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MAGDALENA GELOGOWSKA

OBIEKTYWNE ROZNICOWANIE PRACOWNIKOW
A SPRAWY Z ZAKRESU DYSKRYMINACIJT PLACOWEJ
ZE WZGLEDU NA PLEC

Przepisy antydyskryminacyjne to jeden z najsilniej eksploatowanych obszarow
prawnych. Jednocze$nie nie sposOb nie zauwazy¢, ze mimo zZywego zainte-
resowania ze strony ustawodawcy, grupa norm antydyskryminacyjnych nalezy
do najbardziej niedoskonalych z uwagi na swdj niekompletny charakter. Brak
stosownych rozwigzan prowadzi nierzadko do sytuacji, w ktérej mimo istnie-
nia pozornie wlasciwej regulacji, prawo zamiast chroni¢ dziala na niekorzysé
nierowno traktowanego pracownika. Przedmiotem niniejszej pracy jest analiza
orzecznictwa Trybunalu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w zakresie dotycza-
cym dyskryminacji placowej ze wzgledu na pte¢ i odpowiedZ na pytanie jakie
przestanki musza zosta¢ spelnione, aby zachowanie pracodawcy nie zostalo
uznane za dyskryminujace.

Istota dyskryminacji

Przystqpujqc do analizy zagadnienia dyskryminacji nalezy w pierwszej kolej-
nosci podjaé probe odpowiedzi na pytanie, jak nalezy rozumien termin dys-
kryminacja i z jaka kategorig zachowan powinna by¢ ona utozsamiana. Zgodnie
z definicja stownikowa, za dyskryminacje nalezy uznac ,,prze§ladowanie poszcze-
gllnych grup spolecznych lub os6b albo ograniczanie ich praw ze wzgledu na
ras¢, narodowos¢, pte¢ itd.”l. Podana formuta nie oddaje jednak w peini istoty
zjawiska dyskryminacji, zdaje si¢ bowiem, ze gtéwnym czynnikiem pozwalajacym
na sklasyfikowanie konkretnego zachowania jako dyskryminacji jest rozr6znienie
(zarOwno in plus jak i in minus) dwoch podmiotdw, ergo jednoczesnie wydaje
sie, ze immanentng cecha owego rozrdznienia jest istnienie podmiotow charak-
teryzujacych si¢ posiadaniem cech pozwalajacych na ich badZ rozroznienie badz
zrownanie. Innymi stowy, dyskryminacje nalezy rozumie¢ jako zespot zachowan,

L Stownik jezyka polskiego, PWN 2011, s. 172.
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ktorych skutkiem jest odmienne uksztattowanie sytuacji podmiotéw posiadaja-
cych te same przymioty badz przymiot. Jednocze$nie zaznaczenia wymaga, ze co
do zasady dyskryminacja utozsamiana jest z ro6znicowaniem sytuacji podmiotow
w oparciu o nieobiektywne kryterium, ktérego istnienie jest od nich niezalezne.

Jak wynika z powyzszego, istota dyskryminacji jest rozrdznienie oparte na
zabronionych kryteriach. Niniejsza konkluzja rodzi wiec pytanie, czy dyskrymina-
cja jest tozsama z nierownym traktowaniem. ROwnos¢ nie zawsze jest tozsama ze
znajdowaniem si¢ w takiej samej sytuacji. Rozwazenia wymaga wigc czy pojecia
,dyskryminacja” i ,,nieréwne traktowanie” mogg by¢ uznawane za synonimy, czy
tez moze jedno z tych poje¢ nalezy rozumieé jako uszczegdtowienie drugiego.
Jak podkresla Z. Goral, relacje pomigdzy tymi zasadami nie s3 do konca jasne?.

W doktrynie zarysowalo si¢ kilka koncepcji rozumienia relacji rownosc¢/dys-
kryminacja. Zgodnie z pierwsza z nich, réwnos¢ jest tozsama z niedyskryminacja,
ta ostatnia stanowi bowiem ,,nowsza wersj¢ jezykowa” pojecia rownoscid. W tym
przypadku terminy ,,réwno$¢” i ,,niedyskryminacja” traktowane sg jako synonimy
czy tez, jak wspomina si¢ w literaturze, ,,dwie strony tego samego medalu”?.
Z kolei, zgodnie z druga koncepcja, dyskryminacja stanowi termin o charakterze
technicznym, okreSlajacym konkretne zachowania, podczas gdy rownoS¢ pozostaje
jedynie ideg>. W nieco zmodyfikowanej wersji, zwolennicy tej teorii podkreSlaja,
ze ,racjonalny ustawodawca statuujac w dwoch odrebnych przepisach dwie zasady,
chciat nadaé¢ im inne znaczenie”, co w konsekwencji pozwala na wyprowadzenie
wniosku, ze zasada rownoSci jest adresowana do prawodawcy, a zasada niedy-
skryminacji adresowana jest do pracodawcow, jako podmiotdw stosujacych prawo.
Zdaniem kolejnej grupy badaczy relacje t¢ mozna zdefiniowa¢ w ten sposob, iz
celem zasady niedyskryminacji jest usprawiedliwienie nierdwnego traktowania,
za$ zasada rownosci koncentruje sie¢ wokot stopnia podobiefistwa poréwnywanych
jednostek’. W innych przypadkach badacze podkreslaja wprawdzie Sciste powigza-
nie tych zasad, ale jednocze$nie dostrzegaja, ze nie zawsze nieréwne traktowanie
pracownikéw moze mie¢ charakter dyskryminujacy (np. w odniesieniu do ochrony
kobiet w pracy ze wzgledu na macierzynstwo).

W mojej ocenie, dla okreSlenia relacji pomiedzy analizowanymi terminami
najodpowiedniejsza wydaje si¢ by¢ druga z prezentowanych koncepcji. Po pierw-
sze, za przyjeciem proponowanej interpretacji przemawia wyktadnia literalna

2 Z.Goral, Zasada rownosci pracownikow w dziedzinie zatrudnienia i niedyskryminacji w zatrudnieniu,
[w:] K.W. Baran (red.), Zarys systemu prawa pracy. Tom I. Cz¢$¢ ogdlna prawa pracy, LEX 2013.

3 J. Rivero, Rapprot sur les notions d’egalite et de discrimination en droit publique francais, [w:] Tra-
vaux de L’Association Henri Kapitanat, Paryz 1965, t. X1V, s. 344, cytat za 1. Boruta, Pojecie réwnosci kobiet
i mezczyzn w pracy — odeslanie do teorii réwnosci, PiZS 1997, nr 2, s. 139 i nast.

4 Z. Goral, op. cit, LEX 2013.

5 M. Bossuyt, L'interdiction de la discrimination dans le droit international des droits de I'homme,
Bruksela 1976, s. 11 i 12, cyt. za 1. Boruta, ibidem.

6 Z. Goéral, op. cit., LEX 2013.

7 E. Holmes, Anti-Discrimination Rights Without Equality, MLR 2005, vol. 175, s. 186 i nast.
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analizowanych przepiséw. Ustawodawca wspdlnotowy uzywa zamiennie powola-
nych terminéw. Niemniej jednak, w zwigzku z faktem, ze wyktadnia literalna jest
uwazana w doktrynie za zawodng, wskazania wymagajg inne argumenty popiera-
jace zajecie powyzszego stanowiska.

W literaturze przedmiotu relacja pomiedzy zasada rownoSci a zasada dyskry-
minacji jest uymowana roznie. Autorzy w wigkszoSci przypadkow opowiadaja si¢
za przyjeciem proponowanej interpretacji (dyskryminacja jako wyrazenie o cha-
rakterze technicznym). Z kolei przeciwnicy wskazywanej interpretacji stwierdzaja,
ze zasada réwnoSci nie jest pojeciowo identyczna z zasada niedyskryminacji.
Réwnosé traktowania nie zawsze oznacza bowiem brak dyskryminacji. W mojej
ocenie, za uznaniem, ze relacje pomiedzy formutfa réwnosci i niedyskryminacji
przyjmuja posta¢ stosunku idei do czynnoSci o charakterze technicznym prze-
mawia przede wszystkim to, iz zasada réwnoSci w duzym uproszczeniu oznacza
zakaz gorszego traktowania okreSlonych os6b badz grup z powoddw uznanych za
dyskryminujace. Zakaz dyskryminacji stanowi wigc uzupetnienie nakazu réwnego
traktowania, precyzuje niniejszag norme. Do naruszenia zasady rownosci docho-
dzi przez zachowania o charakterze dyskryminacyjnyms.

Nie bez znaczenia s3 w mojej ocenie rOwniez powolane wyzej argumenty
o racjonalnoSci ustawodawcy i adresatach niniejszych zasad. W pierwszej kolej-
nosci nalezy w tej kwestii wskazaé, ze ustawodawca tworzac prawo faktycznie
opiera si¢ na pewnych postulatach, ktdore ,,materializuje” badz tez urzeczywistnia
poprzez nadanie im formy konkretnej normy prawnej. W rzeczywistoSci catko-
wita realizacja wigkszoSci idei jest bowiem niemozliwa z uwagi na ich zbyt ogol-
nikowy i abstrakcyjny charakter.

