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W Zbior Orzeczen

OPINIA RZECZNIKA GENERALNEGO
ATHANASIOSA RANTOSA
przedstawiona w dniu 16 listopada 2023 r.!

Sprawy polaczone C-184/22 i C-185/22

IK (C-184/22),
CM (C-185/22)
przeciwko
KfH Kuratorium fiir Dialyse und Nierentransplantation e.V.

[wniosek o wydanie orzeczenia w trybie prejudycjalnym zlozony przez Bundesarbeitsgericht
(federalny sad pracy, Niemcy)]

Odestanie prejudycjalne — Polityka spoteczna — Artykut 157 TFUE — Dyrektywa
2006/54/WE — Réwnosc¢ szans oraz rownosc¢ traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy — Artykul 2 ust. 1 lit. b) i art. 4 akapit pierwszy — Zakaz wszelkiej
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ — Dyskryminacja posrednia — Uklad zbiorowy pracy
przewidujacy dodatek do wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych przepracowanych
poza normalnymi godzinami pracy w miesigcu kalendarzowym dla pracownika zatrudnionego
w pelnym wymiarze czasu pracy — Odmienne traktowanie pracownikéw zatrudnionych
w pelnym i w niepelnym wymiarze czasu pracy — Przepis stawiajacy osoby danej plci
w szczegOlnie niekorzystnym polozeniu w stosunku do oséb innej ptci —
Dyskryminacja posrednia stwierdzona na podstawie danych statystycznych — Zasady
uwzgledniania danych

I. Wprowadzenie

1. Niniejsze wnioski o wydanie orzeczenia w trybie prejudycjalnym, zlozone przez
Bundesarbeitsgericht (federalny sad pracy, Niemcy), dotycza w szczegdlnosci wyktadni
art. 157 TFUE oraz art. 2 ust. 1 lit. b) i art. 4 akapit pierwszy dyrektywy 2006/54/WE?.

2. Whnioski te zostaly zlozone w ramach sporéw pomiedzy IK (sprawa C-184/22) i CM (sprawa
C-185/22)3, dwiema pielegniarkami zatrudnionymi w niepelnym wymiarze czasu pracy (zwanymi
dalej ,pow6dkami”), a ich pracodawca, KfH Kuratorium fiir Dialyse und Nierentransplantation

Jezyk oryginalu: francuski.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.U. 2006, L 204, s. 23).

Postanowieniem prezesa Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 19 kwietnia 2022 r. obie te sprawy zostaly potaczone do celéw pisemnego
i ustnego etapu postepowania oraz wydania wyroku.

PL
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e.V. (zwanym dalej ,,pozwanym”), w przedmiocie prawa do dodatku do wynagrodzenia za prace
w godzinach nadliczbowych przepracowanych poza normalnymi godzinami pracy uzgodnionego
w ich umowach o prace.

3. Zgodnie z wnioskiem Trybunalu niniejsza opinia skupia sie na analizie zadanych w tych dwéch
sprawach i sformulowanych w identyczny sposéb drugich pytan prejudycjalnych lit. a). Dotycza
one oceny istnienia dyskryminacji posredniej w rozumieniu dyrektywy 2006/54,
a w szczegblnosci zasad uwzgledniania danych statystycznych w celu ustalenia, czy rozpatrywany
przepis stawia osoby danej plci w szczegélnie niekorzystnym polozeniu w stosunku do oséb innej
plci.

4. Niniejsze sprawy daja Trybunalowi sposobno$¢ dalszego doprecyzowania odpowiedniej
metody, a konkretnie wyjasnienia, czy nalezy bada¢ jedynie dane statystyczne dotyczace grupy
os6b znajdujacych sie¢ w niekorzystnym potozeniu ze wzgledu na rozpatrywany $rodek krajowy,
czy tez nalezy uwzgledni¢ réwniez dane dotyczace grupy oséb, ktéra nie podlega temu $rodkowi.

II. Ramy prawne

A. Prawo Unii
5. Zgodnie z motywem 30 dyrektywy 2006/54:

»Przyjecie przepisow dotyczacych ciezaru dowodu odgrywa znaczaca role w zapewnieniu, aby
zasada réwnego traktowania byta skutecznie egzekwowana. Jak orzek! Trybunal Sprawiedliwosci,
nalezy przyjac¢ przepisy w celu zagwarantowania przeniesienia ciezaru dowodu na pozwanego,
jezeli w sprawie istnieje domniemanie faktyczne wskazujace na wystapienie dyskryminacji,
z wyjatkiem postepowan, w ktérych zadaniem sadu lub innego wlasciwego organu krajowego jest
zbadanie okolicznosci faktycznych. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze ocena faktéw, z ktérych mozna
domniemywaé, ze doszlo do bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, pozostaje w gestii
wlasciwych organéw krajowych, zgodnie z prawem lub zwyczajem krajowym. Ponadto do panstw
czlonkowskich nalezy wprowadzenie, na jakimkolwiek wlasciwym stadium postepowania, zasad
dowodowych, ktére sa korzystniejsze dla powoda”.

6. Artykut 1 tej dyrektywy, zatytutowany ,Cel”, stanowi:

»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 dotyczace wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania
w odniesieniu do:

[...]

b) warunkéw pracy, w tym wynagrodzenia;

[...]
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Niniejsza dyrektywa zawiera réwniez przepisy, ktérych celem jest zapewnienie, aby wprowadzenie
w zycie wyzej wymienionych zasad bylo bardziej skuteczne poprzez ustanowienie wlasciwych
procedur”.

7. Artykul 2 tej dyrektywy, zatytulowany , Definicje”, przewiduje w ust. 1 lit. a) i b):
»Do celéw niniejszej dyrektywy stosuje sie nastepujace definicje:

a) »dyskryminacja bezposrednia«: sytuacja, w ktérej dana osoba traktowana jest mniej korzystnie
ze wzgledu na pte¢ niz jest, byla lub bylaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji;

b) »dyskryminacja posrednia«: sytuacja, w ktdrej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub
praktyka stawiataby osoby danej plci w szczegdlnie niekorzystnym polozeniu w poréwnaniu
do oséb innej plci, chyba ze dany przepis, kryterium lub praktyka sa obiektywnie uzasadnione
zgodnym z prawem celem, a $rodki osiagniecia tego celu sa wlasciwe i niezbedne”.

8. Artykul 4 tejze dyrektywy, zatytulowany ,Zakaz dyskryminacji”, stanowi:

»Bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ w odniesieniu do wszelkich
aspektéw i warunkdw wynagrodzenia za taka sama prace lub prace o jednakowej wartosci musi
zosta¢ wyeliminowana.

W szczegélnosci, w przypadku gdy ustalanie wynagrodzenia odbywa si¢ w oparciu o system
zaszeregowania pracownikow, za jego podstawe przyjmuje sie te same kryteria w odniesieniu do
kobiet i mezczyzn oraz sporzadza sie go w taki sposéb, aby wykluczy¢ jakakolwiek dyskryminacje
ze wzgledu na plec”.

