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WPROWADZENIE

Oddajemy w Panistwa rece raport pt. Prawo antydyskryminacyjne w praktyce polskich sqdéw
powszechnych. Raport z monitoringu, bedacy efektem realizacji projektu Monitoring stoso-
wania przez polski wymiar sprawiedliwosci przepiséw prawa antydyskryminacyjnego wspartego
finansowo przez Fundacje im. Stefana Batorego. Bezposrednim motorem rozpoczecia
realizacji projektu bylo wejscie w Zycie przepiséw ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r.
o wdrozeniu niektérych przepiséow Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowa-
nia, ktére podwyzszyly standardy ochrony przed dyskryminacja z takich powodéw
jak pte¢, niepelnosprawnos¢, wiek, orientacja seksualna, narodowos¢, wiek, religia
lub wyznanie. Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego zdecydowato sie
na przeprowadzenie monitoringu stosowania przepiséw regulujacych zakaz nieréw-
nego traktowania, bazujac takze na swoich do§wiadczeniach ostatnich lat praktycz-
nego stosowania przepiséw prawa antydyskryminacyjnego zebranych podczas prowa-
dzenia wielu postepowan przed polskimi sagdami w oparciu o przepisy Kodeksu pracy,
Kodeksu karnego lub cywilnych regulacji o ochronie débr osobistych. Przepisy chro-
nigce przed nieusprawiedliwionym i nieobiektywnym nieréwnym traktowaniem
sa przepisami wzglednie nowymi w polskim systemie prawa. Wdrozenie wiekszosci
z nich spowodowane byto wejsciem Polski do Unii Europejskiej, gdzie zasada réwnosci
i niedyskryminacji jest jednym z fundamentéw tej struktury, a liczne instrumen-
ty prawne (gtéwnie w postaci dyrektyw) ustanawiaja wysoki poziom ochrony przed
dyskryminacja.

Celem przeprowadzonego projektu monitoringowego bylo przyjrzenie sie kil-
ku aspektom dzialania i stosowania prawa antydyskryminacyjnego w codziennej
praktyce polskich sadéw — znajomosci przez sedziéw standardéw konstytucyjnych
i europejskich chronigcych przed nieusprawiedliwionym nieréwnym traktowa-
niem, czestotliwosci powolywania sie na nie, umiejetnosci postugiwania sie nimi
w rozstrzyganych sprawach. Jednym z zalozen projektu byto takze zbadanie postaw
sedziéw wobec zjawiska dyskryminacji. Ta czes$¢ badan wydaje sie by¢ wyjatkowa,



z uwagi na zastosowang metode badawczg — wywiady ustrukturalizowane z przed-
stawicielami wymiaru sprawiedliwosci. Celem tej czesci badan byto przyjrzenie sie
sedziom nie tylko jako prawnikom/prawniczkom wykonujacym swéj zawéd. Badacze
i badaczki sprawdzali takze postawy sedziéw jako zwyktych cztonkéw polskiego spo-
teczenistwa — ich percepcje zjawiska dyskryminacji, poziom uprzedzern wobec grup
mniejszo$ciowych, znajomos$¢ probleméw oséb doswiadczajacych dyskryminacji\ czy
tez znajomos¢ dyskursu publicznego na temat praw czlowieka i zasady réwnosci w na-
szym kraju. Ta cze$¢ badan znalazla sie w projekcie nie bez przyczyny. Zespé6t pro-
jektowy jest bowiem przekonany, ze postawy sedziéw i ich ewentualne uprzedzenia
wobec grup mniejszoSciowych maja bezposrednie lub posrednie przetozenie na roz-
strzyganie przez nich konkretnych postepowan, czyli ze odnosza konkretny skutek
w ksztaltowaniu sytuacji jednostki. Jest to takze wazny element dyskusji na temat
statusu niezaleznosci i niezawistosci sedziego, ktéry w rozstrzyganych sprawach kie-
ruje sie nie tylko przepisami prawa, ale i swoim zyciowym do$wiadczeniem. Warto
sobie wiec zada¢ pytanie, analizujac wyniki badani prezentowanych w raporcie, czy
kierowanie sie przez sedziéw uprzedzeniami i stereotypami dotyczacymi poszcze-
g6lnych grup mniejszosciowych miesci sie w dopuszczalnym marginesie ,zyciowego
do$wiadczenia”.

Innym waznym aspektem dziatani projektowych bylo zbadanie poziomu i czesto-
tliwoéci korzystania przez organizacje pozarzadowe dzialajace na rzecz réwnosci
i niedyskryminacji z mozliwosci, jakie daja przepisy proceduralne odnosnie wspie-
rania oséb doswiadczajacych nieréwnego traktowania. Pomoc prawna i mozliwosé
oficjalnej procesowej obecnosci organizacji spotecznych w postepowaniach o dyskry-
minacje jest bowiem waznym elementem systemu wspierania takich oséb. Mozliwosé
te zapewnilo unijne prawo antydyskryminacyjne, czego efektem jest rosnaca liczba
postepowan wszczynanych przez takie organizacje na rzecz oséb pokrzywdzonych
lub postepowan, do ktérych na prawach strony organizacje te sie dotaczajg. Badania
miaty na celu nie tylko zdefiniowanie czestotliwosci korzystania przez organizacje
z tej mozliwoéci, ale gtéwnie zidentyfikowanie barier, na ktére napotykaja w tym
obszarze — finansowych, prawnych, a nawet kulturowych. Waznym elementem tej
czesci badan bylo takze przyjrzenie sie postawom sedziéw odnosnie obecnosci organi-
zacji pozarzadowych w procesie.

Szczegbty wynikéw badan opisane i skomentowane sg w poszczegdlnych rozdzia-
tach raportu przez zespét ekspercki sktadajacy sie z doswiadczonych prawniczek/
prawnikéw, a takze, co jest wartoécia dodana projektu — samych przedstawicieli



§wiata sedziowskiego. Celem projektu bowiem nie bylo napietnowanie konkretnych
ztych praktyk czy przyktadéw (cho¢ w raporcie znalazly sie i takie), ale raczej roz-
poczecia dyskusji o koniecznych, konkretnych zmianach. Temu stuzy¢ maja wnioski
i rekomendacje sporzadzone przez autoréw raportu i pozostatych czlonkéw zespotu
projektowego, gtéwnie dotyczace koniecznosci podnoszenia §wiadomosci sedziéw na
temat zjawiska dyskryminacji, jego form, a takze sytuacji grup mniejszosciowych
w naszym kraju. Nie bez znaczenia dla sprawnego rozpoznania i przeprowadzenia
postepowania sadowego o dyskryminacje jest réwniez wiedza na temat stereoty-
pow i uprzedzen, ktére wcigz zywe sa w polskim spoleczeristwie, a ktére powodu-
ja namacalne skutki dla jednostek — dyskryminacje i bezprawne pozbawienie praw.
Rekomendacje skierowane sa takze do organizacji pozarzadowych zajmujacych sie
dziatalnoscia na rzecz praw cztowieka, jak réwniez do rzadu, ktéry zobowigzany jest
na mocy przepiséw ustaw do prowadzenia efektywnej polityki antydyskryminacyj-
nej. Wierzymy, ze rekomendacje wypracowane w ramach monitoringu beda wziete
pod uwage przez odpowiednie organy sadownictwa powszechnego, jak réwniez inne
podmioty odpowiedzialne za realizacje efektywnego prawa do sadu.

Krzysztof Smiszek
Przewodniczacy
Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego






PRZEDMOWA

R6wnos¢, jej brak — przybierajacy posta¢ dyskryminacji, wykluczenie (wszak to
ostatnie jest niczym innym, jak odmowa ,réwnego” potraktowania) — stwarzaja dla
prawnikéw, wychowanych w polskiej tradycji poznania prawniczego, spory problem
poznawczy. 0t6z wszelkie ,nieréwnosci traktowania” beda dostrzegalne dopiero wte-
dy, gdy przedmiotem analizy uczyni sie ,traktowanie” przez prawo, a nie sam tekst.
Tymczasem niezbyt wyrafinowany pozytywizm prawniczy, ktéry u nas dominuje
takze w ksztalceniu prawnikéw, w centrum uwagi stawia wlasnie tekst. Badanie tek-
stu uczy za$ o tym ,jak by¢ powinno”, a nie o tym ,jak jest” — i dlaczego. Polskie pra-
woznawstwo oczywiscie zajmuje sie praktyks, ale juz nauczanie prawa — oszczednie
dawkuje nawet informacje na temat praktyki, o ,nauczaniu” czy ,analizie” nawet
nie wspominajgc. W tej sytuacji kolejne generacje prawnikéw opuszczaja uczelnie
z falszywa perspektywa co do zjawiska réwnosci, potrzeby, granic i narzedzi zwal-
czania nieréwnosci, wymagan aksjologicznych stawianych prawu w tym zakresie.
Nieréwnos¢ czy dyskryminacje dostrzegaja tylko wéwczas, gdy dopusci sie jej sam
ustawodawca — w zamierzony lub przypadkowy sposéb — co lokuje ten problem tyl-
ko w perspektywie ocen Trybunatu Konstytucyjnego, ale juz nie sagdéw. Zreszta sam
Trybunat Konstytucyjny nie moze sie zdecydowa¢, czy problemem konstytucyjnym
jest dla niego: brak réwnosci szans stwarzanych przez prawo, réwnosci skutkéw przez
prawo determinowanych, czy brak gwarancji proceduralnych majacych zapewni¢ pro-
porcjonalizacje réwnego stosowania prawa? Orzecznictwo nie jest tu jednoznaczne.

Z kolei uwadze prawnikéw-analitykéw, a takze sedziow sadéw powszechnych,
uchodzi nieréwnos¢, dyskryminacja czy wykluczenie, gdy jest ono ubocznym produk-
tem stosowania prawa lub zachowania aktoréw zycia spotecznego.

Przed kilkoma laty, z racji sprawowanej funkcji zetknetam sie, z catkiem serio
wyrazanym stanowiskiem prokuratury, ze skoro w éwczesnej konstytucji (z 1952 r.)
enumeratywnie wylicza sie kryteria ze wzgledu na ktére konstytucja zakazuje
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dyskryminacji, to nieréwne traktowanie — z uwagi na inne kryterium w samej konsty-
tucji nie wymienione — nie moze by¢ traktowana jako prawnie naganne. Oczywiscie
o nieréwnosci wieloczynnikowej i sposobach jej oceny nikt wowczas nie styszat i nie
mys$lat.

Bylo to w czasie, gdy bliska byta juz akcesja Polski do Konwencji o Podstawowych
Wolnosciach i Prawach Cztowieka, ktéra, tak jak i inne akty Rady Europy, sam fakt
nieuzasadnionego, arbitralnego, nieréwnego traktowania uznaje za naruszenie pra-
wa. Dlatego Konwencja zawiera otwarty katalog kryteriéw dyskryminacyjnych, za$
wyliczenie expressis verbis niektérych z nich w samym tekscie traktuje tylko przy-
ktadowo. Historia ta obrazuje jak rézne sa style myslenia prawniczego w mysleniu
o sprawach réwnosci, nawet tam, gdzie jest ono wywiedzione z tych samych aktéw
prawnych ale osadzone w innej tradycji i kulturze prawnej.

Obecnos¢ Polski zaréwno w systemie Rady Europy, jak i w Unii Europejskiej (gdzie
réwnos¢ jest przeciwienstwem traktowania arbitralnego z réznych przyczyn) zmusza
obecnie do przewarto$ciowan aksjologii i ocen prawnych. Nie chodzi tylko o zmiany
normatywne (cho¢ w Konstytucji definicja réwnosci juz ma - jak trzeba — charakter
otwarty, a nie zamkniety), ani o formalna implementacje aktéw unijnych (nota bene,
ze ustawa z 3 grudnia 2010 r. 0 wdrozeniu niektérych przepiséw unii europejskiej
w zakresie réwnego traktowania jest marnym przykladem udatnej implementacii)
ale o skutek. Osiggniecie rzeczywistej réwnosci traktowania wymaga bowiem takze,
jesli nie przede wszystkim, przewarto$ciowania wyobrazen, nawykéw i tradycji my-
§lenia o réwnosci. Dotyczy to zaréwno ustawodawcy (postéw, stuzby prawne obstu-
gujace proces legislacyjny), jak i (a moze przede wszystkim) sedzidéw, prokuratoréw,
adwokatéw, radcéw, dziennikarzy. To bowiem te grupy zawodowe muszg w ramach
istniejacego systemu prawnego, w drodze rozumnej interpretacji ,wycisna¢” wszelkie
rezerwy z tego co juz w systemie prawnym obowigzuje. Aby to nastgpilo po pierw-
sze, musimy sie przyzwyczaié, ze kazda arbitralnos¢ traktowania bedzie naganna
nieréwnoscia, a nie tylko nieréwnoscig z uwagi na normatywnie wskazane cechy
czy kryteria. Po drugie, ze taka naganna nieréwno$¢ sama w sobie bywa podstawa
do udzielenia ochrony prawnej (z czym trudno pogodzi¢ sie tradycyjnie ksztalconym
prawnikom). Wreszcie, po trzecie, ze wspomniana nieréwno$¢ z reguty wymaga za-
interesowania sie nig sedziego, nawet jezeli ujawni sie ona przy rozpatrywaniu jakies
innej sprawy.

Raport, z ktérym moze zapoznac sie czytelnik, jest fotografiag fragmentu rze-
czywistosci. Bez wiedzy o tym, jaka ta rzeczywistos¢ jest — wspomniane wyzej zabiegi
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naprawcze nie beda mozliwe, ba, nie wytworzy sie nawet §wiadomos¢ ich potrzeby.
Bez tego nie poprawi sie ani dziatanie legislatywy, ani sagdéw. Nawet jezeli fotografia
odwzorowuje jedynie fragment zjawiska, a jej raster jest zbyt gruby i nie pozwala na
ujawnienie wszystkich detali, raport ujawnia co, gdzie i w jakim kierunku nalezy
zmieniac.

Zmiany tekstéw prawa to za malo. Trzeba pracowa¢ na zmiang rozumienia pra-
wa i nad ulepszeniem stosowania prawa, inng interpretacja prawa, takze poprzez
zmiane wykladni i praktyki. Poznaniu (przynajmniej fragmentarycznie) praktyki,
rzeczywisto$ci w jakiej dziatajg przepisy ,0 réwnoéci” — stuzy niniejsza publikacja.
Warto aby zapoznali sie z nig ci wszyscy, dla ktérych ,,réwnoéé¢” to problem zawodowy
i zyciowy. Bedzie dzieki temu tatwiej zy¢ i pracowa¢. I nam i im.

