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Komentarz do przepisow antydyskryminacyjnych
na podstawie praktyki stosowania wybranych regulacji
prawa krajowego

1. Wstep

W niniejszej publikacji, oméwione zostang wybrane instytucje prawa na
podstawie wieloletniego doswiadczenia Polskiego Towarzystwa Prawa Antydy-
skryminacyjnego (PTPA), wynikajgcego zaréwno z wieloletniej praktyki udzie-
lania wsparcia prawnego dla osdb funkcjonujgcych na rynku pracy po stronie
pracowniczej i podmiotéw zatrudniajgcych, jak réwniez wynikajgcego z reali-
zacji projektéw monitorujgcych funkcjonowanie prawa antydyskryminacyjnego
w praktyce!. Dlatego tez autorki niniejszej publikacji oprécz opisu spraw, kté-
rymi zajmowali sie prawniczki i prawnicy PTPA badZ petnomocnicy pro bono
wspoétpracujgcy z naszg organizacjg, czesto odwotujg sie takze do orzecznictwa
Sadu Najwyzszego, ktérego znajomosé wydaje sie konieczna, azeby lepiej zro-
zumie¢ praktyczny wymiar funkcjonowania tych przepiséw w orzecznictwie sa-
déw powszechnych.

Przedstawione w dalszej czesci stany faktyczne dotyczg naruszenia zasady
réwnego traktowania w réznych formach, tj. dyskryminacji bezposredniej, po-
Sredniej, molestowania, molestowania seksualnego, dziatan odwetowych czy
dyskryminacji wielokrotnej. Sg to przypadki, nad ktérymi zespot prawny PTPA
pracowat w ostatnich latach. Jednak opisane sprawy nie wyczerpujg wszystkich
mozliwych rodzajéw naruszen. Stanowig jedynie subiektywny wybér przeja-
wow naruszenia zasady rownego traktowania.

1 M.in. Réwnosciowy monitoring ogtoszeri o prace czy Monitoring stosowania przez polski
wymiar sprawiedliwosci przepisow prawa antydyskryminacyjnego, wiecej na www.ptpa.org.pl/
projekty.
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2. Konstytucyjne gwarancje rownosci i niedyskryminacji
2.1. Zasada réwnosci i zakaz dyskryminacji w swietle Konstytucji RP

Rozwazania na temat prawnych fundamentéw réwnosci w Polsce nalezy
rozpoczg¢ od przywotania przepisdow zawartych w Konstytucji RP dnia 2 kwiet-
nia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483). Z tego punktu widzenia najistotniejsze sg
dwie konstytucyjne normy — zasada rownosci i zakaz dyskryminacji. Artykut 32.
ust. 1 Konstytucji stanowi, ze ,wszyscy s wobec prawa réwni. Wszyscy maja
prawo do rownego traktowania przez wtadze publiczne”. W przepisie tym
wyraznie zaznaczono zasade rownosci wobec prawa, ktéra charakteryzuje sie
uniwersalnoscig podmiotdow, ktdrych dotyczy. Oznacza to, ze prawo do réwne-
go traktowania przystuguje wszystkim, bez wzgledu na cechy, jakie posiadaja.
Takie rozumienie przektada sie na to, ze skuteczno$¢ zasady rownosci wobec
prawa nie jest uzalezniona od zadnej przestanki i bez wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, orientacje seksualng, tozsamosé ptciowg, pochodzenie,
wyznanie lub jego brak czy inne cechy charakteryzujace jednostke zasada ta
jest i powinna by¢ zachowana.

W ustepie 2 art. 32 Konstytucji uregulowano zakaz dyskryminacji, zgodnie
z ktédrym , Nikt nie moze byé dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym
lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny”. Pojecia zycia politycznego, spo-
tecznego lub gospodarczego uzyte w cytowanym przepisie sg bardzo szerokie,
i mozna uznaé, iz przepis ten niemal wyczerpuje wszystkie obszary zycia w jakich
funkcjonuje jednostka. Jednak, co istotne, przepis ten nie przewiduje wprost
ochrony przed dyskryminacjg w sferze zycia rodzinnego. Przepis art. 32 Konsty-
tucji zawiera cate spektrum cech, bez wzgledu na ktére powinna by¢ zachowa-
na zasada réwnosci, jak réwniez otwarty katalog sytuacji, w jakich zakaz dyskry-
minacji obowigzuje. Normy te obowigzujg w stosunku do kazdego i w kazdym
obszarze zycia (za wyjgtkiem zycia rodzinnego). Jest to doprecyzowanie zasady
réwnego traktowania i pozwala na szerokie rozpatrywanie zasady réwnosci oraz
zakazu dyskryminacji. Co wazne, zakres podmiotowy zasady rownosci jest bardzo
szeroki i zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Konstytucyjnego? jak i doktryny pra-
wa konstytucyjnego, odnosi sie nie tylko do polskich obywateli, ale do wszystkich
0s6b podlegajacych jurysdykcji RP. Ponadto zasada réwnosci wymaga, by wszyst-
kie podmioty charakteryzujgce sie w rownym stopniu dang cechg prawnie chro-
niong bylty traktowane réwno, a wiec wedtug jednakowej miary, bez zréznicowan
zarowno dyskryminujgcych, jak i faworyzujacych?.

2 Ppor. wyrok SK 4/98.
3 Por. wyrok TK z dnia 23 pazdziernika 2007 r., sygn. akt P 10/07, OTK ZU z 2007 r., nr 9, poz. 107.
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Przepisy Konstytucji przewidujg réwniez obowigzywanie zasady réwnosci
w odniesieniu do praw kobiet i mezczyzn, co zostato wyrazone w art. 33 Kon-
stytucji, w mysl ktérego zaréwno kobieta jak i mezczyzna ,,majg rowne prawa
w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym”. Ustrojodaw-
ca w ust. 2 przytoczonego artykutu wskazuje katalog sfer, w ktérych rownosé
pfci ma byc¢ szczegdlnie zachowana ,Kobieta i mezczyzna majg w szczegdlnosci
réwne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i awanséw, do jednakowego wyna-
gradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spotecznego oraz
do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicz-
nych i odznaczen”. Uzyte w przepisie wyrazenie ,w szczegdlnos$ci” oznacza, ze
katalog obszaréw, w jakich zasada réwnosci ptci powinna by¢ zachowana, jest
przyktadowy i moze by¢ rozszerzony o sytuacje w nim nie wymienione (np. sfe-
re zycia rodzinnego wspomniang w art. 33 ust. 1, pominietg w art. 33 ust. 2)%.

Ustawodawca nie okreslit wyraznie adresata norm wyrazonych w art. 32
i art. 33 Konstytucji (za wyjgtkiem zdania drugiego art. 32 ust. 1), co moze
oznaczaé, ze w jego intencji lezato rozciggniecie zasady réwnosci ptci i zakazu
dyskryminacji na sfere stosunkdéw prywatnych®. Teze te przyjmuje sie jednak
w doktrynie za marginalng, uznajac, ze adresatem wszystkich norm konsty-
tucyjnych sg wytacznie organy wtadzy publicznej, co skutkuje tym, ze przepi-
sy stanowig podstawe ochrony praw i wolnosci jednostki wzgledem panstwa.
Nalezy jednak pamieta¢, ze zasada réwnosci zobowigzuje organy wiadzy pub-
licznej do takiego ksztattowania prawa i stosunkéw prywatnych, aby zagwa-
rantowac zasade réwnosci takze w obrebie tej sfery. Takie pojmowanie zasady
réwnosci prowadzi do postawienia tezy o szerokich granicach konstytucyjnych
gwarancji ochrony przed dyskryminacja.

Warto jednak rozwazyé, czy doniostos¢ postanowien Konstytucji w tym za-
kresie nie implikuje szczegbélnego obowigzku poszanowania tych zasad zarow-
no w odniesieniu do stosunkéw horyzontalnych, jak i wertykalnych. W takich
sytuacjach mogg pojawic sie pytania, czy zasada réwnosci i zakaz dyskryminacji
sg normami nadrzednymi nad innymi zasadami prawa. Moze sie okaza¢, ze sta-
ng one w kolizji na przyktad z zasadg swobody umdw oraz innymi wolnosciami
wystepujgcymi na gruncie prawa prywatnego, a zwtaszcza z konstytucyjnym
obowigzkiem poszanowania wolnosci. Jednak potozenie zbyt duzego nacisku
na zasade wolnosci moze powodowac nieréwnosci spoteczne. Dokonanie oce-
ny tych sytuacji pod katem bezwzglednosci stosowania zasady réwnosci i za-

4 A. tabno, Zasada réwnosci i zakaz dyskryminacji, [w:] red. L. Wisniewski, Wolnosci i prawa
jednostki oraz ich gwarancje w praktyce. Warszawa 2006, s. 39.

> M. Masternak-Kubiak, Prawo do rownego traktowania, [w:] B. Banaszak, A. Preisner (red.)
Prawa i wolnosci obywatelskie w Konstytucji RP, Warszawa 2002.
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kazu dyskryminacji mozliwe jest dzieki przepisom szczegdlnym zawartym m.in.
w ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz .U. z 1998, Nr 21, poz.
94, dalej: Kodeks pracy, k.p.) i ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu nie-
ktérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz. U. Nr
254, poz. 1700, dalej: ustawa antydyskryminacyjna), ktére to przepisy konkre-
tyzuja przypadki, w jakich zasady te powinny byé stosowane.

2.2. Zakres konstytucyjnej ochrony przed dyskryminacjg

Umieszczenie prawa czy wolnosci w Konstytucji gwarantuje mu silng ochro-
ne polegajacy na tym, ze jakiekolwiek ograniczenia mogg by¢ ustanowione tyl-
ko w drodze ustawy i jedynie wtedy, gdy zostato to unormowane w ustawie
zasadniczej przy zachowaniu szczegdlnej tresci danego prawa. Podstawowy
Srodek ochrony praw i wolnosci to droga sadowa, a takze instytucja skargi kon-
stytucyjnej, stanowigcej konstytucyjny mechanizm ochrony praw cztowieka.
Przyktadem zastosowania tego Srodka prawnego w obszarze dyskryminacji ze
wzgledu na wiek byto zakwestionowanie w tym trybie zgodnosci z Konstytucja
art. 228 § 2 pkt 5 Kodeksu morskiego, ktdry stanowit podstawe do skreslenia
osoby fizycznej z listy pilotéw morskich, gdy pilot ukoriczy 65 rok zycia®. Mimo
iz skarzacy jako kwestie uboczne potraktowat zarzuty niezgodnosci powota-
nego przepisu Kodeksu morskiego z obowigzkiem réwnego traktowania i nie-
dyskryminacji z jakiejkolwiek przyczyny (art. 32 Konstytucji) oraz obowigzkiem
zapewnienia kazdemu wolnos$ci wyboru i wykonywania zawodu (art. 65 Kon-
stytucji), warto przyjrzeé sie tej sprawie. W tym miejscu, nalezy podkresli¢, ze
TK okresla zasade wyrazong w art. 32 ust. 1 jako metaprawo, co w praktyce
oznacza, ze w ramach skargi konstytucyjnej nie mozna powofac sie na ten prze-
pis jako samoistny, lecz nalezy réwnolegle wskaza¢ inng norme znajdujgca sie
w jednym z katalogéw Konstytucji dotyczgcych poszczegdlnych praw i wolnosci
(w tym przypadku art. 65).

W przywotanej sprawie, ustawowe kryterium osiggniecia wieku 65 lat nie
zostato potgczone badz uzaleznione od zajscia jakiejkolwiek innej okolicznosci,
np. ztego stanu zdrowia lub braku zdolnosci psychofizycznych. Jedynym wtas-
ciwym kryterium dopuszczalnosci wykonywania zawodu przez dang osobe po-
winien by¢ jej stan zdrowia, ktéry mogtby spowodowac ewentualne zagrozenie
bezpieczeristwa. Nie powinno to by¢ uzaleznione wytacznie od wieku. Konse-
kwencjg takiej regulacji prawnej jest sytuacja, w ktérej osoba wykonujaca za-
wadd pilota morskiego z dniem osiggniecia 65 lat automatycznie traci upraw-
nienia do wykonywania zawodu bez wzgledu na swojg kondycje umystowg

& Wyrok TK z dnia 19 stycznia 2010 r., sygn. akt SK 35/08.
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czy fizyczng. W przedmiotowe] sprawie, badajgc czy doszto do dyskryminacji,
nalezy dokonaé¢ pordwnania sytuacji oséb wykonujgcych zawdd pilota mor-
skiego z zawodem tozsamym lub bardzo podobnym. Skarzgcy powotywat ten
argument w skardze, pordwnujgc zawdd pilota morskiego do zawodu kapita-
na statku, w ktérym to zawodzie mozna wykonywa¢ zawdd réwniez po ukon-
czeniu 65 lat, bez zadnych ograniczen ustawowych. Analizujgc powotfany stan
prawny pod katem zgodnosci z art. 32 Konstytucji, nalezy przywota¢, nieznaj-
dujacy odpowiednika w prawie krajowym, art. 6 antydyskryminacyjnej dyrek-
tywy 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgcej ogdlne warunki
ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy. Precyzuje on,
kiedy odmienne traktowanie ze wzgledu na wiek jest uzasadnione. Przepis ten
stanowi, iz panstwa mogg uznac, ze odmienne traktowanie ze wzgledu na wiek
nie jest dyskryminacja, jezeli w ramach prawa krajowego zostanie to obiek-
tywnie i racjonalnie uzasadnione zgodnymi z przepisami celami, w szczegélno-
Sci polityki zatrudnienia, rynku pracy i ksztatcenia zawodowego, i jezeli srodki
majgce temu stuzy¢ sg whasciwe i konieczne. Mimo braku implementacji tego
przepisu do prawa krajowego warto o nim pamietac, gdyz zgodnie z zasadg
skutku posredniego prawa unijnego’ w takiej sytuacji sgd krajowy ma obowig-
zek ksztattowaé wyktadnie prawa krajowego w oparciu o brzmienie i cel dyrek-
tywy. Z kolei art. 2 ust. 5 dyrektywy 2000/78/WE, réwniez istotny w kontek-
$cie analizowanego problemu, stanowi, iz dopuszczalne jest stosowanie przez
panstwa srodkdéw przewidzianych przepisami krajowymi, ktére sg niezbedne
dla zapewnienia bezpieczeristwa publicznego, obrony porzadku i zapobiegania
dziataniom podlegajgcym sankcjom karnym, ochrony zdrowia i ochrony praw
i wolnosci innych osdb. Reasumujgac, przepisy prawa krajowego, ktére wskazujg

7 Zasada skutku posredniego zostata wyprowadzona w licznych orzeczeniach TSUE. Trybunat
stwierdzit w nich, ze sady Panstw Cztonkowskich majg obowigzek interpretowania prawa krajo-
wego zgodnie z prawem wspolnotowym. Orzeczeniem o charakterze fundamentalnym dla zasady
skutku posredniego byt wyrok w sprawie Sabine von Colson and Elizabeth Kamann przeciwko
Land Nordhein - Westfalen (chodzito o dyrektywe 76/207/WE w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia
i awansu zawodowego oraz warunkdéw pracy), gdzie stwierdzono, ze sad krajowy powinien, tak
dalece jak to jest mozliwe interpretowaé prawo wewnetrzne, w swietle tresci i celu dyrektywy,
aby osiggna¢ zamierzony skutek. Z kolei, zasada skutku bezposredniego oznacza, w sytuacji bra-
ku w porzadku prawa krajowego odpowiednich regulacji prawa, ktére realizujg cele dyrektyw
Unii Europejskiej, mozliwios¢ powotania sie przed sgdem krajowym wprost na regulacje unijne.
Warunkiem bezposredniego oddziatywania dyrektyw unijnych, jest uptyw terminu na implemen-
tacje zawartych w nich norm, ktdre sg jasne, precyzyjne oraz bezwarunkowe. Co wazne, zgodnie
z orzecznictwem ETS przepisy dyrektyw mogg by¢ wprost powotywane jedynie w postepowaniu
przeciwko organowi panstwowemu dziatajgcemu w charakterze pracodawcy, zleceniodawcy czy
ustugodawcy, w zaleznosci od tego w jakiej dziedzinie zycia doszto do naruszenia zasady réwnego
traktowania.
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konkretny wiek, wraz z ukoriczeniem ktdrego osoba zostaje pozbawiona mozli-
wosci wykonywania zawodu, sg zgodne z obowigzkiem rdwnego traktowania,
o ktérym mowa powyzej, tylko jezeli cel, jaki stawia sobie krajowy ustawodaw-
ca, jest zgodny z prawem, a srodki majgce stuzy¢ jego osiggnieciu mozna uznaé
za witasciwe i konieczne.

O ile celem wprowadzenia limitdw wiekowych sg zwykle wzgledy bezpie-
czenstwa (np. pacjentéw, pasazerow statku), ktore sg zgodne z prawem, o tyle
sprawa nie jest tak oczywista w odniesieniu do kwestii, czy srodki mozna uznac¢
za wiasciwe i konieczne. W przedmiotowej sprawie, nalezy odpowiedzie¢ so-
bie na pytanie, czy cel w postaci bezpieczenstwa oséb pozostajgcych na statku
nie zostatby osiggniety przez wprowadzanie np. obowigzku czestszych badan
zdrowotnych osdb, ktére ukonczyty 65 lat, bez koniecznosci formutowania ka-
tegorycznego zakazu osobistego wykonywania zawodu przez takie osoby. Nie-
stety TK rozpatrujgc sprawe, nie odnidst sie do prezentowanego watku, ktory
stanowit jedynie dodatkowy argument strony, ktéra skoncentrowata sie na za-
rzutach niekonstytucyjnosci innych przepiséw niz art. 32 w zw. z art. 65, z kto-
rymi zresztg Trybunat sie nie zgodzit. Niemniej, powotanie powyzszej sprawy
wydaje sie szczegdlnie wazne, gdyz w Polsce sg zawody, w ktérych pracownicy
mogg i chca je nadal wykonywaé, jednak prawo im tego zabrania. Ograniczenia
wiekowe w wykonywaniu niektérych zawoddéw sg oczywiscie wskazane i uza-
sadnione. Nasuwa sie jednak pytanie, czy okreslenie wieku, w ktérym osoba
wykonujaca zawdd automatycznie zostaje pozbawiona mozliwosci do jego wy-
konywania, nie stoi w sprzecznosci z antydyskryminacyjnym prawem Unii Euro-
pejskiej czy tez obowigzkiem réwnego traktowania, o ktérym mowa w art. 32
Konstytucji RP.

W tym miejscu, warto przywota¢ wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej w sprawie Prigge (orzeczenie z 13 wrzesnia 2011 r. C-447/09),
w ktorym stwierdzono, iz zabronienie pilotom liniowym wykonywania ich dzia-
talnosci po ukonczeniu 60 lat stanowi dyskryminacje ze wzgledu na wiek. Try-
bunat zauwazyt, ze mimo ze prawo do wykonywania tej dziatalnosci moze by¢
z chwilg osiggniecia tego wieku ograniczone, catkowity zakaz wykracza poza to,
co jest konieczne w celu zapewnienia bezpieczeristwa lotow.

Co wiecej, jak wynika z innego orzeczenia Trybunatu, w sprawie D. Petersen,
sady krajowe, w przypadku gdy uregulowanie prawa krajowego, jest sprzeczne
z dyrektywa 2000/78, sg zobowigzane do niezastosowania tego uregulowania,
nawet jesli prawo krajowe nie przewiduje takiej mozliwosci. Rowniez w spra-
wie Kiiciikdeveci (orzeczenie z 19 stycznia 2010 r., C-555/07) Trybunat stwier-
dzit, iz konieczno$¢ zagwarantowania petnej skutecznosci zasady niedyskrymi-
nacji ze wzgledu na wiek oznacza, ze kiedy sad krajowy napotyka na przepis
wchodzgcy w zakres prawa Unii, ktéry uwaza za niezgodny z tg zasadg, a doko-
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nanie wyktadni tego przepisu zgodnej z prawem Unii okazuje sie niemozliwe,
powinien odstgpi¢ od stosowania tego przepisu.

W 2011 r. PTPA podjeto interwencje prawng réwniez w innej sprawie doty-
czacej limitéw wiekowych, jednak toczacej sie w trybie administracyjnym, bez
wykorzystania konstytucyjnych instrumentéw ochrony praw i wolnosci. Sprawa
dotyczyta ustawowego wprowadzenia limitdw wiekowych dla kierownikéw ap-
tek, wyrazajgcego sie w zakazie sprawowania tej funkcji po ukoriczeniu 65 roku
zycia. PTPA wstgpito do postepowania przed warszawskim Wojewddzkim Sg-
dem Administracyjnym w sprawie dotyczgcej unieruchomienia apteki ze wzgle-
du na ukoniczenie przez jej kierownika wieku 65 lat, co miato stanowi¢ zagroze-
nie zycia lub zdrowia ludzi, wnioskujgc o zwrdcenie sie przez sad do Trybunatu
Konstytucyjnego z pytaniem prawnym o tresci ,Czy ustanowione w przepisie
art. 88 ust. 3 ustawy Prawo farmaceutyczne z dnia 6 wrzesnia 2001 r. (Dz. U.
z 2008 r., Nr 45, poz. 271) ograniczenie wiekowe sprawowania funkcji kierow-
nika apteki jest zgodne z trescig art. 32 Konstytucji RP?” (sygn. akt: VI SA/Wa
1899/10). Wniosek ten zostat jednak oddalony, a sgd przekazat sprawe do po-
nownego rozpoznania organowi drugiej instancji. Sprawa nadal jest w toku.