9. Artykul 14 dyrektywy 2006/54, zatytulowany ,Zakaz dyskryminacji”, w ust. 1 lit. ¢) ma
nastepujace brzmienie:

»Zakazuje sie wszelkiej bezposredniej i posredniej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w sektorze
prywatnym i publicznym, w tym w instytucjach publicznych, w odniesieniu do:

[...]

c) warunkéw zatrudnienia i pracy, w tym zwolnien, a takze wynagrodzenia, jak przewidziano
w art. 141 [WE]”.
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B. Prawo niemieckie

1. Ustawa o pracy w niepetnym wymiarze godzin i o umowach o prace na czas okreslony

10. Paragraf 4 Gesetz {ber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage (Teilzeit- und
Befristungsgesetz) (ustawy o pracy w niepelnym wymiarze godzin i umowach o prace na czas
okre$lony) z dnia 21 grudnia 2000 r.?, w brzmieniu majacym zastosowanie do sporéw
w postepowaniach gléwnych, zatytulowany ,Zakaz dyskryminacji”, stanowi w ust. 1:

»Pracownik zatrudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy nie moze by¢ z tego wzgledu
traktowany mniej korzystnie niz poréwnywalny pracownik zatrudniony w pelnym wymiarze czasu
pracy, chyba ze takie odmienne traktowanie jest uzasadnione obiektywnymi wzgledami.
Pracownik zatrudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy ma prawo do wynagrodzenia za
prace lub do innych podzielnych swiadczen rzeczowych w rozmiarze proporcjonalnym do czasu
jego pracy w poréwnaniu do nakladu pracy poréwnywalnego pracownika zatrudnionego
w pelnym wymiarze czasu pracy”.

2. AGG

11. Paragraf 1 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (ogélnej ustawy o réwnym traktowaniu)
z dnia 14 sierpnia 2006 r.°, w brzmieniu majacym zastosowanie do sporéw w postepowaniach
gtéwnych (zwanej dalej ,AGG”), zatytulowany ,Cel ustawy”, stanowi:

»Niniejsza ustawa ma na celu uniemozliwienie lub wyeliminowanie wszelkiego niekorzystnego
traktowania ze wzgledu na rase lub pochodzenie etniczne, pte¢, religie lub przekonania,
niepelnosprawnos$¢, wiek lub tozsamo$c¢ seksualna”.

12. Paragraf 7 tej ustawy, zatytulowany ,Zakaz dyskryminacji”, stanowi w ust. 1:

»Nie mozna dyskryminowa¢ pracownikéw ze wzgledu na powody wymienione w § 1; zakaz ten
znajduje rowniez zastosowanie, jezeli osoba dyskryminujaca jedynie zaklada w ramach stosowanej
dyskryminacji, ze zachodzi jeden z powodéw wymienionych w § 1”.

13. Paragraf 15 wspomnianej ustawy, zatytulowany ,Odszkodowanie i naprawienie szkody”,
w ust. 1 i 2 ma nastepujace brzmienie:

»1. W przypadku naruszenia zakazu dyskryminacji pracodawca jest zobowiazany do naprawienia
powstatej w ten sposéb szkody. Nie dotyczy to sytuacji, w ktérej pracodawcy nie mozna przypisacé
naruszenia tego obowiazku.

2. Zaszkode inna niz szkoda majatkowa pracownik albo pracownicy moga zada¢ odpowiedniego

”»

zado$¢uczynienia. [...]".

¢ BGBL 20001, s. 1966.
BGBI. 2006 1, s. 1897.
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3. Ustawa o promowaniu przejrzystosci wynagrodzen miedzy kobietami i mezczyznami

14. Paragraf 3 Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Ménnern
(Entgelttransparenzgesetz) (ustawy o promowaniu przejrzystosci wynagrodzen miedzy kobietami
i mezczyznami) z dnia 30 czerwca 2017 r.% zatytulowany ,Zakaz bezposredniej i posredniej
dyskryminacji przy wynagradzaniu ze wzgledu na pte¢”, stanowi w ust. 1:

»Zakazana jest bezpo$rednia lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ w zakresie wszelkich
sktadnikéw wynagrodzenia i warunkéw wynagradzania w razie $wiadczenia takiej samej pracy lub
pracy o takiej samej warto$ci”.

15. Paragraf 7 tej ustawy, zatytulowany ,Obowiazek réwnosci wynagrodzen”, stanowi:

»W ramach stosunkéw pracy niedopuszczalne jest uzgadnianie z pracownikiem i wyptacanie mu,
ze wzgledu na jego ple¢, za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci wynagrodzenia
nizszego niz otrzymywane przez pracownika innej plci”.

4. MTV

16. Manteltarifvertrag (ramowy uklad zbiorowy pracy, zwany dalej ,MTV”), zawarty miedzy
zwigzkiem zawodowym ver.di a pozwanym w dniu 8 marca 2017 r., stanowi w § 10,
zatytulowanym ,Czas pracy”:

»1. Normalny tygodniowy czas pracy pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy
wynosi $rednio 38,5 godzin, z wylaczeniem przerw.

[...]

Normalny dobowy czas pracy pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy wynosi
7 godzin 42 minuty.

[...]

6. Jezeli obcigzenie pracg wymaga jej wykonywania w godzinach nadliczbowych, to co do zasady
nalezy je wprowadzié. [...] Praca w godzinach nadliczbowych jest ograniczona do pilnych
przypadkéw i jest rozdzielana w miare mozliwosci réwnomiernie pomiedzy wszystkich
pracownikow.

7. Za godziny nadliczbowe uznaje sie wprowadzone zgodnie z grafikiem lub przyjeta w zakladzie
pracy praktyka godziny przepracowane, ktére przekraczaja normalny czas pracy wynikajacy
z pkt 1 zdania pierwsze i trzecie. Dodatek do wynagrodzenia na podstawie z § 13 pkt 1 jest nalezny
w przypadku godzin nadliczbowych przepracowanych ponad czas pracy pracownika
zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy w miesiacu kalendarzowym i w odniesieniu do
ktérych w danym miesiacu kalendarzowym $wiadczenia pracy wyréwnanie poprzez przyznanie
urlopu wypoczynkowego nie byto mozliwe. [...]".

¢ BGBL 20171, s. 2152.
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17. Paragraf 13 MTYV, zatytulowany ,Wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych,
dodatki i wyréwnanie za §wiadczenie pracy w niedogodnych porach”, przewiduje w ust. 1:

»Rekompensata za prace w godzinach nadliczbowych zgodnie z § 10 pkt 7 MTV wynosi 1/167
miesiecznego wynagrodzenia taryfowego za kazda godzine nadliczbowa. Dodatek do
wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych zgodnie z § 10 pkt 7 zdanie drugie wynosi
30 %”.

II1. Postepowania gldwne, pytania prejudycjalne oraz postepowanie przed Trybunalem

18. Pozwany jest dostawca uslug ambulatoryjnych w zakresie dializ, zatrudniajacym pracownikéow
medycznych i niemedycznych, dziatajagcym w réznych placéwkach na terenie Niemiec. MTV
obowiazuje we wszystkich placéwkach pozwanego, w tym w odniesieniu do uméw o prace
powddek, zatrudnionych jako pielegniarki w niepelnym wymiarze czasu pracy, przy czym wymiar
czasu pracy w przypadku IK (sprawa C-184/22) stanowi 40 % normalnego tygodniowego czasu
pracy pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy, a w przypadku CM (sprawa
C-185/22) 80 % takiego czasu pracy.

19. Zgodnie z informacjami przedstawionymi przez pozwanego z lacznej liczby jego
pracownikow, wynoszacej ponad 5000 os6b, 76,96% to kobiety, a 52,78% wszystkich
pracownikow jest zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy. Co sie tyczy os6b
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, 84,74 % to kobiety, a 15,26 % mezczyzni,
natomiast wéréd pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy kobiety stanowia
68,20 %, a mezczyzni 31,80 %.

