C.L.Webb v. EMO Air Cargo Ltd.

Rozsudek Evropského soudního dvora, C-32/93, [1994] ECR 3567 ze dne 14.července 1994

1. Fakta 
V roce 1987 firma EMO zaměstnávala 16 osob. V červnu téhož roku jedna ze čtyř zaměstnanců dovozního oddělení, paní Stewartová, zjistila, že je těhotná. Firma EMO nečekala na její odchod na mateřskou dovolenou a rozhodla, že paní Stewartová vyškolí během šesti měsíců před nástupem na mateřskou dovolenou, někoho, kdo by jí po dobu její nepřítomnosti zastoupil. S paní Webovou byla sjednána zkušební doba. Nicméně se očekávalo, že bude v práci pro EMO pokračovat, dokud se paní Stewartová nevrátí. Z materiálů předložených Soudnímu dvoru vyplývá, že paní Webbová v době podepsání pracovní smlouvy nevěděla, že je těhotná. 

Paní Webbová začala ve firmě EMO pracovat 1. července 1987. O dva týdny později ji napadlo, že by mohla být těhotná. Její zaměstnavatel byl o této skutečnosti informován nepřímo. Poté si jí předvolal, aby jí oznámil úmysl propustit ji. Těhotenství paní Webbové bylo potvrzeno o týden později. 30. července obdržela dopis, ve kterém jí byla dána výpověď. 

Paní Webbová podala žalobu k Industrial Tribunal pro přímou diskriminaci na základě pohlaví nebo alternativně pro nepřímou diskriminaci. 

Jako příslušná norma národního zákonodárství se v daném případě aplikuje Sex Discrimination Act (zákon na ochranu před diskriminací na základě pohlaví) z roku 1975, a to do té míry, že se nelze dovolávat ustanovení 54 Employment Protection Act (zákon na ochranu zaměstnanců) z roku 1978, které zakazuje nespravedlivou výpověď nebo ustanovení 60, které stanoví, že výpověď z důvodu těhotenství zakládá nespravedlivou výpověď. Podle ustanovení 64 nejsou oprávněni se dovolávat ochrany podle těchto ustanovení ti zaměstnanci, kteří byli zaměstnáni méně než-li dva roky. 

The Industrial Tribunal žalobu paní Webbové zamítl. Ve svém rozhodnutí konstatoval, že v tomto případě nedošlo k přímé diskriminaci na základě pohlaví. V tomto ohledu byla jediným skutečným a zřejmým důvodem propuštění paní Webbové její nezpůsobilost plnit základní pracovní povinnosti, k jejichž plnění byla přijata, tj. výslovně: nahradit paní Stewartovou během její absence z důvodu mateřské dovolené. Podle The Industrial Tribunalu, jestliže by muž přijatý ze stejných důvodů jako paní Webbová, sdělil svému zaměstnavateli, že bude chybět v práci po srovnatelně dlouhou dobu, by byl propuštěn. 

Odvolání podaná paní Webbovou nejdříve u The Employment Appeal Tribunal, a poté u odvolacího soudu, byla neúspěšná. Paní Webbové bylo odvolacím soudem uděleno povolení dále se odvolat ke sněmovně Lordů ( The House of Lords), která poté řízení zastavila a předložila ESD následující otázku k předběžnému rozhodnutí. 

2. Otázka předložená k posouzení ESD 
Svým rozhodnutím ze dne 26. října 1992 požádala The House od Lords (Sněmovna Lordů) Soudní dvůr, aby podle článku 177 Smlouvy o založení EHS rozhodl o následující předběžné otázce: 

Je diskriminace na základě pohlaví v rozporu se směrnicí 76/207/ EEC, v případě, kdy zaměstnavatel dá výpověď zaměstnankyni (žalobkyni) 

a. kterou přijal pro zvláštní účel, a to aby nahradila (po vyškolení) jinou pracovnici během její blížící se mateřské dovolené, 

b. když bezprostředně po přijetí do zaměstnání zaměstnavatel zjistí, že žalobkyně sama bude nepřítomna z důvodu své mateřské dovolené v době trvání mateřské dovolené první zaměstnankyně, a zaměstnavatel ji propustí, neboť potřebuje, aby příslušná práce byla vykonávána, 

c. protože kdyby zaměstnavatel věděl o těhotenství žalobkyně v době přijetí nebyla by přijata a 

d. protože zaměstnavatel by obdobně propustil i muže, zaměstnaného za tímto účelem, žádal-li by v dané době o povolení k nepřítomnosti v práci ze zdravotních či jiných důvodů? 