Pojecie ,,dyskryminacji bezpoSredniej”

yskryminacja bezpoSrednia stanowi jej najprostsza i najbardziej naocznag
forme, znang zaréwno prawu wspdlnotowemu jak i prawu krajowemu.
Jednoczesnie, jak podaja S. Forshaw i M. Pilgerstorfer?, ztamanie zakazu dys-
kryminacji bezposSredniej ze wzgledu na pte¢ w zatrudnieniu, jest najczestszym
przedmiotem skarg pracowniczych przed sagdami krajowymi i Trybunatem Spra-
wiedliwosci Unii Europejskie;j.
Rozpoczynajac analize tego pojecia, nalezy w pierwszej kolejnosci odnieS¢ si¢
do arystotelesowskiej formuly ,,7zeczy podobne powinny by¢ traktowane podobnie”,

8 J. Oniszczuk, Rownos¢ — najpierwsza z zasad i orzecznictwo Trybunatu Konstytucyjnego, Warszawa
2004, s. 68; idem, Zasada rownouprawnienia kobiet w orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego, War-
szawa 1993, s. 45.

9 S. Forshaw, M. Pilgerstorfer, Direct and Indirect Discrimination: Is There Something in Between?,
ILJ 2008, vol. 37, no. 4, s. 347.
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czyli do idei réwnoSci w znaczeniu materialnym, t¢ bowiem nalezy uznaé za
zrodio wspdlnotowej koncepcji pojecia ,,dyskryminacja bezposrednia”.

Dyskryminacja w formie bezpoSredniej ma miejsce, gdy pracownik §wiadczacy
prace jednakowa badz prace jednakowej wartosci jest traktowany odmiennie
z uwagi na jedno z kryteriow takich jak ple¢, wiek, rasa, orientacja seksualna itd.
Czynnikiem determinujacym wystapienie dyskryminacji w analizowanej postaci,
jest wiec jej ,,bezpoSrednio$¢” rozumiana jako pewna dostowno$¢, naoczno$é
zachowania, ktora nie moze pozosta¢ niezauwazona. Oznacza to, ze jako dys-
kryminacje bezpoSrednig nalezy zakwalifikowaé kazde zachowanie pracodawcy,
ktore bezpodstawnie roznicuje uprawnienia pracownikdéw znajdujacych sie w jed-
nakowej badz porownywalnej sytuacji (Swiadczacych prace jednakowa badz prace
jednakowej wartosci) ze wzgledu na jakiekolwiek prawnie zabronione kryterium.
Pracodawca niesprawiedliwie rdznicujacy pracownikdw w bezposSredni sposob,
nie stosuje, tak jak w przypadku dyskryminacji posredniej pozornie neutralnego
kryterium, praktyki badZ przepisu, nieusprawiedliwione nieréwne traktowanie
jest w tym przypadku skutkiem naocznego, dostownego zachowania pracodawcy.

Analogiczna koncepcje dyskryminacji bezposredniej przyjeto w dyrektywie
2006/54/WE w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rOw-
nego traktowania kobiet i meZzczyzn w dziedzinie zatrudnienia. Art. 2 ust. 1 lit. a
powotanej regulacji zawiera legalng definicje dyskryminacji bezpoSredniej ze
wzgledu na ple¢. Zgodnie z niniejszym przepisem, za dyskryminacje bezposred-
nig uznaje si¢ sytuacje, w ktorej dana osoba traktowana jest mniej korzystnie ze
wzgledu na ptec¢ niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej
sytuacji.

Prezentowana regulacja jest owocem refleksji TSUE nad zakresem stosowa-
nia zasady rownego wynagradzania kobiet i mezczyzn. Przed przyjeciem dyrek-
tywy nr 54, koncepcja dyskryminacji bezposredniej byla wywodzona z tresci
art. 141 TUEY, ktory podobnie do art. 119 EWG, naktadal na Panstwa Czlon-
kowskie obowiazek zapewnienia stosowania zasady rownego traktowania kobiet
1 mezczyzn w wynagradzaniu, ergo zobowigzywal adresatow normy do przyjecia
w krajowych porzadkach prawnych takich Srodkow, ktore wyeliminuja jakiekol-
wiek nieusprawiedliwione nieréwne traktowanie oparte na kryterium pfci, czyli
dyskryminacje.

Powyzszy sposob interpretacji tresci art. 141 TUE prezentowany przez TSUE
byt krytykowany w doktrynie. Giowny argument podnoszony przez komentato-
rOw opieral sie na przekonaniu, Ze przyjecie prezentowanego sposobu rozumo-
wania prowadzi do wniosku, iz jakakolwiek inna dyskryminacja tj. nieoparta na
kryterium pici, jest w zakresie wynagradzania dozwolonal2.

10 Dz.Urz. UE nr L 204/23 z 26 lipca 2006 r.
11 E. Ellis, European Labour Law, s. 88.
12 Szerzej: E. Ellis, op. cit., s. 90.
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Z powyzszg tezg nie mozna si¢ zgodzi¢. Kardynalnym argumentem przema-
wiajacym za uznaniem zaprezentowanego wywodu za niewlaSciwy jest przede
wszystkim dokladne sprecyzowanie, w art. 141 TUE, kryterium dyskryminacyj-
nego. Analiza przyjetej przez ustawodawce konstrukcji uzasadnia wniosek, ze
celem niniejszej regulacji jest jedynie ochrona przed dyskryminacja pracowni-
koéw roznicowanych wylacznie z powodu przynaleznoSci do danej pici, nie za$§
pracownikow traktowanych nieréwno z jakiejkolwiek innej przyczyny. Kwestig
wymagajacg wzmozonej uwagi jest jednak w tym przypadku sposob interpretacji
pojecia ,,pte¢”. Przy przyjeciu bowiem waskiego znaczenia niniejszego terminu,
faktycznie nalezy zgodzi€ si¢ z E. Ellis i uzna¢, ze powotany przepis pozwalat na
niesprawiedliwe traktowanie z uwzglednieniem cechy orientacji seksualnej czy
tez tozsamosSci plciowe;j.

Jak juz wspomniano, definicja legalna dyskryminacji zostala skonstruowana
w oparciu o przyjeta przez Trybunat Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej interpre-
tacje art. 141 TUE. W tej kwestii kluczowym zdaje si¢ by¢ orzeczenie w sprawie
Defrenne I1'3, gdzie Trybunal po raz pierwszy dokonal rozréznienia na dyskry-
minacje poSrednig i bezpoSrednia.

W paragrafie 18 powotanego orzeczenia, TSUE stwierdzil, ze: ,,(...) po pierw-
sze, bezposrednia i jawna dyskryminacja, moze byC identyfikowana jedynie za
pomoca kryterium réwnej pracy i rownej ptacy w rozumieniu artykutu powo-
fanego w pytaniu [art. 119 EWG], po drugie, poSrednia i ukryta dyskryminacja
moze by¢ identyfikowana jedynie za pomoca odesfania do bardziej sprecyzowa-
nych postanowien wspolnotowych badz krajowych”14.

Dyskryminacja bezpoSrednia zostata wiec utozsamiona przez Trybunal Spra-
wiedliwoSci Unii Europejskiej z otwartym i jawnym zachowaniem pracodawcy,
podczas gdy dyskryminacja poSrednia polega¢ miata na zachowaniu ukrytym.
Whiosek, ktory nasuwa sie po analizie powyzszego stwierdzenia jest taki, ze,
zgodnie z intencjag TSUE, art. 119 mial bezpoSrednie zastosowanie jedynie
w przypadkach dyskryminacji bezposSredniej. W sytuacji, gdy pracownik doswiad-
czal dyskryminacji poSredniej, regulacje wspolnotowe wymagaly odwotania si¢
do rozwigzan krajowych.

W rozumieniu TSUE, dyskryminacja bezpoSrednia moze polegac jedynie
na dostownym roznicowaniu pracownikdédw w niesprawiedliwy sposob. Oznacza
to, ze zgodnie z przedstawiong interpretacja dyskryminacjg bezpoSrednia jest
wszystko to, co odnosi si¢ jedynie do formy zachowan, podczas gdy konstrukcja

13 Wyrok TSUE z 8 kwietnia 1976 r. w sprawie Gabrielle Defrenne v. Societe anonyme belge de navi-
gation aerienne Sabena, C-43-75, Zb. Orz. 1976 s. 00455.

14 W oryginale: ,,(...) first, direct and overt discrimination which may be identified solely with the
aid of the criteria based on equal work and equal pay referred to by the article in question and, secondly,
indirect and disguised discrimination which can only be identified by reference to more explicit imple-
menting provisions of a community or national character”.
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dyskryminacja poSredniej dotyczy ich istoty!>. Innymi stowy, dyskryminacja bez-
posrednia opiera si¢ na niesprawiedliwie nierdwnym traktowaniu pracownikéw
w oparciu o zindywidualizowang cechg, ktora ich charakteryzuje (pte¢, rasa,
orientacja seksualna itd.)!6, bez jakiejkolwiek proby stosowania kryteriow, ktore
moglyby by¢ uznane za neutralne.

Rozwazania Trybunatu SprawiedliwoSci Unii Europejskiej znalazly swe
odzwierciedlenie we wspotczesnych aktach prawa wspolnotowego. Jak juz wspo-
mniano, definicje legalna dyskryminacji statuuje art. 2 ust. 1 lit. a, dyrektywy
2006/54, znanej jako Equal Treatment Directive. Analiza przedmiotowej regulacji
budzi jednak zastrzezenia.

Legalna definicja dyskryminacji bezposredniej skonstruowana zostala w opar-
ciu o trzy elementy: czasowy, przedmiotowy i podmiotowy. W celu przeprowa-
dzenia analizy niniejszego zagadnienia konieczne jest okreSlenie ram kazdego
z nich.