20. Pozwany prowadzi konta oszczednosci czasu pracy, w tym dla powddek. Konta te wykazywaty:
dla IK na koniec marca 2018 r. dodatkowo przepracowanych 129 godzin i 24 minuty, a dla CM pod
koniec lutego 2018 r. nadwyzke w wysokosci 49 godzin, ktére odpowiadaly czasowi
przepracowanemu przez powddki ponad wymiar czasu pracy ustalony w ich umowie o prace.
Pozwany ani nie wyplacit im dodatku do wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych na
podstawie § 10 pkt 7 zdanie drugie MTV (zwanego dalej ,rozpatrywanym przepisem krajowym”),
ani tez nie zapisal na kontach oszczednosci czasu pracy powddek nadwyzki odpowiadajacej
dodatkowi do wynagrodzenia.

21. Powédki wniosly pozwy do sadu w celu uzyskania w szczegélnosci tzw. kredytu czasu,
odpowiadajacego dodatkowi do wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych, oraz
wyplaty zados¢uczynienia na podstawie § 15 ust. 2 AGG. Podniosly w tym wzgledzie, Ze pozwany
dopuscit sie wzgledem nich niezgodnej z prawem dyskryminacji w poréwnaniu z pracownikami
zatrudnionymi w pelnym wymiarze, poniewaz nie wyplacit powdédkom dodatku do
wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych ani nie zapisat na ich kontach oszczednosci
czasu pracy ,kredytu czasu” odpowiadajacego owemu dodatkowi do wynagrodzenia. Ponadto byly
one posrednio dyskryminowane ze wzgledu na ple¢, poniewaz pozwany zatrudnial w niepelnym
wymiarze czasu pracy w przewazajacej cze$ci kobiety. Z kolei pozwany podnidst, ze
rozpatrywany przepis krajowy nie powoduje ani niezgodnej z prawem dyskryminacji ze wzgledu
na status pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy, ani dyskryminacji ze
wzgledu na ptec.
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22. Landesarbeitsgericht (wyzszy sad pracy, Niemcy) uznal, ze powddki byly dyskryminowane ze
wzgledu na ich zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy i nakazal pozwanemu zapisanie
na kontach oszczednosci czasu pracy powéddek ,kredytu czasu” odpowiadajacego dodatkowi do
wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych. Sad ten oddalil natomiast powddztwo
powoddek w zakresie, w jakim zmierzalo ono do uzyskania zado$¢uczynienia na podstawie § 15
ust. 2 AGG. W celu uzyskania zado$¢uczynienia powoddki wniosly skarge rewizyjna do
Bundesarbeitsgericht (wyzszego sadu pracy, Niemcy), bedacego sadem odsylajacym. Pozwany
wniésl wzajemna skarge rewizyjna przeciwko wyrokowi zobowiazujagcemu go do zapisania
dodatkéw do wynagrodzenia na kontach oszczednosci czasu pracy powddek.

23. Sad odsylajacy podkresla, ze kwestie dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ i dyskryminacji ze
wzgledu na zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy maja decydujace znaczenie dla
rozstrzygniecia sporéw w postepowaniu gtéwnym. Co sie tyczy drugich pytan prejudycjalnych
lit. a) w niniejszych sprawach, sad ten wskazuje, ze wychodzi z zalozenia, iz w ramach stosowania
art. 157 TFUE oraz art. 2 ust. 1 lit. b) i art. 4 akapit pierwszy dyrektywy 2006/54 odpowiedz na
pytanie, czy nieréwne traktowanie dotyka znacznie wiecej kobiet niz mezczyzn, zalezy od kregu
oséb, do ktérych ma zastosowanie rozpatrywane uregulowanie’, i ze w tym wzgledzie nalezy
wzia¢ pod uwage wszystkich pracownikéw podlegajacych uregulowaniu krajowemu, bedacemu
zréodlem odmiennego traktowania®. W odniesieniu do tych pracownikéw nalezy poréwnaé
zaréwno pracownikow plci meskiej, jak i pracownikéw plci zeniskiej, a wiec w kazdej grupie,
odpowiedni odsetek pracownikéw, ktérych dotyczy rozpatrywany przepis, oraz tych, ktérych on
nie dotyczy®.

24. Zdaniem sadu odsylajacego MTV ma zastosowanie do wszystkich placéwek pozwanego oraz,
na podstawie §1 owego ukladu zbiorowego pracy, do wszystkich pracownikéw i pracownic przez
niego zatrudnionych. Paragraf 2 pkt 1 MTV wylacza z jego zakresu stosowania jedynie
»pracownikow, ktérych wynagrodzenie przekracza ostatni stopienn najwyzszej grupy placowej,
[...] kadre kierownicza i lekarzy”. Paragraf 2 pkt 2 MTV stanowi ponadto, ze osoby przechodzace
szkolenie podlegaja innym ukladom zbiorowym, jezeli takie uklady istnieja. Na wypadek gdyby
w rezultacie odpowiedzi Trybunalu na drugie pytania prejudycjalne lit. a) rozstrzygniecie sporéw
w postepowaniach gtéwnych wymagalo ustalenia, czy — a jesli tak, to w jaki sposéb — wyjatki od
zakresu stosowania MTV wywieraja wplyw na odsetek mezczyzn i kobiet wéréd pracownikéw
zatrudnionych przez pozwanego w pelnym i niepelnym wymiarze czasu pracy, dokonanie
niezbednych ustalen faktycznych nalezy do Landesarbeitsgericht (wyzszego sadu pracy).

25. Sad odsylajacy uwaza, ze w niniejszej sprawie w celu ustalenia, czy nieréwne traktowanie
dotyka znacznie wiecej kobiet niz mezczyzn, nalezy poréwnaé, w grupie pracownikéw plci meskiej
i zenskiej zatrudnionych przez pozwanego, odpowiedni odsetek oséb, na ktére rozpatrywany
przepis krajowy ma negatywny wplyw. Prawda jest, Ze w postepowaniach gltéwnych nie ustalono
jeszcze w sposéb ostateczny procentowej liczby tych oséb. Okazuje sie jednak, ze grupa kobiet
jest licznie reprezentowana zaréwno wsérédd pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze
czasu pracy, jak i wsrdéd pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy.
Jednoczes$nie grupa mezczyzn, chociaz znacznie mniejszos$ciowa, jest bardziej reprezentowana
wsérod pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy niz wéréd pracownikow
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy.

7 Sad odsytajacy powoluje sie w tym wzgledzie na wyrok z dnia 13 stycznia 2004 r., Allonby (C-256/01, EU:C:2004:18, pkt 73 i nast.).

8 Sad odsylajacy powoluje sie na wyroki: z dnia 6 grudnia 2007 r., Vof3 (C-300/06, EU:C:2007:757, pkt 40); a takze z dnia 3 paZzdziernika
2019 r., Schuch-Ghannadan (C-274/18, EU:C:2019:828, pkt 47, 52).

°  Sad odsytajacy przytacza wyrok z dnia 3 pazdziernika 2019 r., Schuch-Ghannadan (C-274/18, EU:C:2019:828, pkt 47, 52).
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26. W tych okolicznosciach sad odsylajacy zastanawia sie, czy art. 157 TFUE, jak réwniez art. 2
ust. 1 lit. b) i art. 4 akapit pierwszy dyrektywy 2006/54 nalezy interpretowa¢ w ten sposéb, ze
w takim przypadku do ustalenia, czy nieréwne traktowanie dotyczy znacznie wiecej kobiet niz
mezczyzn, wystarczy, aby wéréd pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy
bylo znacznie wiecej kobiet niz mezczyzn, czy tez dodatkowo konieczne jest, aby wsrdd
pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy bylo znacznie wiecej mezczyzn,
albo ewentualnie, aby liczba procentowa mezczyzn byta znacznie wieksza.