3. Soudní výrok ESD 
Soud se nejprve odvolal na svá předchozí rozhodnutí v případech C-179/88 Hertz a C-421/92 Habermann - Beltermann, kde stanovil, že výpověď na základě těhotenství zakládá přímou diskriminaci na základě pohlaví. Dále uvedl, že článek 2(3) směrnice 76/207/EEC uznává zákonnost těch národních ustanovení, která ženy chrání v souvislosti s "těhotenstvím a mateřstvím", tzn. s ohledem na jejich biologické zvláštnosti během těhotenství i po něm a za druhé s ohledem na zvláštní vztah mezi ženou a jejím dítětem v období, které následuje po těhotenství a porodu, vše za předpokladu zachování zásady rovného zacházení (viz případy C-421/92 Habermann- Belterman a C-184/83 Hoffmann). 

Těhotenství v žádném případě nelze srovnávat se situací, ve které se žena z důvodu těhotenství stává nezpůsobilou plnit pracovní úkoly pro které byla přijata, které vyšlo najevo bezprostředně po uzavření pracovní smlouvy, se situací obdobně nezpůsobilého muže k plnění pracovních úkolů kvůli zdravotním nebo jiným důvodům. Stejně tak nelze těhotenství srovnávat s  jinou patologickou podmínkou nebo dokonce s nezpůsobilostí k práci z nezdravotních důvodů, obě situace by mohly ospravedlnit propuštění ženy bez diskriminace na základě pohlaví. Co více, ve výše citovaném případě Hertz, Soud stanovil jasný rozdíl mezi těhotenstvím a nemocí, dokonce i v těch případech, kdy je nemoc přisuzována těhotenství, ale projeví se až po ukončení mateřské dovolené. Jak Soudní dvůr zdůraznil, neexistuje důvod pro to, rozlišovat takovou nemoc od jiné nemoci. Způsobilost zaměstnance plnit řádně pracovní úkoly podle pracovní smlouvy je pro zaměstnavatele nezbytná za splnění předchozí podmínky. Ochrana udělená komunitárním právem ženě během těhotenství a  po porodu, však nemůže záviset na tom, zda je její přítomnost během mateřství v zaměstnání nezbytná pro řádný běh podniku, v němž je zaměstnána. Jakýkoli opačný výklad by způsobil neúčinnost příslušných ustanovení směrnice. Skončení pracovního poměru sjednaného na neurčitou dobu z důvodu těhotenství prvé ženy, nelze ospravedlnit tím, že - z čistě časového hlediska - nemůže druhá žena vykonávat práci, pro kterou byla přijata. Skutečnost, že hlavní řízení se týká ženy, která byla přijata, aby nahradila jinou pracovnici během mateřské dovolené a která sama velmi krátce po uzavření pracovní smlouvy zjistila, že je těhotná, se nevztahuje k odpovědi, která přísluší národnímu soudu. 

Soudní dvůr zodpověděl předloženou otázku následovně: 

Článek 2 (1) vyložen společně s článkem 5 (1) směrnice Rady 76/207/EEC z 9. února 1976 o realizaci zásady rovného zacházení s muži a ženami, pokud jde o přístup k zaměstnání, odborné přípravě a funkčnímu postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky, zakazuje propustit zaměstnankyni, která byla přijata na neurčitou dobu proto, aby alespoň zpočátku nahradila jinou pracovnici během její nadcházející mateřské dovolené, a která nemůže své pracovní povinnosti vykonávat, protože sama krátce po nástupu do zaměstnání zjistí, že je těhotná. 