2.3. Rzecznik Praw Obywatelskich organem ds. Rownego Traktowania

Konstytucyjnym organem, ktéry ma sta¢ na strazy wolnosci i praw czto-
wieka i obywatela, badajac, czy prawa te nie zostaty naruszone przez organy
wtadzy panstwowej, jest Rzecznik Praw Obywatelskich (dalej: RPO). Co wiecej
RPO na mocy przepisdw ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niekto-
rych przepisdw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania wyposazo-
ny zostat w kompetencje niezaleznego organu réownosciowego. Oznacza to,
ze do zadan RPO nalezy m.in. analizowanie, monitorowanie i wspieranie réw-
nego traktowania wszystkich osdb, prowadzenie niezaleznych badan dotycza-
cych dyskryminacji oraz opracowywanie i wydawanie niezaleznych sprawozdan
i wydawanie zalecen odnosnie do probleméw zwigzanych z dyskryminacja.
W kompetencji RPO jako organu rownosciowego pozostaje rowniez udzielanie
porad prawnych z zakresu dyskryminacji przez wskazanie mozliwych instru-
mentdw prawnych, jakie strona moze wykorzystac¢ dla ochrony swoich praw.
Nalezy jednak mie¢ na uwadze, ze RPO moze podejmowac jedynie interwen-
cje w przypadkach naruszen dokonywanych przez podmioty publiczne. Wyni-
ka to wprost z przepisu art. 80 Konstytucji, ktory stanowi, ze kazdy ma prawo
wystgpienia do Rzecznika z wnioskiem o pomoc w ochronie swoich wolnosci
lub praw naruszonych przez wtadzy publicznej. W sytuacji dokonania naruszen
przez podmiot prywatny RPO moze jedynie podjg¢ sie monitorowania spra-
wy z wytgczeniem skorzystania z wtadczych instrumentéw przystugujgcych
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w przypadku naruszenia dokonanego przez organy wtadzy publicznej. Takiego
rodzaju interwencja zostata podjeta m.in. w sprawie dotyczgcej dyskrymina-
cji ze wzgledu na pochodzenie romskie w dostepie do ddébr i ustug na skutek
odmowy wstepu osobom narodowosci romskiej do jednej z poznanskich re-
stauracji. RPO zwrécit sie wéwczas do Prokuratury Okregowej oraz Komendy
Miejskiej Policji o udzielenie informacji, czy zostaty w tej sprawie podjete dzia-
tania, a takze do Prezydenta Miasta o wyjasnienie, czy zostaty podjete dziatania
prewencyjne w celu zapobiezenia zaistnieniu podobnych praktyk w przysztosci.
Jednoczesnie monitorowano postepowanie sgdowe w tej sprawie.

PTPA udzielajagc pomocy prawnej w sprawach dotyczgcych naruszenia
zasady rownosci niejednokrotnie informowato RPO o stwierdzonych naru-
szeniach, czego skutkiem czesto byto podjecie przez ten organ interwencji
w sprawie. Przyktadem ilustrujgcym wspotprace RPO z organizacjami poza-
rzgdowymi w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji jest sprawa, ktéra zaje-
to sie PTPA w 2011 roku, dotyczaca uniemozliwienia wejscia niewidomej ko-
biecie na teren jednego z parkéw narodowych w asy$cie wyszkolonego psa.
Zdaniem Dyrektora parku, wstep z psem asystujgcym byt niemozliwy z uwagi
na obowigzujgcg ustawe z dnia 16 kwietnia 2004 r. o ochronie przyrody (Dz.
U. z 2004 r. Nr 92, poz. 880), ktéra przewiduje zakaz wprowadzania na teren
parkédw narodowych pséw, w tym pséw asystujgcych. PTPA zwrécito sie do
woéweczas do Dyrektora parku o usuniecie naruszenia zasady rownego trakto-
wania przez podjecie stosownych decyzji wewnetrznych zmierzajacych do in-
terpretacji przepiséw ustawy o ochronie przyrody z uwzglednieniem przepisu
art. 20a ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych z dnia 27 sierpnia 1997 r. (Dz. U. Nr 123, poz. 776 ze zm.)3.
W ocenie PTPA, w Swietle powotanego przepisu osoba niewidoma w asyscie
psa — przewodnika miata prawo wstepu na teren parkdw narodowych, rezer-
watéw i innych obiektéw turystycznych bez ograniczen, a przepis ten miat cha-
rakter nadrzedny nad regulacjg dotyczacag zakazu wprowadzania pséw na te-
ren parkdéw narodowych i rezerwatéw zawartg w art. 15 ust. 1 pkt. 16 ustawy
o ochronie przyrody z dnia 16 kwietnia 2004 r. (Dz. U. Nr 92, poz. 880 ze zm.).
RPO zwrdcita sie do Dyrektora parku o wyjasnienie sytuacji i przedstawienie

8 Zgodnie z ktérym ,0soba niepetnosprawna wraz z psem asystujagcym ma prawo wstepu
do obiektéw uzytecznosci publicznej, w szczegdlnosci: budynkéw i ich otoczenia przeznaczo-
nych na potrzeby administracji publicznej, wymiaru sprawiedliwosci, kultury, oswiaty, szkolni-
ctwa wyzszego, nauki, opieki zdrowotnej, opieki spotecznej i socjalnej, obstugi bankowej, handlu,
gastronomii, ustug, turystyki, sportu, obstugi pasazeréw w transporcie kolejowym, drogowym,
lotniczym, morskim lub wodnym s$rodlgdowym, swiadczenia ustug pocztowych lub telekomunika-
cyjnych oraz innych ogdlnodostepnych budynkéw przeznaczonych do wykonywania podobnych
funkcji, w tym takze budynkow biurowych i socjalnych”.
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stanowiska w sprawie, a takze podjeta inne czynnosci zmierzajace do poprawy
sytuacji oséb z niepetnosprawnosciami w tym obszarze, m.in. przez zwrdcenie
sie o opinie na temat mozliwosci stosowania odnosnie do szlakdw turystycz-
nych przepisu art. 20a ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz za-
trudnianiu oséb niepetnosprawnych. Na skutek interwencji PTPA i Rzecznika
Praw Obywatelskich ustawg z dnia 7 grudnia 2012 r. o zmianie ustawy o ochro-
nie przyrody oraz ustawy o rehabilitacji zawodowe;j i spotecznej oraz zatrudnia-
niu oséb niepetnosprawnych (Dz. U. 2013.73) zmieniono przepis art. 15 ust. 1
pkt 16 przez wprowadzenie ograniczenia, polegajgcego na tym, ze zabrania sie
wprowadzania psOw na obszary objete ochrong $cistg i czynng z zastrzezeniem,
ze wstep na te tereny majg psy asystujace. Jednoczesnie zmieniono przepis art.
20a ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb nie-
petnosprawnych w ten sposéb, ze doprecyzowano, iz osoba z niepetnospraw-
noscig ma prawo wstepu, wraz z psem asystujagcym, na teren parkéw narodo-
wych i rezerwatéw przyrody.

3. Obowiazek rownego traktowania w zatrudnieniu

Podstawowe zasady prawa pracy zawarte w Rozdziale Il Kodeksu pracy
(dalej: k.p.) okreslajg najwazniejsze, kluczowe prawa i obowigzki pracowni-
kéw oraz pracodawcéw. Zasada rownosci, jako jedna z nich, zostata zapisana
w art. 113k.p., ktéry stanowi ,Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bez-
posrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetno-
sprawnos$é, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosc
zwigzkowaq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna”. Wydaje sie,
ze wiekszos¢ przytoczonych w rozdziale Il kodeku pracy podstawowych zasad
prawa pracy, tj. réwne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych
obowigzkdw, poszanowanie godnosci pracownika, prawo do godziwego wyna-
grodzenia, obowigzek zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy, tgczy sie w pewnym stopniu ze sobg, a za ich spoiwo mozna
uznac regute réwnosci i niedyskryminacji w ich realizacji.

W sposéb szczegétowy obowigzek rédwnego traktowania w zatrudnie-
niu zostat uregulowany w rodziale lla (art. 18% — 18% k.p.), a takze w rozdzia-
le dotyczgcym obowigzkdéw pracodawcy, gdzie oprdcz obowigzkdw, takich jak
stosowanie obiektywnych i sprawiedliwych kryteridw oceny pracownikéw
oraz wynikéw ich pracy, wptywanie na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad
wspotzycia spotecznego, ustawodawca wskazuje obowigzek pracodawcy prze-
ciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.).
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3.1. Otwarty katalog przestanek dyskryminacji

Art. 18% k.p. zawiera liste obszaréw zatrudnienia, w jakich pracodawca
jest zobowigzany do réwnego traktowania: ,Pracownicy powinni by¢ rowno
traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow za-
trudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych”. Przy czym dyskryminacja polega na rdznicowaniu praw
i obowigzkow osdb, ktére noszg cechy prawnie chronione, ktdére to cechy
z punktu widzenia wykonywanej przez nie pracy nie sg istotne. Przedmiotowg
ceche lub cechy podmiot, ktéry stawia zarzut gorszego traktowania i wystepuje
z roszczeniem o odszkodowanie do sgdu pracy, jest zobowigzany wskazaé juz
w pozwie. Ma to odpowiednio ukierunkowaé postepowanie dowodowe oraz
w zwigzku z tym, iz w postepowaniach o dyskryminacje ma zastosowanie zasa-
da przeniesionego ciezaru dowodu, umozliwi¢ pozwanemu pracodawcy podje-
cie obrony i wykazanie, ze nie stosowat w stosunku do pracownika powotywa-
nego przez niego kryterium dyskryminujgcego®.

Mowi o tym orzecznictwo Sgdu Najwyzszego, ktdry przyjat, ze dyskry-
minowaniem w rozumieniu art. 18* § 1 k.p. jest nieréwne traktowanie
w zatrudnieniu z przyczyn okreslonych w tym przepisie i nie jest wystarczajgce
powotanie sie przez pracownika na dziatanie pracodawcy o ,podtozu dyskry-
minacyjnym”, bez podawania konkretnej cechy, ze wzgledu na ktérg doszto do
gorszego traktowania (tj. pte¢, niepetnosprawnosc etc.). Nalezy doprecyzowad,
o jakie podtoze dyskryminacyjne chodzi, odwotujac sie bgdz do cech wprost
wymienionych w powotanym artykule, badzZ innych, gdyz katalog zawiera je-
dynie przyktadowg liste. Zostato to ujete w nastepujgcy sposdb ,,Pracownicy
powinni by¢ rdwno traktowani [...] w szczegdlnosci bez wzgledu na pteé, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przy-
naleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy”*°.

Na podstawie powyzszej regulacji, istnieje wiec mozliwos¢ powotywania
cech prawnie chronionych, ktdre nie zostaty literalnie wskazane w przepisie,
ale ktére stanowity podstawe gorszego traktowania pracownika czy pracow-
nicy. Jak wynika z orzeczenia przywotanego powyzej, dowolnos¢ powotywania
cech prawnie chronionych spoza listy zawartej wprost w art. 183 k.p. nie jest

° K. Gonera, Rozktad ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje w zatrudnieniu w Swietle
orzecznictwa Sqdu Najwyzszego, Warszawa 2011, dostepne na: http://www.ptpa.org.pl/pub-
lic/files/Ciezar%20dowodu%20w%20sprawach%200%20dyskryminacje%2021%20wrzesnia%20
2011.pdf.

10 \Wyrok z 3 wrzeénia 2010 r., sygn. akt | PK 72/10 (LEX nr 653657)

134



Komentarz do przepisow antydyskryminacyjnych na podstawie praktyki...

jednak nieograniczona. Swiadczy o tym réwniez orzeczenie Sadu Najwyiszego,
w ktérym zawarto stwierdzenie, iz ,Przyktadowe wyliczenie objetych (dyskry-
minacjg) kryteridow wskazuje, ze niewatpliwie chodzi tu o cechy i wtasciwosci
osobiste cztowieka niezwigzane z wykonywang pracg i to o tak doniostym zna-
czeniu spotecznym, ze zostaty przez ustawodawce uznane za zakazane kryteria
réznicowania w dziedzinie zatrudnienia. Otwarty katalog tych przyczyn pozwa-
la zatem na jego uzupetnienie wytgcznie o inne cechy (wtasciwosci, przymio-
ty) osobiste o spotecznie doniostym znaczeniu, takie jak np. $wiatopoglad,
nosicielstwo wirusa HIV, a nawet wyglad, jezeli w okreslonych okolicznosciach
moze by¢ uznany za przyczyne réznicowania pracownikéw stanowigcego prze-
jaw dyskryminacji”*t. Tak wiec, jak wynika z powotanego orzeczenia, to sad
orzekajgcy w sprawie kazdorazowo bedzie badat, czy nowg, dodatkowa prze-
stanke wskazywang przez strone powodowg jako podstawe dyskryminacji, na-
lezy uznac za przestanke o spotecznie doniostym znaczeniu i w konsekwencji
przyznac jej ochrone prawna.

Doswiadczenie PTPA odnosnie do wskazywania cech prawnie chronionych
spoza katalogu wprost wskazanego w art. 183 k.p. dotyczy zaréwno spraw,
ktére zostaty zakoriczone na etapie przedsgdowym, jak réwniez stanowig
przedmiot postepowania sgdowego. Przyktadowo, PTPA udzielito wsparcia
w sprawie, w ktorej istniato podejrzenie dyskryminacji ze wzgledu na karalnosé
osoby aplikujacej na etapie rekrutacji. Podmiotem prowadzacym rekrutacje
byta instytucja bankowa, ktérej przedstawiciel zazgdat od Bozeny K. okaza-
nia zaswiadczenia o niekaralnosci, uzalezniajgc od tego zawarcie z nig umowy
o prace. Bozena K. byta karana, wiec nie mogta przedstawi¢ przedmiotowego
zaswiadczenia. Z tego powodu nie zawarto z nig umowy o prace, mimo ze po-
myslnie przeszta etap weryfikacji kwalifikacji zawodowych. PTPA udzielito po-
mocy w przygotowaniu pisma do niedosztego pracodawcy, w ktérym odwo-
tano sie do tresci art. 18% § 1 k.p., ktory stanowi, iz pracownicy powinni by¢
réwno traktowani m.in. w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
wiec rowniez na etapie rekrutacji. Powotano sie rdwniez na katalog otwarty
cech prawnie chronionych, ze wzgledu na ktdre nie mozna dyskryminowad,
jako podstawe zaistniatej dyskryminacji wskazujgc przestanke karalnosci. Po-
wotano sie rowniez art. 22' § 1 k.p., na podstawie ktérego pracodawca ma
prawo zgdac od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie jedynie podania danych
osobowych obejmujacych: imie (imiona) i nazwisko, imiona rodzicéw, date
urodzenia, miejsce zamieszkania (adres do korespondencji), wyksztatcenie,
przebieg dotychczasowego zatrudnienia. Innych niz powyzej wymienione dane
osobowe pracodawca moze zgdacd tylko wéwczas, jezeli obowigzek ich podania

1 \Wyrok z 2 pazdziernika 2012 r., sygn. akt Il PK 82/12 (LEX nr 1243029).
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wynika z odrebnych przepiséw. Podkresli¢ trzeba, ze art. 6 ust. 1 pkt 10 ustawy
z dnia 24 maja 2000 roku o Krajowym Rejestrze Karnym prawo do uzyskania
informacji o osobach, ktérych dane osobowe zgromadzone zostaty w Rejestrze,
przyznaje jedynie pracodawcom, w zakresie niezbednym dla zatrudnienia
pracownika, co do ktdrego z przepisdw ustawy wynika wymog niekaralnosci.
Poniewaz nie identyfikowano przepiséw szczegdlnych, ktdre stanowityby pod-
stawe do zgdania informacji o niekaralnosci w stosunku do pracownika banku
na stanowisku, na ktére aplikowata Bozena K., warunki zatrudnienia podane
przez pracodawce nalezato uznac za catkowicie bezprawne. W reakcji na pismo
pracodawca podpisat porozumienie, na podstawie ktérego wyptacono klient-
ce PTPA rekompensate stanowigcg rownowartosc trzymiesiecznego wynagro-
dzenia, jakie by otrzymata, gdyby zostata zatrudniona na trzymiesieczny okres
prébny, ktéry zwyczajowo w tym zaktadzie pracy tyle wynosit.

W innej sprawie, ktérg zajmuje sie PTPA, ktora obecnie znajduje sie na po-
czatku postepowania sgdowego, powddka ktéra stawia zarzut dyskryminacji ze
wzgledu na pteé na etapie rekrutacji domaga sie odszkodowania stanowigcego
réwnowartos¢ rocznego wynagrodzenia, ktére otrzymataby, gdyby zostata za-
trudniona, gdyz jak wynika z informacji ktére pozyskata, umowa na okres préb-
ny w zaktadzie pracy, ktdremu stawia zarzut ztamania zasady réwnego trakto-
wania, zwyczajowo wynosi rok.

Kolejna sprawa, w ktérg obecnie angazuje sie PTPA, to sprawa Agnieszki K.,
ktéra wystapita przeciwko instytucji paistwowej z zarzutem dyskryminacji ze
wzgledu na jej transseksualnos$¢, zardwno odnosnie warunkdw pracy, dostepu
do awansu, jak réwniez okolicznosci rozwigzania z nig stosunku pracy. Jak sie
wydaje przestanka transseksualnosci, ktéra nie zostata wprost wskazana w Ko-
deksie pracy nie powinna budzi¢ watpliwosci co do jej spotecznie doniostego
znaczenia, szczegdlnie w odniesieniu do trudnosci, z jakimi czesto borykajg sie
osoby transseksualne, w tym réwniez w srodowisku pracy. Powédka domaga
sie ponad 200 000 zt tytutem odszkodowania za naruszenie zasady rdwnego
traktowania w zatrudnieniu. Sprawa jest w toku.

3.2. Formy dyskryminacji

Zgodnie z art. 18% § 3-6 k.p. dyskryminacja w zatrudnieniu moze wyste-
powa¢ w nastepujacych formach: jako dyskryminacja bezposrednia, dyskry-
minacja posrednia, molestowanie, molestowanie seksualne. Przejawem dys-
kryminowania jest takze dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do
naruszania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naru-
szenia tej zasady.
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3.2.1. Dyskryminacja bezposrednia

Zgodnie z art. 18%* § 3 do dyskryminowania bezposredniego dochodzi wow-
czas, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn przyktadowo wyrdznionych
w § 1 tego artykutu byt, jest lub mdgtby by¢ traktowany w porédwnywalnej sy-
tuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy, ktorzy tej cechy prawnie chronione;j
nie posiadajg. Jak wiadomo przepisy antydyskryminacyjne w Kodeksie pracy,
wprowadzono implementujgc antydyskryminacyjne dyrektywy Unii Europej-
skiej. Niestety, polski ustawodawca pominat ten czton unijnej definicji, z kto-
rego wynika, ze dyskryminacja wystepuje w przypadku, gdy osobe traktuje sie
mniej przychylnie niz traktuje sie, traktowano lub traktowano by inna osobe
w porownywalnej sytuacji z powodu ptci, rasy itd. A zatem, polska definicja
wadliwie odnosi aspekt zachowania w przesztosci lub zachowania hipotetycz-
nego do samej osoby dyskryminowanej, zamiast do innego pracownika w po-
réwnywalne] sytuacji. Dlatego tez, pamietajgc o posrednim skutku dyrektyw
wspodlnotowych, nalezy wzigé¢ pod uwage prawidtowe brzmienie definicji ,,dys-
kryminacji bezposredniej” zawartej w antydyskryminacyjnych dyrektywach
wspdlnotowych i w ten sposéb interpretowacé definicje prawa krajowego®.

Anna G. wystgpita do sgdu z zarzutem dyskryminacji po tym jak zostata
zwolniona z pracy. Jako przestanke gorszego traktowania wskazata na fakt sko-
rzystania z kodeksowych uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem, konkretnie
mozliwosci pracy w ograniczonym wymiarze godzin pracy po wykorzystaniu
czesci przystugujgcego urlopu wychowawczego (art. 1868 k.p.). Oficjalnie pra-
codawca rozwigzat stosunek pracy w oparciu o przepisy ustawy o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedoty-
czacych pracownikéw (Dz.U. 2003 nr 90 poz. 844), powotujac sie na ztg sytua-
cje finansowg firmy. Powddka podnosita, iz byta to przyczyna pozorna, a w rze-
czywistosci zostata wytypowana do zwolnienia w zwigzku z tym, iz zgodnie
z przystugujgcymi jej kodeksowymi uprawnieniami, wystgpita o mozliwosc
pracy w ograniczonym wymiarze godzin przez okres, przez ktéry mogtaby ko-
rzysta¢ z urlopu wychowawczego. PTPA wstgpito do postepowania sagdowego,
jako organizacja pozarzadowa dziatajgca na rzecz przeciwdziatania dyskrymina-
cji. Po kilku rozprawach pracodawca ztozyt propozycje zawarcia ugody, w wyni-
ku ktérej powddka otrzymata od bytego pracodawcy 50 000 zt.