27. Sad odsylajacy podkresla, ze ta ostatnia sytuacja nie wystepuje w postepowaniach gltéwnych,
poniewaz wérdd pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy kobiety stanowia
68,20 %, a jedynie 31,80 % to mezczyzni. W zwiazku z tym kobiety stanowia znacznie wyzszy
odsetek u pozwanego zaré6wno w grupie pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze
czasu pracy, jak i w grupie pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze czasu pracy. Sad ten
nie jest w stanie oceni¢ z wymagana pewnoscia, w jaki sposéb w takim kontek$cie nalezy
stwierdzi¢, czy nieréwne traktowanie dotyka znacznie wiecej kobiet niz mezczyzn w rozumieniu
prawa Unii.

28. W tych okoliczno$ciach Bundesgerichtshof (federalny sad pracy) postanowil zawiesi¢
postepowanie i zwrdcic si¢ do Trybunalu z nastepujacymi pytaniami prejudycjalnymi:

»1) Czy art. 157 TFUE, jak réwniez art. 2 ust. 1 lit. b) i art. 4 akapit pierwszy dyrektywy 2006/54
nalezy interpretowaé¢ w ten sposdb, ze krajowa regulacja wynikajaca z ukladu zbiorowego
pracy, zgodnie z ktéra przewiduje sie zaplate dodatku do wynagrodzenia za prace
w godzinach nadliczbowych wylacznie w odniesieniu do godzin pracy przepracowanych poza
normalnym czasem pracy pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy,
wprowadza nieréwne traktowanie pracownikéw zatrudnionych w pelnym i niepelnym
wymiarze czasu pracy?

2) W przypadku odpowiedzi twierdzacej na pytanie pierwsze:

a) czy art. 157 TFUE, jak réwniez art. 2 ust. 1 lit. b) i art. 4 akapit pierwszy dyrektywy 2006/54
nalezy interpretowa w ten sposob, ze w takim przypadku do ustalenia, Ze nieréwne
traktowanie dotyczy znacznie wiecej kobiet niz mezczyzn, nie wystarczy, aby wséréd
pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy bylo znacznie wiecej
kobiet niz mezczyzn, ale dodatkowo konieczne jest, aby ws$réd pracownikéw
zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy bylo znacznie wiecej mezczyzn, albo aby
liczba procentowa mezczyzn byta znacznie wigksza?

b) czy raczej takze w odniesieniu do art. 157 TFUE i dyrektywy 2006/54/WE co$ innego
wynika z wywodéw Trybunalu Sprawiedliwosci przedstawionych w wyroku z dnia
26 stycznia 2021 r., Szpital Kliniczny im. dra J. Babiniskiego Samodzielny Publiczny Zaktad
Opieki Zdrowotnej w Krakowie, C 16/19, EU:C:2021:64, pkt 25-36, gdzie wyjasniono, ze
odmienne traktowanie, ktére wystepuje w ramach grupy oséb z niepetnosprawnoscis,
moze wchodzi¢ w zakres ,pojecia dyskryminacji”, o ktérym mowa w art. 2 dyrektywy
2000/78/[WE]""1?

1 Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogélne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie
zatrudnienia i pracy (Dz.U. 2000, L 303, s. 16).
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W przypadku odpowiedzi twierdzacej na pytanie pierwsze i udzielenia przez Trybunat
Sprawiedliwo$ci na pytania drugie a) i b) takiej odpowiedzi, ze w przypadku takim jak
w postepowaniu gléwnym mozna byloby stwierdzi¢, ze nieréwne traktowanie w zakresie
wynagradzania dotyczy znacznie wiecej kobiet niz mezczyzn: czy art. 157 TFUE, jak réwniez
art. 2 ust. 1 lit. b) i art. 4 zdanie pierwsze dyrektywy 2006/54/WE nalezy interpretowa¢ w ten
sposéb, ze za zgodny z prawem cel mozna uzna¢ przypadek, w ktérym strony ukladu
zbiorowego pracy poprzez regulacje taka jak opisana w pytaniu pierwszym wprawdzie
z jednej strony zmierzaja do powstrzymania pracodawcy od polecania wykonywania pracy
w godzinach nadliczbowych i zagwarantowania, ze korzystanie z pracy pracownikéw ponad
umoéwiony wymiar czasu pracy bedzie wynagradzane dodatkiem za prace w godzinach
nadliczbowych, z drugiej strony zmierzaja jednak takze do tego, by zapobiec mniej
korzystnemu traktowaniu pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy
w poréwnaniu z zatrudnionymi w niepelnym wymiarze i dlatego postanawiaja, ze dodatki za
prace w godzinach nadliczbowych beda nalezne wylacznie w odniesieniu do godzin
przepracowanych ponad ustalony w miesiagcu kalendarzowym czas pracy pracownika
zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy

Czy klauzule 4 pkt 1 Porozumienia ramowego w sprawie pracy w niepelnym wymiarze godzin
[czasu pracy] z zalacznika do dyrektywy 97/81/WE!" nalezy interpretowaé w ten sposéb, ze
krajowa regulacja wynikajaca z ukladu zbiorowego pracy, zgodnie z ktéra przewiduje sie
zaplate dodatkéw za prace w godzinach nadliczbowych wylacznie w odniesieniu do godzin
pracy przepracowanych ponad normalny czas pracy pracownika zatrudnionego w pelnym
wymiarze czasu pracy, wprowadza nieréwne traktowanie pracownikéw zatrudnionych
w pelnym i niepelnym wymiarze czasu pracy?

W przypadku odpowiedzi twierdzacej na pytanie czwarte: czy klauzule 4 pkt 1 Porozumienia
ramowego w sprawie pracy w niepelnym wymiarze godzin [czasu pracy] z zalacznika do
dyrektywy 97/81/WE nalezy interpretowac w ten sposob, ze za obiektywna przyczyne mozna
uzna¢ przypadek, w ktérym strony ukladu zbiorowego pracy poprzez regulacje taka jak
opisana w pytaniu czwartym wprawdzie z jednej strony zmierzaja do powstrzymania
pracodawcy od polecania wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych
i zagwarantowania, ze korzystanie z pracy pracownikéw ponad umoéwiony wymiar czasu
pracy bedzie wynagradzane dodatkiem za prace w godzinach nadliczbowych, z drugiej strony
zmierzaja jednak takze do tego, by zapobiec mniej korzystnemu traktowaniu pracownikéw
zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy w poréwnaniu z zatrudnionymi w niepetnym
wymiarze i dlatego postanawiaja, ze dodatki za prace w godzinach nadliczbowych beda
nalezne wylacznie w odniesieniu do godzin przepracowanych ponad ustalony w miesiacu
kalendarzowym czas pracy pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy?”.