Ewa Letowska
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dr Magdalena Grabowska’
METODOLOGIA MONITORINGU STOSOWANIA PRZEPISOW
ANTYDYSKRYMINACYJNYCH

Przedmiot i cele monitoringu

Monitoring stosowania przepiséw antydyskryminacyjnych to pierwszy komponent ba-
dawczy projektu Monitoring stosowania przez polski wymiar sprawiedliwosci przepiséw prawa
antydyskryminacyjnego. Pozostale elementy to badanie postaw sedziéw wobec zjawiska
dyskryminacji, a takze monitoring relacji pomiedzy wymiarem sprawiedliwosci a or-
ganizacjami pozarzagdowymi w procesie stosowania prawa antydyskryminacyjnego.

Celem monitoringu stosowania przepiséw antydyskryminacyjnych bylo spraw-
dzenie, jak polskie sady powszechne wdrazaja w swoim orzecznictwie powszechnie
uznane prawne standardy réwnosci. W polskiej doktrynie sporo miejsca poswiecono
teoretycznym aspektom zasady niedyskryminacji — istniejace publikacje naukowe
w zasadniczej czeéci skupiaja sie na analizie obowigzujacych w tym przedmiocie re-
gulacji prawnych. Jak dotad nie przeprowadzono natomiast badania, ktére w sposéb
kompleksowy odnositoby sie do praktycznego wymiaru funkcjonowania przepiséw za-
kazujacych nieusprawiedliwionego réznicowania. Celem badania przeprowadzonego
przez Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego bylo wypeinienie tej luki.

Przedmiotem badania byla analiza akt sagdowych dotyczacych spraw, w ktérych
pojawiaja sie roszczenia zwigzane ze zdarzeniem o charakterze dyskryminacji w ob-
szarze prawa pracy, prawa karnego oraz prawa cywilnego.

Badaniu poddano orzeczenia konczace postepowanie w instancji, zapadte w po-
stepowaniach przed sadami rejonowymi, okregowymi i apelacyjnymi w okresie od
2004 do 2011 roku. Z monitoringu wytaczono orzeczenia Sadu Najwyzszego, poniewaz
za warte zbadania uznano orzeczenia wydawane w ramach postepowania dwuin-
stancyjnego, niemajace tak znacznego wptywu na pis§miennictwo i orzecznictwo, jak

orzeczenia Sadu Najwyzszego.

1 Autorka jest adiunkta w Instytucie Etnologiii i Antropologii Kulturowej Uniwersytetu Warszaw-
skiego.
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Monitoring w zakresie oceny stosowania przepiséw antydyskryminacyjnych miat

na celu w szczegélnosci uzyskanie odpowiedzi na pytania:

+ jaki typ argumentacji jest uzywany przez sady w orzeczeniach,

* na jakie polskie i europejskie przepisy oraz orzecznictwo powotuja sie sady w uza-
sadnieniach do orzeczen konczacych postepowanie w instancji,

+ czy orzekajac, sady biora pod uwage opinie eksperckie lub opinie organizacji poza-
rzadowych, a jesli tak, to w jakim zakresie,

+ jak sady interpretuja wyjatki od zasady niedyskryminacji,

* w jakiej wysokosci sg przyznawane odszkodowania i zado§¢uczynienia,

+ czy standardy wyznaczone przez ustawodawstwo antydyskryminacyjne Unii
Europejskiej maja odzwierciedlenie w orzeczeniach polskich sadéw?

Metoda badawcza, dobdr préby i przebieg monitoringu

Za metode badawcza przyjeto analize dokumentéw w postaci akt sgdowych. Aby za-
pewni¢ badaniom bezstronnosé¢, sady, ktérych akta spraw planowano zbada¢, wy-
brano w sposéb losowy; z ogélnopolskiej puli sadéw powszechnych. Zbadane zostaty
akta spraw prawomocnie zakonczonych w okresie od 2004 do 2011 1., ktére toczyty sie
w wydziatach pracy, karnych i cywilnych.

Na pierwszym etapie doboru préby nawigzano kontakty z poszczegdlnymi sagdami,
do ktérych wystano pisma informacyjne na temat realizowanego projektu. Pisma wy-
stano do 11 sadéw apelacyjnych, 45 sadéw okregowych, 125 sadéw rejonowych. Nalezy
zaznaczy¢, ze liczba wybranych sadéw odpowiadata liczbie wszystkich sagdéw apela-
cyjnych i okregowych w Polsce, a sady rejonowe zostaly wytypowane ze wzgledu na
funkcjonowanie w ich obrebie wydziatéw pracy.

Nastepnie, z puli sadéw, do ktérych zostaty wystane pisma informacyjne, wyloso-
wano 3 sady apelacyjne, 23 sady okregowe oraz 31 sadéw rejonowych, do ktérych wy-
stano wnioski o wyrazenie zgody na przeprowadzenie badan polegajacych na analizie
akt sadowych. Na przeprowadzenie badan zgode wyrazito 36 sadéw.
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STOSOWANIE PRZEPISOW ANTYDYSKRYMINACYJNYCH Z ZAKRESU PRAWA
PRACY - WYNIKI MONITORINGU

Liczba, rodzaj i charakter orzeczeri poddanych monitoringowi

Badanie akt sadowych przeprowadzono w 22 sadach rejonowych (53%), 17 sadach okre-
gowych (40%) i 3 sadach apelacyjnych (7%). Lacznie analizie poddano 172 orzeczenia
koriczgce sprawe w instancji. Wydaje sie, ze liczba zbadanych spraw i orzeczen sado-
wych wraz z uzasadnieniami nie pozwala rzutowa¢ wnioskéw z badan na cata grupe
orzeczenn wydanych w latach 2004—2011. Na podstawie tych wynikéw mozna jednak
zauwazy¢ pewne tendencje w stosowaniu przepiséw antydyskryminacyjnych i ziden-
tyfikowa¢ trudnosci, jakie pojawiaty sie w toku wyktadni tych przepiséw.

Tabela 1. ilustruje udziat liczbowy orzeczen poddanych monitoringowi, uwzgled-
niajac, na etapie ktdrej instancji zapadto prawomocne orzeczenie kornczace sprawe.
We wszystkich postepowaniach poddanych monitoringowi orzeczeniem koriczacym
postepowanie w sprawie byt wyrok.

Tabela 1. Liczba postepowar prawomocnie zakoriczonych w zalezno$ci od instancji

Liczby Procenty
Zakoriczone w | instancji 42 38,89%
Zakoriczone w Il instancji 64 59,26%
Przekazane do ponownego rozpoznania 2 1,85%
Razem: 108 100%

Jak wynika z ponizszej tabeli, wiekszo§¢ wyrokéw zapadtych w I instancji to wyroki
oddalajace powddztwa, a Scislej powddztwa w zakresie roszczen z tytulu naruszenia

zasady rownego traktowania.

2 Autorka jest aplikantka radcowska w Okregowej Izbie Radcéw Prawnych w Warszawie, prawnicz-
ka w Polskim Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego.

3 Autorka jest prawniczkg w Polskim Towarzystwie Prawa Antydyskryminacyjnego.

4 Autorka jest doktorantka w Katedrze Prawa Europejskiego na Wydziale Prawa i Administracji
Uniwersytetu Mikolaja Kopernika w Toruniu.
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Tabela 2. Charakter wyrokéw zapadajgcych w | instancji

Liczby Procenty
Oddalajqgcy 70 64,82%
Zasqdzajqcy 31 28,70%
Czeséciowo zasqdzajgcy roszczenie 7 6,48%
Razem: 108 100%

Sposréd wyrokéw zapadtych w postepowaniach przed sadem II instancji, na skutek
zlozonej przez pozwanego apelacji od wyroku zasadzajacego roszczenie, 7 rozstrzyga-
to ostatecznie na korzy$¢ pozwanego, a 10 z nich oddalato apelacje.

Tabela 3. Charakter rozstrzygnieé zapadtych w Il instancji w sytuaciji, gdy pozwany zaskarzyt wyrok

zasqdzajgcy roszczenie

Liczby Procenty
Wyrok uwzgledniajgcy apelacje pozwanego w catosci 7 33,33%
Wyrok oddalajqgcy apelacje pozwanego w catosci 10 47,61%
Inny wyrok 4 19,06%
Razem: 21 100%

»Inny wyrok” oznacza wyrok przekazujacy sprawe do ponownego rozpoznania lub

czesciowo zasadzajacy roszczenie.

Rodzaj i wysokos¢ roszczeri z tytutu nieréwnego traktowania w zatrudnieniu

W wiekszosci spraw powodowie domagali sie kwoty odszkodowania wyzszej niz 10 ooo
ztotych. Analizie poddano jedynie roszczenia zwigzane z dyskryminacja, nie wlicza-
jac do wartosci roszczen innego rodzaju i dochodzonych z innej podstawy prawne;.
W 15 sprawach udostepnione do wgladu orzeczenia zostaly zanonimizowane w ten

sposob, ze ukryto informacje o wysokosci wartosci przedmiotu sporu.

Tabela 4. Wysoko$é dochodzonych roszczen z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania

Liczby Procenty
Do 10 000 zt 38 35,19%
Powyzej 10 000 z 55 50,92%
Nieznany 15 13,89%
Razem: 108 100%
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Roszczenia, jakich dochodzono w monitorowanych postepowaniach dotyczyly nie tyl-
ko naruszenia zasady réownego traktowania. Pojawialy sie réwniez roszczenia innego
rodzaju oraz oparte na innej podstawie faktycznej lub prawnej:

+ o odszkodowanie z tytutu mobbingu,

* o odszkodowanie z tytutu innych zdarzen zwigzanych ze stosunkiem pracy,

* o przywrdcenie zasady réwnego traktowania,

* o sprostowanie §wiadectwa pracy,

+ o ustalenie istnienia dyskryminacji i/lub mobbingu.

Roszczenie o odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego traktowania wystepowa-
to we wszystkich postepowaniach, a w znakomitej wiekszosci byto jedynym docho-
dzonym roszczeniem (69 postepowari, 64%). W pozostatych sprawach roszczenie to
wystepowato obok innych, wskazanych powyzej (39 postepowari, 36%).

Udziat organizacji pozarzgdowych w postepowaniach z zakresu nieréwnego traktowania

i dyskryminacji

Akta badanych spraw poddano analizie réwniez ze wzgledu na udziat organizacji po-
zarzagdowych w postepowaniach sagdowych. Sprawdzano, czy organizacje te uczest-
niczyly w rozprawach w charakterze obserwatoréw, czy wstepowaty do postepowan,
wytaczaly powddztwa lub skiadaly opinie przyjaciela sadu (amicus curiae). Okazato
sie, ze jedynie w dwéch badanych sprawach zaobserwowano udziat organizacji poza-
rzagdowych — w jednej z nich zostata przedstawiona sadowi opinia przyjaciela sadu
(amicus curiae), w drugiej za$ organizacja brata udziat na prawach strony na skutek
wstgpienia do postepowania.

Wyktadnia przepiséw antydyskryminacyjnych przez polskie sqdy powszechne

Analizie poddano réwniez to, jakie przepisy stosowaty sady w badanych sprawach,
a takze na jakie orzecznictwo sie powolywaly. Ponizsze tabele prezentuja uzyskane
wyniki. Liczby ,203" i ,120” to sumy wszystkich wskazan odpowiednio dla uzasad-
nien orzeczen zapadtych w I i IT instancji i oznaczajg, ze w tylu monitorowanych uza-
sadnieniach orzeczen tacznie sady powotywaty sie na ponizej przedstawione przepisy

i orzecznictwo.
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Tabela 5. Udziat liczbowy i procentowy przepiséw i orzeczen, na ktére powotywaty sie sqdy

w vzasadnieniach wyrokéw, | instancja

Liczby Procenty
Konstytucja', orzecznictwo Trybunatu Konstytucyjnego? 9 4,43%
Kodeks pracy?® 95 46,80%
Kodeks cywilny* 10 4,93%
Ustawa antydyskryminacyjna® 0 0%
Inne przepisy 4 1,97%
Orzecznictwo Sqdu Najwyzszego® 67 33%
Przepisy/orzecznictwo miedzynarodowe, europejskie 18 8,87%
Razem: 203 100%

Tabela 6. Udziat liczbowy i procentowy przepiséw i orzeczen, na ktére powotywaty sie sqdy

w uzasadnieniach wyrokéw, Il instancja

Liczby Procenty
Konstytucja, orzecznictwo TK 5 4,17%
Kodeks pracy 59 49,17%
Kodeks cywilny 1 0,83%
Ustawa antydyskryminacyjna 0 0%
Inne przepisy 3 2,5%
Orzecznictwo SN 41 34,17%
Przepisy/orzecznictwo migdzynarodowe, europejskie 11 9,16%
Razem: 120 100%

Ponadto, postugujac sie metoda ilosciows zbadano, w jaki sposéb sady interpretuja
kluczowe dla postepowan z zakresu naruszenia zasady réwnego traktowania pojecia,

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz. U. Nr 78, poz. 483.

Dalej: TK.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz .U. z 1998, Nr 21, poz. 94, dalej: kodeks pracy, k.p.
Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny, Dz. U. Nr 16, poz. 93, dalej: kodeks cywilny, k.c.
Wlasc. ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. 0 wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w za-
kresie réwnego traktowania, Dz. U. Nr 254, poz. 1700, dalej: ustawa antydyskryminacyjna.

10 Dalej: SN.

O oo N owm
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tj. katalog przestanek dyskryminacyjnych oraz procesowa zasade przeniesionego cie-
zaru dowodu. Zdecydowana wiekszo$¢ uzasadnienn wyrokéw zawierata stwierdzenia,
iz zgodnie z kodeksem pracy katalog ten ma charakter otwarty (63 uzasadnienia wy-
rokéw), podczas gdy z treéci 11 wynikato, ze katalog ten jest zamkniety. Co interesuja-
ce, w az 34 przypadkach sady nie odnioslty sie do tej kwestii, a wydaje sie, ze z punk-
tu widzenia techniki sporzadzania uzasadnien orzeczen, odnoszac sie do roszczenia
o naruszenie zasady réwnego traktowania, nalezaloby powota¢ przepisy majace za-
stosowanie. Wowczas w wiekszos$ci przypadkéw mozna byloby wywnioskowaé, czy
zdaniem sadu katalog ten ma charakter otwarty, czy zamkniety.

