Prawa cztowieka w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej

Czy zyczenia kontrahentow pracodawcy moga stanowi¢ decydujacy
wymog zawodowy, ktory bedzie uzasadniat nierowne traktowanie
pracownikow?

Art. 16 Karty Praw Podstawowych: wolnos¢ prowadzenia dziatalnosci gospodarczej
Art. 21 Karty Praw Podstawowych: zakaz wszelkiej dyskryminacji

Wyrok TSUE z 14 marca 2017 r. w sprawie Asma Bougnaoui, Association de défense des droits de
’homme [ADDH] przeciwko Micropole SA (C-188/15]

Asma Bougnaoui pracowata w firmie Micropole. Byta muzutmanka i przychodzita do pracy
w chuscie islamskiej. Pracodawca prosit ja o nieuzewnetrznianie swoich przekonan
religijnych w obecnosci klientow. Pewnego razu A. Bougnaoui wykonywata zlecenie w
siedzibie klienta. Ten poinformowat ja, ze chusta islamska krepuje niektorych jego
pracownikow i poprosit, by nastepnym razem przyszta bez niej. Z uwagi na to, ze A.
Bougnaoui nie zmienita swojego nastawienia i nadal odmawiata zdejmowania chusty,
pracodawca rozwiazat z nia umowe o prace z jej winy.

Pracownica odwotata sie od wypowiedzenia umowy o prace do sadu, jednak sady | i Il instancji
nie uwzglednity jej roszczen. W efekcie sprawa trafita do sadu kasacyjnego, ktory zadat TSUE
nastepujace pytanie prawne: ,Czy przepis art. 4 ust. 1 dyrektywy 2000/78 nalezy interpretowac
w ten sposdb, ze ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci zawodowej lub warunki jej wykonywania
istotny i determinujacy wymdg zawodowy stanowi zyczenie klienta spétki doradztwa
informatycznego, aby s$wiadczenie ustug informatycznych przez te spdtke nie byto juz
wykonywane przez pracownice, inzyniera ds. badan, noszaca chuste islamska?”.

TSUE przeanalizowata sprawe w dwoch ptaszczyznach. Z jednej strony TSUE wskazat, ze jesli
podstawa wypowiedzenia umowy o prace byto ztamanie przez A. Bougnaoui postanowienia
regulaminu pracy, to takie zachowanie pracodawcy moze stanowi¢ przyktad nierdwne
traktowanie posrednio opartego na religii lub na przekonaniach. Wobec tego, zdaniem TSUE
sad krajowy musi zbadac, czy nierdwne traktowanie jest ,obiektywnie uzasadnione zgodnym z
prawem celem, takim jak praktykowana przez spoétke Micropole polityka neutralnosci
wzgledem jej klientdw, a srodki majace stuzy¢ osiagnieciu tego celu sa wtasciwe i konieczne”.
TSUE w tym zakresie odestat do argumentéw przedstawionych w wydanym tego samego dnia
orzeczeniu w sprawie Samira Achbita, Centrum voor gelijkheid van kansen en voor
racismebestrijding przeciwko G4S Secure Solutions NV [C-157/15].

Natomiast jezeli podstawa wypowiedzenia umowy o prace nie byt regulamin, to zdaniem
Trybunatu nalezy zbadad, czy ched uwzglednienia przez pracodawce zyczenia klienta, aby
Swiadczone u niego ustugi nie byty wykonywane przez pracownice noszaca chuste islamska,
.stanowi istotny i determinujacy wymog zawodowy w rozumieniu art. 4 ust. 1 dyrektywy
2000/78". Odpowiadajac na tak postawione pytanie, TSUE wskazat, ze che¢ uwzglednienia
przez pracodawce zyczen klienta nie moze zosta¢ uznana za istotny i determinujacy wymoag



zawodowy, gdyz pojecie to obejmuje wytacznie wymogi obiektywnie podyktowane rodzajem
danej dziatalnosci lub warunkami jej wykonywania, a nie wzgledami natury subiektywne;j.

Trybunat ostatecznie uznat, ze che¢ uwzglednienia przez pracodawce zyczen klienta, aby
Swiadczone przez niego ustugi nie byty juz wykonywane przez pracownice noszaca chuste
islamska, nie moze by¢ uznana za istotny i determinujacy wymadg zawodowy w rozumieniu tego
przepisu.

Komentarz eksperta
Czy wyrok moze miec znaczenie dla wszystkich pracownikow narazonych na dyskryminacje?

W omawianym orzeczeniu TSUE wskazat, ze pracodawca nie moze kierowac sie zyczeniami
swoich klientow lub kontrahentéw jako decydujacym wymogiem zawodowym, ktory
uzasadniatby mozliwos¢ odmiennego traktowania pracownika, a nawet jego zwolnienie.
Uznanie takiej okolicznosci za decydujacy wymog zawodowy jest mozliwe, gdy obiektywnie
uzasadnia to rodzaj i charakter prowadzonej dziatalnosci. Trybunat rozpatrywat sprawe w
kontekscie wolnosci religijnej i noszenia symboli religijnych, jednak zaprezentowane
rozumowanie mozna odnies¢ szerzej do wszystkich grup pracownikdw, ktérzy moga
doswiadczac¢ nieréwnego traktowanie ze wzgledu na przynaleznos¢ do tzw. grup wrazliwych.
Przyktadowo w sSwietle wyroku TSUE niedopuszczalne bytoby zwolnienie osoby z
niepetnosprawnoscia lub cudzoziemca tylko z tego powodu, ze klienci pracodawcy wyraziliby
sprzeciw lub niezadowolenie z tego, ze sa obstugiwani przez te osoby, a nie jest to obiektywnie
uzasadnione w $wietle charakteru swiadczonej pracy.

Omdwienie orzeczenia opracowat apl. adw. Jarostaw Jagura - prawnik w Programie Spraw
Precedensowych HFPC.

Omowienie zostato opracowane w ramach cyklu Nie tylko Strasburg? Alternatywne miedzynarodowe instrumenty
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