29. Uwagi na pi$mie przedstawili Trybunalowi powé6dki, pozwany, rzady dunski, polski i norweski
oraz Komisja Europejska.

11

Dyrektywa Rady z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca Porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepelnym wymiarze godzin
zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemyslowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw
Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) (Dz.U. 1998 L 14:s.9).
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IV. Ocena

30. Poprzez drugie pytania prejudycjalne lit. a) w sprawach C-184/22 i C-185/22, na ktérych, o co
zwrdcil sie Trybunal, skupia si¢ niniejsza opinia, sad odsylajacy dazy w istocie do ustalenia, czy
art. 157 TFUE oraz art. 2 ust. 1 lit. b) i art. 4 akapit pierwszy dyrektywy 2006/54 nalezy
interpretowa¢ w ten sposéb, ze aby w ramach oceny istnienia dyskryminacji posredniej
stwierdzi¢, iz z pozoru neutralny przepis krajowy stawia ,osoby danej plci w szczegdlnie
niekorzystnym polozeniu w poréwnaniu z osobami innej plci”, wystarczy, aby w grupie
pracownikow znajdujacych sie w niekorzystnym polozeniu ze wzgledu na ten przepis istniat
znacznie wyzszy odsetek oséb danej plci, czy tez konieczne jest rdwniez, aby grupa pracownikéw,
ktora nie podlega temu przepisowi, obejmowala znacznie wyzszy odsetek oséb innej plci.

31. Zgodnie z art. 157 ust. 1 TFUE ,[k]azde panstwo czlonkowskie zapewnia stosowanie zasady
réownosci wynagrodzen dla pracownikéw plci zeniskiej i meskiej za taka sama prace lub prace tej
samej warto$ci”. Ponadto art. 4 akapit pierwszy dyrektywy 2006/54 stanowi, ze ,[b]ezposrednia
lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ w odniesieniu do wszelkich aspektow
i warunkéw wynagrodzenia za taka sama prace lub prace o jednakowej warto$ci musi zostaé
wyeliminowana”. Zgodnie z art. 2 ust. 1 lit. b) wspomnianej dyrektywy pojecie ,dyskryminacji
posredniej” definiuje sie jako sytuacje, w ktérej ,z pozoru neutralny przepis, kryterium lub
praktyka stawiataby osoby danej plci w szczegdlnie niekorzystnym polozeniu w poréwnaniu
z osobami innej plci, chyba ze dany przepis, kryterium lub praktyka sa obiektywnie uzasadnione
stusznym celem, a $rodki do osiggniecia tego celu sa wlasciwe i niezbedne”.

32. Z definicji tej wynika, ze ,dyskryminacja posrednia” w rozumieniu dyrektywy 2006/54 ma
miejsce, gdy spelnione sa trzy przeslanki, przy czym zamiary autora rozpatrywanego $rodka
krajowego nie maja znaczenia. Po pierwsze, w gre wchodzi srodek pozornie neutralny, czyli taki,
ktéry nie wprowadza formalnego rozréznienia miedzy kategoriami oséb w odniesieniu do takiej
samej pracy lub pracy o jednakowej wartosci. Po drugie, $rodek ten stawia osoby danej plci
w szczeg6lnie niekorzystnym potozeniu w stosunku do oséb innej pici. Po trzecie, takie
szczegbélnie niekorzystne polozenie nie jest uzasadnione obiektywnymi czynnikami
niezwigzanymi z jakakolwiek dyskryminacja ze wzgledu na pte¢'

33. W niniejszej sprawie, po pierwsze, element dotyczacy pozornej neutralnosci rozpatrywanego
przepisu krajowego nie powoduje szczegdlnych trudnosci. Z postanowien odsylajacych wynika
bowiem, ze 6w przepis rozpatrywanego ukladu zbiorowego'®, zgodnie z ktérym dodatkiem do
wynagrodzenia objete sa godziny nadliczbowe przepracowane poza normalnymi godzinami pracy
w miesigcu kalendarzowym przez pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy,
stosuje sie do wszystkich placéwek pozwanego oraz, z zastrzezeniem pewnych wyjatkéw, do
wszystkich oséb przez niego zatrudnionych'. W zwiazku z tym, jako Ze wspomniany przepis
odnosi sie bez réznicy do pracownikéw plci meskiej i zenskiej, nie wprowadza on dyskryminacji
bezposredniej w rozumieniu art. 2 ust. 1 lit. a) dyrektywy 2006/54.

2. W odniesieniu do zastosowania tych trzech elementéw zob. w szczegélnosci wyrok z dnia 5 maja 2022 r.,, BVAEB (C-405/20,
EU:C:2022:347, pkt 47-69).

¥ Zgodnie z orzecznictwem Trybunalu w kontekscie dyrektywy 2006/54 zakaz dyskryminacji pomiedzy pracownikami plci meskiej
i pracownikami plci zeriskiej obejmuje wszelkie uklady regulujace zbiorowo prace najemna (zob. wyrok z dnia 18 listopada 2020 r.,
Syndicat CFTC, C-463/19, EU:C:2020:932, pkt 48 i przytoczone tam orzecznictwo).

Wyjatki od stosowania MTV nie wydaja si¢ na tym etapie istotne dla odpowiedzi, jakiej nalezy udzieli¢ na drugie pytania prejudycjalne
lit. a) w niniejszych sprawach (zob. w tym wzgledzie pkt 24 niniejszej opinii).
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34. Po drugie, jesli chodzi o element dotyczacy istnienia szczegélnie niekorzystnego polozenia,
oznacza on w pierwszej kolejnosci, Ze grupa oséb — a mianowicie, w niniejszym przypadku,
pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu pracy — znajduje si¢ w niekorzystnym
polozeniu, jesli chodzi o otrzymywanie dodatku do wynagrodzenia za przepracowane godziny
nadliczbowe. Pragne zauwazy¢, ze sad odsylajacy wskazal, iz drugie pytania prejudycjalne
w niniejszych sprawach zostaly zadane tylko na wypadek, gdyby odpowiedz na pierwsze pytania
prejudycjalne byta twierdzaca. W tym wzgledzie jestem zdania, Ze rozpatrywany przepis krajowy
stawia w mniej korzystnej sytuacji pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu
pracy, poniewaz godziny nadliczbowe, ktére przepracowali oni poza normalnym czasem pracy
uzgodnionym w ich umowach o prace, ale ponizej liczby godzin pracy pracownika zatrudnionego
w pelnym wymiarze czasu pracy’, nie rodza po ich stronie prawa do dodatku do wynagrodzenia.
Innymi slowy, te nadliczbowe godziny pracy podlegaja nizszemu wynagrodzeniu niz godziny
nadliczbowe przepracowane przez pracownika zatrudnionego w pelnym wymiarze czasu pracy .

35. W drugiej kolejnosci srodek pozornie neutralny powinien w praktyce prowadzi¢ do
szczegblnie niekorzystnego polozenia oséb danej plci w poréwnaniu z druga plcia. W tym
wzgledzie Trybunal juz dawno uznal uzytecznos$¢ statystyk w analizie istnienia dyskryminacji
posredniej, w szczegdlnos$ci w wyroku z dnia 31 marca 1981 r., Jenkins (96/80, EU:C:1981:80,
pkt 13). W wyroku tym Trybunal odniést sie do ,znacznie nizszego odsetka” pracownikéw plci
zenskiej niz pracownikéw plci meskiej, ktérzy mogli ubiega¢ sie o wynagrodzenie godzinowe
w pelnej wysokosci. Odniesienie to zostato powtdrzone w szczegdélnosci w wyroku z dnia 13 maja
1986 r. (Bilka-Kaufhaus, 170/84, EU:C:1986:204, pkt 29). W tym kontekscie Trybunal stosowat
pragmatyczne podej$cie w ramach badania wystepowania praktyk dyskryminujacych?.

