnieniu stosowania zasady réwnoséci wynagrodzen dla mezezyzn i kobiet za
taka samg prace lub prace o takiej samej wartodci, ktéra zapisano w art. 157 TFUE, a takze
wzmocnieniu zakazu dyskryminacji okreslonego w art. 4 dyrektywy 2006/54/WE, w szcze-
golnosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci wynagrodzeri oraz wzmocnionych
mechanizméw egzekwowania. Szczegétowe oméwienie dyrektywy 2023/970 wykracza poza
ramy niniejszego opracowania’. Chcialbym natomiast uwypukli¢ te elementy, ktére moga
przyczyni¢ si¢ do ochrony pracownikéw przed dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ w dziedzinie
wynagrodzenia.

W pierwszej kolejno$ci warto zauwazy¢, ze art. 3 ust. 2 lit. e dyrektywy 2023/970
wprowadza pojecie dyskryminacji krzyzowej (ang. intersectional discrimination), kedra
jest oparta na polaczeniu dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ z dyskryminacja z powodu
jakiejkolwiek innej cechy lub innych cech chronionych na mocy dyrektyw 2000/43/WE lub
2000/78/WE. W pismiennictwie juz wezesniej wskazywano sytuacje, w ktérej jednostka
jest gorzej traktowana ze wzgledu na wigcej niz jedno zabronione kryterium réznicowania,
co moze prowadzi¢ do odr¢bnego i specyficznego systemu wykluczen (zob. Domariska
2019, 5. 109 i n.). Dyrektywa 2023/970 ma na celu skuteczniejsza ochrong pracownikéw
w przypadkach, gdy na ple¢ ,naktadaja si¢” inne cechy chronione, np. wiek, niepetnospraw-
no$¢ lub pochodzenie etniczne. Wskazany przepis ma ograniczony zakres, bowiem dotyczy
jedynie sfery wynagrodzenia, a nie wszystkich warunkéw zatrudnienia. Uregulowanie
»polaczenia dyskryminacji” ze wzgledu na rézne cechy chronione jest nowoscia w prawie
unijnym, przy czym na gruncie dyrektywy 2023/970 ple¢ wysuwa si¢ na pierwszy plan i jest
cecha wiodaca.

> W polskim pismiennictwie zob. Mitrus 2022,s.197 in.; gwiqtkowski 2023, s. 143 in.; Szewczyk 2024a,
s.45in.
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W uzupelnieniu art. 157 TFUE oraz art. 4 dyrektywy 2006/54/WE, art. 4 dyrekeywy
2023/970 naklada na panstwa czlonkowskie powinnos¢ podjecia skonkretyzowanych
dzialan, kedrych celem jest zagwarantowanie, aby pracodawcy dysponowali strukturami
wynagrodzen zapewniajacymi réwne wynagradzanie kobiet i m¢zczyzn za taka sama prace
lub pracg o takiej samej wartoéci. Struktury wynagrodzenia musza opierad si¢ na kryteriach
obicktywnych i neutralnych pod wzgledem plci. Kryteria te obejmuja umiejetnosci, wysitek,
zakres odpowiedzialnosci i warunki pracy, oraz — w stosownych przypadkach — wszelkie inne
czynniki, ktére maja znaczenie w danym miejscu pracy lub na danym stanowisku. Musza by¢
one stosowane w obiektywny, neutralny pod wzgledem plci sposdb, wykluczajacy wszelka
bezposrednia lub posrednia dyskryminacje ze wzgledu na pte¢. W szczeg6lnosci odpowiednie
umiejetnoéei migkkie nie moga by¢ niedoceniane.