Jak juz wspomniano, rozwigzania prawne dotyczace dyskryminacji bezposred-
niej wywodzg si¢ z arystotelesowskiej definicji rownosci ,,rzeczy podobne
powinny by¢ traktowane podobnie”. Zdaniem S. Fredman, koncepcja dyskry-
minacji bezposredniej jest znacznie ograniczona z uwagi na Sciste polaczenie
jej z powyzsza formutal’?. Opiera si¢ bowiem na koniecznoSci dokonywania
komparycji, co zdaniem autorki w znacznym stopniu ogranicza mozliwosci jej
zastosowania.

Zgodnie z art. 2 ust. 1 lit. a dyrektywy 2006/54/WE, konstrukcja dyskryminacji
bezposredniej najdzie zastosowanie w sytuacji, gdy pracownik jest, byt lub bytby
traktowany ze wzgledu na ple¢, mniej korzystnie niz inna osoba w poréwnywalnej
sytuacji. Uznanie konkretnego zachowania za dyskryminacyjne jest uzaleznione
wiec od zaistnienia elementu przedmiotowego niniejszej definicji, czyli prze-
stanki ,,porownywalnej sytuacji”. W dziedzinie wynagrodzenia warunek istnienia
porownywalnej sytuacji jest utozsamiany z wykonywaniem przez pracownika
pracy ,,réwnej” badz pracy ,,rownej wartoSci”, w odniesieniu do pracy §wiadczo-
nej przez komparatora. Bez uszczerbku dla dalszych rozwazan mozna stwierdzic,
ze efekt poréwnania jest w znaczacej mierze warunkowany przez wtasciwy dobor
komparatora, co praktycznie pozbawia go obiektywizmu. Wynik sporu o naru-
szenie przez pracodawce zakazu dyskryminacji w wynagradzaniu jest bowiem
determinowany tylko i wytacznie przez wskazanie odpowiedniego pracownika,
ktory zdaniem skarzacego znajduje si¢ w lepszej sytuacji anizeli pokrzywdzony
dyskryminacja. W sytuacji, gdy zaré6wno pojecie ,pracy réownej” jak i ,pracy

15 E. Ellis, op. cit., s. 89.

16 T. Gill, K. Monaghan, Justification in Direct Discrimination Law: Taboo Upheld, 1LJ 2003, vol. 32,
no. 2.

17 S. Fredman, Discrimination Law, Oxford 2002, s. 166.
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rownej wartoSci” jest przez Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej defi-
niowane w oparciu o stan faktyczny konkretnej sprawy, proba wyodrebnienia
bardziej szczeg6towych kryteriow, ktore miatby spetniaé komparator wydaje si¢
by¢ niemozliwa. Jedyne cechy jakie powinny charakteryzowaé pracownika, z kto-
rym pragnie zosta¢ poréwnana osoba dyskryminowana to wiasnie znajdowanie
sie w ,,porownywalnej sytuacji”, czyli Swiadczenie pracy ,,réwnej” badzZ ,,rownej
wartoSci” oraz odmienna ple¢. Ani Trybunat Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej,
ani ustawodawca nie zakre$laja jednak ram, w oparciu o ktore nalezaloby roz-
patrywaé, czy pracownicy znajduja si¢ z pordwnywalnej sytuacji.

Konstrukcja dyskryminacji bezposredniej opiera si¢ na zalozeniu, ze nieréwne
traktowanie w tej formie dotyczy¢ moze jedynie zindywidualizowanego pod-
miotu. Innymi stowy, bezpoSredni charakter dyskryminacji wynika z tego, ze jest
ona skutkiem zachowania pracodawcy w odniesieniu do konkretnego pracow-
nika, wyodrebnionego ze wzgledu na jedng z niedozwolonych przyczyn. Element
podmiotowy analizowanego pojecia zawiera si¢ wiec w zwrocie ,,dana osoba”.

Watpliwosci budzi jednak, czy konstrukcja dyskryminacji bezposredniej moze
znalez¢ zastosowanie w odniesieniu do grupy pracownikow. Ze swojej strony
reprezentuje stanowisko, ze jest to mozliwe w sytuacji, gdy pracodawca nie
stosuje pozornie neutralnych kryteriow, a wprost wyodrebnia okreslong grupe
pracownikdéw przy uzyciu jednej z zabronionych cech.

Zakres podmiotowy definicji dyskryminacji bezpoSredniej jest szeroki. Usta-
wodawca wspolnotowy postuguje si¢ bowiem sformutowaniem ,,0soba”. Przyjecie
niniejszej formuly pozwala na stwierdzenie, ze dyskryminacja moze by¢ dotkniety
zaroOwno pracownik w trakcie realizacji badZ zakonczenia stosunku pracy oraz
osoby, ktorych nie zatrudniono z przyczyn uznanych za dyskryminacyjne.

W korelacji z elementem przedmiotowym pojecia dyskryminacji bezposred-
niej w rozumieniu dyrektywy 2006/54/WE pozostaje wyszczegdlniony wyzej,
element czasowy. Ustawodawca wiaze bowiem nierdwne traktowanie zarOwno
z sytuacjami majacymi miejsce w czasie przesztym jak i teraZzniejszym. Ozna-
cza to, ze dla skutecznego podniesienia zarzutu dyskryminacji bezpoSredniej
bez znaczenia pozostaje czy bezprawne zachowanie pracodawcy miafo miejsce
w przeszloSci, czy tez stan taki trwa nadal, istotne jest bowiem wystapienie dys-
kryminacji w ogole.

Kontrowersje budzi ostatni komponent wspolnotowej definicji dyskryminacji
bezposredniej. Nierdwne traktowanie moze bowiem dotyczyC takze hipotetycz-
nego stanu, w ktorym pracownik bylby traktowany mniej korzystnie niz inna
osoba w poréwnywalnej sytuacji.

Powyzsza kwestia wymaga rozwazenia kilku mozliwych wariantow inter-
pretacji przepisu art. 2 ust. 1 lit. a, dyrektywy 2006/54/WE. Przede wszystkim
nalezy zastanowic si¢, czy poréwnanie musi by¢ dokonane w stosunku do realnie
istniejacej osoby, czy tez moze opierac si¢ na pewnym, modelowym wyobraze-
niu pracownika potencjalnie mogacego zajmowac dane stanowisko. Kolejnym,
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wazkim pytaniem, jakie nasuwa si¢ po lekturze powotanej regulacji, jest to, czy
poroéwnanie musi dotyczy¢ tylko sytuacji, ktére moga realnie wystapic.

Pierwszy z poruszonych problemdéw pozwala na obrazowe zilustrowanie nie-
dostatkow koncepcji rownosSci w wynagradzaniu obowiazujacej w prawie wspol-
notowym. Jak juz kilkakrotnie wskazywalam, dla ustalenia, czy zachowanie
pracodawcy nosi znamiona dyskryminacji, konieczne jest wskazanie kompara-
tora, ktéry zdaniem pracownika, jest traktowany przez pracodawce lepiej, mimo
znajdowania si¢ w porOwnywalnej sytuacji. Majac na uwadze literalne brzmie-
nie analizowanego przepisu, a doktadniej zwrot ,,bylby”, nalezy stwierdzi¢, ze
wtlaSciwym jest przyjecie interpretacji, ktora pozwala na dokonywanie poréwnan
z pewnym modelowym wyobrazeniem pracownika, ktory mogiby zajmowac dane
stanowisko. Powyzsze rozwazania kolejny raz dowodza, ze wynik komparycji jest
SciSle uzalezniony od odpowiedniego doboru obiektu porOéwnaf, w tym przy-
padku od przyjecia konkretnych zatozen. Jednocze$nie wydaje sie, ze przyjecie
takiej interpretacji jest rowniez konieczne dla petnego urzeczywistnienia idei
niedyskryminacji w wynagrodzeniu.

A contrario, brak poprzednika na danym stanowisku pofaczony z niepozadana
wysokosScig wyptacanego Swiadczenia w zaden sposdb nie uzasadnia przyjecia
zalozenia o dyskryminacji. Nalezy podnies¢, Ze wynagrodzenie jest w zobowigza-
niowych stosunkach pracy elementem umowy o prace, ktory podlega negocjacji,
a wiec na jego ksztalt i wysoko$¢ ma wplyw wynik pertraktacji pomiedzy pra-
codawcg a kandydatem na pracownika. Moim zdaniem, w §wietle powyzszych
argumentOw przyjecie interpretacji rozszerzajacej wydaje si¢ by¢ nadinterpreta-
cja, umozliwi bowiem na dokonywanie komparycji pomiedzy pracownikami nie
tylko zatrudnionymi u danego pracodawcy, ale takze pomiedzy pracownikami
Swiadczacymi prace np.: w danej branzy.

Przyjecie powyzszej koncepcji wydaje sie by¢ niewlasciwe. Przede wszystkim
stwierdzenie, ze dopuszczalne jest poréwnywanie wynagrodzen pracownikow
zatrudnionych w roznych zakfadach pracy prowadzi do uznania rownosci jako
wartoSci absolutnej!8. Porobwnywanie wynagrodzen bez uwzglednienia takich
czynnikow jak uwarunkowania regionalne, rentownos¢ danego przedsigbiorstwa,
popyt i podaz!® prowadzi¢ bedzie do formalnego zrownania wynagrodzen kobiet
i mezczyzn i zaburzenia systemu wynagrodzen.