Zanim jednak pozwany ztozyt propozycje zawarcia ugody, podnosit catko-
witg bezzasadnos¢ zarzutu powddki dyskryminacji bezposredniej. Jako koron-
ny argument, iz nie doszto do nieréwnego traktowania, pozwany wskazywat
poréwnanie sytuacji powddki do sytuacji jej wspotpracowniczki, ktéra kilka

12 ¢ Kedziora, K. Smiszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, Warszawa 2010, s. 34
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miesiecy przed powddka skorzystata z analogicznych uprawnien, tj. wystgpi-
ta z wnioskiem o prace w ograniczonym wymiarze godzin po wykorzystaniu
czesci urlopu wychowawczego i ktdra po rozwigzaniu z powddka stosunku
pracy przejeta jej obowigzki. Tymczasem, jak podnosita powddka, jej sytuacje
nalezato poréwnaé nie z sytuacjg wskazanej przez pracodawce pracownicy,
ale z innym pracownikiem, ktéry nie posiadat przedmiotowej cechy prawnie
chronionej, czyli nie skorzystat z kodeksowych uprawnien zwigzanych z rodzi-
cielstwem. Na uzasadnienie swojej tezy, powddka przedstawita okolicznosci,
w ktdrych doszto do tego, ze wspdtpracownica, z ktorg jg porownywat praco-
dawca, zanim zajeta ostatecznie stanowisko powddki, juz w czasie jej uspra-
wiedliwionej nieobecnosci (pozostawanie najpierw na urlopie macierzyriskim,
a nastepnie wychowawczym), czasowo przejeta jej obowigzki. Cofajac sie jesz-
cze dalej, obowigzki rzeczonej wspdtpracownicy, gdy ta byta nieobecna w pra-
cy w zwigzku urodzeniem dziecka, przejat pracownik — mezczyzna, ktéry zostat
wowczas zatrudniony jedynie na zastepstwo. Mimo to wspodtpracownica po
powrocie z urlopu wychowawczego nie wrdcita do swoich dotychczasowych
obowigzkow, sprzed urlopédw macierzynskiego i wychowawczego. Powierzono
jej obowigzki powddki, a pracownik poczatkowo przyjety na zastepstwo, zostat
zatrudniony na state, definitywnie przejmujac jej dotychczasowe obowigzki.

Dlatego tez analizujac, czy doszto do dyskryminacji bezposredniej, zasadne
wydaje sie pordwnanie sytuacji powddki do sytuacji pracownika, ktéry przejat
obowigzki wspdtpracownicy, ktéry sposrdd tych trzech pracownikéw miat naj-
mniejsze doswiadczenie w pracy w pozwanej firmie i obiektywnie rzecz oce-
niajac, zwazywszy na interes firmy, jego zwolnienie bytoby najmniej dotkliwe
z punktu widzenia korzysci, jakie pracodawca czerpie z doswiadczenia swoich
pracownikéw. Wymierne oszczednosci czy korzysci firma, ktora przezywa kry-
zys finansowy, moze czerpac nie tylko z faktu ptacenia jak najnizszych wyna-
grodzen swoim pracownikom, ale réwniez za sprawg doswiadczenia, wydajno-
Sci oraz skutecznosci poszczegdlnych pracownikdéw. Tymczasem, jak dowodzita
powddka, jej praca byfa oceniana bardzo wysoko, a pracodawca nie podjat
zadnej préby zatrzymania jej w firmie, np. proponujac nizsze wynagrodzenie
lub inne stanowisko. Okolicznosci sprawy wskazywaty, iz pracodawca wolat za-
trudniaé¢ mezczyzne, zaktadajac, ze mezczyzni duzo rzadziej od kobiet korzysta-
ja z uprawnien kodeksowych zwigzanych z rodzicielstwem i jedng kobiete po
urlopie wychowawczym, ktéra korzysta z uprawnienia z art. 1862 k.p., niz dwie
kobiety korzystajgce z analogicznych uprawnien.

Odwotujac sie do definicji dyskryminacji bezposredniej, w sytuacji, w ktérej
istniataby watpliwosci, czy w firmie byt lub jest pracownik, z ktéorym mozemy
porownac sytuacje powddki, na podstawie wyktadni celowosciowej kodekso-
wej definicji tej formy dyskryminacji, sytuacje powoddki mozna poréwnac réow-
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niez z hipotetycznym pracownikiem, ktérego praca oceniana jest przez praco-
dawce bardzo wysoko i ktdry np. wraca z dtugotrwatego urlopu bezptatnego,
ale ktéry nie posiada matego dziecka oraz ktéry nie korzysta ze szczegdlnego
uprawnienia zwigzanego z rodzicielstwem, zawartego w art. 186% Kodeksu pra-
cy. Na tej podstawie, mozna by zaktadaé, ze z duzym prawdopodobieristwem
osoba ta nie zostatby zwolniona i mogtaby kontynuowaé zatrudnienie na sta-
nowisku tym samym badz innym adekwatnym do jej kwalifikacji.

3.2.2. Dyskryminacja posrednia

Zgodnie z art. 18% § 4 k.p., dyskryminacja posrednia zachodzi, gdy na sku-
tek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub pod-
jetego dziatania wystepujg lub mogtyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcje
albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania sto-
sunku pracy, warunkdéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej
liczby pracownikéw nalezgcych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedng lub
kilka przyczyn okreslonych tym przepisie, chyba ze postanowienie, kryterium
lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a sSrodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wiasci-
we i konieczne. Dla stwierdzenia dyskryminacji posredniej kluczowe znaczenie
ma ustalenie, czy przyczyna rozréznienia (inna niz pteé, niepetnosprawnosé
itd.) jest tylko pozorna, a prawdziwa jest wtedy, jesli jest obiektywnie i praw-
nie uzasadniona. Czesto jest tak, ze pracodawcy uzasadniajgc swoje dziatanie,
wskazujg cel zgodny z prawem, jak np. kwestie zapewnienia bezpieczerstwa
W miejscu pracy czy tez wzgledy marketingowe (np. podniesienie sprzeda-
2y, pozyskanie nowej grupy klientow). Wéwczas, badajgc czy mimo to doszto
do dyskryminacji posredniej, nalezy zada¢ pytanie, czy srodki zastosowane do
osiggniecia postawionego celu sg jedynymi mozliwymi, czy cel mozna osiag-
nac rowniez za pomocy innych srodkéw, ktdre nie obcigzaja nadmiernie praco-
dawcy, a jednoczesnie nie prowadzg do wykluczenia grupy pracownikéw, kto-
rzy sg nosicielami jednej lub kilku cech prawnie chronionych. Nalezy réwniez
pamietac¢ o koniecznosci zachowania zasady proporcjonalnosci miedzy intere-
sem pracodawcy, a dobrem o0sdéb narazonych na dyskryminacje. Jezeli praco-
dawca miatby mozliwosé unikniecia zastosowania kwestionowanego kryterium
jedynie przez poniesienie wydatkdow niewspétmiernie wysokich, ktére naraza-
tyby go na utrate ptynnosci finansowej firmy, wowczas dowodzgc tego, mimo
stwierdzenia nierdwnosci, mdgtby skutecznie uchyli¢ sie od odpowiedzialnosci
za dyskryminacje.
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Przyktadem tej formy dyskryminacji, jest sprawa, ktérg PTPA konsultowato
z przedstawicielami zwigzkéw zawodowych duzej firmy krajowej prowadzacej
dziatalno$¢ o charakterze ustugowym. Chodzito o kryterium przydzielania pre-
mii pracownikom. Do premii typowani byli pracownicy, ktérzy mieli najwyzszg
frekwencje w pracy, czyli w najmniejszym stopniu korzystali ze zwolnien lekar-
skich badz innych usprawiedliwionych nieobecnosci przystugujacych im na
podstawie przepisow prawa. Przedstawiciele zwigzkéw powszieli watpliwosé,
czy przedmiotowe kryterium stosowane przez pracodawce na pewno jest neu-
tralne, czy moze prowadzi do gorszego traktowania niektérych grup pracow-
nikdw, np. oséb chorych, niepetnosprawnych, oséb starszych, osédb majacych
mate dzieci lub sprawujacych opieke nad inng osobg zaleing, ktdre zwykle
czesciej korzystajg ze zwolnien lekarskich badz innych uprawnien wynikajgcych
z wiasciwych przepiséw prawa. Analizujac sprawe w pierwszej kolejnosci na-
lezato zadac pytanie, jaki cel przyswiecat pracodawcy, wydajagcemu podobne
zarzgdzenie. Wydaje sie, ze chodzito o zwiekszenie efektywnosci pracy oséb
zatrudnionych, a co za tym idzie wyzsze zyski dla firmy. Tak wiec, cel ten nale-
zy uznac za zgodny z prawem. W drugiej jednak kolejnosci nalezy zadac¢ sobie
pytanie, czy tak okreslony cel dziatan pracodawcy nie jest mozliwy do osiggnie-
cia w inny sposdb, niewykluczajgcy pewnych grup pracownikéw od mozliwo-
$ci uzyskania premii. Jezeli odpowiedZ bedzie pozytywna, wéwczas nalezy za-
ktada¢, ze doszto do ztamania przez pracodawce zasady réwnego traktowania
w formie dyskryminacji posredniej.

3.2.3. Molestowanie

Formg dyskryminacji jest rdwniez molestowanie (art. 18 § 5 pkt 2 k.p.),
czyli niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, po-
nizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery. Warunkiem zaistnienia
molestowania jest brak zgody osoby molestowanej na okreslone zachowania.
Ocena odczuwanego zachowania jest uzalezniona przede wszystkim od obiek-
tu molestowania, czyli pracownika i jego subiektywnych uczu¢. W przypadku,
gdy pracownik czy pracownica akceptuje okreslone zachowanie przetozonego
czy wspotpracownika, nie mozna mowic¢ o czynach wypetniajgcych znamiona
definicji tej formy dyskryminacji. Dlatego wazne jest, aby sprzeciw wobec mo-
lestujgcego byt wyrazony wyraznie i stanowczo tak, aby nie byto watpliwosci,
ze dane zachowania sg nieakceptowane i niewtasciwe w odczuciu osoby mole-
stowanej. Dopiero po wyrazeniu niezwtocznego sprzeciwu wobec okreslonych
zachowan mozna stwierdzi¢, ze okreslona sytuacja byta przejawem molestowa-
nia i mozna jg uznac za bezprawna.
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Warto wskazaé, ze odmiennie niz w definicji molestowania zawartej w anty-
dyskryminacyjnych dyrektywach wspdlnotowych, za sprawg implementacji kto-
rych, przedmiotowa definicja zostata wprowadzona do Kodeksu pracy, krajowa
definicja nie odwotuje sie do podstaw dyskryminacji, o ktérych mowa w art. 18%
§1 k.p. Niemniej jednak, mozna powiedzie¢, ze polska definicja molestowania,
przez jej umieszczenie w tresci art. 18* k.p., ktéry w catosci dotyczy zakazu dys-
kryminacji w zatrudnieniu, i zdefiniowanie molestowania jako zachowania stano-
wigcego ,,przejaw dyskryminowania w rozumieniu § 2, ktéry przewiduje bezpo-
Srednig i posrednig forme dyskryminacji” ze wzgledu na podstawy dyskryminacji
wskazane w § 1 omawianego przepisu, pozwala na interpretowanie tego zapisu
w sposéb zgodny celem, jaki w tym zakresie chciat osiggngé ustawodawca unijny.
Tak wiec, stawiajgc zarzut molestowania, nalezy tak jak w odniesieniu do zarzutu
dyskryminacji bezposredniej czy posredniej, wskaza¢ ceche prawnie chroniong,
ze wzgledu na ktdérg doszto do molestowania.

Rozpatrujgc sytuacje molestowania, nie ma koniecznosci odwotania sie do
modelu poréwnawczego, tak jak przy dyskryminacji bezposredniej. Nie ma
réwniez potrzeby udowadniania zamiaru naruszenia godnosci. Molestowaniem
jest zachowanie, ktdre jest nakierowane lub skutkuje naruszeniem godnosci
albo ponizeniem lub upokorzeniem pracownika. Analizie podlega wytgcznie cel
lub skutek niepozgdanego zachowania. To, czy zachowanie pracodawcy nalezy
uznac¢ za molestowanie rowniez wedtug obiektywnych kryteriow oceny, kazdo-
razowo bada sad.

Postepowanie, ktére dotyczyto zachowan stanowigcych molestowanie ze
wzgledu na orientacje seksualng i wyglad, do ktérego PTPA wstgpito w dru-
giej instancji, dotyczyto sprawy Andrzeja M., ktéry byt zatrudniony w sklepie
na stanowisku sprzedawcy na czas okreslony. Obowigzki powoda obejmowa-
ty obstuge kasy fiskalnej oraz sprzedaz i wyktadanie towaru na pétki znajduja-
ce sie przy kasie. W toku postepowania przed sadem | instancji powdd wno-
sit m.in. o odszkodowanie z tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu w wysokosci
dwunastokrotnego minimalnego wynagrodzenia za prace (18 000 zt). Powdd
jest osobg homoseksualng i fakt ten byt znany kierownikom oraz pozostatym
wspoétpracownikom, co nie byto przedmiotem jego sprzeciwu. Wspdtpracow-
nicy zatrudnieni jako sprzedawcy nie komentowali orientacji seksualnej po-
woda, utrzymywali z nim kontakty towarzyskie. Zarébwno w obecnosci innych
wspotpracownikéw, jak i w obecnosci klientéw, otwarcie negatywny stosunek
do powoda okazywat natomiast wielokrotnie kierownik sklepu. Wielokrotnie
zwracat sie do powoda, wulgarnie komentujgc jego orientacje seksualng (,,pe-
dale”, ,ty szwulu”), réwniez w kontekscie wykonywania obowigzkéw pracowni-
czych (,bo ty gej jestes”, ,,nie wiem, kto takiego pedata przyjat do pracy”), oraz
wyglad (,ty gruba swinio”). Kierownik upokarzat powoda przy klientach skle-
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pu, kazgc mu réwniez np. przeprosic klienta, ktéry prébowat ukrasé¢ produkt ze
sklepu. Powdd wyrazat sprzeciw wobec takiego zachowania, mimo to zacho-
wanie przetozonego nie ulegato zmianie. Sad | instancji zasgdzit od pozwanej
spotki na rzecz powoda kwote 4500 zt tytutem odszkodowania za dyskrymina-
cje w zatrudnieniu w formie molestowania ze wzgledu na orientacje seksualng,
stanowigcg trzykrotnos$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace.

Apelacje od powyzszego wyroku zatozyta zaréwno strona powodowa jak
i pozwana. Sad okregowy podtrzymat wyrok | instancji** odnosnie zarzutu mo-
lestowania, twierdzac, ze zaistniata w sprawie dyskryminacja przybrata postac
bezposrednig i miata na celu naruszenie godnosci powoda i stworzenie wobec
niego ponizajacej, upokarzajgcej i uwtaczajgcej atmosfery. Doszto zatem do mo-
lestowania, w wyniku ktérego naruszona zostata godnos¢ osobista powoda, czyli
najwyzsze dobro osobiste podlegajgce podwyzszonej ochronie, przez co powdd
ponidst szkode niematerialng wymagajgcg naprawienia przez pracodawce, ktory
nie zapobiegt aktom dyskryminacji. Szkode materialng sad okreslit na podstawie
dtugosci pozostawania przez powoda bez zrédta utrzymania po tym, jak w spo-
s6b dyskryminujgcy zostat zwolniony z pracy. Co wazne, sad odpowiadajac na za-
rzuty apelacyjne pozwanej firmy stwierdzit, ze adresatem roszczen wynikajgcych
z dyskryminacji jest zawsze pracodawca, chocby to inny pracownik dopuszczat sie
niezgodnych z prawem zachowan. Wynika to chocby z tresci art. 94 pkt. 2b k.p.,
ktéry wskazuje obowigzek pracodawcy przeciwdziatania dyskryminacji.

Dodatkowo, w oparciu o przedmiotowy stan faktyczny warto przytoczyé
stwierdzenie sgdu | instancji, ktéry zauwazajac, iz doszto do dyskryminacji
w sprawie, stwierdzit ze: ,,Powdd tej orientacji nie kryt przed innymi. Nie ozna-
czato to jednak, ze tak wspdtpracownicy, jak i kierownik sklepu, majg prawo do
jej publicznego ujawniania podczas pracy w sklepie, w obecnosci klientéw, nie
mowiac juz o wulgarnym i ponizajgcym komentowaniu tej orientacji w kontek-
$cie wykonywania przez powoda obowigzkdw pracowniczych czy publicznym
zwracaniu sie do powoda, przy uzyciu stéw wulgarnych wskazujgcych na jego
orientacje seksualng®¥”.

Powyisze stwierdzenie nabiera szczegdlnego znaczenia w zestawieniu ze
stanowiskiem sgdu w innej sprawie, ktérg zajmowato sie PTPA. Ewa K., wystg-
pita do sadu z pozwem przeciw pracodawcy, réwniez o odszkodowanie za dys-
kryminacje w formie molestowania ze wzgledu na orientacje seksualng, z kto-
rym spotkata sie w trakcie odbywanego stazu i ktére polegato na kierowaniu
w stosunku do niej przez wspotpracownice obelzywych komunikatow o charak-

13 \Wyrok Sadu Okregowego w Gorzowie Wielkopolskim z dnia 27 listopada 2012 r., sygn. akt
VI Pa 56/12, niepubl.
4 \Wyrok Sadu Rejonowego w Stubicach z dnia 18 czerwca 2012 r., sygn. akt IV P 30/11, niepubl.
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terze homofobicznym. Zaistniata sytuacja sktonita jg do zrezygnowania z odby-
cia stazu przed terminem. Sady obydwu instancji nie zgodzity sie z zarzutem
powddki, uznajac jej roszczenie za catkowicie bezzasadne. Sad | instancji ustalit,
iz ,,Niezwtocznie po rozpoczeciu stazu powddka poinformowata wszystkie oso-
by pracujace badz odbywajace praktyki uczniowskie w tym samym sklepie, iz
jest odmiennej orientacji seksualnej”, a nastepnie stwierdzit, ze ,miejsce pra-
cy, a w przypadku powaddki, odbywania stazu, nie jest miejscem odpowiednim
do prowadzenia rozméw o intymnych szczegdtach zycia, takich jak orientacja
seksualna, czy sposdb realizacji potrzeb seksualnych i to z osobami obcymi”®°.
Nie wdajac sie w polemike z prawomocnym wyrokiem niezawistego sadu, war-
to jednak uczuli¢, jak wazne w sprawie moze okazac sie zarysowanie tfa prob-
lemu, czy kontekstu spotecznego sprawy, czyli przedstawienie wiedzy specjali-
stycznej na temat danej grupy spotecznej, do ktérej nalezy osoba wystepujgca
z roszczeniem, ktérej osoby orzekajgce mogg nie posiadaé. Ma to ogromne
znaczenie, réwniez ze wzgledu na tres¢ art. 233 Kodeksu postepowania cywil-
nego, na podstawie ktérego sgd ocenia wiarygodnos¢ i moc dowoddw na pod-
stawie wszechstronnego rozwazenia zebranego materiatu, ale takze wedtug
wtasnego przekonania.

W sprawie, w ktdrej pada zarzut dyskryminacji ze wzgledu na orientacje
seksualng, kluczowg informacjg uprawdopodabniajgca fakt nierdéwnego trakto-
wania moze okazac sie przedstawienie danych statystycznych czy innych wia-
rygodnych Zrddet informacji (np. badan prowadzonych przez wyspecjalizowa-
ne organizacje pozarzagdowe) na temat problemu, jego skali, ale réwniez tego,
w jaki sposéb homofobia sie przejawia. Przyjmujac, ze sad uznaje powddztwo
za niezastugujace na uwzglednienie, gtéwnie w oparciu o teze, ze osoba sta-
wiajaca zarzut szykanowania jej przez wspotpracownikdéw ze wzgledu na swojg
orientacje seksualng, nie moze skutecznie wystgpic¢ z roszczeniem o odszkodo-
wanie za ztamanie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, gdyz otwar-
cie méwita w miejscu pracy o swojej orientacji seksualnej, moze prowadzi¢ do
podejrzenia przekroczenia swobodnej oceny dowoddéw w tym zakresie. Trud-
no bowiem zakfadaé, ze rozumowanie sgdu bytoby analogiczne w stosunku do
osoby, ktéra otwarcie deklaruje swojg orientacje jako heteroseksualng, opo-
wiadajgc w miejscu pracy np. o swoim parterze, partnerce czy dzieciach.

