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Dyrektywa w sprawie rdwnego traktowania
2006/54/WE

Preambuta:

(2) Rownosc¢ kobiet i meiczyzn jest podstawowq zasadq prawa wspolnotowego (...) postanowienia Traktatu
okreslajg zasade réwnosci kobiet i mezczyzn jako ,zadanie” i ,cel” Wspdlnoty oraz naktadajq pozytywny
obowigzek promowania jej we wszystkich jej dziataniach.

()

(6) Molestowanie oraz molestowanie seksualne sq sprzeczne z zasadq réwnego traktowania kobiet i mezczyzn i
stanowiq dyskryminacje ze wzgledu na pte¢ do celdw niniejszej dyrektywy. Te formy dyskryminacji wystepujq
nie tylko w miejscu pracy, ale rowniez w zwiqgzku z dostepem do zatrudnienia, szkolenia zawodowego i awansu
zawodowego. Powinny one wiec by¢ zakazane i powinny podlegac skutecznym, proporcjonalnym i
odstraszajgcym sankcjom.




Dyrektywa w sprawie rdwnego traktowania
2006/54/WE

Artykut 1: Cel

Celem niniejszej dyrektywy jest wprowadzenie w Zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

W tym celu zawiera ona przepisy dotyczqce wprowadzenia w Zycie zasady rownego traktowania w
odniesieniu do:

(a) dostepu do zatrudnienia, w tym do awansu zawodowego i szkolenia zawodowego;

(b) warunkow pracy, w tym wynagrodzenia;

(..)

Dyskryminacja bezposrednia
2006/54/WE Artykut 2

,Sytuacja, w ktorej dana osoba traktowana jest mniej korzystnie ze

wzgledu na pted niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w
poréwnywalnej sytuacji”




Ze wzgledu na ptec¢ — kategoria pierwsza

* Dyskryminacja jawna — powdd lub podstawa
odmiennego traktowania stanowigcego
przedmiot skargi zawierajg sie w samym czynie.

* Mozliwa jest réwniez dyskryminacja ze wzgledu
na stan/ceche $cisle zwigzang z okreslong ptcig
(np. cigza, macierzynstwo) — zalezy ona w
sposdb konieczny od ptci.

* Ale ... (powdd/motywacja/cel/intencja nie maja
Znaczenia)

MEN ONLY

Ze wzgledu na pfec¢ — kategoria druga

* Odmienne traktowanie nie jest bezposrednio
oczywiste — trzeba wiedzie¢ wiecej o
przestankach, jakimi (Swiadomie lub
podswiadomie) kieruje sie pracodawca
podejmujgc okreslone dziatanie: czy zalezy ono
od cechy objetej ochrong?

* Nie nalezy myli¢ powodu z intencja.

* Objeta ochrong cecha nie musi by¢ jedynym ani
nawet zamierzonym powodem dyskryminacji, ale
powinna stanowi¢ jej przyczyne materialna.




Traktowanie mniej korzystne —

koniecznos¢ (faktycznego lub hipotetycznego)
poréwnania w sytuacji, gdy okolicznosci
materialne nie réinig sie/sg takie same.

Dyskryminacja przez asocjacje

* Wyrazenie ,,ze wzgledu na” dotyczy zazwyczaj objetej ochrong cechy
(ptci) osoby wnoszacej skarge.
* Jest ono jednak dostatecznie szerokie, by obejmowacd réwniez inne

osoby, np. w sytuacji, gdy mniej korzystne traktowanie ze wzgledu na
ptec nie dotyczy ptci osoby wnoszacej skarge.

* Pordwnaj (przez analogie) Coleman przeciwko Attridge Law C-303/06




Dyskryminacja bezposrednia a dyskryminacja
posrednia

»Podstawowa rdznica (..) jest oczywista.. Zakaz dyskryminacji
bezposredniej ma na celu zapewnienie rownego traktowania w sensie
formalnym: oséb o podobnej pozycji nie mozna traktowac mniej
korzystnie ze wzgledu na ptec. Pojecie dyskryminacji posredniej
wykracza poza rownos¢ o charakterze formalnym | skupia sie na
skutkach materialnych: kryteria, ktore na pierwszy rzut oka zdajq sie
neutralne mogq miec nieproporcjonalnie negatywne konsekwencje dla
0s0b o okreslonej ptci”

R (w sprawie zastosowania E) przeciwko Governing Body of JFS [2009]
UKSC 15

Dyskryminacja posrednia
2006/54/WE Artykut 2

,Sytuacja, w ktorej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub praktyka
stawiataby osoby danej ptci w szczegdlnie niekorzystnym potozeniu w
poréwnaniu do oséb innej ptci, chyba ze dany przepis, kryterium lub
praktyka sg obiektywnie uzasadnione zgodnym z prawem celem, a
srodki osiggniecia tego celu sg wtasciwe i niezbedne”




Dyskryminacja posrednia: zasadnicze elementy

* z pozoru neutralny przepis, kryterium lub praktyka (,,PKP”)

* ktore stawiajg osoby danej pfci w szczegdlnie niekorzystnym
potozeniu

* Czy PKP uzasadnione sg zgodnym z prawem celem?