Dalsze rozwazania odno$nie mozliwoSci dokonywania poréwnan z hipote-
tycznym komparatorem sa SciSle powiazane z analiza zagadnien pracy ,,rownej”
i pracy ,,rOwnej wartoSci”, dlatego tez zostaly one w sposob szczegOtowy prze-
prowadzone w rozdziale czwartym niniejszej pracy.

18 M.Wandzel, Rowne traktowanie kobiet i mezczyzn, s. 38.
19 M. Wandzel, Rowne wynagradzanie pracownikow niezaleznie od miejsca swiadczenia pracy, MPPr
2006, nr 11.
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Watpliwosci budzi réwniez zagadnienie, czy dla prawidtowosci poréwnania,
musi ono dotyczy¢ jedynie sytuacji, ktore mogg realnie wystapié, czy tez mozliwe
jest dokonanie komparycji w oparciu o hipotetyczne zatozenia, ktérych wydarze-
nie si¢ jest watpliwe. Ze swojej strony reprezentuje stanowisko, ze poréwnanie
moze by¢ dokonywane jedynie w oparciu o zdarzenia, co do ktorych zachodzi
prawdopodobiefistwo wydarzenia si¢, nie za$ o abstrakcyjnie postrzegane stany
faktyczne. Do powyzszej kategorii zaliczam rowniez dopuszczalno$¢ dokonywa-
nia komparycji w odniesieniu do poprzednika tj. pracownika, ktory zajmowat
dane stanowisko przed pracownikiem dyskryminowanym.

Ostatnim, z problemow pojawiajacych si¢ na plaszczyznie elementu czaso-
wego definicji dyskryminacji bezposSredniej jest konfrontacja niniejszej formuty
z poszczegblnymi etapami stosunku pracy. W przedmiotowej kwestii jasna wydaje
sie by¢ mozliwo$¢ odniesienia definicji dyskryminacji bezpoSredniej do etapu
realizacji stosunku pracy. Problemow nastrecza natomiast mozliwos$¢ zastoso-
wania powyzszej formuly do etapu nawigzania stosunku pracy (w tym miejscu
nalezy nadmienié, ze niniejsze watpliwoSci dotycza jedynie zakresu wynagrodze-
nia). W zwigzku z powyzszym nalezy rozwazy¢, czy zlozenie pracownikowi oferty
wyplaty wynagrodzenia nizszego moze by¢ uznane za dyskryminacje.

Kolejne, wymagajace rozwazenia zagadnienie jest zwigzane z pojeciem dys-
kryminacji w konotacji z etapami stosunku pracy. Punktem wyjscia dla dalszych
rozwazan jest konstatacja, ze konstrukcja dyskryminacji nie znajduje zastoso-
wania w odniesieniu do kazdego etapu stosunku pracy. W pierwszej kolejno-
Sci nalezy wskazac, ze nawiazanie stosunku pracy polega na zfozeniu zgodnych
oSwiadczen woli przez strony, poprzedzonym negocjacjami co do finalnego
ksztattu aktu, na podstawie ktorego 6w stosunek pracy jest nawigzywany. Uzna-
nie, ze konstrukcja réwnosci i niedyskryminacji w zakresie wynagrodzenia odnosi
si¢ do kazdego etapu stosunku pracy prowadzi do nastepujacych wnioskow. Po
pierwsze, przyjecie powyzszego zalozenia zaklada, iz prawo moze bardzo gle-
boko ingerowa¢ w stosunku zobowiagzaniowe, nawigzywane na podstawie dwoch,
zgodnych o$wiadczen woli. Po wtdre, na gruncie prawa wspdlnotowego i prawa
krajowego brak jest instrumentdéw prawnych pozwalajacych na eliminacje ofert
o charakterze dyskryminacyjnym. Po trzecie, jak juz wskazatam, stosunek pracy
jest nawigzywany na podstawie dwoch, zgodnych oS$wiadczen woli, wynagro-
dzenie jest za§ elementem o charakterze negocjacyjnym. Strony zamierzajace
nawiazac¢ stosunek pracy moga w dowolny sposob ksztattowac jego wysokoS¢. Po
czwarte, skoro podstawg okreslania wysokoSci wynagrodzenia ma by¢ rzeczywista
warto$¢ Swiadczonej pracy, to niemozliwym wydaje si¢ by¢ ocena pracy, do ktorej
Swiadczenia jeszcze nie doszto.
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Dyskryminacja bezposrednia a obiektywne
roznicowanie pracownikow

roblem obiektywnego roznicowania pracownikow w kontekScie dyskry-

minacji bezpoSredniej w dziedzinie wynagrodzenia nigdy nie byl wprost
poruszany przez Trybunal Sprawiedliwosci Unii Europejskiej. Niemniej jednak
analiza orzecznictwa TSUE nieuchronnie prowadzi do konkluzji, ze zagadnienie
mozno$ci usprawiedliwiania dziatan pracodawcy posadzonego o bezpoSrednie
dyskryminowanie pracownikow w wynagradzaniu ze wzgledu na ple¢ istnieje
1 kilkukrotnie pojawilo si¢ w judykatach Trybunatu.

Rozwazajac kwestie obiektywnego réznicowania pracownikow nalezy w pierw-
szej kolejnosci odwotac si¢ do orzeczenia w sprawie Defrenne 110. W cytowanym
juz § 18 orzeczenia Trybunal wskazal bowiem, ze jawna, bezpoSrednia dyskry-
minacja moze by¢ identyfikowany wylacznie za pomoca kryterium pracy rowne;.
Z powyzszego wynika wigc, ze pracodawca, aby uwolni¢ si¢ od zarzutu praktyko-
wania dyskryminacji bezpoSredniej, winien wykazaé, ze pracownicy nie Swiadcza
pracy rownej badz pracy rownej wartoSci.

Analogicznie, w orzeczeniach Hlozek i Bird Eye Walls Trybunat Sprawiedliwo-
$ci Unii Europejskiej, nawigzujac do wyroku Worringham?!, stwierdzit ze rdznice
pomiedzy placa kobiet a mezczyzn nie sg determinowane plcig a faktem, ze nie
znajduja si¢ oni w tej samej, a wigc porOwnywalnej sytuacji. Zasadniczym pro-
blemem wydaje si¢ wiec w tym przypadku okreSlenie, czym jest porownywalna
sytuacja. Nawigzujac do powyzszych rozwazah nalezy stwierdzi¢, ze pracownicy
znajduja si¢ w poréwnywalnej sytuacji, gdy Swiadcza prace réwng badz prace
rOwnej wartosci, a wiec prace tozsama pod wzgledem istotnych dla pracodawcy
czynnikow.

Z kolei, w sprawie Abdoulaye?? Trybunal stwierdzit, ze sytuacji pracownika nie
moze by¢ poréwnywana z sytuacja pracownicy, gdyz Swiadczenie przystugiwalo
wylacznie kobietom w zwiazku z korzystaniem przez nich z urlopu macierzyn-
skiego, ktory to warunek nie mdgl by¢ spetniony przez me¢zczyzn.

W orzeczeniu Griesmar? rozne zasady stosowane przez pracodawce przy
obliczaniu sktadki ubezpieczeniowej dla kobiet, ktore posiadaly dzieci nie moga
by¢ konfrontowane z regufami stosowanymi wobec mezczyzn. Niemniej jednak,

20 Wyrok TSUE z 8 kwietnia 1976 r. Gabrielle Defrenne v. Societe anonyme belge de navigation aerien-
ne Sabena, C-43-/5, Zb. Orz. 1976 s. 00455.

21 Wyrok TSUE z dnia 11 marca 1981 r. w sprawie Susan Jane Worringham and Margaret Humphreys
v Lloyds Bank Limited, C-69/80, Zb. Orz. z 1981, s. 767, dalej jako Worringham.

22 Wyrok TSUE z dnia 16 wrze$nia 1999 r. w sprawie Abdoulaye and others v. Regie national des usines
Renault SA, C-218/98, Zb. Orz. z 1999, s. 5723, dalej jako Abdoulaye.

2 Wyrok TSUE z dnia 29 listopada 2001 r. w sprawie Griesmar v Ministre de I’Economie C-366/99,
Zb. Orz. z 2001 r. s. 9383, dalej jako Griesmar.
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w przedmiotowym wyroku TSUE zwrdcil na drugi sposdb réznicowania pracow-
nikow, ktory polegal na stosowaniu tzw. dyskryminacji pozytywnej2.

W orzeczeniu Lewen?5, Trybunal stwierdzit, ze odmienne traktowanie kobiet
przebywajacych na urlopach macierzynskich poprzez odmowe wyplacenia im
Swiatecznego bonusu rowniez nie stanowi dyskryminacji. W przedmiotowe;j
sprawie TSUE analogicznie do pozostalych postuzyl sie konstrukcja ,takiej
samej sytuacji” — kobiety przebywajace na urlopach macierzynskich nie Swiad-
czyly pracy, a wiec niemozliwym bylo poréwnywanie ich z innymi pracownikami.
Konkludujac, pracodawca Pani Lewen, nie wyplacajac jej $wigtecznej nagrody,
dzialal zgodnie z prawem.