15 \Wyrok Sadu Okregowego w Zielonej Gorze z zdnia 14 czerwca 2011 r., sygn. akt IV Pa
63/11, niepubl.
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3.2.4. Molestowanie seksualne

W Swietle rozwazan dotyczacych molestowania seksualnego jako formy
dyskryminacji w miejscu pracy (art. 18% § 6 k.p.), bardzo wazne jest podkre-
Slenie szczegdlnego charakteru tego problemu, ktéry wecigz jest zaliczany
do tematdw, o ktérych nie méwi sie duzo i otwarcie, a ofiary molestowania
w obawie przed stygmatyzacjg i wtérng wiktymizacjg decydujg sie milczec.
Nie oznacza to jednak, ze problem ten nie wystepuje. Wedtug badarn CBOS
w Polsce mniej wiecej co 10 pracujgca kobieta w wieku do 34 lat przyznaje, ze
byta obiektem nieakceptowanego zachowania o podfozu seksualnym ze stro-
ny przetozonego. Ponad jedna pigta osdb pracujacych lub uczacych sie (22%)
przyznaje, ze w miejscu pracy lub na uczelni wspétpracownicy lub koledzy ro-
big nieodpowiednie, naruszajgce godnos¢ uwagi o podtekscie seksualnym. 7%
dostrzega natomiast zachowania spetniajgce definicje molestowania seksual-
nego w sensie fizycznym (niestosowne gesty o podtekscie seksualnym). Nalezy
przy tym pamietac, ze dane zawarte w raporcie przedstawiajg minimalny po-
ziom zjawiska, gdyz wiele oséb poszkodowanych z réznych przyczyn obawia sie
moéwié¢ o swoich doswiadczeniach®®. Jak zauwaza Eleonora Zielinska w Polsce
wcigz istotnym problemem jest to, ze pracownicy i pracodawcy majg trudno-
Sci z identyfikacjg dziatan, ktére wypetniajg znamiona molestowania seksual-
nego. Brak swiadomosci i wiedzy na temat dyskryminacji ze wzgledu na ptec
powoduje, ze dziatania, ktére powinny by¢ uznane za molestowanie seksual-
ne, w oczach przetozonych i wspdtpracownikéw traktowane sg jedynie jako
niesmaczne zarty. To z kolei sprawia, ze sprawcy tych zachowan nie ponoszg
zadnych konsekwencji stuzbowych. Potwierdzeniem tego sg badania przepro-
wadzone przez ASM Centrum Badan i Analiz Rynku, ktore pokazujg, iz praco-
dawcy nie potrafig odpowiednio wskaza¢ zachowan o charakterze dyskryminu-
jacym. Co wiecej, wiekszos¢ z nich uznaje te zachowania za zgodne z polskim
prawem?’. Nie bez znaczenia jest réwniez to, ze problem molestowania seksu-
alnego w miejscu pracy w dalszym ciggu jest tematem wstydliwym oraz cha-
rakteryzujgcym sie stereotypowym podejsciem. Ciggle bardzo powszechny jest
sposdb myslenia o kobiecie molestowanej, jako o osobie, ktéra , byta wyzywa-
jaca”, ,,sama tego chciata”, to z kolei sprzyja wykorzystywaniu przez pracodaw-

16 Molestowanie seksualne. Komunikat z badari, CBOS, Warszawa 2007.

7€, Zieliriska, Ochrona przed mobbingiem i molestowaniem oraz innymi przejawami dyskry-
minacji ze wzgledu na ptec, [w:] Gender Index. Monitorowanie réwnosci kobiet i mezczyzn w miej-
scu pracy, Warszawa 2007, s.150.
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ce zaleznosci wtadzy i bezkarnosci, a kobiete stawia w sytuacji opresji, skazujgc
jg na spoteczny ostracyzm, wstyd i poczucie winy?8,

Zgodnie z art. 18% § 6 Kodeksu pracy dyskryminowaniem ze wzgledu na
ptec¢ jest molestowanie seksualne, rozumiane jako kazde niepozgdane zacho-
wanie o charakterze seksualnym lub odnoszgce sie do pfci pracownika, ktore-
go celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci
stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub
uwtaczajgcej atmosfery; na zachowanie to mogg sie sktadac fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy. Koniecznym elementem jest sprzeciw, ktory po-
zwala uznac¢ dang sytuacje za przejaw molestowania seksualnego. Podstawowa
cecha molestowania seksualnego tkwi bowiem w fakcie, ze jest ono odczuwa-
ne jako niepozgdane przez osobe, ktdra jest adresatem tego zachowania. Jako
przyktad zachowan, ktére przez ich adresatdw czy adresatki moga by¢ odbiera-
ne jako nieakceptowane i ktére mogg by¢ uznane za molestowanie seksualne,
mozna wskaza¢ zardwno zachowania fizyczne jak i werbalne i pozawerbalne,
takie jak: zniewagi i obelgi, insynuacje, niestosowne uwagi na temat ubio-
ru, uczesania, wieku, sytuacji rodzinnej, lubiezne spojrzenia, réznego rodzaju
pieszczoty (przytulanie, gtaskanie) lub gesty o konotacji seksualnej, wysytanie
sprosnych liscikow lub e-maili, wprowadzanie stosunkéw, ktére naruszajg god-
no$¢ osobistg ofiary, opowiadanie dowcipdw lub prezentacja tresci o charak-
terze erotycznym, uzywanie takich stéw jak: ,kochanie”, ,ztotko”, ,serdenko”.
Ponadto trzeba wyraznie podkresli¢, iz molestowanie seksualne mozna uznac
za bezprawne nawet wtedy, gdy sprawca swoim zachowaniem nie wypetnia
znamion zadnego przestepstwa w Swietle Kodeksu karnego.

W tym miejscu, warto wspomniec¢ sprawe Bozeny D., ktéra obecnie roz-
patrywana jest przez sad | instancji. Powddka jest reprezentowana przez
prawniczke pro bono wspodtpracujacg z PTPA. W przedmiotowej sprawie po-
woédka dochodzi roszczenn m.in. z tytutu ztamania przez pracodawce (instytu-
cje publiczng) zasady rownego traktowania w zatrudnieniu przez zachowania
o charakterze molestowania seksualnego jej bezposredniego przetozonego.
Powddka wielokrotnie wyrazata swdj sprzeciw wobec zachowan o charakterze
seksualnym, komunikujgc go zaréwno sprawcy zachowan, jak rowniez innym
przetozonym. Drogg oficjalng powddka wystepowata o zmiane bezposrednie-
go przetozonego, podajac przyczyne swojego wniosku. Niestety mimo ze osta-
tecznie pracodawca zmienit osobe nadzorujaca prace powddki, to jednak nie
zostaty przeprowadzone zadne czynnosSci wyjasniajgce kwestie zgtaszanego
molestowania seksualnego powddki. Powddka wystepujgc z roszczeniem od-

18 0. Borkowska, Pietnowac sprawcéw a nie ofiary, [w:] Niemoralne propozycje. Molestowa-
nie seksualne w miejscu pracy, Warszawa 2008, s. 37
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szkodowawczym, uprawdopodabniajgc molestowanie seksualne przedstawita
przed sadem zaswiadczenie z Poradni Zdrowia Psychicznego, potwierdzaja-
ce zdiagnozowanie u niej zespotu stresu pourazowego (PTSD), objawiajgcego
sie m.in. silnymi lekami, myslami samobdjczymi, apatig na przemian z agresjg,
bezsennoscia.

Ze wzgledu na to, ze pracodawca jest instytucja publiczng, szczegdlng uwa-
ge nalezy zwrdcic na to, iz przeciwdziatanie dyskryminacji w tym przeciwdziata-
nie molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy jest obowigzkiem pracodaw-
cy, wynikajagcym z art. 94 pkt 2b k.p. Powotany przepis stanowi, ze pracodawca
jest obowigzany w szczegdlnosci przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu,
tak wiec ustanawia pracodawce catkowicie odpowiedzialnym za przestrzega-
nie zasady rownouprawnienia w zakfadzie pracy. Zdaniem Komisji Europejskiej
najbardziej skutecznymi dziataniami pozwalajagcymi rozwigzaé problem mo-
lestowania seksualnego sg dziatania pracodawcy zwigzane z ogdlng polityka
w zakresie zasady upowszechniania rdwnego traktowania w zatrudnieniu. Wy-
razem zaangazowania pracodawcow w przeciwdziatanie molestowaniu seksu-
alnemu w miejscu pracy jest ogtoszenie deklaracji wyraznie stwierdzajacej, ze
molestowanie nie moze by¢ ani dopuszczalne, ani tolerowane, a pracownicy,
ktérzy zaznali takiego zachowania, majg prawo do wniesienia skargi.

Co wazne, deklaracja taka powinna okresla¢ procedure, zgodnie z ktérg po-
winien postgpi¢ pracownik, ktéry doznat molestowania seksualnego. Wedtug
europejskich standardéw prawnych deklaracja taka powinna réwniez zawieraé
gwarancje, ze skargi dotyczgce molestowania seksualnego zostang rozpatrzone
przez pracodawce niezwtocznie, z nalezytg powaga, z zachowaniem absolutne;j
dyskrecji oraz ze skarzacy sie pracownicy bedga chronieni przed kazdg represjg
i kazdym dziataniem odwetowym.? W okresie, w odniesieniu do ktérego po-
wodka stawia zarzut molestowania seksualnego, w pozwanym zaktadzie pra-
cy nie funkcjonowaty zadne wewnetrzne procedury przeciwdziatania dyskry-
minacji. Niemniej jednak brak procedur antydyskryminacyjnych, nie zwalniat
pracodawcy z obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji, ktéry polega m.in.
na wyjasnieniu kazdego zgtoszonego przypadku nieréwnego traktowania i dys-
kryminacji. W przedmiotowej sprawie pozwana nie podjefta zadnych krokéw
w celu wyjasnienia zdarzen, dotyczacych molestowania seksualnego powddki
przez jej przetozonego.

B AM. Swiatkowski, Komentarz do Kodeksu pracy, Warszawa 2006, s.74
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3.3. Przeniesiony ciezar dowodu

Art. 18%® § 1 k.p. wskazuje, jakiego rodzaju rdéznicowanie przez praco-
dawce sytuacji pracownika stanowi naruszenie zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu, wskazujgc mozliwos¢ uchylenia sie pracodawcy od odpowie-
dzialnosci przez udowodnienie, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.
W ten sposdb zapisano w Kodeksie pracy tzw. zasade przeniesionego ciezaru
dowodu, ktéra stanowi przepis szczegdlny wzgledem zasady ogdlnej zawartej
w art. 6 Kodeksu cywilnego. Regutg jest, iz ciezar udowodnienia faktu spo-
czywa na osobie, ktora z faktu tego wywodzi skutki prawne, wiec w spra-
wach pracowniczych na stronie powodowej, ktérg zwykle jest pracownik.
Na gruncie przepisow prawa pracy odnoszgcych sie do obowigzku rownego
traktowania, reguta ta doznaje istotnego wyjatku. Zgodnie bowiem z przepi-
sem art. 18*® § 1 k.p., to nie pracownik winien udowadnia¢ fakt bycia dys-
kryminowanym, lecz pracodawca obcigzony jest dowodzeniem, iz do zdarzen
o charakterze nierdwnego traktowania w istocie nie doszto lub o ile doszto,
to z przyczyn natury obiektywne;.

Ustawodawca przyjat zatem, iz na pracowniku twierdzgcym, iz doswiadczyt
dyskryminacji w zatrudnieniu cigzy jedynie obowigzek przytoczenia w pozwie
(art. 187 § 1 pkt 2 k.p.c.) takich okolicznosci faktycznych, ktére uprawdopo-
dobnig, ze doznat dyskryminacji, np. ze wzgledu na religie, pochodzenie etnicz-
ne, jak rowniez, ze zréznicowanie jego sytuacji byto spowodowane zakazang
przez prawo przyczyng. W razie za$ uprawdopodobnienia tych okolicznosci,
pracodawca musi wykazaé, ze rdznicujgc sytuacje powoda w stosunku do in-
nych pracownikdw kierowat sie racjonalnymi i sprawiedliwymi kryteriami owej
dyferencjacji (18% § 1 k.p. in fine). Znajduje to potwierdzenie w orzecznictwie
Sadu Najwyzszego, ktéry stwierdzit, ze pracownik zobowigzany jest jedynie do
wskazania faktéw uprawdopodabniajgcych zarzut nieréwnego traktowania,
wowczas ciezar dowodu na okolicznos¢ wykazania, ze odmienne traktowanie
pracownika wynikato z obiektywnych powoddw, przechodzi na pracodawce?.
Zarzut dyskryminowania moze by¢ uznany przez sad za bezpodstawny, a sto-
sowne powddztwo oddalone jedynie w sytuacji, gdy pracodawca, po uprzed-
nim uprawdopodobnieniu przez pracownika dyskryminacji, przeprowadzi do-
wad, iz réznicowanie pracownikéw w okreslonych kwestiach nie miato miejsca
lub mimo zaistnienia miato charakter obiektywny. Na gruncie omawianej regu-
lacji pracownik jest zatem de facto zwolniony z obowigzku udowodnienia faktu
jego dyskryminacji, a zjawisko to objete jest wynikajgcym z uprawdopodobnie-

20 Wyrok z dnia 9 czerwca 2006 r., sygn. akt lll PK 30/06 (OSNP 2007, Nr 11-12/160, OSP
2008/7-8/82).
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nia wskazanych okolicznosci domniemaniem, ktére obalone moze by¢ jedynie
przez przeprowadzenie przez pracodawce dowodu przeciwnego.

W sporach dotyczgcych nieréwnego traktowania w zwigzku z naruszeniem
prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowq prace lub za prace o jed-
nakowe] wartosci (art. 18%¢ § 1 k.p.) trudnos¢ z uprawdopodobnieniem przez
powoda faktu nieréwnego traktowania moze by¢ wynikiem objecia wysokosci
wynagrodzenia otrzymywanego przez poszczegdlnych pracownikow klauzulami
poufnosci zawartymi w umowach o prace. Pracownik moze napotka¢ przeszko-
dy w uprawdopodobnieniu przed sgdem posiadanych informacji o istotnych
réznicach w wysokosci swojego wynagrodzenia oraz wynagrodzenia otrzymy-
wanego przez innych pracownikéw wykonujgcych jednakowg prace lub prace
o jednakowej wartosci. Sad pracy powinien wtedy zobowigza¢ pozwanego pra-
codawce do przedstawienia informacji o wysokosci wynagrodzenia poréwny-
walnych pracownikéw. Odmowa ujawnienia tych informacji moze by¢ oceniona
albo na podstawie art. 233 § 2 k.p.c. - sad oceni wedtug wtasnego przekonania,
na podstawie wszechstronnego rozwazenia zebranego materiatu, jakie zna-
czenie nada¢ odmowie przedstawienia przez strone dowodu lub przeszkodom
stawianym przez nig w jego przeprowadzeniu wbrew postanowieniu sgdu, albo
z uwzglednieniem skutkdéw nieobalenia przez pracodawce domniemania nie-
réwnego traktowania, jezeli sad uzna za wiarygodne zeznania powoda, ze inni
pracownicy otrzymujg wyzsze wynagrodzenie?!.

Na koniec nalezy uczuli¢ na potrzebe przywotywania w interesie strony po-
wodowej, omawianej zasady w pismach procesowych. Z doswiadczenia PTPA
wynika, ze mimo ze zasada przeniesionego ciezaru dowodu w stosunku do
spraw dyskryminacyjnych obowigzuje juz stosunkowo dtugo, bo od 1 stycznia
2004 r., wcigz budzi watpliwosci sgdéw. Potwierdzajg to wyniki monitoringu,
ktéry w 2012 r. przeprowadzita nasza organizacja, m.in. analizujgc akta sgdo-
we 22 sgdéw rejonowych i 17 sgdéw okregowych (Na podstawie tych wynikéw
mozna zauwazy¢ pewne tendencje w stosowaniu przepiséw antydyskrymina-
cyjnych i zidentyfikowac trudnosci, jakie pojawiaty sie w toku ich wyktadni. Je-
$li chodzi o zastosowanie przepiséw o przeniesionym ciezarze dowodu, sgdy
| instancji réwnie czesto prawidtowo stosowaty przepisy o ciezarze dowodu
(51 uzasadnien), jak nie odnosity sie do tej kwestii (45). W 12 uzasadnieniach
wyrokéw sady btednie zastosowaty ciezar dowodu, nie przenoszac go na pra-
codawce, czesto wprost powotujgc sie na art. 6 k.c. Bardzo podobnie prezentu-
jg sie wyniki badan odnosnie sgdéw orzekajgcych w Il instancji2.

21 K. Gonera, Rozktad ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje w zatrudnieniu..., s. 15
22 M. Wieczorek, K. Bogatko (red.), Prawo antydyskryminacyjne w praktyce polskich sqdéw
powszechnych. Raport z monitoringu, Warszawa 2013, dostepny na: http://www.ptpa.org.pl/
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3.4. Zakaz dziatar odwetowych

Art. 18%* § 1 k.p. stanowi, ze skorzystanie przez pracownika z uprawnien
przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnie-
niu nie moze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie
moze powodowa¢ jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika,
zwtaszcza nie moze stanowié przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pra-
codawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia. W swietle §
2 niniejszego przepisu, § 1 stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktéry udzie-
lit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien
przystugujacych z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.
Przepis ten wprowadza swoistego rodzaju ochrone dla pracownikéw, ktérzy w ja-
kikolwiek sposdb zgodny z prawem przeciwstawiajg sie, w ich mniemaniu nie-
réwnemu traktowaniu, czyli chodzi tu nie tylko o sytuacje, w ktorej pracownik
wystepuje z roszczeniem do sgdu, ale tez korzysta z istniejgcej wewnatrzzaktado-
wej procedury skargowej, a jezeli taka nie funkcjonuje, np. informuje, ze czuje sie
gorzej potraktowany przez swoich przetozonych.

Dokonanie wyktadni celowosciowej przepiséw rozdziatu lla Kodeksu pra-
cy, a w szczegdlnosci art. 18% i art. 18% § 1 k.p. pozwala przyjaé, ze roszcze-
nie z tytutu zastosowania przez pozwanego dziatan odwetowych ma charakter
odszkodowawczy i jest zwigzane z naruszeniem zasady rownego traktowania
oraz stanowi odrebne roszczenie, nie zwigzane z roszczeniem o odszkodowa-
nie z tytutu dyskryminacji ze wzgledu na wskazang ceche. Ponadto z przepiséw
antydyskryminacyjnych zawartych w Kodeksie pracy wynika, ze zasada przenie-
sionego ciezaru dowodu w sprawach z zakresu nieréwnego traktowania ma za-
stosowanie réwniez przy dochodzeniu roszczen z tytutu dziatan odwetowych.
Dlatego tez wystarczy ze pracownik przedstawi okoliczno$ci, ktére uprawdo-
podobniajg, iz zostat gorzej potraktowany w odwecie, a dowody (np. z zeznan
Swiadkow, z dokumentéw) na okoliczno$é, iz stawiany zarzut jest bezzasadny,
bedzie zobowigzany przedstawi¢ pracodawca.

Na podstawie art. 63 k.p.c. oraz powotujac sie na praktyke sadéw po-
wszechnych w odniesieniu do uwzgledniania pogladdéw prezentowanych przez
organizacje pozarzagdowe, PTPA ztozyto opinie prawng (tzw. amicus curiae)
w sprawie z powddztwa Bogdana S., ktéra obecnie znajduje sie na etapie ape-
lacji. Z powodem rozwigzano umowe o prace na czas nieokreslony, jako przy-
czyne wskazujgc ciezkie naruszenie obowigzkéw pracowniczych. W toku pro-
cesu powdd wskazuje, iz rzeczywistg przyczyng rozwigzania stosunku pracy

public/files/Prawo%20antydyskryminacyjne%20w%20praktyce%20sgdowej(1).pdf. Patrz takze
w niniejszym tomie tekst: M. Wieczorek, K. Bogatko, Sedziowie wobec dyskryminacji.
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byty dziatania odwetowe w rozumieniu art. 18% k.p. Powdd podnosi, ze za-
nim doszto do rozwigzania umowy o prace, wnosit do pracodawcy na pismie
o zaniechanie dziatan dyskryminacyjnych, polegajacych na uksztattowaniu
wynagrodzenia w sposéb naruszajacy zasade rownego traktowania pracowni-
kéw, zadajac jednoczesnie odszkodowania za straty poniesione w wyniku dys-
kryminacji. Sprawa trafita do sadu, ktory uznat roszczenie powoda za zasadne,
przyznajgc mu ponad 13 000 zt tytutem odszkodowania obejmujgcego rdznice
miedzy wynagrodzeniem, jakie powdd powinien otrzymywac bez naruszenia
zasady réwnego traktowania, a wynagrodzeniem rzeczywiscie otrzymywa-
nym w okresie 3 lat przed wytoczeniem powddztwa (tyle wynosi okres prze-
dawnienia roszczen w sprawach pracowniczych). Jak twierdzi powdd, zaistniaty
stan rzeczy, a nie przyczyny podane przez pracodawce w wypowiedzeniu, sta-
nowit rzeczywistg przyczyne rozwigzania stosunku pracy. Powdd odwotat sie
do sgdu wnoszac o uznanie za bezskuteczne wypowiedzenia umowy o prace
oraz o przywrdcenie do pracy, podnoszgc réwniez zarzut dziatan odwetowych
pracodawcy zwigzanych z jego wczesniejszymi, dziataniami majgcymi na celu
wyegzekwowanie od pracodawcy przestrzegania obowigzku jednakowego wy-
nagradzania za prace jednakowgq. Powdd zgda wyréwnania strat materialnych
W rozumieniu art. 18% k.p. przez przyznanie uposazenia za caty okres pozosta-
wania bez pracy. Sad rejonowy oddalit powddztwo powoda. Obecnie sprawa
oczekuje na rozpatrzenie przed sgdem odwotawczym.

3.5. Prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace

Art. 18*§ 1 k.p. stanowi, ze pracownicy majg prawo do jednakowego wyna-
grodzenia za jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci. O ile termin
,praca jednakowa” nie budzi watpliwosci, o tyle sformutowanie ,praca jednako-
wej wartosci” wymaga doprecyzowania. Paragraf trzeci komentowanego przepi-
su, definiuje to pojecie, wyrdzniajgc trzy podstawowe mierniki wartosci pracy:

a. kwalifikacje zawodowe potrzebne do wykonywania tychze prac, lecz tylko
wowczas, gdy sg potwierdzone dokumentami przewidzianymi w odrebnych
przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym (sg to zatem kwalifi-
kacje pracownicze w ujeciu formalnym — ukonczona szkota, kursy, szkolenia
itp., oraz praktycznym — doswiadczenie zawodowe),

b. odpowiedzialnos$¢ zwigzana z ich wykonywaniem,

c. wysitek potrzebny do ich wykonania®.