Wykres 1. Charakter katalogu przestanek dyskryminacyjnych w opinii sqdéw | instancji

Brak odniesienia sie do tej kwestii Zamkniety

10%

58% Otwarty

Inaczej wyniki dotyczace charakteru katalogu przestanek dyskryminacyjnych roz-
kiadajg sie¢ w przypadku uzasadnien wyrokéw sadéw orzekajacych w sprawach
w II instancji. Tu zaledwie w jednym z uzasadnien sad stwierdzil, iz katalog ten jest
zamkniety, w 28 uzasadnieniach wyrokéw wskazano za$ na jego otwarty charakter.
W az 37 uzasadnieniach sady nie odniosty sie do tej kwestii.

Wykres 2. Charakter katalogu przestanek dyskryminacyjnych w opinii sqdéw Il instancji

Zamkniety
Brak odniesienia sie do tej kwestii 2%

42%

Otwarty
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Odnosnie do poprawnosci zastosowania ciezaru dowodu przyjeto, zgodnie z przepisem
art. 18 k.p., iz w sprawach z zakresu naruszenia zasady réwnego traktowania stosuje sie
przeniesiony ciezar dowodu, co oznacza, ze na pracodawcy spoczywa ciezar udowodnie-
nia, iz nie doszto do dyskryminacji, podczas gdy pracownik ma jedynie uprawdopodob-
ni¢ okolicznosci naruszenia i wskaza¢ ceche, ze wzgledu na ktéra byt dyskryminowany.
Podobnie, jak w przypadku analizy dotyczacej katalogu przestanek dyskryminacyjnych,
badaniu poddano uzasadnienia wyrokéw sadéw orzekajacych w I i II instancji. Sady
I instancji réwnie czesto prawidlowo stosowaly przepisy o ciezarze dowodu (51 uza-
sadnieri), jak nie odnosily sie do tej kwestii (45). W 12 uzasadnieniach wyrokéw sady
btednie zastosowaly ciezar dowodu, nie przenoszac go na pracodawce.

Wykres 3. Zastosowanie zasady przeniesionego ciezaru dowodu przez sqdy | instancji
Brak odniesienia sie do tej kwestii

Prawidtowo zastosowany

42% 47%

Nieprawidtowo zastosowany

Bardzo podobnie prezentuja sie wyniki badan w zakresie stosowania zasady prze-
niesionego ciezaru dowodu przez sady orzekajace w II instancji. Zaobserwowano, iz
zasade te prawidlowo zastosowano w 34 przypadkach, podczas, gdy btedna wyktadnia
przepiséw w tym zakresie miata miejsce w 7 uzasadnieniach wyrokéw. W 25 uzasad-
nieniach wyrokéw sady nie poruszyty kwestii ciezaru dowodu.

Wykres 4. Zastosowanie zasady przeniesionego ciezaru dowodu przez sqdy Il instancji

Brak odniesienia sie do tej kwestii
Prawidtowo zastosowany

38%

11%

Nieprawidtowo zastosowany
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Przestanki i obszary, w jakich — zdaniem powodéw — miata miejsce dyskryminacja

W toku postepowania powodowie wskazywali na rézne przestanki, ze wzgledu na kté-
re w ich opinii doszto do dyskryminacji. W niektérych sprawach wskazanie przestan-
ki miato miejsce juz w pozwie, w innych dopiero w toku postepowania nastepowato
sprecyzowanie stanu faktycznego w tym zakresie. Najczesciej jednak powodowie nie
wskazywali przestanki (56 postepowari). Wéréd postepowari, w ktérych przestanka
dyskryminacyjna zostala sprecyzowana dominowaty wiek (12 postepowan), przyna-
lezno$¢ zwiazkowa (8 postepowan) oraz pteé (7 postepowan).

Wykres 5. Przestanki wskazywane przez powodéw jako kryteria dyskryminacii

Ple¢

6%
Brak Wiek

11%

Niepetnosprawnosé

Orientacja seksualna/tozsamo$¢ piciowa
Pochodzenie narodowe

52%

Przynalezno$é zwigzkowa

2%

Swiatopoglad
39 Macierzynstwo/rodzicielstwo
1% Wyzsze wyksztalcenie

e Ple¢ i wiek

Pteé, macierzynstwo/rodzicielstwo

Inne

Przestanki wskazane na wykresie jako ,inne” to stan rodzinny, bezdzietnos¢, roz-

wigzanie stosunku pracy indywidualne a nie grupowe, rozwigzanie stosunku pracy
zwigzane z datg podpisania porozumienia rozwigzujacego stosunek pracy, fakt bycia
urzednikiem stuzby cywilnej, antypatia, kontakty towarzyskie, egzekucja komorni-
ka, brak zaswiadczenia o niekaralnosci.

Zauwazono réwniez zréznicowanie pod wzgledem obszaru, jakiego w zakresie za-
trudnienia dotyczyt stan faktyczny wskazany przez powoda. Najwiecej spraw dotyczyto
naruszenia zasady réwnego traktowania w zakresie wynagradzania (46 postepowan),
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szeroko pojetych warunkéw zatrudnienia (20 postepowari) oraz nawiazania (12 po-
stepowanl) i rozwiazania (13 postepowan) stosunku pracy. W niektérych sprawach
powodowie wskazywali na kilka obszaréw, taczac niejednokrotnie naruszenie zasady
réwnego traktowania z kilkoma zdarzeniami, np. w obszarze rozwigzania stosunku
pracy i w dostepie do awansu.

Wykres 6. Obszary, jakich dotyczyt stan faktyczny wskazywany przez powodéw
Z analizy zgromadzonego materiatu badawczego wynika ponadto, iz w 7 prawomocnie
Dostep do szkoleri i awansu
Wynagrodzenie 2%
Rozwigzanie stosunku pracy

12%

43%

Molestowanie

Molestowanie seksualne

Rozwiqzanie stosunku pracy i dostep do awansu
Dostep do awansu i nieréwne wynagradzanie
Molestowanie i nieréwne wynagradzanie

Rekrutacja

1%
Nawigzanie stosunku pracy

>

Warunki zatrudnienia

zakoniczonych postepowaniach sady zasadzily odszkodowanie réwne minimalnemu
wynagrodzeniu za prace. W pozostatych sprawach za$ odszkodowanie to stanowito
wielokrotnoé¢ tej stawki, a najwyzsze zasagdzone prawomocnym wyrokiem wynosito
100 000 zlotych. W jednym sposréd monitorowanych postepowan zapadl wyrok za-
oczny, natomiast w dwéch wydano nakaz zaptaty.

W uzasadnieniach niektérych wyrokéw zauwaza sie brak odniesienia sagdu do kwe-
stii roszczenia odszkodowawczego za naruszenie zasady réownego traktowania — braki
te zauwazono w uzasadnieniach do wyrokéw, ktére oddalaty powédztwo w sprawach
zarejestrowanych jako ,0 odszkodowanie”. W drodze analizy akt spraw ustalono, ze
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powodowie dochodzili w tych postepowaniach kilku roszczen, w tym roszczen od-
szkodowawczych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania. Podkresli¢ nalezy,
ze byly to jednostkowe przypadki. Zdarzato sie natomiast, ze uzasadnienie oddalenia
powddztwa zawierajgcego roszczenia zwigzane z naruszeniem zasady réwnego trak-
towania byly bardzo skape, w ograniczonym stopniu odwotujace sie do obowiazuja-
cych przepiséw i orzecznictwa. Zauwazono, iz czestg praktyka jest odwolywanie sie
przez sady do orzeczen Sadu Najwyzszego, jednak bez wskazania daty i sygnatury

orzeczenia.

WYKtADNIA PRZEPISOW ANTYDYSKRYMINACYJNYCH

Monitoringowi poddano akta tych spraw, w ktérych sady rozstrzygaty co do zasadno-
§ci roszczen z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania. Rozpoznajac sprawe
z zakresu nieréwnego traktowania, sady stosowaly przepisy kodeksu pracy reguluja-
ce zakres ochrony przed nieréwnym traktowaniem. Ponizej przedstawiono przepisy
kodeksu pracy, jakie stosowaly badane sady oraz prezentowana przez nich wyktad-
nie, a takze wskazano orzecznictwo Sadu Najwyzszego, Trybunatu Konstytucyjnego
i Trybunatu Sprawiedliwoséci Unii Europejskiej", na jakie powotywano sie w uzasad-
nieniach do badanych wyrokéw.

Przyklady te pokazuja, ze sady w rézny sposob dokonywaty wyktadni przepiséw.
Wsréd ponizej przedstawionych cytatéw z uzasadnierl orzeczen znajduja sie zaréw-
no interpretacje, ktére uzna¢ nalezy za prawidlowe, jak i te, ktére w caloéci badz
w czesci sprzeczne sg z przyjeta przez Trybunal Konstytucyjny, Sad Najwyzszy badz
Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej czy Europejski Trybunat Praw Cztowieka'?
wyktadnia.

Art. 112 k.p.
Pracownicy majg réwne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowiqz-

kéw; dotyczy to w szczegblnoéci rbwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu.

11 Dalej: TSUE.
12 Dalej: ETPCz.



28

DOKONANA PRZEZ SADY WYKtADNIA PRZEPISU 112K.P.ZAOBSERWOWANA W TOKU

MONITORINGU

Zakres ochrony przed nieréwnym traktowaniem
Z definicji zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu wynika, Ze ochrong w ramach tej pod-
stawowej zasady prawa pracy objeci sq: kandydaci do pracy, pracownicy i byli pracownicy.

POWOLYWANE PRZEZ SADY ORZECZNICTWO TRYBUNAtU KONSTYTUCYJNEGO:

Orzeczenie TK z dnia g marca 1988 r., sygn. akt U 7/87, OTK Nr 1/1988, poz. 1:
R6éwnos¢ oznacza takze akceptacje réznego traktowania przez prawo réinych podmiotéw, bo
réwne traktowanie przez prawo tych samych podmiotéw pod pewnym wzgledem oznacza z re-
guty rézne traktowanie tych samych podmiotéw pod innym wzgledem;

Orzeczenie TK z dnia 23 paZdziernika 1995 r., sygn. akt K 4/95, OTK 1995 cz. II
S.72-I0L:

Zasada réwnosci praw jest stosowna sprawiedliwie wtedy gdy zaktada réwne traktowanie
podmiotéw takich samych pod wzgledem relewantnej do tresci danego uregulowania cechy, zas
dopuszcza odpowiednio odmienne traktowanie podmiotéw ktére pod wzgledem tej cechy sq
zréznicowane;

Orzeczenie TK z dnia 24 pazdziernika 1989 r., sygn. akt K 6/89, OTK Nr 1/1989,
poz. 7:

Aby prawo byto sprawiedliwe — nie moze oby¢ sie bez okreslonych klasyfikacji prawnych wpro-
wadzajgcych okreslone rozréznienia za posrednictwem szczegétowych norm adresowanych
do pewnych tylko grup i klas obywateli. Jezeli zatem biologiczne i spoteczne réznice pomiedzy
mezczyznami i kobietami majq istotne znaczenie z punktu widzenia procesu ,zuzywania” sie
w pracy — to okreslenie przez prawo identycznych warunkéw prawnych uzyskania wezesniej-
szej emerytury dla obu tych grup pracownikéw koliduje z zasadg réwnosci wobec prawa;

Orzeczenie TK z dnia 3 pazdziernika 1996 r., sygn. Akt K 10/96, Z.U. 1996/4/33:

Oceniajgc dang regulacje z punktu widzenia zasady réwnosci nalezy ustalié, czy zachodzi podo-
bieristwo jej adresatéw, a wigec czy mozliwe jest wskazanie istnienia wspélnej istotnej cechy fak-
tycznej lub prawnej uzasadniajqcej ich réwne traktowanie (orzeczenie z 28 listopada 1995 1., sygn.
K. 17/95, OTK w 1995 1., cz. II, s. 182). Ustalenie to musi by¢ dokonywane w oparciu o cel i 0gélng
tres¢ przepisow, w ktorych zawarta jest kontrolowana norma, czesto bedzie wiec miato relatyw-
ny charakter. Jezeli kontrolowana norma traktuje odmiennie adresatéw, ktdrzy charakteryzujq
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sie wspdlng cechq istotng, to mamy do czynienia z odstepstwem od zasady réwnosci, nie zawsze
jest to jednak réwnoznaczne z istnieniem dyskryminacji lub uprzywilejowania zakazanego przez
art. 67 ust. 2 przepiséw konstytucyjnych. Konieczna jest jeszcze ocena kryterium, na podstawie
ktérego dokonano owego zréznicowania. ,,R6wnos¢ wobec prawa to takze zasadnos¢ wybrania
takiego, a nie innego kryterium réznicowania podmiotéw prawa. Trybunat Konstytucyjny wie-
lokrotnie podkreslat réwniez zwigzek zasady réwnosci z zasadq sprawiedliwosci, dopuszczajgc
zréznicowanie w prawie, o ile jest ono usprawiedliwione”. Innymi stowy, wszelkie odstepstwa od
nakazu réwnego traktowania podmiotéw podobnych musi zawsze znajdowa¢ podstawe w odpo-
wiednio przekonujgcych argumentach.

POWOLYWANE PRZEZ SADY ORZECZNICTWO SADU NAJWYZSZEGO:

Orzeczenie SN z dnia 23 listopada 2004, sygn. akt I PK 20/04, OSNP 2005/12/185:
Uzyskanie przez pracownikéw specjalnej odprawy z tytutu zwolnieri grupowych, nie stwarza —
na zasadzie réwnosci — uprawnienia do tej odprawy dla pracownikéw nieobjetych zwolnienia-
mi grupowymi.

Orzeczenie SN z dnia g stycznia 2007 r., sygn. akt II PK 180/06, Lex nr 302305:

1. Regulamin wynagradzania, w ktérym tabela miesiecznych stawek wynagrodzenia zasadni-
czego przewidywata maksymalng stawke wynagrodzenia dla okreslonej kategorii zaszere-
gowania, wskazujqc, jako minimalng kwote wynagrodzenia dla wszystkich kategorii zasze-
regowania najnizsze wynagrodzenie ustalone przez Ministra Pracy i Polityki Socjalnej, nie
przewiduje wynagrodzenia dla stanowiska pracy gtéwnego specjalisty lub innego réwno-
rzednego stanowiska pracy w rozumieniu art. 22* ust. 1 ustawy z dnia 6 lipca 1982 1. o rad-
cach prawnych (jednolity tekst: Dz. U. z 2002 1. Nt 123, poz. 1059 ze zm.).