Jak wiec wynika z powyzszego, pracodawca chcac uwolni¢ si¢ od zarzutu
dyskryminacji bezpoSredniej moze zastosowaé dwojaki rodzaj argumentacji. Po
pierwsze, moze wykazac on, ze porOwnywani pracownicy nie Swiadcza pracy row-
nej badz pracy réwnej wartoSci, co uniemozliwia uznanie, ze znajduja si¢ oni
w porOéwnywalnej sytuacji. Po wtore, pracodawca moze réwniez wykazywac, ze
rOznicowanie pracownikdéw odbywa si¢ w ramach tzw. pozytywnych akcji.

Powyzsze budzi jednak zastrzezenia. W odniesieniu do tzw. pozytywnych akcji
zauwaza si¢, ze czesto ich stosowanie zamiast zapobiega¢ nieréwnosciom two-
rzy kolejne?6. Z argumentem tym nie sposob si¢ nie zgodzi¢. O ile pracodawca
nie udowodni, ze réznicowanie sytuacji pracownikow jest faktycznie niezbedne
w celu promocji konkretnej grupy i bez podjecia takich dzialan mogtoby dojs¢
do dyskryminacji, samo postugiwanie si¢ argumentem ,,pozytywnej akcji” moze
okazac¢ sie niewystarczajace. Po wtore, pozytywna dyskryminacja, co absurdalne,
w rzeczywistoSci prowadzi do wyodrebnienia grupy pracownikow z uwzglednie-
niem jednego z zabronionych kryteriow??. Umacnia wigc stereotypy funkcjonu-
jace w spoleczefistwie w odniesieniu do pfci, rasy lub wieku. W rzeczywistoSci
podjecie dziataf majacych na celu poprawe sytuacji pracownikow moze prowa-
dzi¢ wigc do wykluczenia. Co wigcej, moze prowadzi¢ do paradoksalnej sytu-
acji, w ktorej konkretny skfadnik wynagrodzenia przystuguje pracownikowi nie
w zwigzku z wykonywang praca, a jedynie z tytulu jego pici28. Jak stusznie wska-
zuja T. Gill i K. Monaghan réznicowanie (nawet pozytywne) oparte na jednym
z de facto zabronionych kryteriow moze narusza¢ godno$¢ jednostki?d.

24 P. Craig, G. de Burca, EU Law. Text, cases and materials, Oxford 2007, s. 896 i nast.

2 Wyrok TSUE z dnia 21 pazdziernika 1999 r. w sprawie Susanne Lewen v. Lothar Denda, C-333/97,
Zb. Orz. z 1999 r. s. 412, dalej jako Lewen.

26 1. Barmes, Promoting Diversity and the Definition of Direct Discrimination, 1LJ 2003, vol. 32, nr 3,

7 Ibidem.

28 Do tej grupy nie zaliczam przywilejow przystugujacym kobietom w zwigzku z macierzyfistwem.

2 T. Gill, K. Monaghan, Justification in Direct Sex Discrimination Law: Taboo Upheld, ILJ 2003,
vol. 32, s. 116.
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Pojecie ,,dyskryminacji poSredniej”

egalna definicja dyskryminacji poSredniej3? zostala pierwotnie zawarta

dyrektywie 97/80/WE. Nastepnie pojecie to zostato doprecyzowane dyrek-

tywa 2006/54/WE, w ktorej, co ciekawe, ustawodawca zrezygnowal z uzywania

skomplikowanej definicji odwolujacej si¢ do dowoddw opartych na danych sta-

tystycznych, jak czynit to w dyrektywie dotyczacej ciezaru dowodu w sprawach
dyskryminacji ze wzgledu na ptec3!.

Zgodnie z art. 2 lit. b powyzszej regulacji, za dyskryminacje posrednig nalezy
uznaé ,,sytuacje, w ktorej z pozoru neutralny przepis lub praktyka stawiatby osoby
danej plci w szczegOlnie niekorzystnym polozeniu w poréwnaniu do osob innej
plci, chyba ze dany przepis, kryterium lub praktyka sa obiektywnie uzasadnione
zgodnym z prawem celem, a Srodki osiaggniecia tego celu sa wiasciwe i niezbed-
ne”32. Analiza cytowanego przepisu pozwala na wyprowadzenie dwoch wnio-
skow: po pierwsze, konstrukcja dyskryminacji posredniej skutkuje wykroczeniem
poza ramy indywidualnych relacji pomiedzy pracownikiem a pracodawcay. Istota
dyskryminacji poSrednie;j jest to, ze dotyka ona grona pracownikéw, rozumianych
jako pewna zbiorowos$¢33. Po wtdre, dyskryminacja posrednia charakteryzuje sie¢
pozorng neutralno$cig dzialan podejmowanych przez pracodawce, a wiec innymi
sfowy jest ona ukryta, zawoalowana. Przy tej formie dyskryminacji nie chodzi
wigc o formalne zachowanie pracodawcy, ale o rzeczywiste funkcjonowanie
w praktyce kryteriow stuzacych réznicowaniu pracownikow i efekt ich stosowa-
nia3%. Dla stwierdzenia stosowania przez pracodawce dyskryminacji posredniej
nie ma znaczenia, czy dziatal on umySlnie, czy tez nie. Wystarczy, ze przyjete
przez niego $rodki skutkujg dyskryminacyjnym rozréznieniem pracownikow3s.
Na sadzie badajacym sporny stan faktyczny nie bedzie zatem spoczywal obowia-
zek ustalenia, czy pracodawca roznicowal pracownikow z zamiarem pogorszenia
sytuacji jednej z grup, istotny w tym przypadku bedzie jedynie skutek podjetych

30 Koncepcja dyskryminacji posredniej bywa w literaturze przedmiotu okreslana mianem raison d’étre
dziedziny prawoznawstwa zajmujacej si¢ problematyka rownosci. Tak K. Lundstrom, Indirect Discrimina-
tion in the European Court of Justice’s Version, [w:] Legal Perspectives of Equal Treatment and Non — dis-
crimination, A. Numhauser-Henning (red.), Kluwer Law International 2001, s. 143.

31 P. Craig, G. de Burca, EU Law. Text, cases, materials, s. 887.

32 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowa-
dzenia w Zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy, (Dz. Urz. UE L 204 z 26.07.2006, s. 23.).

33 Ani Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej ani przedstawiciele doktryny nie formutujg wymo-
gow liczebnych, jakie winny zostaé spetnione, by mozna dang grupg traktowac jako ,,zbiorowos$¢”. W mojej
ocenie, w celu zapewnienia calo$ciowej ochrony wystarczy, ze nieréwne traktowanie dotyka wigcej niz
jednego pracownika. Takie rozwigzanie uniemozliwi tworzenie luk, ktére moglyby zosta¢ wykorzystane
na niekorzys$¢ pracownikow przez pracodawcow.

34 M. Tomaszewska [w:] ,,Kodeks pracy. Komentarz” K.W. Baran (red.), LEX 2013 r., C. Barnard, EC
Employment Law, London 2006, s. 182 i nast.

35 E. Szyszczak, Differences in pay for part-time work, MLR 1981, vol. 44, s. 677.
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przezen dzialan w postaci pogorszenia sytuacji czeSci pracownikdéw oraz mozli-
woS$¢ przyjecia domniemania, ze taki stan rzeczy jest determinowany ich picia.
Pojecie dyskryminacji posredniej zostalo uksztalttowane na skutek istnienia
niezwykle bogatego orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej,
traktujacego o powyzszym zagadnieniu3t. Co zaskakujace, TSUE dos¢ konsekwent-
nie formutowatl swoje wnioski dotyczace konstrukcji dyskryminacji poSrednie;.
Po raz pierwszy do problemu dyskryminacji poSredniej w kontekScie zasady
roOwnouprawnienia kobiet i mezczyzn, Trybunal odnidst si¢ w sprawie Jenkins37.
Przedmiotowe rozstrzygniecie zostalo wydane na skutek wszczecia procedury
przez panig Jeanette Pauline Jenkins, zatrudniong u pozwanego na stanowisku
mechanika specjalisty w niepetnym wymiarze czasu pracy. Godzinowe stawki
wynagrodzenia dla pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze byly o 10%
wyzsze anizeli pracownikdéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze. Niniejsze
rozwigzanie nie bylo jednak determinowane ani takimi czynnikami jak jakos¢
Swiadczonej pracy, ani tez osobistymi umiejetno$ciami pracownikoéw. Co cie-
kawe, w grupie pracownikdw zarabiajacych mniej wystepowata znaczna przewaga
kobiet. Powodka w uzasadnieniu swojego stanowiska wskazala, ze dyskryminacja
ma miejsce nie tylko w sytuacji, w ktorej pracodawca nie tylko bezposrednio dys-
kryminuje pracownikOw w oparciu o kryterium plci, ale takze wtedy, gdy skutki
jego pozornie neutralnych dziataf prowadza do takiego samego rezultatu.
Opiniujacy niniejsza sprawe Adwokat Generalny Warner stwierdzit, ze pra-
cownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze literalnie nie maja tej samej pracy
co pracownicy zatrudnieni na pelny etat, cho¢ faktycznie przedstawiciele oby-
dwu grup moga $wiadczy¢ prace rowna38. Adwokat Generalny podkreslit rowniez
konieczno$¢ zapobiegania dyskryminacji wobec pracownic, ukrytej pod pozorem
rOznicowania pracownikdéw pod katem umowionego wymiaru czasu pracy.
Trybunat SprawiedliwoSci Unii Europejskiej rozstrzygajac przedmiotowa
sprawe, podkreslit przede wszystkim, ze sam fakt, iz pomiedzy stawka godzinowa
wyplacana pracownikom zatrudnionym na pelny etat a stawka godzinowa wypta-
cang pracownikom zatrudnionym w niepelnym wymiarze czasu pracy wystepuja
roznice, nie pozwala na wyprowadzenie wniosku o istnieniu dyskryminacji, o ile
rOznica niniejsza jest warunkowana obiektywnymi czynnikami. Na przyjecie

36 Po raz pierwszy Trybunal Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej zdefiniowal pojgcie dyskryminacji
posredniej w orzeczeniu zapadlym w sprawie Sotigu v Deutsche Bundespot (Wyrok TSUE z dnia 20 luty
1974 1. Sotigu v Deutsche Bundespot C-152/73, Zb. Orz. z 1974 r. s. 153, dalej jako Sotgiu) dotyczacej
nieréwnego traktowania pracownikéw migrujacych ze wzgledu na ich obywatelstwo. W przedmiotowe;j
sprawie Trybunal stwierdzit, ze zaréwno postanowienia TEWG jak i dyrektywy 1612/68 zabraniajg dys-
kryminacji posredniej(ukrytej), ktora polega na stosowaniu pozornie neutralnych kryteriow skutkujacych
W rzeczywistosci tozsamym, z dyskryminacja bezposrednia, rezultatem.