W ramach przejrzystosci wynagrodzen dyrektywa 2023/970 wymaga transparentnosci
na etapie rekrutacji, co obejmuje m.in. podanie kandydatom informacji o poczatkowym
wynagrodzeniu lub jego przedziale, zakaz zadawania pytan o poprzednio uzyskiwane wynagro-
dzenie, a takze obowiazek formulowania ogloszeni o wakatach oraz nazw stanowisk w sposéb
neutralny pod wzgledem pici (art. 5). Omawiany instrument prawny przewiduje réwniez
przejrzysto$¢ ustalania wynagrodzen oraz polityke wzrostu wynagrodzen (art. 6), przyznaje
pracownikom prawo do uzyskania informacji dotyczacych ich indywidualnego poziomu
wynagrodzen oraz $rednich pozioméw wynagrodzenia w podziale na ple¢ (art. 7), reguluje
sposob przekazywania informacji w formacie przystgpnym dla 0sob z niepetnosprawnosciami
(art. 8), naktada na pracodawcéw obowiazki sprawozdawcze w zakresie luki ptacowej (art. 9)
oraz przewiduje powinno$¢ przeprowadzenia oceny wynagrodzeri wspélnie z przedstawicielami
pracownikéw (art. 10).

Srodki ochrony prawnej i egzekwowanie na gruncie dyrekeywy 2023/970 obejmuja obo-
wigzek panstw cztonkowskich zapewnienia pracownikom dostepu do postgpowan sagdowych
w celu egzekwowania prawa i obowiazkéw zwiazanych z zasada réwnosci wynagrodzen
(art. 14), przyznaja okre$lonym podmiotom prawnym prawo wszczynania procedur admini-
stracyjnych lub postgpowari sadowych w imieniu i na rzecz pracownika (art. 15), gwarantuja
pracownikom prawo do pelnego odszkodowania lub zado$¢éuczynienia w razie naruszenia
zasady réwnosci wynagrodzen (art. 16), dotycza innych $rodkéw ochrony prawnej, w tym
mozliwo$ci wydania nakazu powtarzalnej kary pienigznej (art. 17), przenosza na pozwanego
pracodawece ciezar dowodu (art. 18), odnosza sie do kwestii dowodowych, w tym okrelenia
odpowiedniego komparatora oraz mozliwosci wykorzystania danych statystycznych (art. 19),
przewiduja mozliwos¢ zadania od pracodawcy ujawnienia posiadanych przez niego dowodéw
(art. 20), wskazuja przestanki dotyczace terminéw przedawnienia (art. 21), odnosza si¢ do
kosztéw postgpowania (art. 22), wymagaja ustanowienia na poziomie krajowym skutecznych,
proporcjonalnych i odstraszajacych kar (art. 23), wymagaja od podmiotéw ubiegajacych sie
o koncesje lub zaméwienia publiczne przestrzegania obowiagzkéw zwigzanych z zasada réwnosci
wynagrodzeni (art. 24), a takze zapewniaja pracownikom korzystajacym ze swoich uprawnieni
ochrong przed wiktymizacjg oraz mniej korzystnym traktowaniem (art. 25).