* Jezeli tak, to czy Srodki do osiggniecia tego celu sg wtasciwe i
niezbedne?

Dyskryminacja posrednia: PKP

Typowe przyktady PKP w sprawach dotyczacych dyskryminacji ze wzgledu na ptec
obejmuja:

*Wymag pracy w peftnym wymiarze godzin; nieludzkie godziny pracy; nienormowany czas
pracy; nadgodziny; nieokreslone godziny pracy.

*Uzaleznienie premii lub praw od dtugiego stazu pracy; okreslonej dtugosci stazu pracy;
posiadania statej umowy o prace, itd.

*Wymogi dotyczgce wieku, wzrostu, sity fizycznej

Mozna je okresli¢ mianem czynnikow , kontekstowych”: to czynnik kontekstowy jest
dyskryminujacy. Aby wptyw PKP na dyskryminacje staf sie oczywisty, niezbedny jest
kontekst — fakt niekorzystnego potozenia.




Dyskryminacja posrednia — niekorzystne
potozenie

,Powodzenie sprawy o dyskryminacje posredniq nie wymaga ustalenia
powodu niekorzystnego pofozenia, w jakim znajduje sie dana grupa.
Kluczowym elementem jest wystepowanie zwiqzku przyczynowego
miedzy PKP a owym niekorzystnym potozeniem (..) tatwiej go
udowodnic, jezeli przyczyna jest znana, ale stanowi kwestie okolicznosci
faktycznych, a nie prawa.”

Essop przeciwko Home Office and Naeem przeciwko Secretary of
State for Justice [2017] UKSC 27

Dyskryminacja posrednia — niekorzystne
potozenie

Niekorzystne potozenie moze, choé nie musi, by¢ pod kontrolg
pracodawcy: nie jest ,wing” zatrudniajgcego, ze zdaniem spoteczenstwa
to w pierwszej kolejnosci kobieta powinna poswiecic sie opiece nad
dzie¢mi, a przez to wtasnie ona bedzie mniej zdolna do pracy na petny
etat/doswiadczy przerwy w karierze zawodowej, itd., podobnie jak nie
odpowiada on za fakt, ze mniej kobiet spetnia dany wymag dotyczacy
wzrostu czy sity fizycznej.




Dyskryminacja posrednia — niekorzystne
potozenie

Kiedy jednak okreslone PKP wigzg sie z
czynnikiem kontekstowym — niekorzystnym
potozeniem — konsekwencjg jest brak
réwnosci szans. Pracodawca zobowigzany jest
wowczas uzasadnié ustalone przez siebie

@ Gan Slock Phola kryteria.

Dyskryminacja posrednia: uzasadnienie

Bilka-Kaufhaus przeciwko Weber Von Hartz C-170/84

Aby uzasadnic dany cel, ktdry przyczynia sie do dyskryminacji, pracodawca
musi wykazaé, ze srodki stuzgce jego osiggnieciu:

*Odpowiadajg rzeczywistej potrzebie
*S3 wtasciwe
*S3 niezbedne

Czy nie istnieje inny, nie przyczyniajqcy sie do dyskryminacji srodek stuzqcy
osiggnieciu tego celu?




Molestowanie
2006/54/WE Artykut 2

, Sytuacja, w ktorej ma miejsce niepozgdane zachowanie zwigzane z
picig osoby, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby
i stworzenie atmosfery zastraszenia, wrogosci, ponizenia, upokorzenia
lub obrazy”

Molestowanie seksualne
2006/54/WE Artykut 2

»Sytuacja, w ktdrej ma miejsce jakakolwiek forma niepozgdanego
zachowania werbalnego, niewerbalnego lub fizycznego o charakterze
seksualnym, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
osoby, w szczegolnosci przy stwarzaniu atmosfery zastraszenia,
Wrogosci, ponizenia, upokorzenia lub obrazy”




Molestowanie/Molestowanie seksualne

* Molestowanie ze wzgledu na pte¢ — * Molestowanie seksualne —

np. kobieta doswiadcza komentarze, sposdb traktowania
molestowania, ktérego ofiarg nie lub zachowanie majg charakter
padtby mezczyzna jawnie seksualny

Molestowanie — zasadnicze elementy

* Zachowanie musi by¢ niepozgdane — ocena zalezy od perspektywy
osoby pokrzywdzonej, nie sprawcy

» Zachowanie nie musi by¢é w zamierzeniu nakierowane na osiggniecie
danego rezultatu (chociaz to wystarczy, jesli stanowi wspomniany w
przepisie ,cel”) - wystarczy, ze jego faktycznym skutkiem jest
naruszenie godnosci lub stworzenie atmosfery wrogosci

* Aby stwierdzi¢ molestowanie, wystarczy, ze ma ono zwigzek z ptcig
(nie musi by¢ ,,ze wzgledu na”)