36. Pojecie ,dyskryminacji posredniej” zostalo nastepnie ugruntowane przez prawodawce Unii,
w szczegllnosci w dyrektywie 2002/73/WE®, zastapionej dyrektywa 2006/54. Ta ostatnia
dyrektywa zawiera w art. 2 ust. 1 lit. b) definicje ,dyskryminacji posredniej”, sformutowana
dokladnie w ten sam sposéb co definicja zawarta w art. 1 ust. 2 tiret drugie dyrektywy 2002/73.
Definicja ta, podobnie jak inne przepisy dyrektywy 2006/54, przy badaniu dyskryminacji
posredniej nie uwzglednia elementéw ilosciowych. W definicji tej przyjeto bowiem podejscie
jakosciowe, zgodnie z ktérym nalezy sprawdzié, czy rozpatrywany sSrodek krajowy moze ze
wzgledu na sam swdj charakter ,postawi¢ w szczegélnie niekorzystnym potozeniu” osoby danej
plci w poréwnaniu z osobami innej pici. Wynika stad, ze w celu ustalenia, czy takie niekorzystne
polozenie istnieje, sad krajowy powinien zbada¢ wszystkie istotne elementy o charakterze
jako$ciowym, nie ograniczajac si¢ na przyklad do przedsiebiorstwa objetego spornym przepisem,
lecz biorac pod uwage sytuacje w danym panstwie cztonkowskim lub ogélnie w Unii. Ponadto
w pewnych sytuacjach uzyskanie danych statystycznych moze sie okazaé bardzo utrudnione lub
ich wykorzystywanie® lub interpretacja* moga nastrecza¢ probleméw.

> Mianowicie w wymiarze 38,5 godziny tygodniowo, jak stanowi § 10 ust. 1 MTV.

16 Zobacz podobnie wyrok z dnia 27 maja 2004 r., Elsner-Lakeberg (C-285/02, EU:C:2004:320, pkt 17).

17 Zobacz opinia rzecznika O. Lenza w sprawie Enderby (C-127/92, EU:C:1993:313, pkt 15).

8 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 23 wrzesnia 2002 r. zmieniajaca dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu
zawodowego oraz warunkéw pracy (Dz.U. 2002, L 269, s. 15).

19 Zobacz E. Ellis i P. Watson, EU Anti-Discrimination Law, 2nd Ed., Oxford University Press 2012, Oxford, 2012, w szczeg6lnosci s. 151.

Zobacz w tym wzgledzie opinia rzecznik generalnej L. Mediny w sprawie INSS (Zbieg $wiadczen z tytulu catkowitej niezdolnosci do

pracy) (C-625/20, EU:C:2022:132, point 1), ktéra zauwaza, ze poslugiwanie si¢ liczbami i statystykami w celu wykazania istnienia

dyskryminacji posredniej moze nastreczy¢ probleméw, gdyz rezultaty moga by¢ rézne w zaleznosci od grupy referencyjnej przyjetej na
potrzeby dokonania poréwnania.

2 Zobacz C. Barnard, B. Hepple, Indirect Discrimination: Interpreting Seymour-Smith, Cambridge Law Journal, 58(2), 1999, s. 399-412.
Ces auteurs présentent une vue critique de I'approche adoptée par la Cour consistant a se référer a des données statistiques, notamment
dans le cadre d’'une demande de décision préjudicielle.
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37. Jednakze przy badaniu istnienia dyskryminacji posredniej w ramach realizacji zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn Trybunal nadal postugiwal sie danymi statystycznymi, réwniez
w kontekscie jako$ciowym. Zgodnie zatem z utrwalonym orzecznictwem Trybunatu dotyczacym
dyrektywy 2006/54 istnienie takiej szczegélnie niekorzystnej sytuacji mozna ustali¢, zwlaszcza
jezeli zostanie wykazane, ze dane uregulowanie krajowe wplywa negatywnie na znacznie wyzszy
odsetek oséb danej plci w poréwnaniu z osobami drugiej pici*. Jak wynika z motywu 30 tej
dyrektywy, ocena faktéw, z ktérych mozna domniemywaé, ze doszlo do posredniej
dyskryminacji, nalezy do sadu krajowego zgodnie z prawem krajowym lub praktyka krajows,
ktore moga przewidywaé w szczegodlnosci, ze fakt wystepowania dyskryminacji posredniej mozna
udowodni¢ z wykorzystaniem wszelkich §rodkéw, w tym na podstawie danych statystycznych®.

38. Pragne przy tym podkresli¢, Ze wspomniane dane statystyczne stanowia tylko jeden z wielu
elementéw, a ponadto moga mie¢ rézny charakter. I tak, Trybunal orzekl, ze pracownik
uwazajacy sie za poszkodowanego w nastepstwie dyskryminacji posredniej ze wzgledu na ple¢
moze wykaza¢, iz w sprawie prima facie istnieje dyskryminacja, poprzez oparcie si¢ na ogélnych
danych statystycznych dotyczacych rynku pracy w danym panstwie cztonkowskim, w wypadku
gdyby nie mozna bylo oczekiwaé¢ od zainteresowanego przedstawienia bardziej precyzyjnych
danych dotyczacych istotnej grupy pracownikéw, poniewaz dostep do tych danych jest
utrudniony lub nawet niemozliwy*. Uwzglednienie liczby oséb, ktérych dotyczy sporna
regulacja, nie jest wystarczajace, poniewaz liczba ta zalezy od liczby pracownikéw aktywnych
zawodowo w calym tym panstwie czlonkowskim oraz od rozkladu pracownikéw pici meskiej
i pracownikéw plci zeriskiej we wspomnianym panstwie cztonkowskim .

39. Trybunal uznal, ze w przypadku gdy sad krajowy dysponuje danymi statystycznymi, po
pierwsze, do sadu tego nalezy uwzglednienie ogétu pracownikéw podlegajacych uregulowaniu
krajowemu, w ktérym odmienne traktowanie ma swoje zrédto*, a po drugie, najlepsza metoda
porownan statystycznych polega na poréwnaniu z jednej strony odsetka pracownikéw, ktérych
dotyczy nieréwne traktowanie wsréd pracownikéw plci meskiej, a z drugiej strony — tego samego
odsetka wéréd pracownikéw plci zenskiej?.

40. Nalezy podkresli¢, ze o ile wykorzystanie danych statystycznych moze okaza¢ sie¢ uzyteczne
przy ustalaniu istnienia dyskryminacji posredniej, o tyle dane te nalezy bra¢ pod uwage
z ostrozno$cig, poniewaz dla prawidlowos$ci uzyskanych wynikéw determinujacy jest sposéb ich
okredlania®. W tym wzgledzie, zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Trybunalu, do sadu
krajowego nalezy dokonanie oceny, w jakiej mierze przedstawione mu dane statystyczne sa
wiarygodne i czy moga one zosta¢ uwzglednione, to znaczy czy w szczegélnosci nie sa one
przejawem zjawisk czysto przypadkowych lub wynikajacych z tymczasowej sytuacji i czy sa one
znaczace”.

2 Wyrok z dnia 5 maja 2022 r., BVAEB (C-405/20, EU:C:2022:347, pkt 49 i przytoczone tam orzecznictwo).

% Zobacz wyroki: z dnia 24 wrze$nia 2020 r., YS (Emerytury zakladowe personelu kierowniczego) (C-223/19, EU:C:2020:753, pkt 50); z dnia
5 maja 2022 r., BVAEB (C-405/20, EU:C:2022:347, pkt 50).

% Zobacz podobnie wyrok z dnia 3 pazdziernika 2019 r., Schuch-Ghannadan (C-274/18, EU:C:2019:828, pkt 56).