PTPA niejednokrotnie, doradzajgc jak sformutowaé pozew w sprawach,
w ktérych istniato podejrzenie naruszenia przez pracodawce obowigzku jedna-

Bw, Cajsel, Kodeks pracy — komentarz, Warszawa 2007, s. 53-54.
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kowego wynagradzania za prace jednakowg lub jednakowej wartosci, powoty-
wato sie na stanowisko Sgdu Najwyzszego?*, z ktérego wynika, ze stary i nowy
pracownik powinni zarabia¢ tyle samo, jezeli majg te same kwalifikacje. Praco-
dawcy, ktdérzy chcac pozyska¢ nowych pracownikdéw, oferujg im wyzszg pensje,
nie mogg zapominac o zasadzie réwnego traktowania zatrudnionych. Nalezy
jednak doda¢, iz zdaniem sadu w razie zréznicowania wynagrodzenia pracow-
nikdw wykonujacych jednakowg prace (art. 18*§ 1 k.p.) pracodawca powinien
udowodni¢, ze kierowat sie obiektywnymi powodami (art. 18**§ 1 k.p.). Przy
powotaniu sie pracodawcy na rézne kwalifikacje zawodowe i staz pracy ozna-
cza to koniecznos¢ wykazania, ze miaty one znaczenie przy wykonywaniu zadan
powierzonych pracownikom.

Wedtug art. 18™ k.p. osoba, wobec ktoérej pracodawca naruszyt zasade row-
nego traktowania, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace. Natomiast w przypadku niestosowania
zasady rownego wynagradzania pracownikéw wykonujgcych jednakowg prace,
pracownikowi przystuguje roszczenie o wyrdwnanie wynagrodzenia za prace
w stosunku do wynagrodzenia pracownika lepiej wynagradzanego, ale wéw-
czas pracownik ma obowigzek udowodni¢, iz nalezy mu sie suma wyzsza ponad
minimum, ktérego moze sie domagaé w sprawach o ztamanie zasady réwnego
traktowania przez pracodawce.

Warto podkresli¢, ze artykut ten zawiera bardzo szerokgy definicje wynagro-
dzenia, ktéra ma zastosowanie wytgcznie do regulacji antydyskryminacyjnych.
W swietle § 2 omawianego artykutu wynagrodzenie obejmuje wszystkie sktad-
niki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne swiad-
czenia zwigzane z pracy, przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub
innej formie niz pieniezna. Dlatego tez w sktad tak rozumianego wynagrodze-
nia wchodzg wszelkie gratyfikacje wyptacane pracownikom przez pracodawce
w zamian za wykonang prace oraz wszelkie inne swiadczenia majgtkowe i rze-
czowe zwigzane z pracg bez wzgledu na ich nazwe i charakter®. Co wiecej Sad
Najwyzszy stwierdzit, ze rdwniez ,,Nagroda (art. 105 k.p.) jest wynagrodzeniem
w rozumieniu art. 18% k.p., co oznacza, ze takze do nagrody jako $wiadczenia
przyznawanego pracownikowi na podstawie uznania pracodawcy majg zasto-
sowanie reguty jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub prace
o jednakowej wartosci (art. 18%¢ §1 k.p.)”?¢. Wedtug sgdu nagroda jako pieniez-
ne lub rzeczowe $wiadczenie nieobowigzkowe przyznawane pracownikowi sta-

24 Wyrok z 22 lutego 2007 roku, sygn. akt | PK 242/06 (OSNP 2008/7-8/98).

25 A.M. Swiatkowski, Kodeks pracy — komentarz..., op. cit., s. 85.

26 Wyrok z 21 stycznia 2011 r. w sprawie sygn. akt Il PK 169/10 (OSNP 2012/7-8/86, OSP
2012/12/115).
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nowi instrument pozytywnego oddziatywania pracodawcy na jego zachowanie
w procesie pracy. Nagroda, bedac sSwiadczeniem uznaniowym, nie moze jed-
nak stanowi¢ swiadczenia przyznawanego na zasadzie zupetnej swobody pra-
codawcy. Pracodawce ograniczajg spoczywajgce na nim obowigzki, takie jak
stosowanie obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw i wy-
nikdw ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.) oraz przestrzeganie podstawowych zasad
prawa pracy: rownego traktowania pracownikéw z tytutu jednakowego wypet-
niania takich samych obowigzkéw (art. 112 k.p.) oraz zakazu dyskryminacji (art
113§ 183% — 18% k.p.). Naruszeniem tych zasad bytoby na przyktad stosowanie
przy przyznawaniu nagréd kryteriow pozamerytorycznych (niezwigzanych ze
Swiadczeniem pracy przez pracownika), np. wzgledéw rodzinnych, socjalnych,
osobistych. W sprzecznosci z powyzszymi zasadami pozostaje wyrdznianie i na-
gradzanie pracownikow, ktérzy na to w oczywisty sposdb nie zastuzyli, albo po-
mijanie przy przyznawaniu nagrdod wyrdzniajgcych sie pracownikow, ze wzgle-
du na ich pteé, wiek, niepetnosprawnos¢ itd. Uznanie pracodawcy w zakresie
przyznawania nagréd nie tworzy ani uprawnienia do stosowania dowolnosci,
ani do naduzywania kompetencji, ani tez do dyskryminowania dowolnie okre-
$lonych osdb czy ich grup.

3.6. Obowiazek pracodawcy przeciwdziatania dyskryminag;ji

Zgodnie z art. 94 pkt 2b k.p. pracodawca jest zobowigzany do przeciwdzia-
tania dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne, przy-
nalezno$¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Z przywotanych wyzej przepiséw wynika zobowigzanie pracodawcy do pod-
jecia odpowiednich dziatan, ktére w efekcie majg skutecznie zapobiegaé po-
jawieniu sie w zaktadzie pracy zachowan wypetniajacych kodeksowe znamio-
na dyskryminacji w zatrudnieniu. Wydaje sie, ze regulacje te naktadajg takze
obowigzek skutecznego rozwigzywania juz zaistniatych probleméw zwigzanych
z nierdwnym traktowaniem pracownikéw na gruncie cech chronionych pra-
wem. Przepis ten nalezy interpretowaé w ten sposdb, ze pracodawca nie tylko
nie moze stosowac dyskryminacji w zatrudnieniu, w tym dziata polegajacych
na zachecaniu innej osoby do naruszania zasady réwnego traktowania (art.
18% § 5 pkt 1 k.p.), ale rowniez zapobiega¢ mozliwosci wystgpienia tego zjawi-
ska (np. w postaci molestowania) we wzajemnych relacjach miedzy pracowni-
kami. Co wazne, obowigzki wskazane w przepisie art. 94 pkt 2b k.p. obcigzajg
pracodawce bez wzgledu na podstawe nawigzania stosunku pracy z pracowni-
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kiem i bez wzgledu na rodzaj wykonywanej przez pracownika pracy. Wtgczenie
nakazu przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu do obowigzkéw praco-
dawcy stanowi jednoczesnie jedng z podstawowych zasad prawa pracy, co jesz-
cze bardziej podkresla range i znaczenie tych obowigzkdw.

Warto przypomnie¢, ze osoba aplikujgca badz zatrudniona stawiajgca pra-
codawcy zarzut przed sgdem bedzie musiata jedynie uprawdopodobni¢ fakt
naruszenia zasady réwnego traktowania, a gdy to uczyni, podmiot, ktéremu
zarzucono naruszenie zasady rownego traktowania, bedzie zobowigzany wy-
kaza¢, ze nie dopuscit sie jej naruszenia badz réznicowat sytuacje pracownika
w sposdb usprawiedliwiony obiektywnymi przyczynami (zasada przeniesione-
go ciezaru dowodu).

Wtasnie ze wzgledu na przeniesiony ciezar dowodu, pracodawcy coraz
czesciej wprowadzajg wewnatrzzaktadowe procedury antydyskryminacyjne,
ktére m.in. przez wskazanie podmiotu, do ktérego moga wptywaé zindywidu-
alizowane skargi, umozliwiajg nie tylko podejmowanie dziatan prewencyjno-
-edukacyjnych, ale takze dziatan zaradczych w sytuacji, gdy pojawi sie zarzut
dyskryminacji w miejscu pracy. Woéwczas pracodawca zapobiega ewentualnym
postepowaniom sgdowym jednoczesnie realizujgc ustawowy obowigzek prze-
ciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu, ktéry na nim spoczywa. W tym
miejscu nalezy przywotac niezwykle wazne, szczegdlnie z perspektywy praco-
dawcy orzeczenie Sadu Najwyzszego?’. Sprawa ta dotyczyta zarzutu mobbingu,
jednak wydaje sie, ze moze ono mie¢ zastosowanie takze do spraw dyskrymi-
nacyjnych, gdyz Kodeks pracy zawiera analogiczny do wspomnianego powyzej,
obowigzek przeciwdziatania mobbingowi w zatrudnieniu. W omawianej spra-
wie Sad Najwyzszy przyjat, ze jezeli w postepowaniu sgdowym pracodawca wy-
kaze, ze podjat realne dziatania, majgce na celu przeciwdziatanie mobbingowi,
to do odpowiedzialnosci za to zjawisko moze by¢ pociggniety jedynie spraw-
ca. Pracodawca nie moze odpowiadad za zdarzenia, ktdre nastgpity niezaleznie
od podejmowanych przez niego staran i mimo zapewnienia nalezytej ochrony
ddbr osobistych w zaktadzie pracy. Dlatego tez, cho¢ Kodeks pracy wprost nie
wskazuje obowigzku wprowadzania wewnatrzzaktadowych procedur antydy-
skryminacyjnych czy antymobbingowych, coraz czesciej pracodawcy wprowa-
dzajg tego typu regulacje, zabezpieczajac sie tym samym przed nieuzasadnio-
nymi zarzutami pracownikdw.

W literaturze podnosi sie argument, ze odgdrne przygotowanie procedu-
ry antydyskryminacyjnej, a nastepnie jej rozpowszechnienie, nie gwarantuje
jeszcze sukcesu jej dziatania. Azeby w petni wykorzysta¢ to antydyskrymina-
cyjne narzedzie, nalezy najpierw, przed jego opracowaniem, zbadac, ktére

27 Wyrok z 3 sierpnia 2011 r., sygn. akt | PK 35/11 (OSNP 2012/19-20/238).
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zagadnienia dotyczace relacji miedzy ludZmi w zaktadzie pracy sg dla pra-
cownikéw najbardziej znaczgce; uswiadomié potrzebe opracowania takiej re-
gulacji; zacheci¢ duzg liczbe pracownikdw réznych szczebli do uczestnictwa
W opracowywaniu regulacji; przeanalizowa¢ rozwigzania stosowane w innych
organizacjach?,

3.7. Odszkodowanie za dyskryminacje

W Swietle art. 1834 k.p. osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade
réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysoko-
$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. Zasada ta odnosi sie do
wszystkich przejawdéw dyskryminacji bezposredniej i posredniej, jak rowniez do
szczegolnych form dyskryminacji, o ktdrych stanowi art. 183 § 5 6 k.p., takich
jak zachecanie do dyskryminacji, molestowanie czy molestowanie seksualne.
Podmiotem, ktéry ponosi odpowiedzialnos¢ odszkodowawczg w swietle art.
183¢k.p. z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, jest
zawsze pracodawca, bez wzgledu na to czy to on osobiscie dopuscit sie dyskry-
minacji, czy tez uczynit to ktdérys z jego pracownikéw. Pracodawca odpowiada
z tytutu zaistniatej dyskryminacji bez wzgledu na to, czy wiedziat, iz w jego za-
ktadzie pracy dochodzi do praktyk o charakterze dyskryminujgcym pracowni-
ka lub grupe pracownikéw, czy tez sSwiadomosci takiej nie miat. W tym miejscu
ponownie nalezy przypomnie¢ o obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji,
jaki cigzy na pracodawcy w swietle art. 94 pkt 2b k.p., podkreslajac, iz odpo-
wiedzialno$¢ ponosi réwniez niedoszty pracodawca, za dyskryminacje na eta-
pie rekrutacji®.

Przywotujgc ponownie sprawe Andrzeja M. (opisang powyzej w czesci do-
tyczacej molestowania), w ktérej zapadt prawomocny wyrok stwierdzaja-
cy ztamanie przez pracodawce zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
przez molestowanie ze wzgledu na orientacje seksualng, nalezy wskazac uza-
sadnienie sadu Il instancji, ktory odpowiadajac na zarzut apelacyjny powoda,
podwyzszyt wysokos$¢ odszkodowania z 4500 zt do 18000 zt. Sad szczegdtowo
odnidst sie do sposobu ustalania wysokosci odszkodowania, wskazujgc na po-
trzebe odwotania do norm prawa europejskiego, a szczegdlnie dyrektyw anty-
dyskryminacyjnych Unii Europejskiej. Dyrektywy te zawierajg zakaz ustalania
w ramach prawa wewnetrznego poszczegdlnych panstw cztonkowskich gérnej
granicy odszkodowania za nieréwne traktowanie, jak réwniez naktadajg obo-
wigzek okreslania jego wysokosci w taki sposdb, azeby byto ono skuteczne,

28 J Marciniak, Regulacje wewnetrzne w przedsiebiorstwach, Warszawa 2007, s. 173 i nast.
2% K. Kedziora, K. Smiszek Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu..., op. cit., s. 187.
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proporcjonalne i odstraszajace. W tym duchu niejednokrotnie wypowiadat sie
réwniez Sad Najwyzszy*°. W przedmiotowe] sprawie sad zasgdzajgc wysokosé
odszkodowania wzigt pod uwage nastepujace okolicznosci: rodzaj naruszonego
dobra osobistego, nasilenie dziatan dyskryminacyjnych, stosunek pracodawcy
do zagadnienia dyskryminacji, dolegliwo$¢é zasgdzonego odszkodowania, majg-
ca na celu wyeliminowanie przez pracodawce tego typu zachowan w przyszto-
$ci oraz proporcjonalnos¢ odszkodowania do mozliwosci finansowych praco-
dawcy. Sad nie miat watpliwosci, iz odszkodowanie za dyskryminacje obejmuje
wyréwnanie uszczerbku w dobrach majatkowych i niemajgtkowych pracow-
nika. Sad Il instancji podwyzszajgc czterokrotnie wysoko$¢ odszkodowania
wzgledem zasgdzonego przez sad | instancji stwierdzit, ze jest to podyktowane
koniecznoscig skutecznos$ci napietnowania, znacznym nasileniem zachowan
dyskryminacyjnych oraz ich ukierunkowaniem na dobro osobiste, jakim byta
godnos¢ osobista powoda. Z drugiej strony sgd uznat, ze bedzie to kwota mo-
tywujgca pozwang spotke do zapobiegania podobnym zachowaniom w przy-
sztosci, w szczegdlnosci przez refleksje nad bardziej skutecznymi metodami za-
pobiegania dyskryminacji i nierdwnemu traktowaniu w zatrudnieniu.

Stwierdzenie SN, zawarte w powotanym powyzej wyroku z dnia 7 stycznia
2009 r., ze ,odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 183¢ kp obejmuje wyréw-
nanie uszczerbku w dobrach majgtkowych i niemajgtkowych pracownika”,
wskazuje, iz odszkodowanie za dyskryminacje petni rowniez funkcje zados¢-
uczynienia za doznang krzywde, ktére ma na celu wynagrodzié¢ doznane przez
pokrzywdzonego cierpienia, utrate radosci zycia czy utatwi¢ mu przezwycieze-
nie ujemnych przezy¢ psychicznych.

Na funkcje kompensacyjng odszkodowania za dyskryminacje zwrdcit uwage
Sad Najwyzszy uznajac, ze ,odszkodowanie za dyskryminacje ma w pierwszym
rzedzie rekompensowac szkode na osobie i w tym zakresie nosi charakter swo-
istego zados¢uczynienia za doznang z tytutu dyskryminacji krzywde”3!. Wyso-
ko$¢ takiego zado$éuczynienia powinna zas zaleze¢ od wielkosci doznanej przez
pokrzywdzonego krzywdy, dlatego dla jej sprecyzowania i przyjecia ,,odpowied-
niej” sumy zadosc¢uczynienia uwzgledni¢ nalezy takie okolicznosci, jak: rozmiar
doznanej krzywdy, stopien negatywnych konsekwencji dla pokrzywdzonego,
w tym takze niewymiernych majgtkowo czy sytuacje majgtkowg pracodawcy.

30 Np. w wyroku z 7 stycznia 2009 r. w sprawie Il PK 43/08 (OSNP 2010/13-14/160), czy wy-
roku z 3 kwietnia 2008 r. w sprawie sygn. akt Il PK 286/07 (OSNP 2009/15-16/202).
31 Wyrok z dnia 3 kwietnia 2008 roku, Il PK 286/07 (LEX nr 465967).
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4. Ochrona przed dyskryminacjg na podstawie ustawy
antydyskryminacyjnej i Kodeksu cywilnego

Kodeks pracy gwarantuje ochrone przed dyskryminacjg osobom zatrud-
nionym na podstawie umow o prace i tylko w zakresie wykonywania przez
nie stosunku pracy, natomiast ustawa antydyskryminacyjna stanowi nieja-
ko uzupetnienie ochrony przed dyskryminacjg w zatrudnieniu, odnoszac sie
do tzw. zatrudnienia niepracowniczego, ktére przez umowy cywilnoprawne
czy samozatrudnienie jest obecne w relacjach, ktére oprécz stosunku pracy
stanowig czestg forme zatrudnienia. Podobnie, jak rozdziat lla Kodeksu pra-
cy, ustawa antydyskryminacyjna ma zastosowanie w przypadku wystgpienia
dyskryminacji bezposredniej, dyskryminacji posredniej, molestowania oraz
molestowania seksualnego. Ponadto w art. 3 pkt. 5 postuguje sie pojeciem
nieréwnego traktowania, za ktére uznaje traktowanie oséb fizycznych w spo-
sob bedacy jedng lub kilkoma formami dyskryminacji wymienionymi wyzej,
a takze mniej korzystnym traktowaniem osoby fizycznej wynikajgcym odrzu-
cenia molestowania lub molestowania seksualnego lub podporzgdkowania
sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu oraz zachecanie do takich
zachowan i nakazywanie tych zachowan. Co wazne, ustawa oprécz zatrudnie-
nia niepracowniczego obejmuje takze inne obszary zycia, o czym szczegoto-
WO ponizej.

4.1. Zakres podmiotowy i przedmiotowy ustawy antydyskryminacyjnej

Podmiotami, ktérym ustawa udziela ochrony, sg osoby fizyczne, osoby
prawne oraz jednostki organizacyjne niebedgce osobami prawnymi, ktérym
ustawa szczegdlna przyznaje zdolnos¢ prawng. Te same podmioty w rozumie-
niu ustawy antydyskryminacyjnej mogg by¢ réwniez podmiotami dyskryminu-
jacymi. Co warte podkreslenia, w odrdznieniu od Kodeksu pracy, ustawa zawie-
ra zamkniety katalog przestanek, ze wzgledu na ktdre nieréwne traktowanie
jest zakazane. Do cech tych nalezg: pteé, wiek, rasa, pochodzenie etniczne, na-
rodowos¢, religia, wyznanie, Swiatopoglad, niepetnosprawnosé oraz orientacja
seksualna. Ustawodawca wymienia rowniez obszary, w jakich ochrona przed
dyskryminacjg zostata przewidziana. Nalezg do nich, wspomniane wyzej za-
trudnienie niepracownicze, ale réwniez ochrona zdrowia, dostep i warunki ko-
rzystania z ustug, w tym z ustug mieszkaniowych, oswiata i szkolnictwo wyzsze,
dostep i warunki korzystania z zabezpieczenia spotecznego, ksztatcenie zawo-
dowe, w tym doksztatcanie, doskonalenie, przekwalifikowanie zawodowe oraz
praktyki zawodowe, warunki podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospo-
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darczej lub zawodowej, dostep i warunki korzystania z instrumentéw i ustug
rynku pracy aktywizujgcego osoby bezrobotne, a takze przystepowanie i dzia-
tanie w zwigzkach zawodowych i organizacjach pracodawcéw. Jednak ochrona
ta nie jest petna i to nie tylko poprzez zamkniety katalog cech prawnie chronio-
nych wskazanych w ustawie, ale takze przez nieréwng ochrone grup spotecz-
nych powotanych w ustawie.

Analiza przepiséw ustawy antydyskryminacyjnej pod katem cech i obszaréw
pozostajgcych pod ochrong oraz wytaczen spod ochrony prowadzi do wskaza-
nia nastepujacych granic zakazu nieréwnego traktowania w niej wyrazonego:

e w zakresie dostepu i warunkdw korzystania z zabezpieczenia spotecznego,
ustug, w tym ustug mieszkaniowych, rzeczy oraz nabywania praw i ener-
gii, jezeli s one oferowane publicznie — zakaz nieréwnego traktowania ze
wzgledu na pteé, rase, pochodzenie etniczne, narodowosé;

e w zakresie opieki zdrowotnej oraz oswiaty i szkolnictwa wyzszego — zakaz
nieréwnego traktowania ze wzgledu na rase, pochodzenie etniczne, naro-
dowosé;

e w zakresie podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym doksztatcania,
doskonalenia, przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych,
warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub za-
wodowej, w tym w szczegdlnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na
podstawie umow cywilnoprawnych — zakaz nieréwnego traktowania ze
wzgledu na pteé, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyzna-
nie, Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek, orientacje seksualng;

e w zakresie przystepowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, orga-
nizacjach pracodawcéw oraz samorzgdach zawodowych, a takze korzy-
stania z uprawnien przystugujacych cztonkom tych organizacji, dostepu
i warunkow korzystania z instrumentdw rynku pracy i ustug rynku pracy
okreslonych w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r.o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2013 r., poz. 674) - zakaz nieréwnego
traktowania ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos,
religie, wyznanie, Swiatopoglad, niepetnosprawnosé, wiek, orientacje
seksualng.