2. Przepisy Kodeksu pracy odnoszqce sie do zakazu dyskryminacji nie majq zastosowania
w przypadkach nieréwnego traktowania niespowodowanego przyczyng uznang za podsta-
we dyskryminacji (art. 12°1 12° k.p.).

3. W celu uruchomienia szczegélnego mechanizmu rozktadu ciezaru dowodu okreslonego w art.
18% § 1 k.p., pracownik, ktéry we wtasnej ocenie byt dyskryminowany, powinien wska-
za¢ przyczyne dyskryminacji oraz okoliczno$ci dowodzgce nieréwnego traktowania z tej

przyczyny.
Orzeczenie SN z dnia 15 grudnia 2004 r., sygn. akt I PK 79/04, OSNP 2005/15/225:

Z zasady réwnych praw pracowniczych z tytutu jednakowego wypetniania takich samych
obowigzkéw (art. 11 k.p.) nie wynika powinno$¢ stosowania przez pracodawce takich samych
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sankcji prawa pracy wobec pracownikéw dopuszczajgcych sie podobnego naruszenia obowigz-
kéw pracowniczych.

Art. 113 k.p.

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegélno-
$ci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawno$é, rase, religie, narodowo$é, przekona-
nia polityczne, przynalezno$é zwiqgzkowq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre$lony albo

w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.

DOKONANA PRZEZ SADY WYKtADNIA PRZEPISU ART 112 K.P. ZAOBSERWOWANA
W TOKU MONITORINGU

+ Dyskryminacja a nieréwne traktowanie

Sqd uznat, Ze powédka byta nieréwno traktowana w zatrudnieniu. Nie mozna jednak uznad,
aby byta dyskryminowana. Dyskryminacja (art. 11’ k.p., w odréznieniu od ,zwyktego” nieréw-
nego traktowania (art. 11° k.p. oznacza zatem gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jego
ceche lub wtasciwosé, okreslang w Kodeksie pracy jako przyczyna (w jezyku prawniczym takze
jako podstawa lub kryterium) dyskryminacji. Wynika stqd jednoczesnie, ze przepisy Kodeksu
pracy odnoszqce si¢ do dyskryminacji nie majq zastosowania w przypadkach nieréwnego trak-
towania niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe dyskryminacji.

W judykaturze zwraca sie uwage, ze dyskryminacja (art. 11’ k.p.) w odréznieniu od ,,zwyktego”
nieréwnego traktowania (art. 11 k.p.) oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na
jego ceche lub wtasciwos¢, okreslong w Kodeksie pracy jako przyczyna (w jezyku prawniczym
takze jako podstawa bqdZ kryterium” dyskryminacji. Negatywne wyrdznienie dyskryminacji
jako kwalifikowanej postaci nieréwnego traktowania stuzy przeciwdziataniu najbardziej ne-
gatywnym spotecznie i szkodliwym przejawom tego zjawiska. Uzasadnia to wdroZenie takich
szczegblnych rozwigzan prawnych stuzqcych zwalczaniu tego rodzaju nieréwnosci, jak kon-
strukcja dyskryminacji bezposredniej i posredniej, zachecania do nieréwnego traktowania,
charakterystyczny rozktad ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje i inne. Wynika stqd
jednoczesnie, Ze przepisy Kodeksu pracy odnoszqce sie do dyskryminacji nie majq zastosowania
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w przypadkach nieréwnego traktowania niespowodowanego przyczynq uznang za podstawe
dyskryminacji®.

POWOLYWANE PRZEZ SADY ORZECZNICTWO SADU NAJWYZSZEGO:

Orzeczenie SN z dnia 4 pazdziernika 2007 r., sygn. akt I PK 110/07, OSNP 2008/21-
22/310:

Przyznanie przez prawo zaktadowe z tytutu rozwigzania stosunkéw pracy z przyczyn niedoty-
czqcych pracownikéw dodatkowych §wiadczert pracownikom, ktérzy w oznaczonym terminie
zadeklarujq che¢ rozwigzania umowy o prace na mocy porozumienia stron i odmowa ich przy-
znania pracownikom, ktérzy z takg ofertq wystepujq juz po tym terminie, z reguty nie narusza
zasad réwnego traktowania i niedyskryminacji w zatrudnieniu (art. 11° i 12° k.p.).

Orzeczenie SN z dnia 5 pazdziernika 2007 r., sygn. akt II PK 14/07, OSNP 2008/21-

22/311:

Do naruszenia zasady réwnego traktowania pracownikéw (art. 112 k.p.) i zasady niedyskrymi-
nacji w zatrudnieniu (art. 113 k.p.) moze dojs¢ wtedy, gdy réznicowanie sytuacji pracownikéw
wynika z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego kryterium, a wiec w szczegélnosci,
gdy dyferencjacja praw pracowniczych nie ma oparcia w odrebnosciach zwigzanych z cigzgcymi
obowigzkami, sposobem ich wypetnienia, czy tez kwalifikacjami. Zasada réwnego traktowania
pracownikéw nie wyklucza dyferencjacji praw i obowigzkéw pracowniczych. Przepis art. 112
k.p. zaktada, bowiem wprost réznicowanie sytuacji pracownikéw ze wzgledu na odmiennosci
wynikajgce z ich cech osobistych i réznic w wykonywaniu pracy. Do naruszenia zasady réwnego
traktowania pracownikéw i zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu moze dojs¢ tylko wtedy,
gdy réznicowanie sytuacji pracownikéw wynika wytqcznie z zastosowania przez pracodawce
niedozwolonego przez ustawe kryterium, co opiera si¢ wprost na zatozeniu, iz dyferencjacja
praw pracowniczych nie ma w tym przypadku oparcia w odrebnosciach zwigzanych z obowigz-
kami cigzgcymi na danych osobach, sposobem ich wypetnienia, czy tez ich kwalifikacjami.

Orzeczenie SN z dnia 10 wrzeénia 1997 r., sygn. akt I PKN 246/97, 0SNAP 1998

nr 12, poz. 360:

Dyskryminacjq w rozumieniu art. 113 k.p. jest bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw
wynikajgcych ze stosunku pracy albo nieréwnomierne traktowanie pracownikéw ze wzgledu
na plec, wiek, niepetnosprawnos¢, narodowosc, rase, przekonania, zwtaszcza polityczne lub

13

W przedmiotowej sprawie sad przyznat odszkodowanie, pomimo tego, iz stwierdzil, ze powédka
byta nieréwno traktowana w zatrudnieniu, a nie dyskryminowana.
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religijne oraz przynaleinos¢ zwigzkowg, a takze przyznanie z tych wzgledéw niektérym pra-
cownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystajq inni pracownicy, znajdujgcy sie w tej
samej sytuacji faktycznej i prawnej.

Orzeczenie SN z dnia 6 marca 2003 r., sygn. akt I PK 171/2002, OSNP 2004 nr 15
poz. 258:

Dopuszczalne jest postanowienie zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, ze radca prawny ( gtow-
ny specjalista) podlega zaszeregowaniu do jednej z 8 kategorii, w obrebie ktorych stawka wy-
nagrodzenia zasadniczego r6zni sie 6-krotnie, lecz jezeli zaktadowa praktyka stosowania tego
postanowienia prowadzi miedzy pracownikami zatrudnionymi na tych stanowiskach do zrézni-
cowania ich wynagrodzenia, co do ktérego pracodawca nie udowodni, iz zostaty spowodowane
racjonalnymi i obiektywnymi kryteriami, to pracownik moze przed Sgdem Pracy dochodzi¢
odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji (art. 12%1 art. 17°
k.p. w zw. z art. 415 k.c. i art. 300 k.p.).

Orzeczenie SN z dnia 12 grudnia 2001 r., sygn. akt I PKN 182/2001, OSNP
2003/23/571:

Nie stanowi naruszenia zasady réwnosci praw pracownikéw (art. 11” k.p.) ani zakazu dys-
kryminacji w stosunkach pracy (art. 11° k.p.) wylqczenie 0s6b zatrudnionych na stanowiskach
kierowniczych z kregu uprawnionych do dodatkowego odszkodowania z tytutu rozwigzania
umowy o prace, wynikajgcego z pakietu zabezpieczenia praw socjalno-bytowych, pracowni-
czych i zwigzkowych.

Art. 18°° k.p.

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania sto-
sunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegédlnoéci bez wzgledu na pteé, wiek,
niepetnosprawno$é, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne, przynalez-
no$é zwigzkowq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w nie-
petnym wymiarze czasu pracy.

8§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek spo-
s6b, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku

przyczyn okreslonych w § 1 byt, jest lub mégtby by¢ traktowany w poréwnywalnej

sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.
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§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego po-
stanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub mo-
gtyby wystgpié niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awan-
sowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezgcych do grupy wyréznio-
nej ze wzgledu na jednq lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postano-
wienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny
z prawem cel, ktéry ma byé osiggniety, a $rodki stuzqgce osiggnieciu tego celu sq wta-
$ciwe i konieczne.

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady,

2) niepozqdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajqcej, wrogiej, ponizajgcej, upoka-
rzajqcej lub uwlaczajqcej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pteé jest takze kazde niepozgdane zachowanie
o charakterze seksualnym lub odnoszqce sie¢ do pici pracownika, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec
niego zastraszajqcej, wrogiej, ponizajqcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmos-
fery; na zachowanie to moggq sie sktadaé fizyczne, werbalne lub pozawerbalne ele-
menty (molestowanie seksualne).

8§ 7. Podporzqdkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualne-
mu, a takze podijecie przez niego dziatan przeciwstawiajgcych sie molestowaniu lub

molestowaniu seksualnemu nie moze powodowaé jakichkolwiek negatywnych konse-

kwencji wobec pracownika.

DOKONANA PRZEZ SADY WYKLADNIA PRZEPISU ART. 18%4 K.P. ZAOBSERWOWANA
W TOKU MONITORINGU

+ Stosowanie w sprawach dotyczacych dyskryminacji wzorca ofiary rozsadnej doty-
czacego ofiar mobbingu
Sqd Rejonowy podkreslit, Ze przy ocenie, czy zaistniat jakikolwiek z przejawéw dyskryminacji,
niezbedne jest przyjecie obiektywnego wzorca ofiary rozsqdnej, co z zakresu ewentualnej dyskry-
minacji pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wynikajqce z nadmiernej wrazliwosci pracownika.
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Molestowanie ze wzgledu na orientacje seksualna

Niezwlocznie po rozpoczeciu stazu powddka poinformowata wszystkie osoby pracujgce bgdz
odbywajgce praktyki uczniowskie w tym samym sklepie, iz jest odmiennej orientacji seksual-
nej (...). W ocenie Sqdu I instancji, nie sposéb takze nie zauwazy¢, iz powédka nadmiernie
podkreslata swojg odmienng orientacje seksualng w miejscu przeznaczonym do §wiadczenia
pracy, a nie pogtebionych dyskusji etycznych, psychologicznych, filozoficznych czy chociazby
medycznych.

Charakter katalogu cech prawnie chronionych

Sqd ponownie podkreslit, iz dla przyjecia istnienia dyskryminacji w zatrudnieniu konieczne jest
ustalenie, iz réznicowanie pracownikéw jednakowo wypetniajqcych swe obowigzki opiera sie na
kryterium dyskryminujgcym, niedozwolonym przez ustawe.

Zakres przedmiotowy ochrony przed dyskryminacja

Przepis art. 18’ k.p. wprowadza zasade niedyskryminowania pracownikéw w zakresie nawigza-
nia i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansu, dostepu do szkolert w celu
podwyzszenia kwalifikacji, rodzaju umowy, czasu pracy, a wiec w sytuacjach, w ktérych tatwo
moze wystgpi¢ dyskryminacja.

Art. 18°°k.p.

8§ 1. Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2—-4,
uwaza sie réznicowanie przez pracodawce sytuaciji pracownika z jednej lub kilku
przyczyn okreslonych w art. 183 § 1, ktérego skutkiem jest w szczegélnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw za-
trudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen
zwiqzanych z pracq,

3) pominigcie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszgcych kwalifika-
cje zawodowe — chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi
powodami.

8§ 2. Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajq dziatania, proporcjonal-
ne do osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika, pole-
gajgce na:

1) niezatrudnianiv pracownika z jednej lub kilku przyczyn okre$lonych w art. 183

§ 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powodujq, ze przyczyna
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lub przyczyny wymienione w tym przepisie sq rzeczywistym i decydujgcym wyma-
ganiem zawodowym stawianym pracownikowi,

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu
pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczqcymi pracownikéw bez
powotywania sie na inng przyczyne lub inne przyczyny wymienione w art. 183%
§1,

3) stosowaniu §rodkéw, ktére rdéznicujqg sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na
ochrone rodzicielstwa lub niepetnosprawnosé,

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniv warunkéw zatrudniania i zwalnia-
nia pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie
pracownikéw ze wzgledu na wiek.

§ 3. Nie stanowiq naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniv dziatania po-
dejmowane przez okreslony czas, zmierzajgce do wyréwnywania szans wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslo-
nych w art. 183 § 1, przez zmniejszenie na korzy$é takich pracownikéw faktycznych
nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.

8§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania ograniczanie przez koscioty
i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacije, ktérych etyka opiera sie na religii,
wyznaniu lub $§wiatopoglqdzie, dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu na religie, wy-
znanie lub $wiatopoglqd jezeli rodzaj lub charakter wykonywania dziatalnosci przez
ko$cioty i inne zwiqzki wyznaniowe, a takze organizacje powoduje, ze religia, wy-
znanie lub $wiatopoglqd sq rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem zawodowym
stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego z prawem
celu zréznicowania sytuacii tej osoby; dotyczy to réwniez wymagania od zatrud-
nionych dziatania w dobrej wierze i lojalno$ci wobec etyki kosciota, innego zwigzku

wyznaniowego oraz organizacji, ktérych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub

$wiatopoglqgdzie.