37 'Wyrok TSUE z dnia 31 marca 1981 r. J.PJenkins v Kingsgate (Clothing Production) LTD C-96/80,
Zb. Orz. z 1981 r. s. 912, dalej jako Jenkins.

38 Opinia Adwokata Generalnego Warner’a w sprawie w sprawie J.P. Jenkins v Kingsgate (Clothing
Production) LTD C-96/80, dorgczona dnia 28 stycznia 1981 r., Zb. Orz. z 1981 s. 929 i nast., dalej jako
opinia w sprawie Jenkins.
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niniejszej konkluzji pozwalaloby stwierdzenie, ze kryteria, ktdre uzasadniajg
rOznicowanie pracownikow, sa w Scisty sposob zwigzane z picia, co jest z kolei
uzasadniane tym, iz w grupie pracownikOw znajdujacych si¢ w gorszej sytuacji
znajduje si¢ znacznie wigkszy procent kobiet?. Jednoczesnie, zdaniem Trybu-
natu, do sadu krajowego nalezy ustalenie w oparciu o historie ptac u danego
podmiotu i badanie ,,zamiaru” pracodawcy, czy r6znice w wynagrodzeniach sa
w rzeczywistoSci dyskryminacja. Niestety Trybunat zaniechat poczynienia konklu-
zji co do wymogdw iloSciowych, co, jak zostanie wykazane w kolejnych czeSciach
pracy, w znaczny sposob komplikuje kwestie dowodowe w sprawach z zakresu
posredniej dyskryminacji piciowej w wynagrodzeniu.

W powyzszym orzeczeniu Trybunal Sprawiedliwosci Unii Europejskiej przy-
jal, zdaje si¢, doS¢ waska koncepcje dyskryminacji poSredniej — dla stwierdzenia
niezgodnego z prawem roznicowania pracownikow liczylo si¢ bowiem istnienie
zamiaru pracodawcy?0.

Waskie rozumienie dyskryminacji poSredniej zostato przez Trybunat Spra-
wiedliwosci Unii Europejskiej zmodyfikowane w orzeczeniu Bilka*!, w ktorym
TSUE uznal, ze przepis art. 119 TEWG (157 TfUE) jest famany w sytuacji, gdy
znacznie wigksza liczba kobiet niz mezczyzn jest wykluczana z udziatu w funk-
cjonujacym u pracodawcy funduszu emerytalnym. Pracodawca moze uwolni¢ sie
od zarzutu dyskryminacji jesli wykaze, ze roznicowanie sytuacji mezczyzn i kobiet
jest uzasadnione obiektywnymi i usprawiedliwionymi czynnikami niezwigzanymi
z dyskryminacja. Jednocze$nie, TSUE uznal, Ze istnienie badZ nie zamiaru pra-
codawcy nie ma znaczenia dla stwierdzenia istnienia dyskryminacji*2. Co wigcej,
w uzasadnieniu Trybunal podnidst, Ze wprawdzie w przedmiotowej sprawie nie
wystapita sytuacji analogiczna do tej ze sprawy Jenkins, niemniej jednak odebra-
nie pracownikom mozliwosci uczestniczenia w systemie emerytalnym skutkowato
wyplata nizszego wynagrodzenia dla pracownikow niezatrudnionych w petnym
wymiarze czasu pracy.

Wydaje si¢, ze w orzeczeniu Bilka Trybunal Sprawiedliwos$ci Unii Europej-
skiej sformutowat dosc¢ Sciste przestanki, jakie powinny zosta¢ speinione przez
pracodawce, aby uznac jego dziatania za zgodne z prawem. Po pierwsze, czynniki
uzasadniajace rdznicowanie sytuacji pracownikow nie mogg by¢ w zaden sposob
zwigzane z plcia, po wtore, musi zaistnie¢ wyrazna potrzeba zastosowania takiego
rozrdznienia oraz po trzecie, czynniki te musza by¢ proporcjonalne i niezb¢dne
dla osiagnigcia konkretnego celu przez pracodawce?.

39 Por. § 10 i 13 orzeczenia Jenkins.

40 M. Wandzel, Czy mozna usprawiedliwi¢ dyskryminacje posredniq?, SPPiPS 2001/2002, s. 239.

41 Wyrok TSUE z dnia 13 maja 1986 r. Bilka — Kaufhaus GmbH v Karin Weber von Hartz C-170/84,
Zb. Orz. z 1986 r. s. 1607, dalej jako Bilka.

42 Por. § 29-30 i 36 orzeczenia Bilka.

43 J. Steiner, The Principle of Equal Treatment for Men and Woman in Social Security, [w:] T. Hervey,
D. O’Keffe (red.), Sex Equality Law in European Union, Chichester 1996, s. 111-120.
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Do analogicznych wnioskéw doszed! Trybunal w sprawie Rinner — Kiihn4,
w ktorej stwierdzil, ze wykluczenie pracownikéw zatrudnionych w niepeinym
wymiarze czasu pracy z grupy pracownikéw uprawnionych do kontynuacji
wyplaty wynagrodzenia za czas niezdolnoSci do pracy w zwiazku z chorobg sta-
nowi forme dyskryminacji poSredniej. Wniosek Europejskiego Trybunalu Spra-
wiedliwo$ci oparty byt na danych statystycznych, z ktorych jasno wynikato, ze
dzialanie pracodawcy dotyka znacznie wigcej kobiet anizeli m¢zczyzn i nie moze
by¢ usprawiedliwione kryteriami innymi anizeli zabronione.

W sprawach Botel*>, Lewark*® i Freers*’, dotyczacych wynagrodzen wyplaca-
nych pracownikom — cztonkom rad pracowniczych, za udzial w szkoleniu orga-
nizowanym dla przedstawicieli pracownikdw w przedsiebiorstwach Trybunat
rOwniez stwierdzit istnienie dyskryminacji posredniej. Zdaniem TSUE, praco-
dawca roznicujac wysoko$¢ wynagrodzen nie kierowal si¢ obiektywnie uzasad-
nionymi czynnikami a plcig pracownikow i faktem przynaleznoSci przez nich do
organdw reprezentacji pracowniczej*s.

Nieco inaczej ksztaltowat si¢ stan faktyczny rozpatrywany przez pracodawce
w sprawie Danfoss*. W niniejszym przypadku pracodawca wprawdzie stworzyt
system warto$ciowania wynagrodzefn pracownikow, niemniej jednak kryteria
ktorymi sie postuzyt zostaly uznane przez Trybunal za niejasne ergo ich ana-
liza doprowadzita do konkluzji o stosowaniu przez pracodawce dyskryminacji
posredniej.

Rozstrzygniecia TSUE dotyczace dyskryminacji poSredniej ze wzgledu na
ple¢ w wynagrodzeniu spowodowaly zarysowanie si¢ klarownej linii orzeczniczej
w tym zakresie. Poczynajac od sprawy Bilka Trybunat konsekwentnie utrzymuje,
ze w sytuacji, gdy niekorzystny skutek dotyka w znacznym stopniu grupy sktada-
jacej sie w przewazajacej ilosci z jednej z plci, to wowczas unormowanie winno
zosta¢ uznane za dyskryminujace. Dopiero wykazanie przez pracodawce, ze roz-
roznienie jest determinowane obiektywnymi czynnikami niezwigzanymi z dyskry-
minacja plciowa, wowczas mozliwe jest uwolnienie si¢ od zarzutu dyskryminacji.

44 Wyrok TSUE z dnia 13 lutego 1989 r. Ingrid Rinner — Kiihn v FWW Spezial-Gebaudereinigung
GmbH & Co. KG C-171/88, Zb. Orz. z 1989 r. s. 2743, dalej jako Rinner — Kiihn.

45 Wyrok TSUE z 4 lipca 1992 r. w sprawie Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.V. v Monika Botel,
C-360/90, Zb. Orz. z 1992 s. 03589, dalej jako Botel.

46 Wyrok TSUE z 6 lutego 1996 r. w sprawie Johanna Lewark v. Kuratorium fiir Dialyse Und Nieren-
transplantatione, C-457/93, Zb. Orz. z 1996, s. 260, dalej jako Lewark.