Zarysowane tu przepisy zmierzajace do zapewnienia skutecznosci zasady réwnego
wynagradzania kobiet i me¢zczyzn stanowia nowos¢ w unijnym prawie pracy. W poréwnaniu
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z wezesniejszymi instrumentami dyrektywa 2023/970 znacznie wigcej uwagi poswieca
egzekwowaniu juz wezesniej obowiazujacego zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pled.
Warto uwypukli¢, ze zgodnie z art. 16 dyrektywy ofiarom dyskryminacji nalezy zapewniaé
rzeczywiste i skuteczne odszkodowanie za poniesione straty lub szkody, w sposéb odstrasza-
jacy i proporcjonalny. Odszkodowanie lub zado$¢uczynienie musi stawia¢ poszkodowanego
pracownika w sytuacji, w ktdrej znajdowalby sie, gdyby nie byt dyskryminowany ze wzgledu na
ple¢ lub gdyby nie doszto do naruszenia zasady réwnosci wynagrodzen. Odszkodowanie lub
zado$¢uczynienie powinno obejmowac pelne odzyskanie zaleglego wynagrodzenia i zwigzanych
z nim premii lub $wiadczeni rzeczowych, odszkodowanie za utracone szanse, zados¢uczynienie
za szkody niematerialne oraz odszkodowanie za szkody spowodowane przez inne odpowiednie
czynniki, ktore moga obejmowa¢ dyskryminacje krzyzowa, a takze odsetki za zwloke. Bardzo
rozbudowane sa réwniez wynikajace z art. 23 dyrektywy 2023/970 wymagania dotyczace kar
nakladanych w zwiazku z naruszeniem zasady réwnosci wynagrodzen. Konieczne jest bowiem
zapewnienie m.in. ,rzeczywistego efektu odstraszajacego” wymierzanych kar, uwzglednienie
wszystkich okoliczno$ci stanu faktycznego, w tym zaistnienia dyskryminacji krzyzowej,
a takze stosowanie szczegélnych kar w przypadku powtarzajacych si¢ naruszen (zob. analizg
potencjalnych skutkéw dyrekeywy — Mitrus 2023,s. 9in.).

Podsumowanie

Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ ma w prawie unijnym bardzo silne umocowanie.
Przyjety juz na poczatku proceséw integracyjnych art. 119 Traktatu EWG (obecny art. 157
TFUE) byl wyrazem formalnej réwnosci m¢zczyzn i kobiet w zakresie wynagrodzenia.
Poczatkowo jednak przepis ten byl mato skuteczny w prakeyce, co bylo przyczyna wydania
w latach 70. XX wieku dyrektyw dotyczacych zakazu dyskryminacji ze wzgledu na ple¢
w odniesieniu do szeroko rozumianych warunkéw zatrudnienia — w tym wynagrodzenia
za pracg — oraz nicktérych aspektow zabezpieczenia spotecznego (Hepple 2009, s. 138 i n.).
We wzmocnieniu rangi réwnego wynagradzania me¢zczyzn i kobiet istotna rol¢ odegrat
réwniez wspomniany wyzej wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci w sprawie Defrenne. Zakaz
dyskryminacji w stosunkach pracy jest zatem dynamiczna koncepcja, ktdra podlega ciaglej
ewolugji, a jej aktualny ksztalt jest rezultatem dziatalnosci legislacyjnej Unii Europejskiej
oraz orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci. Rzecz jasna, obecnie zakaz dyskryminacji
pomiedzy pracownikami plci zeniskiej oraz meskiej wpisuje si¢ w znacznie szerszy kontekst
unijnych oraz krajowych przepiséw réwnosciowych. W dziedzinie objetej zakresem
niniejszych rozwazan najnowszym instrumentem prawa unijnego jest dyrektywa 2023/970.
Z jednej strony uwzglednia ona wnioski wynikajace z wezesniejszego orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwosci, z drugiej natomiast wytycza dalsze kierunki rozwoju unijnego prawa pracy
oraz wprowadza nowg jako$¢ w odniesieniu do $rodkéw umozliwiajacych egzekwowanie
zasady rownosci wynagrodzen.

Prawo unijne zakazuje zaréwno dyskryminacji bezposredniej, jak i dyskryminacji
posredniej. Waznym elementem ochrony pracownikéw moze okazad si¢ rozszerzenie przez