DOKONANA PRZEZ SADY WYKtADNIA PRZEPISU 183 K.P. ZAOBSERWOWANA
W TOKU MONITORINGU

+ Ciezar dowodu w sprawach z zakresu dyskryminacji
Wobec powyiszych ustaleri Sgdu i wobec braku wykazania przez powoda, Ze zaszta jedna z prze-
stanek uzasadniajgcych odpowiedzialno$¢ pozwanego z tytutu dyskryminacji powoda przez
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pozwanego, a takze z uwagi na tres¢ art. 6 kodeksu cywilnego, w mysl ktdrej ciezar dowodu
spoczywa na osobie, ktéra z tego faktu wywodzi skutki prawne, Zgdanie powoda o zasqdzenie
odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu i uniemozliwienie
mu tym samym osiggniecia tytutu doktora habilitowanego nie zastugiwato na uwzglednienie.
Na kandydacie na pracownika, ktéry stawia zarzut dyskryminacji, spoczywa obowigzek wy-
kazania faktéw, z ktérych wywodzi skutki prawne (por. Kodeks pracy, Komentarz pod redak-
cjg Wojciecha Muszalskiego, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2005r., s. 40; Kodeks pracy.
Komentarz pod redakcjg Zbigniewa Salwy, wydanie 6 Wydawnictwo Prawnicze LexisNexis
Warszawa 2004r., str.70). W tym zakresie btedne jest stanowisko powddki, przerzucajqcej ciezar
dowodu wytqcznie na pracodawce. Zdaniem Sqdu Okregowego zZgdanie odszkodowania z tytutu
nieréwnego traktowania nie zastuguje na uwzglednienie — albowiem powédka nie udowodnita,
ze byta dyskryminowana.

Poglad, iz przeniesienie ciezaru dowodu nastepuje zaréwno w sprawach o roszcze-
nia z tytutu dyskryminacji, jak i mobbingu

W tym zakresie Sqd Najwyzszy wskazat, iz w przedmiocie zarzutu podejmowania przez pra-
codawce mobbingu, podobnie, jak przy zarzucie dziatari dyskryminujgcych pracownika, na
pracowniku spoczywa obowigzek dowodowy w zakresie wskazania okolicznosci, ktére uzasad-
niatyby roszczenie oparte na tych zarzutach. Dopiero wykazanie przez niego tych okolicznosci
pozwala na przerzucenie na pracodawce obowigzkéw przeprowadzenia dowodu przeciwnego
(postanowienie z dnia 24 maja 2005 ., PiZS 2006/7/35). Wéwczas pracodawca dla uwolnienia
sie od odpowiedzialnosci powinien udowodnic, ze dziatania mobbingowe nie miaty miejsca.

Dyskryminacja na etapie rekrutacji

Nawet jezeli przyjmiemy, ze powdd zostat przez pozwanego pracodawce potraktowany w sposéb
dyskryminujqcy ze wzgledu na plec przy nawigzywaniu stosunku pracy, to z zebranego w spra-
wie materiatu dowodowego wynika, iz powdd podjqt wszystkie dziatania zwigzane z zamiarem
nawigzania stosunku pracy jedynie w celu uzyskania stosownego odszkodowania. Swiadczy
o tym posrednio fakt, ze powdd wytoczyt jeszcze dwa powddztwa w okolicznosciach faktycz-
nych zblizonych do okolicznosci niniejszej sprawy, w ktérych zZqdat odszkodowania za narusze-
nie zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu [w zakresie nawiqzywania stosunku pracy ze
wzgledu na ptec]. Dokonujgc wyktadni przepisow art. 183*** k.p. nie mozna abstrahowaé od celu
ich uchwalenia, ktorym jest w szczeglnosci stworzenie potencjalnemu pracownikowi mozliwo-
§ci uzyskania odszkodowania za naktady poniesione w zwigzku ze staraniami o zdobycie pracy,
ktére z powodu dyskryminacyjnej polityki pracodawcy nie miaty szansy osiggng¢ pozgdanego
skutku. Z pewnoscig nie jest nim zas umozliwienie wnikliwym czytelnikom ogloszeri o prace
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czerpania dochodu ze swoistego polowania na nieprecyzyjnie sformutowane ogtoszenia o prace
zamieszczane przez pracodawcéw. W ocenie sqdu takie dziatanie powoda, jako sprzeczne z za-
sadami wspdtzycia spotecznego, nie jest uwazane za wykonywanie prawa i niezastugujqce na
ochrong zgodnie z trescig art. 8 kodeksu pracy.

POWOLYWANE PRZEZ SADY ORZECZNICTWO SADU NAJWYZSZEGO:

Orzeczenie SN z dnia 28 maja 2008 r., sygn. akt I PK 259/07, M. P.

Pr. z 2008/10/532:

Nie moze by¢ uznane za naruszenie zasady réwnego traktowania przyznanie dodatkowych
$wiadczeri zwigzanych z ustaniem zatrudnienia na mocy porozumienia stron pracownikom nie-
przejmowanym przez nowego pracodawce i przewidzianym do zwolnienia z pracy oraz odmowa
przyznania takich $wiadczeri pracownikom, ktérzy (pomimo gwarancji zatrudnienia u nowego
pracodawcy w ramach przejecia dokonanego w trybie art. 231 § 1 k.p.) wystgpili z wtasnej
inicjatywy o rozwiqzanie stosunku pracy za porozumieniem stron w zwigzku z zamiarem przej-
scia na swiadczenie przedemerytalne.

Orzeczenie SN z dnia 9 czerwca 2006 r., sygn. akt III PK 30/06, OSNP 2007

nr 11—12m poz. 160:

Pracownik powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajqce zarzut nieréwnego traktowania w za-
trudnieniu, a woéwczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze kierowat sie obiektywnymi
powodami (art. 18” § 1 k.p. i art. 10 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 T.
ustanawiajgca ogélne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy,
Dz.U. UE L 303 z 2.12.2000, §. 16—22; Polskie wydanie specjalne Rozdziat o5, Tom 04, s. 79).
Przepisy prawa wspdlnotowego muszq by¢ interpretowane z uwzglednieniem wszystkich wersji
jezykowych, a nie tylko w brzmieniu podanym w jezyku polskim w Dzienniku Urzedowym Unii
Europejskiej.

Orzeczenie SN z dnia 24 maja 2005 r., sygn. akt II PK 33/05:

W zakresie zarzutu podejmowania przez pracodawce mobbingu, podobnie jak przy zarzucie dzia-
tari dyskryminujgcych pracownika, na pracowniku spoczywa obowigzek dowodowy w zakresie
wskazania okolicznosci, ktére uzasadniatyby roszczenie oparte na tych zarzutach. Dopiero wy-
kazanie przez niego tych okolicznosci pozwala na przerzucenie na pracodawce obowigzku prze-
prowadzenia dowodu przeciwnego.
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Orzeczenie SN z dnia 4 stycznia 2008 r., sygn. akt I PK 188/07:

Uzasadnienie zarzutu dyskryminacji nie moze by¢ ogélnikowe, twierdzenia powoda powinny
nawigzywa¢ do okolicznosci wskazanych przez pracodawce jako wzgledy, ktérymi kierowat sie
réznicujgc pracownikow.

Art. 18% k.p.

§ 1. Pracownicy majq prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowq prace lub za
prace o jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne §wiadczenia zwigzane z pracq,
przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sq prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracow-
nikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktykq i doswiadczeniem zawodo-

wym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

DOKONANA PRZEZ SADY WYKLADNIA ART. 183¢ K.P. PRZEPISU ZAOBSERWOWANA

W TOKU MONITORINGU

Pojecie pracy jednakowej

Jednakowa praca to praca identyczna, taka sama a nie o podobnym charakterze (Kodeks pra-
cy — komentarz M. Gersdorf, LexisNexis 2010, s. 89.). Zdaniem sqdu praca powoda i W.T. nie
byta jednakowa, identyczna, a wiec powodowi nie nalezy sie wyréwnanie wynagrodzenia do
wysokosci otrzymywanej przez drugiego kierowce.

Poglad, iz powdd domagajacy sie odszkodowania za ztamanie prawa do jednakowe-
go wynagrodzenia za prace jednakowa lub jednakowej wartosci, powinien wska-
za¢ przestanke dyskryminacji

Powdd ma w szczegélnosci okreslic na czym polega zarzucana przez niego dyskryminacja w wy-
nagradzaniu, oraz wykaza¢ jednakowos¢ pracy pracownikéw, do ktdrych sie poréwnuje (...).
Ponadto pracownik, ktéry zarzuca pracodawcy naruszenie przepiséw dotyczqcych dyskry-
minacji powinien wskazaé przyczyne, ze wzgledu na ktdrq dopuszczono sie wobec niego aktu
dyskryminacji.
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POWOLYWANE PRZEZ SADY ORZECZNICTWO SADU NAJWYZSZEGO:

Orzeczenie SN z dnia 15 wrzeénia 2006 r., sygn. akt I PK 97/06, OSNP 2007 Nr 17—
18 poz. 25I:

Pracownik dochodzqcy odszkodowania z tytutu naruszenia przez pracodawce zasady réwnego
traktowania pracownikéw w zakresie wynagrodzenia z prace powinien wykazac, ze wykonywat
jednakowq prace lub prace o jednakowej wartosci, co pracownik wynagradzany korzystniej.

Orzeczenie SN z dnia 22 lutego 2007 r., sygn. akt I PK 242/06, ONSP 2008 Nr 7-8
poz. 98:

W razie zréznicowania wynagrodzenia pracownikéw wykonujgcych jednakowq prace (art. 18*
§ 1 k.p.) pracodawca powinien udowodnié, ze kierowat sie obiektywnymi powodami (art. 18®
§ 1in fine k.p.). Przy powolaniu si¢ pracodawcy na réine kwalifikacje zawodowe i staz pracy,
oznacza to konieczno$¢ wykazania, Ze miaty one znaczenie przy wykonywaniu zadari powierzo-
nych pracownikom.

Orzeczenie SN z dnia 18 wrze$nia 2008 r., sygn. akt IT PK 27/08, M. P.PR.
2009/3/139:

Zawarte w art. 18 § 1 k.p. pojecia ,jednakowej pracy” oraz ,pracy o jednakowej wartosci”
majq rézne znaczenie. W sytuacji, gdy w strukturze organizacyjnej pracodawcy wystepujq sta-
nowiska, na ktérych swiadczona jest jednakowa praca (rozumiana jako praca taka sama pod
wzgledem rodzaju i kwalifikacji wymaganych do jej wykonywania oraz ilosci i jakos’ci), nie
zachodzi koniecznos¢ poréwnywania — przy pomocy kryteriow okreslonych w art. 18* § 3 k.p. —
prac réznigcych sie rodzajowo.

Orzeczenie SN z dnia 15 marca 2006 r., sygn. akt IT PK 154/05, OSNP 2007 nr 3—4
Poz. 46:

W razie wykonywania obowigzkéw pracowniczych na stanowisku pracy, ktére nie powtarza sie
w strukturze organizacyjnej pracodawcy, nie wystepuje racjonalna mozliwos¢ wskazania i zwe-
ryfikowania obiektywnych kryteriéw poréwnywalnosci jednakowej pracy, za ktérqg przystuguje
prawo do jednakowego wynagrodzenia (art. 18* k.p.).

Art. 183 k.p.
Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniy,
ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za

prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.
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DOKONANA PRZEZ SADY WYKLADNIA ART. 183° K.P. PRZEPISU ZAOBSERWOWANA

W TOKU MONITORINGU

Wysokos$¢ odszkodowania

Przepis Art. 18* okresla jedynie minimalng wysoko$¢ odszkodowania, nie wyklucza wiec zg-
dania odszkodowania wyzszego; Sformutowanie ,,0dszkodowanie w wysokosci nie nizszej niz”
bez okreslenia gérnej granicy, zaktada réznicowanie wysokosci odszkodowari w zaleznosci od
okolicznos$ci konkretnego przypadku.

Cechy odszkodowania
Odszkodowanie to posiada cechy sankcji za samo naruszenie zasady réwnego traktowania.
Prawo do odszkodowania nie jest uzaleznione od poniesienia przez pracownika szkody.

Zasadnos$¢ roszczenia o wyréwnanie wynagrodzenia:

W przypadku zatem ustalenia, iz pracodawca naruszyt wobec pracownika zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie ustalenia wysokosci wynagrodzenia, pracownikowi
przystuguje odszkodowanie, a nie wynagrodzenie (wyréwnanie wynagrodzenia). Nie moze za$
budzié watpliwosci, iz w przedmiotowej sprawie powddka reprezentowana przez petnomocnika
profesjonalnego, domaga%a sig zasqdzenia na jej rzecz wynagrodzem'a (wyréwnania wynagro-
dzenia). Zatem tak okreslone powddztwo nie zastuguje na uwzglednienie. Dlatego tez, na pod-
stawie art. 18 k.p. a contrario w zw. z art. 78 k.p. Sqd Rejonowy powédztwo oddalit.

POWOLYWANE PRZEZ SADY ORZECZNICTWO SADU NAJWYZSZEGO:

Orzeczenie SN z dnia 3 grudnia 2009 r., sygn. akt IT PK 142/09, M.P.Pr 2010/8/421:

Sama wadliwo$¢ rozwigzania umowy o prace nie przesqdza o uznaniu zachowania pracodawcy
za dyskryminujgce pracownika. Jednoczesnie naruszenie przez pracodawce zakazu dyskrymina-
¢ji rodzi po stronie pracownika odrebne roszczenie odszkodowawcze okreslone w art. 18" k.p.

Orzeczenie SN z dnia 3 kwietnia 2008 r., sygn. akt II PK 286/07, LEX nr 465967:

1. Art. 18’ k.p. w pierwszym rzedzie ma kompensowac szkode na osobie i w tym zakresie nosi
charakter swoistego zados¢uczynienia za doznang z tytutu dyskryminacji krzywde.

2. Sformutowanie: ,odszkodowanie w wysokosci nie nizszej niz” bez okreslenia gornej granicy,
zaktada réznicowanie wysokosci odszkodowari w zaleinosci od okolicznosci konkretnego
przypadku.
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+ Orzeczenie SN z dnia 7 stycznia 2009 r., sygn. akt III PK 43/08, OSNP

2010/13-14/160:

1. Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 183 k.p., obejmuje wyréwnanie uszczerbku w do-
brach majgtkowych i niemajgtkowych pracownika.

2. Jezeli odszkodowanie za dyskryminacje ustalone na podstawie art. 361 § 2 k.c. jest zgodnie
z europejskim prawem pracy odpowiednio ,skuteczne, proporcjonalne i odstraszajqce”, to
z art. 18 k.p. nie wynika prawo pracownika do odrebnego zados¢uczynienia.