47 Wyrok TSUE z 7 marca 1996 r. w sprawie Edith Freers and Hannelore Speckmann,, C-278/93, Zb.
Orz. z 1996 s. 1165.

48 P Craig, G. De Burca, op. cit., s. 890.

49 Wyrok TSUE z dnia 17 pazdziernika 1989 r. Handels-og Kontorfunktioncerernes Forbund I Danmark
v Dansk Arbejdsgiverforening, acting on behalf of Danfoss, C-109/88, Zb. Orz. z 1989 1-3199.
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Obiektywne roznicowanie a konstrukcja dyskryminacji poSredniej

Powoiuj ac sie na konkluzje Trybunatu poczyniong w sprawie Jenkins, rdznico-
wanie pracownikOw nie zawsze musi prowadzi¢ do stosowania dyskryminacji
przez pracodawce.

Na gruncie orzecznictwa zarysowala si¢ metoda weryfikowania kryteriow sto-
sowanych przez pracodawce podczas réznicowania pracownikow. W orzeczeniu
Bilka Trybunal scharakteryzowat trzy przestanki jakie powinny by¢ spetnione,
aby konkretne postanowienie zostato uznane za niedyskryminujace. Po pierwsze,
czynniki uzasadniajace r6znicowanie sytuacji pracownikow nie moga by¢ w zaden
sposdb zwigzane z plcia, po wtore, musi zaistnie¢ wyrazna potrzeba zastosowa-
nia takiego rozrdznienia oraz po trzecie, czynniki te musza by¢ proporcjonalne
i niezbedne dla osiagniecia konkretnego celu przez pracodawce. Spetnienie
powolanych przestanek prowadzi do uznania dzialan pracodawcy za usprawie-
dliwione. W literaturze przedmiotu niniejszy test okre$lany bywa mianem ,,test
for objective justification”0. Zdaniem S. Anderman’a, rozstrzygnigcie Trybunatu
w sprawie Bilka, zamiast chroni¢ pracownika poszerza jedynie uprawnienia pra-
codawcy w zakresie ksztaltowania wysokoS$ci wynagrodzenia3!.

Powyzsze stanowisko w mojej ocenie nie zastuguje na aprobate. Przyjecie
bowiem proponowanej koncepcji prowadzitoby nieuchronnie do zabsolutyzo-
wania znaczenia zasady rownosci i niedyskryminacji w dziedzinie wynagrodzen
i w znaczny sposOb ograniczatoby mozliwosci pracodawcy do rdznicowania,
w ogole, wysokoSci wynagrodzenia wyptacanego poszczegdlnym pracownikom.
Co wiecej, w sytuacji np.: probleméw ekonomicznych, pracodawca zamiast doko-
nywa¢ redukcji wynagrodzenia bylby zmuszony siega¢ po bardziej drastyczne
Srodki, w tym zwolnienia grupowe.

Abstrahujac od oceny testu okreSlonego przez TSUE w orzeczeniu Bilka
szczegOtowej analizy wymagaja przestanki tam okreslone. Po pierwsze, roznico-
wanie grup pracownikow uznawane jest za usprawiedliwione, gdy nie jest w jaki-
kolwiek sposdb zwigzane z picig. Oznacza to, ze katalog mozliwoSci pracodawcy
jest w tym przypadku nieograniczony, o ile zastosowanie konkretnego czynnika
uzasadniajacego roznicowanie nie pozwala na przyjecie domniemania, ze jest
on zalezny od plci pracownika. Po drugie, u danego pracodawcy musi zaistnie¢
wyrazna potrzeba zastosowania takiego rozrdznienia. Przestanka ta wydaje si¢
by¢ dos¢ niejasna. Uzasadniona potrzeba moze by¢ bowiem rozumiana roznie.
Jak pokazuje dalsze orzecznictwo, zagadnienie to moze by¢ interpretowane dosé
szeroko, stwarzajac tym samym pole do naduzy¢ po stronie pracodawcy. Trybu-

50 R.C. Tobler, Indirect Discrimination. A Case study into the Development of the Legal Concept of
Indirect Discrimination under EC Law, Antwerpen—Oxford 2005, s. 195-196.

5L S. Anderman, Constitutional Law and Labour Law Dimensions of article 119: The Case of Justifi-
cation for Indirect Discrimination, [w:] J. Dine, B. Watts, Discrimination Law. Concepts. Limitations and
Justification, London-New York 1996, s. 104.
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nat winien wyraznie scharakteryzowac, co rozumie przez pojecie ,,uzasadnionej
potrzeby” gdyz w zaleznoSci od kontekstu sytuacyjnego zagadnienie to moze by¢
rozumiane wielorako. Niemniej jednak, do niniejszej grupy nalezy, w mojej oce-
nie, zaliczy¢ czynniki o charakterze ekonomicznym. Ostatnia, trzecig przestanka
jaka musi by¢ spelniona, aby uznac okreSlone dziatanie za zgodne z prawem jest
proporcjonalno$¢ i niezbednos¢ dziatan podjetych przez pracodawce. W mojej
ocenie, czynniki te winny by¢ rozumiane jako takie dzialania, bez podjecia kto-
rych pracodawca poniesie znaczne straty (czy to o charakterze materialnym czy
niematerialnym) i w takim samym stopniu dotykajace obydwie grupy, ktore pod-
legaja poréwnaniom. Z kolei w literaturze termin ,,proporcjonalno$¢” rozumiany
jest jako pozostajacy w proporcji do celu, ktory pracodawca chee osiggnacs2. Jesli
chodzi o ,,rzeczywiste potrzeby pracodawcy” pojecie to rozumiane jest szeroko,
zarOwno jako potrzeby dotyczace danego stanowiska jak i potrzeby dotyczace
przedsicbiorstwad3.

Mimo jasno sprecyzowanych kryteriow, nie kazdy przypadek rozstrzygany
przez Trybunal pozwala na ich zastosowanie. Orzeczeniem ilustrujacym niniejsze
stwierdzenie jest wyrok Rinner — Kiihn>*, w ktorym kwestie sporne nie doty-
czyly regut stosowanych przez pracodawce, a unormowan prawa krajowego.
Wprawdzie Trybunat zastapil sformutowanie ,,rzeczywiste potrzeby pracodawcy”
zwrotem ,,konieczne cele polityki spofecznej”. Na uwage w niniejszej sprawie
zastugujg argumenty powotane przez Adwokata Generalnego Darmon’a, ktory
stanowczo przestrzegal Trybunal przed wykorzystywaniem do rozstrzygniecia
niniejszej sprawy wzorca okres§lonego w Bilka. Zdaniem AG, mozliwo$¢ przy-
jecia domniemania, ze system prawa krajowego jest niekompatybilny z regula-
cjami wspdlnotowymi, nie pozwala na przyjecie istnienia dyskryminacji, chyba
ze przedmiotowy stan rzeczy bezposrednio przedktadalby si¢ na tre$¢ umow,
badZ praktyke stosowang w przedsigbiorstwie¢. Pomimo zaprezentowanej oceny
Adwokata Generalnego, Trybunat stwierdzil, ze to na panstwie czlonkowskim
spoczywa obowigzek wykazania, zZe przyjete rozwigzania sa stosowane w celu
realizacji okreSlonej polityki spolecznej oraz, ze sa one niezbedne i uzasadnione
dla osiagniecia niniejszego celu.

Podsumowujac orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
w dziedzinie dyskryminacji poSredniej w wynagradzaniu nalezy stwierdzi¢, ze dla

52 T. Hervey, Justification for Sex Discrimination, London 1993, s. 61.

53 M. Wandzel, op. cit., s. 243. Autor wskazuje, ze w orzecznictwie TSUE za uzasadnione uznaje si¢
wykorzystanie kryteriow opartych na ,.elastycznosci”, ,,mobilnosci”, ,,stopniu wyszkolenia zawodowego”
i,sile fizycznej”.

5 Wyrok TSUE z dnia 13 lutego 1989 r. Ingrid Rinner — Kiihn v FWW Spezial-Gebaudereinigung
GmbH & Co. KG C-171/88, Zb. Orz. z 1989 r., s. 2743.

5 Opinia Adwokata Generalnego Darmon’a w sprawie w sprawie Ingrid Rinner — Kiihn v FWW Spe-
zial-Gebaudereinigung GmbH & Co. KG C-171/88, dorgczona dnia 19 kwietnia 1989 r., Zb. Orz. z 1989 r.,
s. 2743.

56 A. Stone Sweet, The Judical Construction of Europe, Oxford 2004, s. 119.

- 101 -



Ius Novum MAGDALENA GLOGOWSKA

3/2015

odsunigcia od siebie zarzutu stosowania praktyk o niezgodnym z prawem cha-
rakterze pracodawca winien wykaza¢ spetnienie trzech przestanek. Po pierwsze,
czynniki uzasadniajace r6znicowanie sytuacji pracownikdéw nie moga by¢ w zaden
sposdb zwigzane z plcia, po wtore, musi zaistnie¢ wyrazna potrzeba zastosowania
takiego rozrdznienia oraz po trzecie, czynniki te musza by¢ proporcjonalne i nie-
zbedne dla osiagniecia konkretnego celu przez pracodawce. Niniejsze wymogi
winny by¢ spetnione facznie, niemniej jednak sa one rozpatrywane odrebnie.