% Zobacz wyrok z dnia 8 maja 2019 r., Villar Léiz (C-161/18, EU:C:2019:382, pkt 39 i przytoczone tam orzecznictwo).

% Zobacz w szczegblnosci wyrok z dnia 30 czerwca 2022 r., INSS (Zbieg $wiadczen z tytulu niezdolnosci do pracy w dotychczasowym
zawodzie) (C-625/20, EU:C:2022:508, pkt 40 i przytoczone tam orzecznictwo). W tym wzgledzie pragne zauwazy¢, ze sad odsylajacy
wskazal, iz odsetki te nie zostaly jeszcze ostatecznie ustalone w sprawach w postepowaniach gléwnych.

¥ Zobacz w szczegélnosci wyrok z dnia 6 grudnia 2007 r., Vof3 (C-300/06, EU:C:2007:757, pkt 41 i przytoczone tam orzecznictwo).

Zobacz w doktrynie S. Robin-Olivier, L’émergence de la notion de discrimination indirecte: évolution ou révolution?, w: F. Fines,

C. Gauthier, M. Gautier, La non-discrimination entre les européens, Pedone, Paris, 2012, s. 23-36, w szczeg6lnosci s. 30.

¥ Zobacz w szczegblnosci wyrok z dnia 3 pazdziernika 2019 r., Schuch-Ghannadan (C-274/18, EU:C:2019:828, pkt 48 i przytoczone tam
orzecznictwo).
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41. Po trzecie, gdyby statystyki, na ktére sad krajowy moze mie¢ wzglad, faktycznie wykazywaly,
ze odsetek pracownikéw danej plci, do ktérych stosuja sie sporne przepisy krajowe, jest znacznie
wyzszy niz pracownikéw drugiej plci nimi objetych, nalezaloby uzna¢, ze taka sytuacja wskazuje
na posrednia dyskryminacje ze wzgledu na ple¢, sprzeczna z art. 14 ust. 1 lit. c) dyrektywy
2006/54, chyba ze przepisy te zostana uzasadnione obiektywnymi czynnikami niezwigzanymi
z jakakolwiek dyskryminacja ze wzgledu na ple¢®.

42. Pragne zauwazy¢, ze nie istnieje prog referencyjny, powyzej ktérego statystyki nalezaloby
uzna¢ za wystarczajace, poniewaz ocena ta okazuje si¢ ze swej natury zasadniczo empiryczna?®.
Jednakze rozpatrywane dane statystyczne musza by¢ istotne w tym znaczeniu, ze aby mogly by¢
reprezentatywne, musza obejmowac wystarczajaca liczbe jednostek, a przy tym powinny by¢
rygorystyczne i jednoznaczne.

43. Co sie tyczy sporéw w postepowaniach gtéwnych, z postanowienn odsylajacych wynika, ze
analiza zmierzajaca do ustalenia, czy rozpatrywany przepis krajowy wprowadza dyskryminacje
posrednia w rozumieniu art. 2 ust. 1 lit. b) dyrektywy 2006/54, uwzglednia dane statystyczne,
ktore dotycza pozwanego. Z orzecznictwa Trybunalu przytoczonego w pkt 39 niniejszej opinii
wynika, ze sad odsylajacy powinien ustali¢ odsetek pracownikéw, ktorych dotyczy nieréwne
traktowanie, po pierwsze, wérdéd pracownikow plci meskiej, a po drugie, wsréd pracownikéw plci
zenskiej.

44. W niniejszej sprawie z postanowien odsytajacych wynika, ze pozwany zatrudnia ponad 5000
oséb, z ktérych 76,98 % stanowia kobiety. Sposréd wszystkich tych pracownikéw 52,78 %
zatrudnionych jest w niepelnym wymiarze czasu pracy. Wséréd pracownikéw zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy kobiety stanowia 84,74 %, a mezczyzni 15,26 %.

45. Poprzez drugie pytania prejudycjalne lit. a) sad odsylajacy zmierza do ustalenia, czy przy
badaniu istnienia szczegélnie niekorzystnego potozenia pracownikéw plci zenskiej w rozumieniu
art. 2 ust. 1 lit. b) dyrektywy 2006/54 wystarczy, aby grupa pracownikéw zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy obejmowata znacznie wiecej kobiet niz mezczyzn, czy tez
réwniez grupa pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy musi skladac sie ze
znacznie wigkszej liczby mezczyzn lub liczba procentowa mezczyzn musi by¢ znacznie wigksza.

46. W niniejszym przypadku pracownicy plci zenskiej stanowia wiekszo$¢ zaréwno grupy
znajdujacej sie w ,korzystnym polozeniu”, jak i grupy znajdujacej sie¢ w ,niekorzystnym
polozeniu” ze wzgledu na rozpatrywany przepis krajowy. W takich okolicznosciach uwazam, ze
nie jest oczywiste, czy przepis ten stawia kobiety w szczegdlnie niekorzystnym potozeniu
w poréwnaniu z mezczyznami.

47. W tym wzgledzie, jak juz wskazalem, jestem zdania, Ze sad krajowy powinien przyjacé
podejécie jakosciowe, nie ograniczajac si¢ wylacznie do danych statystycznych. Takie podejscie
zaktada zbadanie calego rynku pracy, a nie tylko sytuacji w danym przedsiebiorstwie.

48. Co sie tyczy danych statystycznych, w odniesieniu do ktérych sad odsytajacy stawia pytanie

prawne dotyczace zasad ich uwzgledniania, nalezy przypomnie¢ logike analizy dyskryminacji
posredniej w ramach dyrektywy 2006/54.

%0 Zobacz podobnie wyrok z dnia 5 maja 2022 r., BVAEB (C-405/20, EU:C:2022:347, pkt 50, 51 i przytoczone tam orzecznictwo).
31 Zobacz w szczegdlnosci, w doktrynie, G. Alberton, Et la Cour de cassation se fit plus ,européaniste” que la CJUE, AJDA, 2018, n° 6, s. 340.
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49. Przede wszystkim, zgodnie z brzmieniem art. 2 ust. 1 lit. b) tej dyrektywy, dyskryminacja
posrednia odnosi si¢ wylacznie do przepisu, kryterium lub praktyki, ktéra ,stawiataby osoby
danej plci w szczegélnie niekorzystnym potozeniu” w stosunku do os6éb innej plci.
W konsekwencji 6w art. 2 ust. 1 lit. b) koncentruje si¢ na grupie oséb ,w niekorzystnym
polozeniu”, w niniejszym przypadku na pracownikach zatrudnionych w niepelnym wymiarze
czasu pracy. Przepis ten nie wymienia 0oséb ,w korzystnym potozeniu”, czyli tych, ktére nie
podlegaja rozpatrywanemu $rodkowi. W konsekwencji z brzmienia tego przepisu wynika, ze
dyskryminacje posrednia moze stanowi¢ sama okoliczno$é¢, iz osoby jednej plci stawiane sa
w szczego6lnie niekorzystnym potozeniu w poréwnaniu z osobami innej pici.