3. Dyskryminacja pracownika wynikajgca z zachowania pracodawcy o charakterze ciggtym
moze by¢ podstawq przyznania tylko jednego zadoséuczynienia.

4. Przepis art. 18" k.p. nie jest podstawq zasqdzenia odszkodowania za szkode moggcq wystg-
pi¢ w przysztosci.

+ Orzeczenie SN z dnia 22 lutego 2007 r., sygn. akt I PK 242/06, ONSP 2008 Nr 7-8

poz. 98:

Rozstrzygniecie sqdu pracy zastepujqce postanowienia umowy o prace odpowiednimi postano-

wieniami niemajgcymi charakteru dyskryminujgcego (art. 18 § 3 in fine k.p.) moze dotyczyé

uksztattowania na przysztos¢ tresci trwajgcego stosunku pracy. W przypadku naruszenia za-

sady réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie wysokosci wynagrodzenia w przesztosci

(zwlaszcza po rozwigzaniu stosunku pracy) pracownik moze dochodzié odszkodowania w wy-

sokosci réznicy miedzy wynagrodzeniem, jakie powinien otrzymywac bez naruszenia zasady

réwnego traktowania a wynagrodzeniem rzeczywiscie otrzymanym (art. 18 k.p.).

Art. 18%<k.p.

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnief przystugujgcych z tytutu naruszenia za-
sady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze byé podstawq niekorzystnego
traktowania pracownika, a takze nie moze powodowaé jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie moze stanowié przyczyny uvzasad-
niajgce| wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie
bez wypowiedzenia.

§ 2. Przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktéry udzielit w jakiejkolwiek for-

mie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnieri przystugujgcych z tytutu

naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

W toku monitoringu nie zaobserwowano, aby sady podejmowaty prébe wyktadni
przepisu art. 18’ k.p. statuujacego zakaz tzw. dzialan odwetowych. Wynika to praw-
dopodobnie z tego, iz w oparciu o ten przepis toczy sie stosunkowo niewiele spraw.
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Art. 94. pkt. 2b k.p.

Pracodawca jest obowigzany w szczegdlnosci (...) przeciwdziataé dyskryminaciji w za-
trudnieniu, w szczegdblnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawno$é, rase, religie,
narodowo$é, przekonania polityczne, przynaleznosé zwigzkowq, pochodzenie etniczne,

wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okre§lony

lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy (...).

Analiza akt spraw wykazata, ze sady uzasadniajac rozstrzygniecie nie odnosity sie
do przepisu art. 94 pkt. 2b k.p. regulujacego spoczywajacy na pracodawcy obowigzek
przeciwdziatania dyskryminacji. Znamienne jest jednak to, ze strony domagajace sie

ochrony przed dyskryminacja zdecydowanie cze$ciej powotywaly sie na normy wska-
) , ) e e . ) )

zane w rozdziale ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu” niz na naruszenie obowigzku

pracodawcy przeciwdziatania dyskryminacji, o ktérym méwi powotany przepis.

Posrednio, przepisem chronigcym przed nieréwnym traktowaniem w zatrudnieniu

jest réwniez przepis art. 11' k.p., majacy zastosowanie w przypadku naruszenia god-
nosci pracownika. W badanych sprawach sady podejmowatly sie jego interpretacji.

Art. 11" k.p.

Pracodawca jest obowigzany szanowaé godnoéé i inne dobra osobiste pracownika.

POWOLYWANE PRZEZ SADY ORZECZNICTWO SADU NAJWYZSZEGO:

Orzeczenie SN z dnia 4 paZzdziernika 2007 r., sygn. akt I PK 24/2007:

Naruszenie godnosci pracownika albo ponizenie lub upokorzenie go nie zawsze musi by¢ objete
zamiarem pracodawcy. Moze by¢ ono skutkiem zachowania o0séb, za ktérych dziatania lub za-
niechania pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢, a na ktére sie godzit.

W badanych uzasadnieniach sady wskazywaty réowniez na normy zawarte w Konsty-
tucji, powotujac sie przy tym na nastepujace orzecznictwo Sadu Najwyzszego:

Orzeczenie SN z dnia 16 listopada 2001 r., sygn. akt I PKN 696/00, OSNP 2003

nr 20 poz. 486:

Nie narusza zasady réwnosci wobec prawa (art. 32 ust. 1 Konstytucji) uzaleznienie w art. 2
pkt 5 lit. ¢ ustawy z dnia 30 sierpnia 1996 1. 0 komercjalizacji i prywatyzacji przedsiebiorstw
paristwowych (Dz. U. Nr 118, poz. 561 ze zm.; obecnie jednolity tekst: Dz. U. z 2002 . Nr 171, poz.
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1397 ze zm.) prawa do nieodptatnego nabycia akcji od istnienia zwigzku przyczynowego miedzy
rozwigzaniem stosunku pracy, a uzyskaniem prawa do emerytury (renty).

Sady powotywaty sie réwniez na orzecznictwo dotyczace przepiséw z zakresu prawa
pracy, innych niz kodeks pracy:

+ Orzeczenie SN z dnia 3 kwietnia 2008 r., sygn. akt II PK 286/07, OSNP

2009/15-16/202:

Pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy i ptacy z przyczyn niedotyczqcych pracownikéw,
pracownikom objetym szczeglng ochrong przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku
pracy niezaleznie od tego, czy réwnoczesnie dokonuje definitywnych zwolnieri z pracy z tych
przyczyn (art. 10 ust. 1w zwigzku z art. 5 ust. 5 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracow-
nikéw, Dz. U. Nr 9o, poz. 844 ze zm.).

Powyzej zaprezentowane cytaty z uzasadnienl badanych orzeczen to przyklad wy-
ktadni dokonywanej przez badane sady. Analiza ilo§ciowa i jako$ciowa nasuwa wnio-
sek, iz badane sady rozbieznie interpretowaty choc¢by zasade przeniesionego ciezaru
dowodu. Zgodnie z tg zasadg na powodzie spoczywa obowigzek uprawdopodobnienia
okolicznosci sprawy i wykazania cechy, ze wzgledu na ktéra doszto do dyskryminacji,
natomiast na pozwanym spoczywa ciezar udowodnienia, ze dyskryminacja nie miata
miejsca. Cze$¢ sadéw blednie przyjmowata natomiast, Ze obowigzek udowodnienia
spoczywa na powodzie. Zauwazono réwniez, ze sady wywodzity, iz brak wykazania
przestanki dyskryminacyjnej i okolicznosci powoduje uruchomienie mechanizmu
ciezaru dowodu w trybie art. 6 k.c., podczas gdy w istocie, zgodnie z normg wyrazona
w art. 18% k.p., skutkiem braku wykazania przestanki i uprawdopodobnienia okolicz-
nosci jest brak aktualizacji po stronie pozwanego obowigzku obalenia domniemania
dyskryminacji, a nie rozpoczecie stosowania ciezaru dowodu zgodnie z norma ogélna.
Problematyczne jest ustosunkowanie sie do wyrazanego przez sady pogladu, iz réznico-
wanie pracownikéw jednakowo wypetniajgcych swe obowiqzki opiera sie na kryterium dyskrymi-
nujgcym, niedozwolonym przez ustawe — wydaje sie, ze sformulowanie to nalezy rozumie¢
jako btedne uznanie charakteru katalogu cech prawnie chronionych za zamkniety.
W toku monitoringu zauwazono, ze jedynie w 29 uzasadnieniach wyrokéw sady
postugiwaty sie ustawodawstwem i orzecznictwem wypracowanym na gruncie prawa
europejskiego i miedzynarodowego. Najcze$ciej powotywanymi przez sady aktami
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prawnymi byly Konwencja o ochronie praw czlowieka™ i podstawowych wolnoéci,
Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka ONZ®, a takze dyrektywy: dyrektywa Rady
2000/78/WE* z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogélne warunki ramowe réw-
nego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, dyrektywa Rady 76/207/EWG”
z dnia g lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodo-
wego oraz warunkéw pracy, dyrektywa 2006/54/WE® z dnia 5 lipca 2006 r. w spra-
wie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

Ponizej zaprezentowane cytaty z uzasadnieni pozwola na zilustrowanie typowych
przyktadéw dokonywania wyktadni przepiséw prawa europejskiego i miedzynarodo-
wego oraz interpretacji wyrokéw Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej.

Artykut 14 Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci
Korzystanie z praw i wolno$ci wymienionych w niniejszej konwencji powinno byé zapew-
nione bez dyskryminacji wynikajqgcej z takich powodéw, jak pteé, rasa, kolor skéry, je-
zyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spofeczne, przy-

nalezno$é do mniejszosci narodowej, majgtek, urodzenie bqdz z jakichkolwiek innych

przyczyn.

*  Sqd Rejonowy podkreslit w swoich rozwazaniach, ze zasada réwnosci praw i bedgca jej lustrza-
nym odbiciem zasada niedyskryminowania obowigzujg w polskim systemie prawnym na mocy
Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci i majgcej — zgodnie z art. 91
ust.2 Konstytucji RP — pierwszeristwo stosowania przed ustawodawstwem krajowym. W mys]
art. 14 tej Konwencji korzystanie z praw i wolno$ci w niej wymienionych powinno by¢ za-
pewnione bez dyskryminacji wynikajqcej z takich powodéw, jak ptec, rasa, kolor, skdry, religia,
jezyk, przekonania polityczne i inne pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynaleinosé do
mniejszosci narodowych, majqgtek, urodzenie, bqdz z jakichkolwiek innych przyczyn. W swietle

14 Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci sporzadzona w Rzymie dnia 4 li-
stopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokolami nr 3, 5 i 8 oraz uzupelniona Protokolem nr 2,
Dz. U. z 1993 r. Nr 61, poz. 284

15 Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka z dnia 10 grudnia 1948 r., Rezolucja Zgromadzenia Ogélne-
go ONZ 217 A (III)

16 Dyrektywa 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r., Dz. U. L 303 z 02.12.2000

17 Dyrektywa 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 1., Dz. U. L 39 z 14.2.1976

18 Dyrektywa 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 ., Dz. U. L 204/23 z 26.7.2006
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utrwalonej w orzecznictwie ETPC wyktadni cytowanego przepisu dyskryminacjq jest taka réz-
nica w traktowaniu podmiotéw prawa, ktéra nie ma obiektywnego i rozsqdnego uzasadnienia,

a wiec nie realizuje uprawnionego celu oraz nie istnieje rozsqdna proporcja pomiedzy zastoso-
wanymi §rodkami i tym celem.

Art. 23 Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka ONZ

1. Kazdy cztowiek ma prawo do pracy, do swobodnego wyboru pracy, do odpowied-
nich i zadowalajgcych warunkéw pracy oraz do ochrony przed bezrobociem.

2. Kazdy cztowiek, bez wzgledu na jakiekolwiek réznice, ma prawo do réwnej ptacy za
réwng prace.

3. Kazdy pracujgcy ma prawo do odpowiedniego i zadowalajgcego wynagrodzenia,
zapewniajgcego jemu i jego rodzinie egzystencje odpowiadajgcg godnosci ludzkiej
i uzupetnianego w razie potrzeby innymi srodkami pomocy spofeczneij.

4. Kazdy cztowiek ma prawo do tworzenia zwiqzkéw zawodowych i do przystepowa-

nia do zwiqzkéw zawodowych dla ochrony swych intereséw.

Art. 18’ k.p. wprowadza najwyzszy standard ochrony praw pracowniczych przewi-
dziany w Art. 23 Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka ONZ z 1948 r. oraz art. 7
Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych ONZ z 1966 r.

Art. 10 ust. 1 Dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. usta-
nawiajgcej ogélne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrud-
nienia i pracy

Ciezar dowodu

Zgodnie z ich krajowymi systemami sqdowymi, Paristwa Cztonkowskie podejmujg niezbed-
ne $rodki dla zapewnienia, aby strona pozwana musiata udowodnié, ze nie wystgpito po-
gwalcenie zasady réwnego traktowania, w przypadku gdy osoby, ktére uwazajq sie za

pokrzywdzone w zwigzku nieprzestrzeganiem wobec nich zasady réwnego traktowania,
ustalg przed sqdem lub innym wta$ciwym organem fakty, ktére nasuwaijq przypuszczenie

o zaistnieniu bezposredniej i posredniej dyskryminacji.

Art. 10 ust. 1 Dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000t. ustanawiajgcej ogélne
warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy stanowi, iz zgodm'e
z krajowymi systemami Paristwa Cztonkowskie podejmujq niezbedne srodki dla zapewnie-

nia, aby strona pozwana musiata udowodni¢, ze nie wystgpito pogwatcenie zasady réwnego
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traktowania, w przypadku gdy osoby, ktére uwazajg sie za pokrzywdzone w zwigzku z nieprze-
strzeganiem wobec nich zasady réwnego traktowania, ustalg przed sqdem lub innym organem
wiasciwym fakty, ktére nasuwajq przypuszczenie o zaistnieniu bezposredniej lub posredniej
dyskryminacji.

Podkresli¢ nalezy, ze przepis art 18% nalezy interpretowac zgodnie z art. 10 ust 1 dyrektywy
rady 2000/78/WE ustanawiajqcej ogolne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie
zatrudnienia i pracy, co umozliwia wykorzystanie dorobku ETS w tym zakresie.

Art. 3 ust. 1 Dyrektywy Rady 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie
wprowadzenia w Zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w za-
kresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz wa-
runkéw pracy

Stosowanie zasady réwnego traktowania oznacza brak dyskryminacji ze wzgledu na
pleé w zakresie warunkéw, wiqczajgc w to kryteria selekgii, dostepu do wszystkich prac

lub stanowisk, niezaleznie od sektora czy gatezi dziatalnosci, i do wszystkich pozioméw

hierarchii zawodowe;.