Ustawodawca nie przewidziat natomiast ochrony chociazby w odniesieniu
do tresci zawartych w srodkach masowego przekazu, swobody wyboru strony
umowy, ustug edukacyjnych w zakresie dotyczagcym odmiennego traktowania
ze wzgledu na ptec, czy tez do sfery zycia prywatnego i rodzinnego oraz czyn-
nosci prawnych pozostajacych w zwigzku z tymi sferami. Wytgczeniu spod
ochrony ulegajg dla przyktadu réwniez osoby z niepetnosprawnosciami i oso-
by LGB (geje, lesbijki, osoby biseksualne) w zakresie dostepu do débr i ustug,
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zabezpieczenia spotecznego i edukacji*2. Od czasu obowigzywania ustawy an-
tydyskryminacyjnej do PTPA trafiajg sprawy, ktére mogg by¢ procedowane
na podstawie jej przepisdw, jednak jest ich niewiele. Zadna ze spraw, w kté-
rych doszto do postepowania sgdowego, jak dotad sie nie zakoriczyta. Nie we
wszystkich jednak podjete zostaty kroki zmierzajgce do wszczecia postepowa-
nia sadowego. Zdarzato sie, ze osoby doswiadczajgce dyskryminacji rezygno-
waty z tych rozwigzan na rzecz bezposredniej interwencji u sprawcy.

Nalezy zauwazyé, ze ustawy antydyskryminacyjnej nie stosuje sie do ogra-
niczania przez koscioty oraz inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje,
ktérych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie, dostepu do
dziatalnos$ci zawodowej oraz jej wykonywania ze wzgledu na religie, wyznanie
lub Swiatopoglad, jezeli rodzaj lub warunki wykonywania takiej dziatalnosci po-
woduja, ze religia, wyznanie lub Swiatopoglad sg rzeczywistym i decydujgcym
wymaganiem zawodowym stawianym danej osobie fizycznej, proporcjonalnym
do osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji tej osoby. Doty-
czy to réwniez wymagania od zatrudnionych oséb fizycznych dziatania w do-
brej wierze i lojalnosci wobec etyki kosciota, innego zwigzku wyznaniowego
oraz organizacji, ktérych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub $wiatopogla-
dzie. Analogiczne wytgczenie znajduje sie w Kodeksie pracy odnosnie zatrud-
nienia pracowniczego.

Stosujac przedmiotowy wyjgtek od obowigzku rownego traktowania, ktéry
znalazt sie w Kodeksie pracy i ustawie antydyskryminacyjnej za sprawg imple-
mentacji do porzadku krajowego dyrektywy 2000/78/WE, nalezy pamieta¢, iz
powinien on by¢ rozumiany niezwykle wasko. Dlatego tez sytuacja, w ktérej
doszto do odmowy zatrudnienia osobie homoseksualnej w szkole katolickiej
na stanowisku nauczycielki z powodu niezgodnosci, jaka wystepuje miedzy
charakterem szkoty a orientacjg seksualng kandydatki do pracy (stan faktycz-
ny prezentowany przez media®®), nie znajduje usprawiedliwienia w przedmio-
towym prawie. Takie dziatanie nie stanowi realizacji zasady réwnosci zgodnie
z celem wspomniane] dyrektywy, gdzie analogiczny wyjatek doprecyzowano
dodajac, ze ,tego rodzaju odmienne traktowanie powinno by¢ realizowane
z poszanowaniem zasad i postanowien konstytucyjnych Paristw Cztonkowskich
oraz zasad ogdlnych prawa wspdélnotowego, i nie powinno by¢ usprawiedliwie-
niem dla dyskryminacji, u podstaw ktérej lezg inne przyczyny” (art. 4 ust. 2).
Inne przyczyny, o ktérych mowa w dyrektywie, to m.in. orientacja seksualna,

32 Do projektu ustawy krytycznie odniosty sie organizacje pozarzadowe zrzeszone w Koalicji na
Rzecz Réwnych Szans: http://ptpa.org.pl/public/files/PTPA_uwagi%20do_projektu_ustawy.pdf

33 http://wiadomosci.gazeta.pl/wiadomosci/1,114873,8397163,Minister_ds__rownoupraw-
nienia__szkola_katolicka_moze.html
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ktéra nie moze stanowié usprawiedliwienia odmowy zatrudnienia, tak jak reli-
gia, wyznanie, czy $wiatopoglad wskazane w przepisie. Mimo braku adekwat-
nego zapisu w prawie krajowym, wifasnie takie rozumienie omawianego wy-
jatku obowigzuje organy stosujgce prawo polskie. Wynika to z obowigzku, jaki
spoczywa na wszystkich krajach cztonkowskich, interpretacji prawa krajowego,
ktére stanowi implementacje standardéw unijnych, w Swietle celu dyrektyw,
ktére je szczegdtowo wyznaczajg (tzw. skutek posredni dyrektyw).

Nalezy podkresli¢, ze ochrona, jakiej udziela ustawa antydyskryminacyjna
jest niepetna w Swietle standardéw konstytucyjnych (art. 32, 33 Konstytucji).
Wiele obszaréw, w jakich w rzeczywistosci z duzym prawdopodobieristwem
moze dojs¢ do dyskryminacji, zostato wytgczonych spod tej ochrony, uzalez-
niajgc jej udzielenie od posiadania przez osobe doswiadczajgcy dyskryminacji
pewnej cechy. Ponadto przepisy ustawy wydajg sie nie by¢ jasno i precyzyj-
nie sformutowane. Podobnie, systematyka, jakg postuguje sie ustawodawca,
powoduje trudnosci w interpretacji jej przepiséw. Moze to stanowi¢ bariere
w uzyskaniu ochrony przed dyskryminacja. Wydaje sie zatem, ze nowelizacja
przepisdw ustawy antydyskryminacyjnej bytaby dziataniem pozgdanym34.

Ponizej przedstawiamy kilka przyktadéw aktéw dyskryminacji zabronionych
przez ustawe antydyskryminacyjng ze wskazaniem stanéw faktycznych, od-
nosnie ktérych PTPA podejmowato interwencje prawne lub udzielano pomocy
prawnej w innej formie.

4.2. Dyskryminacja bezposrednia

Jedng z najczesciej zgtaszanych form dyskryminacji, jakiej doswiadczyty oso-
by zwracajgce sie do PTPA z prosba o udzielenie pomocy prawnej, jest dyskry-
minacja bezposrednia, ktéra polega na mniej korzystnym traktowaniu osoby
fizycznej ze wzgledu na cechy prawnie chronione powotfane w ustawie (ptec,
rase, pochodzenie etniczne, narodowos, religie, wyznanie, Swiatopoglad, nie-
petnosprawnosé, wiek, orientacje seksualng), niz jest, byta lub mogtaby by¢
traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji.

Przyktadem tego rodzaju naruszen jest sprawa Filipa U., ktéremu odmédwio-
no zatrudnienia na podstawie umowy cywilnoprawnej na stanowisku asysten-
ta ze wzgledu na to, ze posiadat orzeczenie o niepetnosprawnosci w zwigzku
z chorobg psychiczng. Niedoszty pracodawca nie poinformowat o przyczynie,
jaka lezata u podstaw odmowy zatrudnienia. Wydaje sie jednak, ze pracodawca
kierowat sie wytgcznie faktem, ze Filip U. miat stwierdzong chorobe psychiczng,
gdyz niezwtocznie po uzyskaniu tej informacji rozmowa kwalifikacyjna zostata

34 Wiecej patrz dziatania Koalicji na Rzecz Réwnych Szans http://www.ptpa.org.pl/koalicja.
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zakonczona. Ponadto w odpowiedzi na pisemne zapytanie klienta PTPA o przy-
czyne odmowy podat, ze przedsiebiorstwo to nie jest zaktadem pracy chronio-
nej i ze nie musi uzasadnia¢ odmowy podjecia wspdtpracy na podstawie umo-
wy cywilnoprawnej. Nalezy zauwazy¢, ze kwalifikacje posiadane przez Filipa U.
odpowiadaty wymaganiom pracodawcy — czego potwierdzeniem byto zapro-
szenie go na rozmowe kwalifikacyjng. Co wiecej, w trakcie rozmowy kwalifika-
cyjnej, dopytywany o rodzaj niepetnosprawnosci, podat, ze znajduje sie w sta-
nie remisji oraz ze posiadana przez niego niepetnosprawnos¢ w zaden sposéb
nie utrudniataby mu pracy na stanowisku asystenta. W ocenie prawniczki PTPA
doszto do nieréwnego traktowania Filipa U. ze wzgledu na niepetnosprawnosé
na etapie zawierania umowy cywilnoprawnej. Nieréwne traktowanie polegato
na niezatrudnieniu go jedynie w oparciu o przestanke choroby psychicznej, na
ktorg cierpi. Sprawa jest w toku.

W sprawie tej znalazt zastosowanie przepis art. 3 ust. 1 ustawy antydys-
kryminacyjnej, stanowiagcy, ze dyskryminacja bezposrednia zachodzi w sytu-
acji, w ktérej osoba fizyczna ze wzgledu na pteé, rase, pochodzenie etniczne,
narodowos¢, religie, wyznanie, $wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub
orientacje seksualng jest traktowana mniej korzystniej niz jest, byta lub bytaby
traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji. Ponadto zgodnie z trescig
art. 8 ust. 1 pkt. 2 ustawy antydyskryminacyjnej zakazane jest nieréwne trakto-
wanie osdb fizycznych m.in. ze wzgledu na niepetnosprawnosé w zakresie wa-
runkédw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub zawodo-
wej, w tym w szczegdlnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie
umowy cywilnoprawnej. Zakaz dyskryminacji rozcigga sie na wszystkie fazy sto-
sunku pracy, w tym réwniez na proces rekrutacji®*. Nalezy uzna¢, ze ratio legis
przepisdw wprowadzajgcych ochrone oséb Swiadczacych prace na podstawie
umowy cywilnoprawnej byto zréwnanie ochrony pracownikéw przed dyskry-
minacja bez wzgledu na forme zatrudnienia. Zasadne jest zatem korzystanie
z wypracowanej w tym zakresie wykfadni dokonanej przez Sad Najwyzszy przez
stosowanie jej przez analogie.

Podobna sytuacja, cho¢ przy zastosowaniu innego kryterium dyskryminacyj-
nego, zdarzyta sie w procesie rekrutacji prowadzonym w celu zawarcia umowy
cywilnoprawnej przez jeden z sgdéw powszechnych. Katarzyna S. brata udziat
w naborze na stanowisko biurowe. Sad, ktdry ogtosit konkurs, zaprosit Katarzy-
ne S. na rozmowe kwalifikacyjng w zwigzku z tym, ze posiadat jej dokumenty
rekrutacyjne ztozone przez nig na potrzeby poprzedniego konkursu na to sta-
nowisko kilka miesiecy wczes$niej. Podczas rozmowy kwalifikacyjnej prowadzo-
nej przez dwie kobiety, w tym sedzie sgdu pracy, padty pytania o doswiadcze-

35 patrz wyrok SN z dnia 5 maja 2011 r., sygn. akt || PK 181/10, niepubl.
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nia zawodowe, zostata takze sprawdzona umiejetnos¢ pisania bezwzrokowego.
Nastepnie sedzia zadata pytanie, czy kandydatka ma mate dzieci oraz czy be-
dzie w stanie zapewni¢ im opieke na czas pracy. Katarzyna S. odmodwita od-
powiedzi na to pytanie uzywajgc stéw: ,,mysle, ze nie powinnam odpowiadac
na to pytanie”, w wyniku czego sedzia uznata rozmowe za zakoriczong mo-
wigc ,w takim razie dziekuje za rozmowe” i wychodzac do swojego gabinetu.
W efekcie Katarzyna S. nie zostata zatrudniona. Na marginesie nalezy dodac¢, ze
kilka miesiecy wczesniej, podczas pierwszej rozmowy kwalifikacyjnej w tym sa-
dzie prowadzonej w celu zawarcia umowy o prace, rowniez zadano jej pytania
o plany macierzynskie.

Podobnie, jak w przypadku sprawy Filipa U., rozmowa kwalifikacyjna, w kté-
rej brata udziat Katarzyna S., odbywata sie w celu zawarcia umowy cywilno-
prawnej. W zwigzku z tym nie znajdg w tym przypadku zastosowania przepisy
Kodeksu pracy, gdyz reguluje on jedynie kwestie zwigzane ze stosunkiem pracy.
Rozmowe te nalezy oceniaé zatem przez pryzmat przepisu art. 4 pkt. 2 ustawy
antydyskryminacyjnej. W przeciwienstwie do Kodeksu pracy, ustawa przewi-
duje zamkniety katalog cech prawnie chronionych, nie wymieniajac przestan-
ki dotyczacej rodzicielstwa. Przyjmuje sie jednak, ze przestanka ta jest niero-
zerwalnie zwigzana z cechga pfci i dlatego niekorzystne traktowanie kobiety
w zwigzku z jej cigzg lub macierzynstwem musi by¢ kwalifikowane jako dyskry-
minacja ze wzgledu na ptec3®.

Wydaje sie, ze wysoce prawdopodobne jest, iz w tym przypadku zaistnia-
ta dyskryminacja bezposrednia z powodu ptci i zwigzanego z nig przymiotu
rodzicielstwa — powddka podczas rozmowy kwalifikacyjnej byta pytana o kwe-
stie pogodzenia opieki nad dzie¢mi i wykonywania pracy. Takie pytanie nalezy
uznaé za nieuprawnione i wskaza¢ na tresci przepisu art. 22! § 1 k.p., zgodnie
z ktérym nie moze zgdac¢ od osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie informacji
dotyczacych jego zycia prywatnego, w tym réwniez kwestii zwigzanych z rodzi-
cielstwem. W zwigzku z tym, ze ustawa antydyskryminacyjna nie normuje kwe-
stii dyskryminacji w sposéb kazuistyczny, nalezy powyzszy przepis zastosowaé
W niniejszej sprawie przez analogie i przyja¢, ze zakaz ten obowigzuje rowniez
w procesie rekrutacji prowadzonym w celu zawarcia z pracownikiem umowy
cywilnoprawne;.

Postepowanie przed sgdem cywilnym jest w toku. Roszczenia, jakich po-
woédka dochodzi przed sagdem, to roszczenie odszkodowawcze, a takze roszcze-
nie o wdrozenie polityki antydyskryminacyjnej u pozwanego. To drugie znaj-
duje swoje uzasadnienie w przepisach Kodeksu cywilnego. W zwigzku z tym,

36 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwoéci Unii Europejskiej z 11 listopada 2010 r. w sprawie
C-232/09 ,Danosa”.
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iz zgodnie z przepisem art. 13 ustawy antydyskryminacyjnej w sprawach z za-
kresu tej ustawy stosuje sie przepisy Kodeksu cywilnego, zasadne jest w tym
przypadku zastosowanie przepisow o ochronie débr osobistych, tj. art. 23
i 24 k.c. Za przyjeciem takiego ksztattu roszczenia przemawia fakt, iz pozwany
dopuszczajac sie dyskryminacji w procesie rekrutacji naruszyt dobra osobiste
powddki, tj. jej godnosc i czes¢. Nalezy podkreslié, ze z dyskryminacjg zawsze
wigze sie naruszenie godnosci. Stanowisko takie zajat Sad Najwyzszy, stwier-
dzajac, iz ,dyskryminacja jest nieuchronnie zwigzana z naruszeniem godnosci
drugiego cztowieka, a poszanowanie tej godnosci jest nakazem nie tylko praw-
nym, lecz réwniez moralnym”®’. W zwigzku z naruszeniem ddbr osobistych po-
wodki wydaje sie zasadne dochodzenie roszczenia o zobowigzanie pozwanego
do wdrozenia polityki antydyskryminacyjnej, ktére stanowi forme roszczenia
przewidziang w przepisie art. 24 k.c., tj. roszczenie o dopetnienie czynnosci po-
trzebnych do usuniecia skutkdow naruszenia. Sprawa jest w toku.

4.3. Dyskryminacja posrednia

Inng formg dyskryminacji objetg zakresem przedmiotowym ustawy anty-
dyskryminacyjnej jest dyskryminacja posrednia, ktérej definicja zostata wprost
recypowana z Kodeksu pracy. Jest to sytuacja, w ktdrej dla osoby fizycznej ze
wzgledu na rase, pochodzenie etniczne i narodowosé, na skutek pozornie neu-
tralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wy-
stepujg lub mogtyby wystgpic niekorzystne dysproporcje lub szczegdlnie nieko-
rzystna dla niej sytuacja, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktdry ma by¢
osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wtasciwe i konieczne.

Jedna z podjetych przez PTPA interwencji dotyczgcych tej formy dyskrymi-
nacji dotyczyta sprawy, ktérej przedmiotem byt brak mozliwosci zarejestrowa-
nia sie przez uczennice w procesie naboru do szkoty gimnazjalnej z uwagi na
brak numeru PESEL. Sprawe te zidentyfikowalismy jako przyktad dyskryminacji
posredniej ze wzgledu na pochodzenie etniczne w obszarze edukacji. Uczen-
nica szostej klasy szkoty podstawowej, pochodzenia wietnamskiego, wzieta
udziat w internetowej rejestracji do szkoty gimnazjalnej, przeprowadzanej te-
stowo w czterech dzielnicach, zaktadajgc odpowiednie konto w systemie in-
ternetowym, dokonujgc wyboru preferowanych szkét oraz zaznaczajac, iz jest
obcokrajowcem. Gdy zapomniata hasta do swojego konta, okazato sie, ze nie
moze go odzyskac przez Internet, tak jak uczniowie bedacy obywatelami pol-
skimi, gdyz nie posiada numeru PESEL. Postuzenie sie numerem PESEL byto je-

37 Wyrok z dnia 11 kwietnia 2006 roku, sygn. akt | PK 169/05 (OSNP 2007/7-8/93).
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dynym przyjetym przez system rejestracji narzedziem, za pomocg ktérego moz-
na byto kontynuowac wypetnianie ankiety rejestracyjne;j.

Jako cudzoziemka uczennica nie jest zobowigzana do posiadania numeru
PESEL. Podlega natomiast obowigzkowi szkolnemu, a co za tym idzie, zgodnie
z art. 94a ustawy o systemie oswiaty korzysta z nauki na takich samych warun-
kach jak obywatele polscy. W tej sytuacji dziatanie miasta nalezy ocenic¢ jako
przejaw dyskryminacji posredniej ze wzgledu na narodowos¢é w mysl art. 3 pkt.
2 ustawy antydyskryminacyjnej. Ustawa ta, zgodnie z jej art. 4 pkt. 4 pkt. d,
ma zastosowanie rowniez do dostepu i warunkow korzystania z oswiaty. Wpro-
wadzenie niejednolitych warunkdw korzystania z systemu rejestracji interneto-
wej réznicuje ze wzgledu na narodowosé sytuacje faktyczng ucznidw w sposéb
powodujacy szczegdlnie niekorzystng sytuacje dla tych sposrdd nich, ktdrzy
nie posiadajg obywatelstwa polskiego, poniewaz muszg oni przechodzi¢ przez
dtuzszg procedure odzyskiwania hasta dostepu do konta. Stanowi to takze na-
ruszenie zawartego w art. 32 ust. 1 Konstytucji prawa do réwnego traktowania
przez wtadze publiczne oraz wyrazonego w art. 32 ust. 2 zakazu dyskryminacji
z jakiejkolwiek przyczyny w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym.
Przedstawiona sytuacja godzi rdwniez w prawa ucznia, albowiem koniecznos¢
przechodzenia przez dtuzszg procedure odzyskiwania hasta dostepu do konta
moze doprowadzi¢ do sytuacji negatywnie wptywajgcych na mozliwos¢ korzy-
stania z prawa do edukacji zawartego w art. 70 Konstytucji, ktérego trescig nie
jest jedynie prawo do pobierania nauki, lecz takze wszelkie uprawnienia z ta
nauka zwigzane, jak np. prawo do swobodnego wyboru szkoty.

Analizujac, czy doszto do dyskryminacji posredniej, nalezy odpowiedzie¢ na
pytanie, czy pozornie neutralnym kryterium rdéznicowania uprawnien, stano-
wigcym o wystgpieniu dyskryminacji posredniej, byto uzycie jako narzedzia we-
ryfikujgcego tozsamosé osoby dokonujgcej rejestracji w przypadku zagubienia
hasta, numeru PESEL osoby uczestniczgcej w rejestracji. W tym miejscu nalezy
uzyska¢ odpowiedzi na nastepujgce pytania: Jaki cel stawiat sobie podmiot or-
ganizujgcy proces rejestracji, czy byt on zgodny z prawem, a nastepnie czy cel
ten dato sie osiggnac¢ w inny sposéb? Zaktadajac, ze cel ten stanowito umoz-
liwienie uczniom podlegajgcym obowigzkowi szkolnemu dokonania rejestracji
do szkoty gimnazjalnej, nalezy uznad, iz byt to cel zgodny z prawem. Wydaje sie
jednak, ze proces weryfikacji danych mégt przebiega¢ bez potrzeby wprowa-
dzania numeru PESEL. Sposobem weryfikacji niewprowadzajgcym niedozwo-
lonego rdznicowania ucznidow zainteresowanych podjeciem nauki w tej szkole
mogtoby by¢ chociazby przypisanie kazdemu z uczniéw hasta lub pytania za-
bezpieczajgcego, wymaganego jedynie w przypadku zagubienia hasta pierwot-
nego. Wdwczas uprawnienia wszystkich ucznidow majgcych dostep do systemu
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rejestracji bytyby tozsame, czego skutkiem bytoby zapewnienie zasady réwne-
go traktowania.