50. Nastepnie, zgodnie z orzecznictwem Trybunalu przytoczonym w pkt 39 niniejszej opinii,
najlepsza metoda poréownan statystycznych polega na poréwnaniu z jednej strony odsetka
pracownikéw, ktérych dotyczy nieréwne traktowanie ws$réd pracownikéw plci meskiej,
a z drugiej strony wsréd pracownikéw plci zenskiej. Trybunal zatem wyraznie wypowiedzial sie
na temat wlasciwego podejscia i uznal, ze w celu ustalenia, czy $rodek krajowy wprowadza
dyskryminacje posrednia, nalezy wzia¢ pod uwage osoby znajdujace si¢ w niekorzystnym
polozeniu. W tym wzgledzie wydaje mi si¢, ze warto przytoczy¢ tres¢ niedawnego wyroku
Trybunatu, a mianowicie wyroku z dnia 24 lutego 2022 r., TGSS (Bezrobocie pracownikéw
domowych) (C-389/20, EU:C:2022:120). W wyroku tym Trybunal orzek! w odniesieniu do
przepisu krajowego, ktéry wylacza swiadczenia z tytulu bezrobocia z zakresu $wiadczen
zabezpieczenia spotecznego przyznawanych pracownikom domowym z ustawowego systemu
zabezpieczenia spotecznego:

»45. [...] [N]alezy stwierdzi¢, ze z danych statystycznych przedstawionych [...] wynika, po
pierwsze, ze w dniu 31 maja 2021 r. liczba pracownikéw najemnych objetych [...]
ubezpieczeniem powszechnym wynosita 15 872 720, z czego 7 770 798 stanowily kobiety (48,96 %
pracownikéw), a 8 101 899 — mezczyzni (51,04 % pracownikéw). Po drugie, w tym samym dniu
grupa pracownikéw ubezpieczonych w szczegdlnym systemie dla pracownikéw domowych obej-
mowala 384175 pracownikéw, z czego 366 991 stanowily kobiety (95,53 % ubezpieczonych
w tym systemie szczegdlnym, czyli 4,72 % pracownikéw najemnych plci zeniskiej), a 17 171 —
mezczyzni (4,47 % ubezpieczonych we wspomnianym systemie szczeg6lnym, czyli 0,21 % pracow-
nikéw najemnych plci meskie;j).

46. Z tych danych statystycznych wynika zatem, ze odsetek pracownikéw plci zenskiej objetych
hiszpanskim powszechnym systemem zabezpieczenia spolecznego, ktérych dotyczy odmienne
traktowanie wynikajace z przepisu krajowego rozpatrywanego w postepowaniu gléwnym, jest
znacznie wyzszy niz odsetek pracownikéw plci meskiej”.

51. W zwiazku z tym, zgodnie z orzecznictwem odnoszacym si¢ do dyskryminacji posredniej,
Trybunal zbadat jedynie grupe oséb znajdujacych sie w niekorzystnym potozeniu, tj. pracownikéw
domowych, skladajaca sie w 95,53 % z kobiet, nie biorac pod uwage wszystkich oséb objetych
powszechnym systemem zabezpieczenia spotecznego, ktéra to grupa skladala sie¢ w sposob
zrownowazony z kobiet (48,96 % pracownikow) i mezczyzn (51,04 % pracownikéw).

52. Wreszcie celem dyrektywy 2006/54 jest zakazanie wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na ple¢,
w tym dyskryminacji posredniej. Dotychczas Trybunal stal na stanowisku, ze cel ten wymaga
zbadania wlasnie sytuacji grupy oséb znajdujacych si¢ w niekorzystnym potozeniu ze wzgledu na
srodek krajowy. Nie wydaje mi si¢, aby wspomniany cel wymagal uwzglednienia réwniez sytuacji
grupy oséb, ktéra nie podlega temu $rodkowi. Przy zalozeniu, ze rozpatrywany $rodek krajowy
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stawia w szczegéllnie niekorzystnym polozeniu pracownikéw jednej plci w porédwnaniu
z pracownikami innej plci, nalezaloby zbada¢, czy jest on uzasadniony obiektywnymi czynnikami
niezwigzanymi z jakakolwiek dyskryminacja ze wzgledu na ptec.

53. W konsekwencji uwazam, ze aby ustali¢, czy pracownicy plci zenskiej znajduja sie
w szczegllnie niekorzystnym polozeniu w rozumieniu art. 2 ust. 1 lit. b) dyrektywy 2006/54,
nalezy zbadac jedynie grupe pracownikéw znajdujacych sie¢ w niekorzystnym potozeniu. Warto
doda¢, ze poniewaz podejscie jakosciowe zmierzajace do ustalenia, czy z pozoru neutralny
przepis, kryterium lub praktyka stawia osoby danej plci w szczegdlnie niekorzystnym polozeniu
w poréwnaniu z osobami innej plci, moze by¢ trudne w realizacji, wydaje mi sie, iz wlasciwa
podstawe dla zapewnienia rownego traktowania pracownikéw zatrudnionych w pelnym
i niepelnym wymiarze czasu pracy moze stanowi¢ kwestia dyskryminacji ze wzgledu na
zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, ktdra jest przedmiotem pytan prejudycjalnych
czwartego i piatego w niniejszych sprawach*.

54. W zwiazku z tym proponuje, aby na drugie pytania prejudycjalne lit. a) odpowiedzie¢, ze
art. 157 TFUE oraz art. 2 ust. 1 lit. b) i art. 4 akapit pierwszy dyrektywy 2006/54 nalezy
interpretowa¢ w ten sposob, iz aby w ramach oceny istnienia dyskryminacji posredniej
stwierdzi¢, ze z pozoru neutralny przepis krajowy stawia ,o0soby danej plci w szczegélnie
niekorzystnym polozeniu w poréwnaniu do oséb innej plci”, w celu ustalenia, czy takie
niekorzystne polozenie istnieje, sad krajowy powinien zbadaé wszystkie istotne elementy
o charakterze jakosciowym. Co si¢ tyczy danych statystycznych, ktére stanowia tylko jeden
z wielu branych pod uwage elementéw, nalezy zbada¢, czy w grupie pracownikéw znajdujacych sie
w niekorzystnym potozeniu ze wzgledu na ten przepis istnieje znacznie wyzszy odsetek oséb danej
plci, przy czym nie jest konieczne, aby grupa pracownikéw, ktéra nie podlega temu przepisowi
krajowemu, obejmowata znacznie wyzszy odsetek oséb innej pici.

V. Whnioski

55. W $wietle powyzszych rozwazan proponuje, aby Trybunal odpowiedzial na pytania drugie
lit. a) przedstawione przez Bundesarbeitsgericht (federalny sad pracy, Niemcy) w sprawach
polaczonych C-184/22 i C-185/22 w nastepujacy sposdb:

Artykut 157 TFUE, jak rowniez art. 2 ust. 1 lit. b) i art. 4 akapit pierwszy dyrektywy 2006/54/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady
réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy

nalezy interpretowac w ten sposéb, ze:

aby w ramach oceny istnienia dyskryminacji posredniej stwierdzi¢, ze z pozoru neutralny przepis
stawia ,0soby danej plci w szczegélnie niekorzystnym polozeniu w poréwnaniu do oséb innej
plci”, w celu ustalenia, czy takie niekorzystne polozenie istnieje, sad krajowy powinien zbada¢
wszystkie istotne elementy o charakterze jakosciowym. Co sie tyczy danych statystycznych, ktére
stanowia tylko jeden z wielu branych pod uwage elementéw, nalezy zbadaé, czy w grupie
pracownikéw znajdujacych si¢ w niekorzystnym potozeniu ze wzgledu na ten przepis istnieje
znacznie wyzszy odsetek oséb danej pici, przy czym nie jest konieczne, aby grupa pracownikdéw,
ktéra nie podlega temu przepisowi, obejmowata znacznie wyzszy odsetek oséb innej plci.

%2 Zobacz w tym wzgledzie wyrok z dnia 19 pazdziernika 2023 r., Lufthansa CityLine (C-660/20, EU:C:2023:789).
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