37



38

LESZEK MITRUS

dyrektywe 2003/970 siatki pojeciowej poprzez wprowadzenie definicji dyskryminacji krzyzowej
w odniesieniu do dyskryminacji ptacowej migdzy kobietami i m¢zczyznami. Dla ochrony
pracownikéw przed dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ istotne znaczenie ma tez okolicznos¢,
ze Trybunat Sprawiedliwo$ci konsekwentnie dokonuje szerokiej wyktadni pojecia ,wynagro-
dzenie”. Przyjeta przez Trybunal linia orzecznicza wykracza zresztg poza rowne traktowanie
mezczyzn i kobiet, bowiem w analogiczny sposéb jak na gruncie art. 157 TFUE oraz art. 4
dyrekeywy 2006/54/ W E wynagrodzenie za prace jest interpretowane np. w odniesieniu do
zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wick (wyrok TSUE z 2 czerwca 2016 roku w sprawie C,
C-122/15, ECLI:EU:C:2016:391, pkt. 21) lub niepetnosprawno$¢ (wyrok TSUE z 26 stycznia
2021 roku w sprawie VL p. Szpitalowi Klinicznemu im. dra J. Babiriskiego Samodzielnemu
Publicznemu Zakladowi Opicki Zdrowotnej w Krakowie, C-16/19, ECLI:EU:C:2021:64,
pkt. 23-24).

Co do zasady panistwa czlonkowskie s3 zobowigzane do zapewnienia skutecznosci
dyrektyw, a wladze krajowe maja szeroki margines swobody uznania w kwestii srodkéw
przyjmowanych w prawie wewnetrznym. Poprzednio dyrektywy dos¢ ogélnikowo odnosity
sic do metod zapewnienia ich skuteczno$ci. W kontekscie zakazu dyskryminacji w stosunkach
pracy na plan pierwszy wysuwal si¢ wymadg ustanowienia skutecznych, proporcjonalnych
i odstraszajacych sankji, a takze przeniesienie na pozwanego pracodawce cigzaru dowodu
w sprawach dyskryminacyjnych. Regulacje te okazaty si¢ jednak niewystarczajaco skuteczne,
aluka ptacowa migdzy me¢zczyznami i kobietami nie zostata zlikwidowana. Nie bedzie przesada
stwierdzenie, ze dyrektywa 2023/970 w sprawiec wzmocnienia stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen dla me¢zezyzn i kobiet za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci
wyznacza poczatek nowego etapu rozwoju unijnych przepiséw antydyskryminacyjnych
w prawie pracy. Ten instrument prawny koncentruje si¢ bowiem na $rodkach majacych na celu
praktyczne zapewnienie skutecznodci zasady réwnosci wynagrodzen. Naktada na paristwa
czlonkowskie powinno$¢ podejmowania dzialan, ktére nie byly wezesniej przedmiotem
dyrektyw unijnych. Instrument ten bardzo obszernie odnosi si¢ do kwestii proceduralnych,
ktére maja utatwi¢ ofiarom dyskryminacji dochodzenie swoich roszczeri. Ponadto ustanawia
szczegblowe przestanki, ktorym powinny odpowiadaé krajowe sankcje za naruszenie zakazu
dyskryminacji. W pi$miennictwie zauwazono nawet, ze prawodawca unijny przewidzial niemal
rewolucyjny katalog uprawnien przystugujacych pracownikom w postepowaniach sadowych
i pozasadowych (Jacobs 2022, s. 22).

Zakres przedmiotowy dyrektywy 2023/970 jest stosunkowo waski, bowiem dotyczy jedynie
zakazu dyskryminacji w dziedzinie wynagrodzenia pomi¢dzy me¢zczyznami i kobietami.
Wdrozenie dyrektywy bedzie jednak miato glebsze konsekwencje. Wymog przejrzystosci
wynagrodzen z powinno$cia podawania wysokosci wynagrodzenia w ofertach pracy,
wskazanie kryteriéw warto$ciowania pracy o jednakowej wartosci, a takze nowe obowiazki
pracodawcéw w dziedzinie rekrutacji, przejrzystej polityki plac oraz sprawozdawczosci
w zakresie luki placowej calosciowo wplyna na funkcjonowanie krajowych rynkéw pracy.
Mozna réwniez oczekiwaé, ze w przysztosci dyrektywa 2023/970 stanie si¢ inspiracja dla
dziatan legislacyjnych w odniesieniu do pozostatych kryteriow objetych unijnym zakazem
dyskryminacji w stosunkach pracy.
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