Przepis art. 3 ust. 1 pkt 1 dyrektywy Rady 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 w sprawie wpro-
wadzania zasady réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudniania,
ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy w wersji obowigzujqcej zmienionej
dyrektywq rady 2002/73/WE stanowi wyraznie, Ze stosowanie zasady réwnego traktowania
oznacza, ze nie moze istnie¢ zadna bezposrednia ani posrednia dyskryminacja ze wzgledu na
pte¢ w sektorze prywatnym ani publicznym, wiqczajgc w to réwniez kryteria selekcji i warunki
rekrutacji, niezaleznie od rodzaju dziatalnosci i na wszystkich szczeblach hierarchii zawodowej,
wlgcznie z awansem zawodowym;

W art. 18’ § 1 w sposéb zblizony do art. 3 ust 1 dyrektywy nr 76/207/EWG szeroko okreslono
zakres przedmiotowy zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn. Zasada ta odnosi sie do
takich sfer jak: dostep do zatrudnienia, rozwigzanie stosunku pracy, ksztattowanie warunkéw
zatrudnienia, awansu i dostepu do szkoleri zawodowych;

R6wnos¢ kobiet i mezczyzn w prawie pierwotnym wyrazona jest w art. 2 i 3 TWE. W prawie
wtornym wynika z kilku dyrektyw w tym powotanej powyzej dyrektywy 76/207/EWG.
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Ustep 10 preambuty do Dyrektywy 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w spra-
wie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy

Trybunat Sprawiedliwosci stwierdzit, ze w pewnych warunkach zasada réwnego wyna-

gradzania nie ogranicza sie do sytuacii, w ktérych kobiety i mezczyzni pracujq dla tego

samego pracodawcy.

Potwierdzeniem tej tezy jest ustep 10 preambuty do dyrektywy 2006/54/WE dotyczqcy niedy-
skryminowania ze wzgledu na pte¢, ale majgcy zastosowania i w innych przypadkach nieréw-
nego traktowania w zatrudnieniu, ktéry stanowi, ze Trybunat Sprawiedliwosci stwierdzit, ze
w pewnych warunkach zasada réwnego wynagradzania nie ogranicza sie do sytuacji, w kto-
rych kobiety i mezczyzni pracujq dla tego samego pracodawcy.

Niektdre sady powotywaly sie réwniez na przepisy art. 15 dyrektywy Rady 2000/43/WE

oraz art. 10 i 17 dyrektywy rady 2000/78/WE, jednak nie podjety préb ich interpretacji.

Na orzecznictwo TSUE (a wcze$niej Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci) sady po-

wotywaty sie w uzasadnieniach wyrokéw w sposéb zaprezentowany ponizej. Wskazane

wyroki to najczesciej cytowane orzeczenia europejskie wéréd i tak nielicznych przy-

ktadéw cytowania orzecznictwa europejskiego w monitorowanych wyrokach.

Wyrok w sprawie Commission przeciwko Germany, C-13/94:
ETS wypowiedziat sig, iz oferty pracy winny by¢ formutowane neutralnie.

Wyrok w sprawie Defrenne przeciwko Sabena, C-149/77:

ETS w swoim orzecznictwie wielokrotnie podkresla, Ze eliminacja dyskryminacji ze wzgledu na
ptec stanowi jedno z podstawowych praw cztowieka, ktdrego przestrzeganie powinno zapewnic¢
prawo wspélnotowe.

Wyrok w sprawie Brunnhhofer przeciwko Bank AG, C-381/99:

Trybunat stangt na stanowisku, ze powéd musi udowodni¢ za pomocg wszelkich dostepnych
dowodéw, ze otrzymuje wynagrodzenie nizsze niz inny pracownik za takg samq prace bgdz
prace tej samej wartosci.

Wyrok w sprawie Cadman przeciwko Health and Safety Executive, C-17/05:

ETS stwierdzit, ze pracodawca nie musi specjalnie udowadniad, iz odwotanie sie do kryterium stazu
pracy jest odpowiednie dla zréznicowania wynagrodzen, gdyz chodzi o wynagrodzenie zdobytego
doswiadczenia, ktére pozwala pracownikowi lepiej wywigzywac sie ze swoich obowigzkéw, chyba
ze pracownik przedstawi okolicznosci mogqce wzbudzi¢ powazne wqtpliwosci pod tym wzgledem.
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+  Wyrok w sprawie Bilka-Kaufhaus GmbH przeciwko Hartz, C-170/84:

ETS wielokrotnie wskazywat, iz gdy w jakims zaktadzie pracy stosowany jest jakikolwiek system
dotyczqcy pracownikéw oparty na niejasnych kryteriach do pracodawcy nalezy udowodnienie,
ze jego praktyka w zakresie stosowania nie ma charakteru dyskryminacji, jezeli ktos wykaze
uwzgledniajgc stosunkowo duzq liczbe pracownikéw, ze przecietne wynagrodzenie kobiet jest
nizsze niz mezczyzn. Konsekwentnie, gdy réznicowanie pracownikéw ze wzgledu na przepraco-
wany czas ma w praktyce negatywne skutki dla znacznie wigkszej liczby 0s6b jednej niz drugiej
plci, to dziatanie to musi by¢ uznane za sprzeczne z celem art. 119 Traktatu, chyba Ze praco-
dawca udowodni, Ze jest ono oparte na obiektywnie uzasadnionych czynnikach nie majqcych
zadnego zwigzku z dyskryminacjq (orzeczenie w sprawie Bilka 170/84, w sprawie Kowalska
(-33/89, w sprawie Nimz C 184/89).

ANALIZA WYBRANYCH SPRAW Z ZAKRESU PRAWA PRACY

Ponizej przedstawiono analize wybranych spraw objetych monitoringiem. Kazda
z zaprezentowanych spraw zostata opatrzona stowami kluczowymi, wprowadzajacy-
mi do komentowanych stanéw faktycznych.

Odszkodowanie za molestowanie ze wzgledu na orientacje seksualng

Stowa kluczowe: ochrona stazystéw, przeniesiony ciezar dowodu, molestowanie ze wzgledu na

orientacje seksualng, ujawnienie orientacji seksualnej w miejscu pracy

Stan faktyczny

Powddka byta osobg bezrobotna odbywajaca staz w jednej z Gminnych Spétdzielni,na
podstawie umowy zawartej z Powiatowym Urzedem Pracy w ramach aktywnej formy
zwalczania bezrobocia. Podczas stazu powddka ujawnita wspétpracownikom, iz jest oso-
ba homoseksualng. Wyjawienie orientacji seksualnej stato sie Zrédtem ponizajacych ja
uwag i zartéw. Wspdtpracownicy méwili o niej, ze jest ,pedatkiem”, ,ma mniejszy ilo-
raz inteligencji” oraz ze ,zal kierowniczki, bo moze by¢ przez nig zgwalcona”. Powédce
zarzucano takze, iz jej zachowania jako osoby homoseksualnej sa chore i wymagaja
leczenia psychiatrycznego. Ponizanie i krytykowanie powddki, ktére bezposrednio
naruszato jej godno$¢, miato miejsce w obecnosci kierownika, ktéry w zaden sposéb
nie reagowal na tego typu zachowania. W konsekwencji dziatan wspétpracownikéw,
ktére wypeltniaty znamiona molestowania, powdédka zrezygnowata z odbywania sta-

zu. W trakcie postepowania kierownik spétdzielni, przyznat, iz wiedziat o orientacji
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seksualnej powédki oraz poinformowat ja o tym iz nie powinna informowa¢ personelu
o sprawach prywatnych, niemajacych nic wspélnego z odbywaniem stazu. Zaprzeczyt
jednak, by kiedykolwiek informowata go o tym, Ze jest molestowana ze wzgledu na
swoja orientacje seksualng. Sad I i II instancji oddalit jednak powédztwo, twierdzac,
iz nie znalazt Zadnych faktycznych podstaw do uwzglednienia roszczenia powddki.

Komentarz

Na wstepnie nalezy zauwazy¢, ze z uzasadnienia wyroku sadu nie wynika, by sad
zastosowal w przedmiotowej sprawie zasade przeniesionego ciezaru dowodu, kto-
ra ma zastosowanie do wszystkich form dyskryminacji, o jakich mowa w kodeksie
pracy, czyli takze molestowania. Wedlug zasady przeniesionego ciezaru dowodu pra-
cownik powinien jedynie wskaza¢ fakty uprawdopodobniajgce zarzut nieréwnego
traktowania w zatrudnieniu, a wéwczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze
kierowat sie obiektywnymi powodami.

Sad tymczasem uznal, ze: nie ma jakichkolwiek miarodajnych dowodéw uzasadniajgcych
twierdzenia powddki o jej dyskryminowaniu oraz ze nie ma nawet cienia dowodu na poparcie
twierdzent powddki, iz pracodawca nie reagowat na domniemane nieodpowiednie zachowanie uczen-
nic i kierownika wobec powédki. Sad natomiast nie odnidst sie w zaden sposéb do tego,
czy pozwany pracodawca przedstawil jakiekolwiek dowody, zwalniajace go z odpo-
wiedzialnosci za ztamanie zasady réwnego traktowania.

W dalszej kolejnosci nalezy zaznaczy¢, iz sady obu instancji stusznie wskazaly, ze
powddce jako stazystce przyznana jest ochrona prawna przed nieréwnym traktowa-
niem, a co za tym idzie ma ona prawo do odszkodowania. Jako podstawe prawng docho-
dzenia roszczen z tytutu zlamania zasady réwnego traktowania podczas odbywania
stazu przez bezrobotnych, sad wskazal § 8 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Spotecznej z dnia 20 sierpnia 2009r. w sprawie szczegétowych warunkéw odbywania
stazu przez bezrobotnych (Dz. U. Nr 142, poz. 1160), wydanego na podstawie art. 53 ust.
9 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004r. 0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pra-
cy (Dz. U. z 2008 1. Nr 69, poz. 415, z pézn. zm.). Zgodnie z powyzszym przepisem bezro-
botnemu odbywajacemu staz przystuguje prawo do réwnego traktowania na zasadach
przewidzianych w przepisach rozdziatu ITa w dziale pierwszym kodeksu pracy.

Watpliwosci budzi jednakze to, ze sady obu instancji podkreslity, iz powédka sama
ujawnila swojg orientacje seksualng. W orzeczeniu czytamy, ze: W ocenie Sqdu I instan-
¢ji, nie sposéb takze nie zauwazyd, iz powddka nadmiernie podkreslata swojg odmienng orientacje
seksualng w miejscu przeznaczonym do swiadczenia pracy, a nie pogtebionych dyskusji etycznych,
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psychologicznych, filozoficznych czy chociazby medycznych. Ponadto zdaniem Sadu okolicznosci
sprawy jednoznacznie wskazujq, ze to powddka byta inicjatorem rozméw dotyczqcych jej orientacji
seksualnej. Z zeznaf §wiadkéw wynika, ze juz pierwszego dnia odbywania stazu powédka poinfor-
mowata wszystkie osoby pracujqce bqdz tez odbywajqce praktyki uczniowskie w tym sklepie, iz jest
odmiennej orientacji seksualnej. Mozina zatem odnie$¢ wrazenie, iz powédka celowo akcentowata
swojq orientacje seksualng, w dodatku w miejscu do tego nie przeznaczonym, bowiem w miejscu
pracy. Sad wprost stwierdzil, ze miejsce pracy, a w przypadku powédki odbywania stazu nie
jest miejscem odpowiednim do prowadzenia rozméw o szczegétach zycia, takich jak orientacja sek-
sualna czy sposéb realizacji potrzeb seksualnych.

Z powyzszych fragmentéw uzasadnienia mozna wywies¢ przekonanie, iz zdaniem
sadu temat orientacji seksualnej powinien by¢ w miejscu pracy tematem tabu, a osoba,
ktéra ujawnia swoja orientacje, godzi sie tym samym na to, iz moze stac sie obiektem
komentarzy i krytyki ze strony wspétpracownikéw. Tego typu twierdzenia sadu zdaja
sie by¢ réwnocze$nie préba uzasadnienia dziatan wspétpracownikéw, ktérych celem
lub skutkiem byto naruszenie godnosci powdédki i stworzenie wobec niej zastraszaja-
cej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej i uwlaczajacej atmosfery. Powyzsze stanowi-
sko sagdu moze réwniez prowadzi¢ do utrwalania i sankcjonowania homofobicznych

postaw oraz uprzedzen wzgledem homoseksualnych pracownikéw.

Dyskryminacja ze wzgledu na pleé¢ na etapie rekrutacji

Stowa kluczowe: dyskryminacja na etapie rekrutaciji

Stan faktyczny

W jednej z gazet ukazalo sie ogloszenie o tresci: ,Zatrudnie sekretarke/asystentke —
zgloszenia pod numerem tel... lub osobiscie”. Powdéd odpowiedzial na ogloszenie,
dzwonigc pod wskazany numer telefonu. W takcie rozmowy zostat jednak poinfor-
mowany, ze na wolne stanowisko pracy firma poszukuje kobiety. Osoba udzielajaca
tych informacji nie wyjasnita jednak powodowi, jakie sa okolicznosci uzasadniajace
zatrudnienie wylacznie kobiety na tym wtasnie stanowisku.

Komentarz

Na wstepnie nalezy zauwazy¢, ze zaréwno sad I, jak i IT instancji stusznie wskazat, ze
kodeksowa ochrona przed dyskryminacja w zatrudnieniu odnosi sie réwniez do etapu
rekrutacji oraz doboru pracownikéw na okreslone stanowisko. Sady orzekajace w spra-
wie przyznaly, ze z treéci art. 18’ k.p. wynika przede wszystkim, ze zabroniona jest
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dyskryminacja w zakresie doboru pracownikéw, stad tez pracodawca nie moze okre-
§la¢ wymagan stawianych osobom w takich sposéb, iz dyskryminuje osoby ubiegajace
sie o prace. Ponadto, sady podkreslily, ze zgodnie z tredcia art. 18®° k.p. za naruszenie
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie w szczegélnosci réznicowanie
przez pracodawce sytuacji pracownika, miedzy innymi ze wzgledu na pteé, ktérego
skutkiem jest odmowa nawigzania stosunku pracy.

Sad I instancji odrzucit jednak powddztwo, uzasadniajac, iz z samego przeprowa-
dzenia rozmowy telefonicznej z jednym z pracownikéw pozwanego nie mozna utozsamic z przy-
stgpieniem do postepowania kwalifikacyjnego. Ponadto zarzucil, iz ,powéd podjgt wszystkie
dziatania zwigzane z zamiarem nawigzania stosunku pracy jedynie w celu uzyskania stosownego
odszkodowania”. Z powyzszym stanowiskiem nie zgodzit sie sad II instancji, ktéry przy
ustaleniach, czy w przedmiotowej sprawie doszto do dyskryminacji wzigt pod uwage
wystapienie trzech przestanek:

1. przystapienie do postepowania rekrutacyjnego;

2. spelnienie wymogu koniecznych kwalifikacji dla zatrudnienia na danym
stanowisku;

oraz

3. odmowe nawigzania z kandydatem na pracownika stosunku pracy przy braku
wykazania, ze pracodawca kierowat sie w tej mierze obiektywnymi przyczynami,

w szczegdlnosci ze wzgledu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania lub wyma-

gania zawodowe stawiane kandydatom na pracownikéw.