W tej sprawie PTPA interweniowato u wojewddzkiego Kuratora Oswiaty,
zawiadamiajgc o naruszeniu rowniez Ministra Edukacji Narodowej, Rzecznika
Praw Obywatelskich, Petnomocniczke Rzadu ds. Rownego Traktowania, a tak-
ze wtadze miasta. Efektem interwencji byto uzyskanie odpowiedzi, ze program,
w jakim prowadzono proces rejestracji, miat charakter pilotazowy, oraz ze bfad
systemu uzalezniajgcy proces weryfikacji od posiadania numeru PESEL zostat
zauwazony i w przysztosci zostanie wyeliminowany.

4.4. Molestowanie seksualne

Do PTPA wptynety rodwniez sprawy dotyczgce molestowania seksualne-
go. Jedna z nich dotyczyta molestowania seksualnego w toku zatrudnienia na
podstawie umowy cywilnoprawnej w jednej z redakcji mediéw publicznych.
Podczas kolegium redakcyjnego, w obecnosci wspotpracownikéw, przetozony
Magdaleny W. wreczyt jej rekwizyty przedstawiajgce kobiece i meskie narzady
ptciowe dodajgc do tego wulgarny komentarz. Wczesniej czesto zdarzato sie, ze
kierowat pod jej adresem nieprzyzwoite stowa o podtekscie seksualnym.

PTPA przygotowato projekt pisma, ktére klientka przedstawita pracodawcy.
W ocenie PTPA zdarzenia, o ktérych mowa powyzej, naruszyty godnos¢ Magda-
leny W. i stanowity jednoczesnie przejaw molestowania seksualnego w rozumie-
niu art. 3 ust. 4 ustawy antydyskryminacyjnej, ktéry stanowi, ze molestowanie
seksualne jest niepozgdanym zachowaniem o charakterze seksualnym wobec
osoby fizycznej lub odnoszgce sie do ptci, ktérego celem lub skutkiem jest naru-
szenie godnosci tej osoby, w szczegdlnosci przez stworzenie wobec niej zastra-
szajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub uwitaczajacej atmosfery. Zgodnie
z definicja na zachowania te mogg sktadacd sie fizyczne, werbalne lub pozawer-
balne elementy. Molestowanie seksualne, jakiego doswiadczyta Magdalena W.,
nalezy postrzegac jako naruszenie zakazu molestowania seksualnego na podsta-
wie przepisow ustawy antydyskryminacyjnej z uwagi na to, ze klientke nie tgczyt
z pracodawcy stosunek pracy, a zdarzenie zwigzane byto z wykonywaniem przez
nig pracy w ramach zatrudnienia niepracowniczego. Warto doda¢, ze przepisy
ustawy antydyskryminacyjnej za ztamanie zasady réwnego traktowania uznajg
takze zachecanie do molestowania seksualnego (art. 3 pkt 5), przy czym zache-
canie moze polegac zarowno na komunikacie przekazanym wprost, jak rowniez
na cichym przyzwoleniu, tolerowaniu pewnych zachowan. Pracodawca, ktéry nie
reaguje na zachowania naruszajgce zakaz dyskryminacji podwtadnych, to pra-
codawca, ktéry sie na nie godzi. Tymczasem, jak relacjonowata Magdalena W.,
bezposredni przetozony sprawcy molestowania seksualnego byt obecny w trak-
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cie opisanego zajscia, jak réwniez wiedziat o wczesniejszych jego naruszeniach
zaréwno wobec niej, jak réwniez innych kobiet wspdtpracujgcych, jednak nie
podejmowat zadnych interwencji. Nalezy to zidentyfikowaé jako akt zachecania
do dyskryminacji, rowniez zakazany przez przepisy prawa. Wydaje sie bowiem,
ze ignorancja wobec tego rodzaju naruszen stanowi o przyzwoleniu na te zacho-
wania, co jednoczesnie moze Swiadczy¢ o zachecaniu do kontynuowania aktéw
molestowania seksualnego.

W pismie do pracodawcy Magdalena W. domagata sie podjecia konkretnych
krokéw, ktére zapewnig redakcji bezpieczne warunki pracy wolne od seksi-
stowskich, przybierajacych forme molestowania seksualnego uwag kierowa-
nych do niej i innych wspétpracowniczek. Zadata réwniez przeprosin podczas
kolegium redakcyjnego. Zleceniodawca nie przystat na zgdania. Molestujacy
pozostat w redakcji na dotychczasowym stanowisku, a ofiara molestowania
seksualnego zostata odsunieta od pracy z nim, co miato dla niej negatywny
skutek, w postaci mniejszej liczby zlecen. Magdalena W. nie zdecydowata sie
na wystgpienie z roszczeniem o odszkodowanie z tytutu zaistniatego mole-
stowania seksualnego do sgdu cywilnego, ktéry w sprawach o dyskryminacje
w obszarze zatrudnienia niepracowniczego bytby wtasciwy w sprawie.

Inna sprawa dotyczgca molestowania seksualnego, w ktdérg zaangazowa-
to sie PTPA, dotyczy sytuacji, ktora zdarzyta sie na uczelni wyzszej. Prowadza-
cy wyktady profesor wysytat jednej ze swoich studentek e-maile zawierajgce
tredci odnoszace sie do jej seksualnosci, w tym jego fantazje erotyczne na jej
temat. Skutkiem tego byto wycofanie sie przez studentke z zycia uczelni, za-
przestanie uczeszczania na wykfady i rezygnacja z przystgpienia do wszystkich
egzamindw semestralnych. Zdaniem studentki dziatanie wyktadowcy naruszyto
jej godnos¢ oraz spowodowato rozstrdj zdrowia psychicznego. PTPA zdecydo-
wato sie przygotowac projekt pisma zawiadamiajacego witadze uczelni o zda-
rzeniu, ktore studentka ztozyta w imieniu wtasnym. Pismo zawierato wniosek
o umozliwienie przystgpienia do zalegtych egzaminéw oraz o wszczecie w sto-
sunku do profesora postepowania dyscyplinarnego w trybie art. 139 ustawy
z dnia 27 lipca 2005 r. prawo o szkolnictwie wyzszym i o wymierzenie mu kary
nagany lub nagany z pozbawieniem prawa do petnienia funkcji kierowniczych
na uczelni przez okres pieciu lat. W przedmiotowej sprawie nie istniata mozli-
wos¢ wystgpienia z roszczeniem antydyskryminacyjnym w rozumieniu art. 13
ustawy antydyskryminacyjnej, gdyz ustawa nie przewiduje, jak wspomniano
wyzej, ochrony w sytuacji molestowania seksualnego w edukacji. Odpowied-
nim instrumentem prawnym, ktéry poza wnioskiem o wszczecie postepowania
dyscyplinarnego moze zosta¢ wykorzystany jest powddztwo o ochrone débr
osobistych, ktdorego specyfika zostanie omdéwiona w dalszej czesci. Jak dotad
uczelnia udzielita odpowiedzi, iz przychyla sie do wniosku studentki, odnosnie
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umozliwienia przystgpienia do zalegtych egzaminéw. Brak odpowiedzi odnos-
nie wszczecia w stosunku do profesora postepowania dyscyplinarnego badz
jakiegokolwiek innego postepowania, majgcego na celu wyjasnienie zarzutéw
stawianych przez klientke PTPA pracownikowi uczelni.

4.5. Roszczenia antydyskryminacyjne w rozumieniu ustawy antydyskryminacyjnej

W sytuacjach, kiedy przepisy ustawy antydyskryminacyjnej przyznaja
ochrone przed dyskryminacjg, mozliwe jest dochodzenie roszczenia odszko-
dowawczego wedtug przepisow ogdlnych Kodeksu cywilnego. Zgodnie z tres-
cig przepisu art. 13 ustawy kazdy, wobec kogo zasada rownego traktowania
zostata naruszona, ma prawo do odszkodowania, a w celu dochodzenia tego
roszczenia stosuje sie przepisy Kodeksu cywilnego. Powddztwo takie, zgodnie
z przepisem art. 14 ustawy antydyskryminacyjnej rozpoznawane jest na pod-
stawie przepisow Kodeksu postepowania cywilnego (dalej k.p.c.). Oznacza to,
ze pozew sktada sie do sgdu cywilnego wtasciwego do rozpoznania sprawy
zgodnie z przepisami k.p.c. Nalezy mie¢ na uwadze, ze inaczej niz w postepo-
waniach z zakresu dyskryminacji w zatrudnieniu, strona dochodzaca roszczen
antydyskryminacyjnych na podstawie przepisow ustawy antydyskryminacyj-
nej jest obowigzana, o ile nie jest zwolniona z kosztéw sgdowych, uisci¢ opfta-
te od pozwu i dalszych pism procesowych co do zasady w petnej wysokosci®t.
Takie uksztattowanie sytuacji procesowej osoby doswiadczajgcej dyskrymina-
cji w innych obszarach niz zatrudnienie moze stanowi¢ bariere w skutecznym
dochodzeniu roszczen antydyskryminacyjnych wszelkiego rodzaju. Nadmienié
warto, ze o ile nalezy zgodzi¢ sie z twierdzeniem, iz intencjg ustawodawcy byto
szczegolne, korzystniejsze uksztattowanie obowigzkdéw procesowych pracowni-
kéw, to jednak by¢ moze istnieje potrzeba rozwazenia, czy tych szczegélnego
rodzaju uprawnien nie rozciggnac¢ na grupe oséb doswiadczajacych dyskrymi-
nacji takze w innych obszarach zycia z uwagi na podobnie szczegdlny charakter
zdarzen, z ktérych osoby te wywodzg skutki prawne w postaci roszczen antydy-
skryminacyjnych.

W sytuacji, kiedy ustawa antydyskryminacyjna nie udziela ochrony przed
dyskryminacjg, wydaje sie, ze zasadne jest siegniecie po przepisy Kodeksu cy-
wilnego o ochronie débr osobistych, gdyz to one zwykle najpetniej oddajg cha-
rakter kompensacyjny roszczenia podobnego do roszczenia odszkodowawcze-
go z ustawy antydyskryminacyjnej. Na podstawie przepiséw art. 23, 24 i 448

% Dla przypomnienia, strona w postepowaniu z zakresu prawa pracy nie ponosi optaty od
pozwu, o ile wartos¢ przedmiotu sporu nie przekracza 50 000 ztotych, a optata o od innych pism
podlegajacych optacie jest odpowiednio nizsza.
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k.c., bedacych najczesciej adekwatnymi srodkami do usuniecia skutkéw naru-
szen dyskryminacji w stosunkach cywilnoprawnych, mozliwe jest dochodzenie
nastepujacych roszczen:
e gdy istnieje zagrozenie naruszenia:
0 Z7adanie zaniechania dziatania dyskryminujgcego (chyba, ze nie jest ono
bezprawne),
e gdy do naruszenia doszto:
o zadanie dopetnienia czynnosci potrzebnych do usuniecia jego skutkow —
w szczegoblnosci przez ztozenie oSwiadczenia odpowiedniej tresci i w od-
powiedniej formie — np. przeproszenia,

0 Zzadanie odszkodowania, zadoséuczynienia pienieznego lub zaptaty od-

powiedniej sumy pienieznej na wskazany cel spoteczny,

0 Zzadanie ustalenia naruszenia débr osobistych.

Roszczenie to jest uzasadnione woéweczas, gdy z dyskryminacjg wigze sie na-
ruszenie dobr osobistych (np. czes$¢, zdrowie, wolnos¢, godnosc). Przy czym,
przyjmuje sie, ze z dyskryminacjg zawsze wigze sie naruszenie godnosci. Stano-
wisko takie zajat Sad Najwyzszy, stwierdzajac, iz ,dyskryminacja jest nieuchron-
nie zwigzana z naruszeniem godnosci drugiego cztowieka, a poszanowanie tej
godnosci jest nakazem nie tylko prawnym, lecz rdwniez moralnym”3°. Wydaje
sie zatem, ze roszczenia tego bedzie mozna dochodzi¢ w przypadku wszystkich
form i postaci dyskryminacji, z uwagi na nierozerwalne zwigzanie dyskryminacji
z naruszeniem godnosci jednostki.

Przyktadem aktu dyskryminacji nieobjetego ochrong ustawy antydyskrymi-
nacyjnej byta sprawa Dominika R., niepetnosprawnego sportowca, ktéremu
odmowiono wstepu do restauracji, poniewaz wymagat pomocy asystujgce-
go mu, przeszkolonego psa, a obstuga restauracji kategorycznie zabronita mu
wejscia z psem. Sytuacje te identyfikowaé nalezy jako postaé dyskryminacji ze
wzgledu na niepetnosprawnosé¢ w dostepie do ustug. Jednak tego rodzaju na-
ruszenia nie sg chronione przez przepisy ustawy antydyskryminacyjnej, ktora
w przedmiotowym obszarze wprowadza zakaz dyskryminacji jedynie ze wzgle-
du na rase, pochodzenie etniczne, narodowosc i pte¢. Pozostaje wobec tego,
jesli jest mozliwe wykazanie naruszenia, powddztwo o odszkodowanie za na-
ruszenie débr osobistych. Co prawda, w czasie wytoczenia powddztwa w tej
sprawie nie obowigzywaty jeszcze przepisy ustawy antydyskryminacyjnej, jed-
nak warto zwréci¢ uwage na to, ze réwniez dzisiaj Dominik R. nie mdgtby sie
domagacd ochrony na jej podstawie.

Zdaniem PTPA, ktére oprocz Helsinskiej Fundacji Praw Cztowieka zaangazo-
wato sie w udzielenie pomocy prawnej w tej sprawie, naruszenie débr osobi-

3% Wyrok z dnia 11 kwietnia 2006 roku, sygn. akt | PK 169/05 (OSNP 2007/7-8/93).
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stych miato charakter dyskryminacji, przede wszystkim przez naruszenie god-
nosci powoda. Nalezy zauwazyé, ze w drodze powddztwa o naruszenie dobr
osobistych, ktdre byto instrumentem prawnym wykorzystanym w zwigzku z na-
ruszeniem godnosci powoda, mozliwe jest dochodzenie — alternatywnie badz
kumulatywnie — kilku roszczen, tj. odszkodowania, zados$éuczynienia, zanie-
chania naruszen, ztozenia oswiadczenia odpowiedniej tresci i w odpowiedniej
formie (zwykle zgdanego jako przeprosiny) oraz zaptaty odpowiedniej sumy
pienieznej na wskazany cel spoteczny. Mozliwe jest réwniez dochodzenie usta-
lenia naruszenia dobra osobistego na podstawie art. 189 k.p.c., tj. powddztwa
o ustalenie istnienia lub nie istnienia stosunku prawnego; w sprawach z zakre-
su ochrony ddébr osobistych sprowadza sie do powddztwa o istnienie narusze-
nia dobra osobistego. Wykorzystanie tego Srodka prawnego moze by¢ odpo-
wiednie w sytuacji, gdy powodowi lub powddce zalezy jedynie na uzyskaniu
satysfkacji ze stwierdzonego naruszenia.

W opisywanej sprawie powdd domaga sie przeprosin ze strony naruszycie-
la, a takze zasgdzenia odszkodowania na rzecz fundacji, ktéra wyszkolita asy-
stujgcego mu psa. Sprawa nadal toczy sie przed sgdem, aktualnie na etapie po-
stepowania apelacyjnego. Sad | instancji oddalit powddztwo o naruszenie débr
osobistych, uzasadniajgc to m.in. tym, ze pracownicy restauracji mogli nie znaé
przepisdéw dotyczgcych koniecznosci umozliwiania osobom z niepetnospraw-
noscig wchodzenia do miejsc w asyscie wyszkolonego psa. Sad stwierdzit row-
niez, ze powdd byt aktywny spotecznie, a uprawiany przez niego sport stano-
wit dla niego forme terapii, w zwigzku z czym byt on osobg silng psychicznie,
potrafigcg poradzi¢ sobie z sytuacjg dyskryminacji. Przyjecie takiego rozumo-
wania wydaje sie kontrowersyjne. Nalezy mie¢ na wzgledzie, ze dyskryminacja,
bez wzgledu na to, jakie cechy osobiste posiada osoba domagajaca sie udzie-
lenia ochrony, moze taczy¢ sie z poczuciem krzywdy, a ustalenie, ze krzywda
w istocie wystgpita powinno przebiegaé przy uwzglednieniu okolicznosci spra-
wy i faktycznych odczu¢ powoda, z wytgczeniem racjonalizowania przez sad
skutkéw zaistniatego naruszenia. Zasadne bytoby podjecie przez sad rozstrzyg-
niecia przy uwzglednieniu sytuacji spotecznej oséb z niepetnosprawnosciami,
a przede wszystkim barier i trudnosci, tak spotecznych jak i infrastrukturalnych,
z jakimi spotykajg sie w codziennym zyciu. Jak sie wydaje, dopiero zrozumie-
nie, ze zadne okolicznosci ani cechy osobiste nie sprawiajg automatycznie, ze
poczucie krzywdy pojawiajace sie u osoby doswiadczajgcej dyskryminacji uleg-
nie zmniejszeniu, pozwoli na podjecie rozstrzygniecia odpowiedniego dla istoty
i rozmiaru zaistniatego naruszenia.

Jak zostato to zaprezentowane powyzej, skonstruowanie powddztwa
0 naruszenie zasady rownego traktowania, zaréwno w przypadku korzystania
z przepiséw ustawy antydyskryminacyjnej jak i przepiséw o ochronie débr oso-
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bistych wymaga siegniecia po mechanizmy uregulowane w Kodeksie cywilnym.
S3 jednak pewne rdznice. Zgodnie z art. 13 ustawy antydyskryminacyjnej na
jej podstawie mozliwe jest jedynie dochodzenie roszczenia odszkodowawcze-
go, tj. obejmujgcego zadanie zaptaty kwoty odpowiadajacej szkodzie powstatej
na skutek wystgpienia niedozwolonego nieréwnego traktowania. W praktyce
przyjmuje sie jednak, ze roszczenie odszkodowawcze w sprawach o dyskrymi-
nacje moze obejmowac zaréwno wyréwnanie w dobrach majgtkowych (od-
szkodowanie), jak i niemajgtkowych (zados$c¢uczynienie)*. Powotane orzeczenie
zapadto w sprawie dotyczacej stosunku pracy, jednak wydaje sie, ze z uwagi na
podobienstwo przedmiotu spraw z zakresu dyskryminacji toczgcych sie na pod-
stawie ustawy antydyskryminacyjnej mozna stosowa¢ je takze w tego rodzaju
sprawach przez analogie.

Takie rozumienie odszkodowania, jest konieczne ze wzgledu na interes oso-
by, ktdra spotkata sie z dyskryminacjg. Nalezy mie¢ bowiem na uwadze, ze nie
zawsze naruszenie zasady rownego traktowania wigze sie z powstaniem szko-
dy — czesto pojawia sie za to poczucie krzywdy, ktore w Swietle przepiséw Ko-
deksu cywilnego jest pojeciem réznym od szkody, definiowanej jako skutek
zdarzenia o charakterze materialnym. Natomiast w przypadku postepowan
dotyczacych naruszenia débr osobistych mozliwe jest dochodzenie zaréwno
odszkodowania, jak i zadoséuczynienia. W celu zapewnienia petnej ochrony
przed dyskryminacjg w sferze stosunkéw cywilnoprawnych w zgodzie z zasa-
da przejrzystosci przepiséw prawa nalezatoby doprecyzowac tres$é przepiséw
ustawy antydyskryminacyjnej przez wprowadzenie, oprécz mozliwosci docho-
dzenia odszkodowania, instrumentu roszczenia o zadosc¢uczynienie za doznang
krzywde (jest to jeden z postulatow organizacji skupionych w Koalicji na Rzecz
Réwnych Szans).

Ponadto, odnoszac sie do réznic miedzy tymi dwoma aktami prawnymi na-
lezy wskazaé, ze na podstawie ustawy antydyskryminacyjnej do odpowiedzial-
nosci zawsze pocigga sie podmiot, ktory swiadczy ustuge edukacyjng (szkote,
uczelnie), natomiast postepowanie cywilne o naruszenie débr osobistych
w wielu przypadkach pozwala na pociggniecie do odpowiedzialnosci jedynie
bezposredniego sprawcy. Tymczasem, w sytuacji dokonania naruszenia przez
osobe fizyczng, korzystniejsza dla powoda czy powddki moze okazaé sie droga
prawna, na ktérej mozliwe bedzie skierowanie powddztwa przeciwko osobie
prawnej, czy jednostce organizacyjnej niebedacej osobg prawng a posiadaja-
cej osobowos¢ prawng, jako podmiotowi ponoszgcemu odpowiedzialnos$¢ za
dziatania bezposredniego sprawcy, z uwagi na wole uzyskania satysfakcji tak
osobistej, jak i majacej wymiar spoteczny. Wéwczas dochodzenie roszczen na

40 patrz wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009 r., sygn. akt Il PK 43/08.
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podstawie ustawy antydyskryminacyjnej bedzie skuteczniejsze i bardziej od-
powiadajgce istocie naruszen spowodowanych dyskryminacjg niz skorzystanie
z instrumentow przewidzianych dla ochrony débr osobistych. Z tego punktu
widzenia nalezy doda¢ jedynie, ze w wielu przypadkach zaistnienia dyskrymi-
nacji istotne jest, aby podmiot, ktéry dokonat naruszenia miat poczucie spo-
tecznej odpowiedzialnosci za to naruszenie.