W odniesieniu do czynnikdéw uzasadniajacych réznicowanie na szczeblu unor-
mowan krajowych Trybunatl za usprawiedliwione uznaje kryterium ,,celu polityki
spolecznej”. Niniejszemu testowi zostaly poddane argumenty podnoszone przez
panstwa cztonkowskie w sprawach Botel, Lewark czy Seymour-Smith.

Whioski koncowe

Q naliza problematyki dyskryminacji w zatrudnieniu wymaga w pierwszej

olejnoSci poczynienia kilku uwag natury ogolnej. Przede wszystkim, nalezy
zauwazy¢, ze stwierdzenie, czy konkretne zachowanie pracodawcy nosi znamiona
dyskryminacji wymaga okre§lenia kryterium, w oparciu o ktére dokonywane
bedzie roznicowanie pracownikoéw. Po wtére, wymaga okreslenia, czy pracownicy
znajduja si¢ w takiej samej lub poréwnywalnej sytuacji.

Jak juz sygnalizowano powyzej, problematyka usprawiedliwionego réznicowa-
nia sytuacji pracownikow w odniesieniu do problematyki dyskryminacji bezpo-
Sredniej nie byta tematem szczegOtowych rozwazan Trybunalu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej, niemniej jednak analiza orzecznictwa TSUE pozwala na
wskazanie argumentdw, jakie moze przytoczy¢ pracodawca chcac uwolnié sig
od zarzutu stosowania dyskryminacji bezposredniej. Po pierwsze, pracodawca
powinien wykazac, ze pordwnywani pracownicy nie znajduja si¢ w takiej samej
badz poréwnywalnej sytuacji. Przenoszac rozwazania na plaszczyzne zagadnienia
dyskryminacji ze wzgledu na plte¢ w zakresie wynagradzania, nalezy wskaza¢, ze
analiza orzecznictwa Trybunatu SprawiedliwoSci Unii Europejskiej prowadzi do
wniosku, ze pracodawca chcac usprawiedliwié swoje zachowanie moze postu-
zy€ si¢ trzema argumentami. Po pierwsze, moze odwotac si¢ do reguly ogolnej
i wykazaé, ze pracownicy nie znajduja si¢ w takiej samej badZ porownywalnej
sytuacji, czyli nie Swiadcza pracy réwnej badz pracy rownej wartosci. Po wtore,
pracodawca moze rowniez wykazywac, ze r6znicowanie pracownikow odbywa si¢
w ramach tzw. pozytywnych akcji.

Przechodzac do analizy orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Euro-
pejskiej w dziedzinie dyskryminacji poSredniej w wynagradzaniu nalezy stwier-
dzié, ze dla odsunigcia od siebie zarzutu stosowania praktyk o niezgodnym
z prawem charakterze pracodawca winien wykaza¢ spetnienie trzech przesta-
nek. Po pierwsze, czynniki uzasadniajace r6znicowanie sytuacji pracownikow nie
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moga by¢ w zaden sposob zwigzane z plcig, po wtdre, musi zaistnie¢ wyrazna
potrzeba zastosowania takiego rozrdznienia oraz po trzecie, czynniki te musza
by¢ proporcjonalne i niezbedne dla osiagniecia konkretnego celu przez praco-
dawce. Pomimo do$¢ klarownego sformufowania powyzszych przestanek nalezy
jednak wskazac, ze sa one mato precyzyjne i wymagaja dalszego uszczegotowie-
nia w orzecznictwie.

OBIEKTYWNE ROZNICOWANIE PRACOWNIKOW A SPRAWY Z ZAKRESU
DYSKRYMINACJI PEACOWE]J ZE WZGLEDU NA PLEC

Streszczenie

Przedmiotem niniejszej pracy jest analiza orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej w zakresie dotyczacym dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na
ple¢ i odpowiedZ na pytanie, jakie przestanki musza zosta¢ spelnione, aby zacho-
wanie pracodawcy nie zostalo uznane za dyskryminujace. Szczeg6towemu badaniu
poddano orzeczenia TSUE z zakresu zagadnienia zasady rownego traktowania bez
wzgledu na ple¢ w zakresie wynagrodzenia. W artykule zawarto rowniez kilka uwag
natury ogolnej, dotyczacych konstrukcji prawnej zagadnienia dyskryminacji, w tym
dyskryminacji bezpoSredniej i poSredniej w aktach prawa wspolnotowego oraz relacji
zasady niedyskryminacji do zasady rownoSci. Analiza prezentowanego zagadnienia
prowadzi do wyodrebnienia przesianek, ktére powinien speinic¢ pracodawca, aby jego
zachowanie nie zostato uznane za dyskryminujgce pracownika. Warunki te ksztattujg
sie roznie, w zaleznoSci do postaci dyskryminacji.

Stowa kluczowe: dyskryminacja, dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacja posrednia,
dyskryminacja ze wzgledu na plec, prawo pracy

OBJECTIVE DIFFERENTIATION OF EMPLOYEES
VS. WAGE DISCRIMINATION BASED ON A PERSON’S SEX

Summary

The article analyses the judgments of the European Court of Justice in cases of
wage discrimination based on a person’s sex and answers the question under what
conditions the employer’s behaviour will not be recognised as discriminatory. The
judgment of the European Court of Justice on equal treatment in the field of remu-
neration for work regardless of a person’s sex is subject to special examination. The
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article also contains a few general comments on the legal construction of the issue
of discrimination, including direct and indirect discrimination in the EU law, and the
relationship between non-discrimination and the principle of equality. The analysis
of the presented issue results in the selection of conditions that an employer must
fulfil not to be deemed to discriminate against an employee. The conditions vary
depending on the type of discrimination.

Key words: discrimination, direct discrimination, indirect disrimination, sex-based
discrimination

LA DIFFERENCIATION OBJECTIVE DES EMPLOYES CONTRE LES CAS
DE LA DISCRIMINATION DU SALAIRE PAR RAPPORT AU SEXE

Résumé

Le sujet de cet article concerne 'analyse de la jurisprudence du Tribunal de la
Justice de I’'Union européenne dans le cadre de la discrimination du salaire en égard
au sexe ainsi que la réponse a la question quelles premisses doivent étre accomplies
pour que le comportement de 'employeur ne soit pas traité comme discrimination.
On a examiné particulicrement les décisions du Tribunal de la Justice de I’'Union
européenne dans le cadre du principe du traitement égal de chaque sexe au sujet du
salaire. Dans cet article on a mentionné aussi des remarques générales concernant la
construction juridique de la question de la discrimination, y compris la discrimination
directe et indirecte dans les actes de la loi commune ainsi que la relation entre
le principe de nondiscrimination et le principe d’égalité. Lanalyse de la question
présentée mene a distinguer les premisses que I'employeur doit accomplir pour
que son comportement ne soit pas traité comme discrimination de 'employé. Ces
conditions se présentent differemment, ce qui dépend de la fagon de discrimination.

OBBEKTUBHASA INO®PEPEHIIMALINS PABOTHUKOB 1 BOITPOCHI,
KACAIOIIMECA TUCKPUMMWHAIIMUA ITPU OILIATE TPYJA
MO MOJOBOM NPUHAVIEXKHOCTHU

Pe3iome
[IpenMeToM HACTOSILIEr0 WCCIEIOBAaHUS SIBIsIeTCSl aHanu3 cyjeOHon npaktuku Cyna

EBpomneiickoro Coro3za B cdepe, Kacawoueicss AUCKPUMUHALMK B OIUIaTe TPyAa IO
MOJIOBOY NPUHAJIIESKHOCTH, a TAaKXKe OTBET Ha BOMPOC, KAKME TMPEANOCHIIKK JIOJKHBI
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ObITh BBITIOJIHEHBI IS TOTO, YTOOBI JIeNCTBUS paboTojjaTessi He ObLIO NMPHU3HAHO
AUCKPUMUHUpPYIOIIMM. [leTalbHO paccMOTpeHbl cyfeOHble peuleHust EBponerickoro
CyAa B OTHOLIGHMM BOMpPOCAa O MPHUHIUME PAaBHOrO OOpAILEHUS] HE3aBHCUMO OT TOJIOBOH
NPUHAJIEXKHOCTH NpPU  pacnpefelieHnn omiaaThl Tpyfaa. CTaTbs CONEpPXUT TakXKe
HECKOJIBKO 3aMEYaHuil OOLLEro Xapakrepa, KacarolMXcsl NPaBOBOil CTPYKTYPbl BONpPOCa
O JIMCKPUMHMHALWMW, B YAaCTHOCTH, TPSMON M KOCBEHHON JMCKPUMHMHAIMU B aKTax
€BPOTIENICKOr0 3aKOHOJIATEeNIbCTBA, a TakKXKe OTHOMICHWS MPUHOMNA HEeUCKPUMUHAINK
K TPUHLUIY PABEHCTBA. AHANIMU3 MpPEJCTABJICHHON MPOO6JIEeMbl MO3BOJIUI BbIIBUHYTh
OpeanoOCbUIKU, KOTOPBIE OJI2)KEH BbINOJIHATDH pa60T0;1aTem>, 4TOOBbI €ro }leflCTBMﬂ HE
ObUTM NMPU3HAHbI JUCKPUMUHUPYIOLIMMU Il pAOOTHUKA. DTU YCJIOBUS C(POPMYJIMPOBaHbI
MO-pa3HOMY, B 3aBUCHMOCTHU OT (POPMbI ANCKPUMHUHALN.
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