Wskazac¢ nalezy réwniez, ze w sprawach dotyczgcych obszaru pracy, zaréw-
no tych regulowanych przez Kodeks pracy, jak i objetych ochrong ustawy an-
tydyskryminacyjnej (zatrudnienie niepracownicze) stosuje sie zasade, ktéra zo-
stata okreslona w art. 17 dyrektywy 2000/78/WE i ktdra stanowi, ze sankcje za
naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu muszg by¢ skuteczne,
proporcjonalne i dolegliwe. Konieczno$¢ wystgpienia skutku skutecznosci, pro-
porcjonalnosci i dolegliwosci przy okreslaniu kwoty odszkodowania podkresla
réwniez Sad Najwyzszy, stajac jednoczesnie na stanowisku, ze odszkodowanie
to musi wyréwnywaé uszczerbek w dobrach majagtkowych i niemajatkowych
pracownika®!, co zostato opisane wyzej, w czeSci dotyczacej roszczen z tytutu
dyskryminacji w zatrudnieniu. Wydaje sie, ze nie ma przeszkdd, aby argumen-
ty zastosowane w odniesieniu do spraw typowo pracowniczych stosowa¢ przez
analogie réwniez do spraw z zakresu zatrudnienia niepracowniczego, ktére re-
guluje ustawa antydyskryminacyjna. Podobnie jak w sprawach z zakresu dys-
kryminacji w zatrudnieniu, réwniez w postepowaniach toczacych sie na pod-
stawie ustawy antydyskryminacyjnej wysokos¢ odszkodowania powinna by¢
odpowiednio wyzsza w przypadku zaistnienia wiecej niz jednej przestanki dys-
kryminacyjnej (tzw. dyskryminacji wielokrotnej).

Nalezy podkresli¢, ze ograniczony zakres podmiotowy i przedmiotowy usta-
wy moze prowadzi¢ do tego, ze inne niz chronione przez ustawe, spotecznie
palgce problemy przektadajgce sie na indywidualne przypadki dyskryminacji
nie uzyskajg ochrony na podstawie jej przepisow. Mozna sobie wyobrazié, ze
moze dojs¢ lub dochodzi do aktéw dyskryminacji w nastepujgcych sytuacjach:
e odmowa przyjecia do przedszkola dziecka zarazonego wirusem HIV,

e odmowa wynajecia lokalu mieszkalnego osobie homoseksualnej,

e molestowanie ze wzgledu na wyglad osoby wykonujgcej dziatalnos¢ zawo-
dowag na podstawie umowy cywilnoprawnej,

e odmowa wynajecia pokoju w hotelu parze jednoptciowe;j.

W zadnej z powyzszych sytuacji nie znajdg zastosowania przepisy ustawy
antydyskryminacyjnej. W takich przypadkach jednostka bedzie musiata uciec
sie do przepiséw Kodeksu cywilnego o ochronie ddbr osobistych, jednak uzy-
skanie ochrony na tej drodze jest trudniejsze i moze sprowadzi¢ sie jedynie

41 Wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009 r., 1l PK 43/08, OSNP 2010/13-14/160.
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do stwierdzenia naruszenia jednego z débr osobistych, co nie jest tozsame ze
stwierdzeniem zaistnienia dyskryminacji. Trudnosci te, oprécz wskazanych
wczesniej, uwarunkowane sg niedostosowanym do istoty zjawiska dyskrymi-
nacji roztozeniem ciezaru dowodu w postepowaniach z zakresu ochrony ddébr
osobistych, o czym ponize;j.

4.6. Ciezar dowodu

Jedng z charakterystycznych cech postepowan antydyskryminacyjnych,
takze w sferze stosunkdéw cywilnoprawnych, jest zasada przeniesionego cieza-
ru dowodu, polegajgca na tym, ze obowigzek udowodnienia nieztamania lub
obiektywnie uzasadnionego ztamania zasady réwnego traktowania, spoczywa
na podmiocie, ktdremu zarzuca sie dyskryminacje, natomiast dyskryminowa-
nego chroni domniemanie dyskryminacji (w sprawach o naruszenie débr oso-
bistych méwi sie wéwczas o domniemaniu naruszenia débr osobistych).

W ustawie antydyskryminacyjnej, przeniesiony ciezar dowodu przewiduje
przepis art. 14, ktéry stanowi ,Kto zarzuca naruszenie zasady rownego trakto-
wania, uprawdopodobnia fakt jej naruszenia. W przypadku uprawdopodobnie-
nia naruszenia zasady réwnego traktowania ten, ktéremu zarzucono narusze-
nie tej zasady, jest obowigzany wykazac, ze nie dopuscit sie jej naruszenia”. Tak
wiec, wzorem Kodeksu pracy, nastgpito przeniesienie ciezaru dowodu na pod-
miot dokonujgcy naruszenia, co z uwagi na specyfike tego rodzaju spraw, ma
szczegdlne znaczenie i zastuguje na aprobate.

Podobnie, jak w przypadku spraw z zakresu ustawy antydyskryminacyjnej,
réwniez w sytuacji roszczen zwigzanych ze zdarzeniem dyskryminacyjnym na-
ruszajgcym dobra osobiste ciezar dowodu spoczywa na tym, komu zarzuca sie
dyskryminacje. Sg jednak znaczace rdznice. Na podstawie art. 24 k.c. ten, czyje
dobro osobiste zostaje zagrozone cudzym dziataniem, moze zgda¢ zaniechania
tego dziatania, chyba ze nie jest ono bezprawne. Co istotne, ochrona prawna
przystuguje zarédwno w przypadku naruszenia dobra osobistego, jak i jedynie
zagrozenia naruszeniem. W Swietle przepisu art. 24 k.c. w celu skutecznego
dochodzenia roszczen wynikajgcych z naruszenia débr osobistych konieczne
jest wykazanie w toku postepowania sgdowego istnienia dobra osobistego,
jego zagrozenia lub naruszenia, a takze bezprawnego charakteru tego zagroze-
nia lub naruszenia. Pozycja powoda jest uprzywilejowana w ten sposdb, ze cig-
Zy na nim obowigzek wykazania pierwszej i drugiej przestanki, tj. istniejgcego
dobra osobistego, ktére w konkretnych okolicznos$ciach zostato naruszone lub
zagrozone naruszeniem. Z tym ze przez wykazanie nalezy rozumie¢ udowod-
nienie. Wynika to z orzecznictwa Sgdu Najwyzszego, ktory stwierdzit, ze ciezar
dowodu doznanej wskutek naruszenia dobra osobistego szkody lub krzywdy
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na, na podstawie zasady zawartej w art. 6 k.c.,, spoczywa na powodzie jako
osobie wywodzgcej z tych faktéw skutki prawne*2. Jednoczesnie, w tego typu
sprawach przyjmuje sie domniemanie bezprawnosci czynu, ktére moze zostac
obalone przeciwdowodem przez pozwanego (art. 24 § 1 zdanie pierwsze in
fine k.c.). Na pozwanym cigzy zatem obowigzek wykazania, ze jego dziatanie
nie byto bezprawne®. Oznacza to, ze na pozwanym cigzy obowigzek udowod-
nienia, ze dziatanie pokierowane byto zgodg uprawnionego, badz oparte byto
na przepisie prawnym lub realizowato prawo podmiotowe albo podjete zostato
w obronie uzasadnionego interesu spotecznego.

Tak wiec, na podstawie ustawy antydyskryminacyjnej osoba, ktdra stawia
zarzut dyskryminacji, musi jedynie uprawdopodobni¢ okolicznosci, ktére z du-
zym prawdopodobienstwem wskazujg na ztamanie zasady réwnego traktowa-
nia. Strona powodowa nie musi jednak przedstawia¢ dowodow (tj. Swiadkow,
dokumentéow etc.). Wéwczas ciezar dowodu przechodzi na podmiot, ktére-
mu postawiono zarzut. Z kolei w postepowaniu o naruszenie débr osobistych
w pierwszej kolejnosci powdd bedzie musiat udowodni¢ okolicznosci istnienia
dobra osobistego oraz jego naruszenia lub zagrozenia naruszeniem i dopiero
woéwczas strona pozwana bedzie miata obowigzek udowodnienia braku bez-
prawnosci zarzucanego dziatania, ktore wedtug strony powodowej stanowi
zrédto naruszenia dobr osobistych. Stad wniosek, iz w sytuacji gdy dochodzi
do dyskryminacji, np. osoby z niepetnosprawnoscig, ktéra zostata nieréwno
potraktowana w edukacji badZ dostepie do ustug, pozew o naruszenie ddbr
osobistych nie jest rozwigzaniem réwnie efektywnym, co roszczenie na podsta-
wie ustawy antydyskryminacyjnej, ktéra jednak wytgcza te grupe spod ochrony
w przedmiotowych obszarach zycia.

W toku postepowania z zakresu dyskryminacji, zaréwno toczgcego sie na
podstawie przepisdw ustawy antydyskryminacyjnej jak i przepiséw o ochronie
débr osobistych, strona powodowa moze, mimo obowigzujacego domniema-
nia dyskryminacji czy bezprawnosci naruszenia i obowigzku jedynie upraw-
dopodobnienia naruszenia, powotywaé dowody przewidziane w Kodeksie
postepowania cywilnego. Katalog srodkéw dowodowych, jaki zawarty zostat
w przepisach art. 244-309 k.p.c. jest otwarty, co oznacza, ze strona moze wno-
si¢ o dopuszczenie przez sad dowodu nie wskazanego wprost przez przepisy
prawa. Do tego rodzaju $rodkdw dowodowych, ktére mogg zosta¢ wykorzy-
stane w postepowaniach z zakresu dyskryminacji nalezg m.in. testy dyskrymi-
nacyjne (situation testing) stosowane jako metoda wykazania zachowan dys-

42 Wyrok SN z dnia 14 grudnia 2012 r., | CSK 248/12, niepubl.
43 por. wyrok SN z dnia 12 wrzesnia 2007 r., | CSK 211/2007, wyrok SN z dnia 11 pazdziernika
2005 r.,V CK 259/05.
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kryminacyjnych i polegajace na tym, ze strona podejmuje dziatania pozorne
wzgledem pozwanego jedynie w celu udowodnienia, ze prezentuje on zacho-
wania dyskryminacyjne tego samego rodzaju, jak te, z ktérych wywodzi rosz-
czenie antydyskryminacyjne**. Podobnie, w sprawach z zakresu dyskryminacji
istotne moze okaza¢ sie wykazanie prawdopodobienstwa zaistnienia narusze-
nia na podstawie statystyk zawierajgcych dane o ryzyku badZz wystepowaniu
dyskryminacji w okreslonych okolicznosciach.

Innym rodzajem dowoddw, jakie mogg by¢ konieczne do wykorzystania
W sprawie o roszczenia antydyskryminacyjne, s3 dowody z nagran. Jest to
kwestia kontrowersyjna, czy mozna wykorzysta¢ dowdd, ktéry de facto zostat
zdobyty z naruszeniem prawa. Problem ten byt przedmiotem rozwazan Sadu
Najwyzszego, ktéry uznat, ze dopuszczenie dowodu z nagrania nalezy rozwa-
zy¢ odnoszac sie do konkretnych okolicznosci sprawy i badajgc kontekst wy-
powiedzi ujawnionej w nagraniu. | tak, Sad Najwyzszy w odniesieniu do stanu
faktycznego konkretnej sprawy stwierdzit, iz ,,dopuszczone jako dowdéd nagra-
nia z rozmow telefonicznych mogty tylko wskazywac na dalsze, takze istotne
przyczyny prowadzgce do pogtebienia sie rozktadu wiezi matzenskiej miedzy
stronami. Trafnie Sad Apelacyjny przyjat, ze nie ma zasadniczych powoddw
do catkowitej dyskwalifikacji kwestionowanego przez pozwang dowodu z na-
gran rozmow telefonicznych, nawet jezeli nagran tych dokonywano bez wie-
dzy jednego z rozmdéwcéw. Skoro strona pozwana nie zakwestionowata sku-
tecznie w toku postepowania autentycznosci omawianego materiatu, to mogt
on stuzy¢ za podstawe oceny zachowania sie pozwanej w stosunku do po-
zwanego i mozliwosci sformutowania wniosku o naduzywaniu alkoholu przez
pozwang”#. Stanowisko SN wyrazone w cytowanym orzeczeniu stanowi o tym,
ze dowody z nagran uzyskane bez zgody rozmdéwcy mogg by¢ dowodami o cha-
rakterze co najmniej pomocniczym. Nalezy sadzié, ze jezeli z okolicznosci spra-
wy wynika, ze w inny sposéb nie mozna byto uzyska¢ dowodu, to dowdd z na-
grania moze co najmniej pozwoli¢ na petniejszy oglad sytuacji. Jednoczesnie
nalezy zauwazy¢, ze Sgd Najwyzszy nie odrzuca wprost mozliwosci dopuszcze-
nia dowodu z nagrania rozmowy uzyskanego bez zgody drugiej strony. Mimo
iz cytowane orzeczenie zapadto w sprawie o rozwdd, z uwagi na to, iz doty-
czy ono materii istotnej z punktu widzenia wszelkiego rodzaju spraw cywilnych
w rozumieniu Kodeksu postepowania cywilnego, mozna je stosowac przez ana-
logie takze w innego rodzaju sprawach. Odnoszac sie do nagran rozmow tele-

4 por. np. K. Wencel, Owoc zatrutego drzewa? Situation testing jako dowdd w sprawach
o dyskryminacje, [w:] W. Klaus (red.), Sgsiedzi czy intruzi. O dyskryminacji cudzoziemcow w Pol-
sce, Warszawa 2010, s. 317-334.

45 Wyrok SN z dnia 25 kwietnia 2003 r., sygn. akt IV CKN 94/01 (LEX nr 80244).
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fonicznych, jak stwierdzit Sad Najwyzszy w przywotanym powyzej wyroku, nie
mozna catkowicie dyskwalifikowac tego rodzaju dowoddw, nawet jesli nagran
tych dokonywano bez wiedzy jednego z rozmdéwcdédw. Z punktu widzenia spe-
cyfiki spraw z zakresu dyskryminacji jest to bardzo istotne, gdyz jesli strona nie
potrafi w zaden inny sposdéb uprawdopodobnié zdarzenia, wéwczas wykorzy-
stanie dowodu z nagran moze okazac sie niezbedne.

Na marginesie jedynie dodac nalezy, ze sad moze dopusci¢ dowdd nie prze-
widziany wprost przepisami prawa, jesli stanowi on zrddto informacji o fak-
tach istotnych dla rozstrzygniecia sprawy, jesli tylko nie jest to sprzeczne z pra-
wem?*. Ponadto sad moze dopusci¢ dowdd z urzedu, a wiec takze ten, ktory
nie zostat przez ustawodawce wprost umieszczony w otwartym katalogu $rod-
kéw dowodowych wykorzystywanych w postepowaniu cywilnym.

5. Podsumowanie

Tak jak wskazano na wstepie, przedstawiony komentarz do przepiséw an-
tydyskrymincyjnych obecnie obowigzujgcych w Polsce nie obejmuje wszyst-
kich dostepnych regulacji. Wybdr poszczegdlnych zagadnien czy spraw wynika
z doswiadczenia osdb udzielajgcych wsparcia prawnego w ramach Polskiego
Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego, organizacji ktéra specjalizuje sie
wyltgcznie w tej dziedzinie prawa. Dla bezpieczenstwa i komfortu osdéb, ktérych
prezentowane sprawy dotyczg, w wiekszosci przypadkéw zmieniono ich inicja-
ty, jak rowniez celowo unikano opisywania szczegétéw, ktére mogtyby umozli-
wié ich identyfikacje przez osoby niepozadane.

Prezentowana wiedza i doswiadczenie wydajg sie szczegdlnie przydatne,
ze wzgledu na ciggle stosunkowo niewielkg liczbe postepowan sgdowych
w sprawach pracowniczych, a wrecz znikomg na gruncie ustawy o wdroze-
niu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania.
Jak sie wydaje, zaistniaty stan rzeczy wynika m.in. z braku lub sladowej ilosci
tematyki dotyczgcej prawa antydyskryminacyjnego w programach przygoto-
wania do wykonywania zawoddéw prawniczych. Analogiczny problem identy-
fikuje sie odnosnie doszkalania ustawicznego oséb wykonujgcych juz zawody
prawnicze.

Polskie Towaryzstwo Prawa Antydyskryminacyjnego, ktdre oprécz wsparcia
prawnego dla ofiar dyskryminacji, za cel stawia sobie podnoszenie Swiadomo-
Sci spotecznej na temat problemu dyskryminacji. Dlatego tez, w ramach pro-
jektu ,,Monitoring stosowania przez polski wymiar sprawiedliwosci przepiséw

46 Wyrok SN z dnia 5 listopada 2008 r., sygn. akt | CSK 138/08 (LEX nr 548795).
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prawa antydyskryminacyjnego” ¥/, realizowanego w latach 2012-2013, posta-
nowiliSmy przyjrze¢ sie grupie zawodowej, ktéra jak sie wydaje, ma kluczo-
wy wptyw na poziom ochrony prawnej w obszarze stosowania prawa. Dzieki
przeprowadzonym badaniom uzyskano informacje dotyczace postaw sedzidw
wobec problematyki dyskryminacji, interpretacji przez sgdzidw przepiséw pol-
skiego prawa antydyskryminacyjnego, stosowania przez sady standardéw eu-
ropejskich w zakresie réwnego traktowania, wspotpracy sedziéw z ekspertami
i organizacjami pozarzgdowymi dziatajgcymi na rzecz promowania zasady nie-
dyskryminacji. Wyniki badan przeprowadzonych w ramach projektu $wiadczg
0 potrzebie podwyzszenia poziomu edukacji antydyskryminacyjnej polskich
sedzidw. Zresztg, jak sie wydaje analogiczna potrzeba odnosi sie rdwniez do
przedstawicieli innych zawoddw prawniczych, w tym oséb wykonujgcych za-
woéd adwokata czy radcy prawnego. W praktyce od porady prawnej profesjo-
nalnego petnomocnika czy petnomocniczki zaleze¢ beda losy sprawy, np. czy
trafi do sagdu. Niejednokrotnie zdarzato sie ze do organizacji trafiaty osoby, kto-
re zgtaszaty przypadek dyskryminacji, a ktérego w ten sposdb nie identyfikowa-
li profesjonalni petnomocnicy, z ktédrymi osoba wczesniej miata kontakt. Z pew-
noscig zaistniaty stan rzeczy ma zwigzek zaréwno z brakiem tej tematyki, badz
uwzglednianiem jej jedynie Sladowo w programach edukacyjnych oferowa-
nych w ramach przygotowania zawodowego, jak rowniez z nieuswiadomiony-
mi uprzedzeniami, stereotypami, ktére mimo fachowej wiedzy prawnej, mogg
sta¢ na drodze prawidtowej identyfikacji np. molestowania seksualnego jako
formy dyskryminacji zakazanej prawem. Dlatego tez autorki przedmiotowe;j
publikacji, jako niezbedny element szkolen z prawa antydyskryminacyjnego re-
komendujg tzw. czes¢ swiadomosciowa. W praktyce to cze$é szkolenia dajgca
przestrzen do refleksji na temat wtasnej tozsamosci, uprzedzen, mechanizmu
stereotypizacji, elementu witadzy ktéry w pofaczeniu z uprzedzeniami moze
prowadzi¢ do dyskrymiancji, wtasnych doswiadczen dyskryminacji, roli swiad-
ka dskryminacji i innych definicji, bez ktérych znajomosci sama wiedza prawna
moze okazad sie niewystarczajgca, azeby obiektywnie odnies¢ sie do doswiad-
czenia dyskrymiancji klienta czy klientki.

Tak wiec, przedmiotowy komentarz zostat przygotowany z myslg o oso-
bach wykonujacych zawody prawnicze, ale nie tylko. Celem, jaki przyswiecat
autorkom, byto przedstawienie problemdw prawnych jezykiem przystepnym
réwniez dla osdb, ktére nie posiadajg specjalistycznej wiedzy prawnej, a maja
kontakt z przedstawicelami grup spotecznych szczegdlnie narazonych na dys-
kryminacje czy wykluczenie. Chodzi tu np. o osoby ktdre udzielajg wsparcia

47 http://www.ptpa.org.pl/public/files/Prawo%20antydyskryminacyjne%20w%20prakty-
ce%20sadowej(1).pdf
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w ramach organizacji pozarzgdowych, badz innych nieformalnych grup, ktére
nie posiadajg zaplecza prawnego. Publikacja skierowana jest rowniez do oséb
indywidualnych, ktére byé moze zastanawiajg sie nad wniesieniem pozwu,
badz po prostu pragng poznac swoje prawa w tym zakresie, zabezpieczajac sie
na przysztosé.

llos¢ postepowan przed sgdami powszechnymi, w ktérych wprost pojawia
sie zarzut dyskryminacji sukcesywnie rosnie, niemniej jednak to wcigz liczba
stosunkowo niewysoka. Jak wynika z obserwacji mechanizow wykluczania badz
marginalizowania poszczegdlnych grup spotecznych, jak np. romdw, kobiet czy
0s6b niepetnosprawnych, wystepujgcych na rynku pracy czy tez w innych ob-
szarach zycia, ilo$¢ spraw wcigz nie ma przetozenia na rzeczywistgy skale prob-
lemu. Dlatego tez, podnoszenie Swiadomosci catego spoteczenstwa na temat
problemu dyskrymiancji, w tym réwniez prawnych podstaw przeciwdziatania
temu zjawisku, to ogromne zadanie zaréwno spoteczenstwa obywatelskiego,
jak réwniez, a moze przede wszystkim panstwa, ktdre stoi na srazy konstytu-
cyjnej zasady rownosci, w Swietle ktérej wszyscy sg wobec prawa réwni, majgc
prawo do rédwnego traktowania przez wtadze publiczne.
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