Odwotujac sie do trzeciej przestanki, warto przytoczy¢ tres¢ postanowienia Sadu
Najwyzszego z dnia 11 kwietnia 2012 roku, I PK 224/11, wedlug ktérego nie jest naru-
szeniem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu odmowa pracodawcy nawigza-
nia stosunku pracy z osoba o okreslonej pici, w sytuacji, gdy istnieje uzasadniona po-
trzeba §wiadczenia pracy wylacznie przez osoby innej pici. O tym, czy wystepuje taka
potrzeba, decyduje pracodawca upowazniony do podjecia takiej decyzji na podstawie
rodzaju pracy do wykonania. Uzasadnienie stosowania przepisu moze wynika¢ takze
z istniejacych w Polsce stosunkéw moralno-obyczajowych.

W niniejszej sprawie sad okregowy nie miat jednak watpliwosci, ze pozwany nie
wykazal, aby rodzaj oferowanej pracy, jej warunki lub tez inne przestanki uzasad-
nialy zatrudnienie na oferowanym stanowisku pracy wytacznie kobiety. Ponadto od-
noszac powyzsze przestanki do stanu faktycznego, sad uznat, ze powéd przystapit do
postepowania rekrutacyjnego okreslonego w ogloszeniu prasowym, ktérym pozwana
okre§lita, ze kandydaci do pracy maja kontaktowa¢ sie telefonicznie pod wskazany
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numer telefonu. Powéd nie mial wiec obowigzku wykona¢ dodatkowych czynnosci
wynikajacych z samego ogloszenia. Jednoczesnie sad zaznaczyl, ze skoro w rozmowie
telefonicznej z przedstawicielem pozwanej wyraznie stwierdzono, ze wolne stano-
wisko pracy jest przeznaczone dla kobiety, brak jest logicznych podstaw do przyjecia
wniosku, ze powéd powinien byt podjac¢ kolejne tym razem nie wynikajace z oglosze-
nia kroki w celu nawigzania stosunku pracy, skoro jednym z podstawowych warun-
kéw rekrutacji bylo spelnienie wymogu co do pici. Sad II instancji uznat tym samym,
ze samo wykonanie rozmowy telefonicznej pod wskazany w ogloszeniu numer telefo-
nu byto przystgpieniem do procesu rekrutacyjnego.

Na uwage zastuguje réwniez to, iz sad okregowy nie podzielil stanowiska sadu
rejonowego, ktéry przyjal, ze powdd podjat wszelkie dziatania zwigzane z zamiarem
nawigzania stosunku pracy jedynie w celu uzyskania stosowanego odszkodowania,
o czym miato §wiadczy¢ to, iz powdéd w tym samym czasie wytoczyl dwa podobne
powddztwa przeciwko innym pracodawcom na tej samej podstawie prawnej. Stusznie
wskazal sad okregowy, ze istotny jest sam fakt ewidentnego naruszenia przez pozwa-
na zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu na etapie rekrutacji i przystapienie
powoda do procesu rekrutacyjnego.

Odszkodowanie za dyskryminacje ze wzgledu na wyglad i bezdzietnos¢

Stowa kluczowe: molestowanie, dyskryminacja wielokrotna, dyskryminacja ze wzgledu na wyglad,

bezdzietno$é

Stan faktyczny

Powédka pracowata na stanowisku doradcy klienta w spétce cywilnej zajmujacej sie po-
§rednictwem finansowym na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony. Pozwana
w sprawie byla jedna ze wspdlniczek spotki, jako sprawczyni naruszen. Pracownice
firmy obowigzywat stréj stuzbowy, na ktéry sktadaty sie spédnica lub spodnie, a takze
marynarka w ciemnym kolorze oraz biala koszula, a cze$¢ garderoby zostata zakupiona
dla pracownic przez pracodawce. Powédka ubierala sie zgodnie z wyznaczonym dress
codem, czasami jednak zdarzalo jej sie zatozy¢ koronkowsa bluzke lub krétkie spodnie
odstaniajace tatuaz. Powddka bardzo starata sie ubiera¢ stosownie do pracy, jednak
z uwagi na swoja budowe jej ciata wydawato sie, ze kazda bluzka ma dekolt. Stato sie to
przedmiotem krytycznych i zlosliwych uwag ze strony pracodawczyni. Pozwana uzy-
wata w stosunku do powédki takich okreslen, jak ,tandeciara”, ,bublara”, ,krélowa ki-
czu i tandety”. Szydzila réwniez z powédki, ze buty, ktére nosi, pochodza z bazaru i sg
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warte 20 zlotych. Ponadto pozwana krytykowata wyglad powédki, takze jej fryzury.
Pewnego dnia umoéwita powédce wizyte u fryzjera, informujac ja, ze chce, Zeby ta upo-
rzagdkowata swoje wtosy. Innym pracownicom nie zwracata tak czesto uwagi na wyglad,
nie umawiata im wizyt u fryzjera. Zdarzaly sie sytuacje, ze pozwana polecata drugiej
wspdlniczce wyjécie na §rodek sali sprzedazowej, aby zwréci¢ pracownicom uwage na
niewlasciwy stréj czy nieumyte wlosy. Wszystkie pracownice byly Zle traktowane przez
pozwang, jednak powddka byta osobg traktowana najgorzej. W grupie pracownikéw
powédke wyrézniat m.in. fakt nieposiadania dzieci. Pozwana czesto w ostrych stowach
odnosita sie do bezdzietnosci powddki. Polecita jej réwniez otwieranie biura, a takze
wykonywanie obowigzkéw stuzbowych poza godzinami pracy, wskazujac, ze skoro nie
ma dzieci, to moze te zadania wykonywa¢. Powédka Zle znosila te sytuacje, stala sie
bardzo nerwowa i zestresowana. Kazdego dnia czula sie upokarzana. Na skutek tych
wydarzen wniosta do sadu pracy pozew o odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Sad I instancji uwzglednit powédztwo, zasadzajac odszko-
dowanie w wysokosci 6 930 ztotych. Sad odwotawczy podzielit zdanie sadu rejonowego
i oddalit apelacje pozwane;.

Komentarz

Oba sady uznaly, ze powddka byta gorzej traktowana ze wzgledu na wyglad, zachowa-
nie powddki, bezdzietnos¢, a takze fakt wczesniejszego zatrudnienia u wspdlniczki
pozwanej. Warto zaznaczy¢, ze zadna z tych cech nie jest cecha zawierajaca sie w ka-
talogu przestanek dyskryminacyjnych z art. 18** § 1 k.p. Sad II instancji wskazatl, ze
do niedozwolonych kryteriéw réznicowania sytuacji pracownikéw Sqd Najwyzszy zalicza — poza
kryteriami wprost wymienionymi w art. 11° oraz 18* § 1 k.p. — okolicznosci, ktére w szczegélnosci
nie majq oparcia w odrebnosciach zwigzanych z obowigzkami pracownika, sposobem ich wykona-
nia, czy tez kwalifikacjami oraz przymioty osobiste pracownika, niezwigzane z wykonywang pracq.
To wazne, ze sady orzekajace w sprawie przyznaly, ze katalog cech zawarty w prze-
pisie art. 18’ § 1 k.p. jest otwarty i uznaty, ze powddce przystuguje ochrona przed
dyskryminacjg, mimo ze wskazane cechy nie zostaly explicite wskazane przez ustawo-
dawce. Sad rejonowy w interesujgcy sposéb skomentowat okolicznosci naruszenia za-
sady réwnego traktowania ze wzgledu na jedng z wymienionych cech — bezdzietnos¢.
Przyjal, ze wedtug stereotypu, to pracujqce matki sq dyskryminowane w miejscu pracy. Takze
jednak kobiety bezdzietne mogg spotkac sie ze strony pracodawcy z brakiem tolerancji, zrozumienia
i wyznaczaniem dodatkowych obowigzkéw w zwiqzku z nie posiadaniem dzieci, z argumentacjq, iz
inne zatrudnione pracownice sq matkami i majq dodatkowe obowigzki z tym zwigzane.
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W opisywanej sprawie doszio do dyskryminacji ze wzgledu na kilka cech — byta to
dyskryminacja wielokrotna, tj. takie zachowanie lub dziatanie, ktére réznicuje sytu-
acje pracowniczg jednostki postugujac sie jednoczesnie wiecej niz jednym zakazanym
kryterium dyskryminacyjnym. Dyskryminacja wielokrotna jest pojeciem parasolowym
w odniesieniu do wszystkich sytuacji, w ktérych dyskryminacja pojawia sie ze wzgle-
du na wiecej niz jedng przestanke/ceche”. W uzasadnieniach wyrokéw jednak ani
sad I, ani II instancji nie postuzyly sie terminem dyskryminacji wielokrotnej, a wnio-
sek ten wyptywa z analizy materiatu sprawy i wskazania przez sady tych przestanek.

Sady uznaly, ze zachowanie pozwanej, z uwagi na naruszenie godnosci, stwo-
rzenie ponizajacej i uwlaczajacej atmosfery w pracy, miato charakter molestowania.
Molestowanie, uregulowane w przepisie art. 18 § 5 pkt. 2 k.p. jest jedna z form dyskry-
minacji i w okolicznoéciach tej sprawy sady stusznie przyjely, ze odszkodowanie przy-
stuguje powddce wiasnie z uwagi na podjete przez pozwana praktyki molestowania.

Nalezy wskaza¢, ze Sad Najwyzszy rozpoznawat sprawe o podobnym charakterze —
w wyroku z dnia 4 pazdziernika 2007 r., sygn. akt I PK 24/07 (OSNP 2008/23-24/347)
uznal, Ze wyznaczenie pracownikowi przez pracodawce szczegélnie ucigzliwych obo-
wigzkéw ze wzgledu na przymioty osobiste, niezwigzane z wykonywana praca, jest
naruszeniem zasady niedyskryminacji okreslonej w art. 18’ § 2 k.p. Sady orzekajace
w opisywanej sprawie stusznie przyjely, ze naruszenie zasady réwnego traktowania
nastgpito zaréwno w przypadku kierowania w strone powédki obrazliwych haset, jak
i w sytuacji obcigzania jej dodatkowymi obowigzkami.

Niewykazanie przez powoda dyskryminacji podstawg nieuwzglednienia
roszczenia o odszkodowanie z tytutu dyskryminacji

Stowa kluczowe: dyskryminacja, ciezar dowodu

Stan faktyczny

Pozwany rozwigzat z powodem, doktorem zatrudnionym u pozwanego na stanowisku
adiunkta, stosunek pracy w zwigzku z uptywem terminu do uzyskania przez nie-
go stopnia doktora habilitowanego. Powdd zarzucit pozwanemu naruszenie zakazu
dyskryminacji oraz mobbing. Dyskryminacyjne traktowanie powoda miato w jego
ocenie réznorodne formy. Przede wszystkim, w opinii powoda, pozwany utrudniat

19 Tackling Multiple Discrimination — Practices, policies and laws,, Komisja Europejska, Luxembourg (2007):
Publications Office, s.9.
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mu wszczecie przewodu habilitacyjnego, ignorujac wnioski powoda o otwarcie owego
przewodu, utrudniajgc mu tym samym uzyskanie niezbednego dla kontynuowania
zatrudnienia stopnia naukowego. W rezultacie powodowi uniemozliwiono awans
naukowy oraz pozbawiono go mozliwosci uzyskania wyzszego wynagrodzenia.
Przejawem nieréwnego traktowania powoda byto takze nieprzyznawanie mu nagréd
za dorobek naukowy w sytuacji, w ktérej takie nagrody otrzymywaly osoby o mniej-
szych niz on osiggnieciach naukowych. Powéd twierdzil, iz odmawiano mu takze
godziwych warunkéw pracy, nie zapewniajagc mu podstawowego sprzetu. Ponadto,
pomimo osiggnie¢ naukowych, powdd nie byt wysytany na konferencje naukowe, co
réwniez, w jego ocenie, stanowilo przejaw nieréwnego traktowania. Doznat réwniez
dyskryminacji w zakresie dostepu do otrzymania i wykupu mieszkania stuzbowego,
bowiem pomimo spetniania stosownych kryteriéw, odméwiono mu jego przyznania,
cho¢ innym pracownikom mieszkania zostaty przydzielone. W konsekwencji wystapit
o odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Komentarz

Punktem wyjscia do rozpoznawania wysuwanego w sprawie przez powoda rosz-
czenia odszkodowawczego bylo uwzglednienie przez sad obowiazujacej w sprawach
z zakresu dyskryminacji specyficznej reguty dowodowej okreslonej w art. 18 § 1
k.p., zgodnie z ktérg ciezar udowodnienia, ze do dyskryminacji nie doszlo, spo-
czywa na stronie pozwanej. Sad musial zatem ustali¢, czy w przedmiotowej spra-
wie zaistniala, wymagana na gruncie relewantnych przepiséw unijnych dyrektyw,
stanowigcych pierwowzér dla regulacji krajowej, okreslona sekwencja warunkoéw,
tzn. czy nastgpito uprawdopodobnienie nieréwnego traktowania przez strone za-
rzucajacg dyskryminacje, ktére to dopiero rodzi domniemanie faktyczne, ze zréz-
nicowanie to jest skutkiem dyskryminacji*. Oceniajac przedstawione przez powoda
argumenty przez pryzmat wymogu, by w pierwszej kolejnosci to osoba podnoszaca
naruszenie zasady réwnego traktowania przedstawila fakty, na podstawie ktérych

20 Por. K. GONERA, Rozktad cigzaru dowodu w sprawach o dyskryminacje w zatrudnieniu w §wietle orzecznictwa
Sqdu Najwyzszego, referat wygloszony na seminarium ,Dowodzenia w postepowaniach o dyskry-
minacje — wyzwania”, Warszawa, 21 wrze$nia 2011 r., s.10, http://www.ptpa.org.pl/public/files/
Ci%C4%99%C5%BCar%20dowodu%20w%20sprawach%200%20dyskryminacj%C4%99%2021%20
wrzesnia%zo02011.pdf (12.12.2012).
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domniemywa¢ mozna zaistnienie jakiejkolwiek formy dyskryminacji*’, sad
uznal, iz w rozpatrywanej sprawie powéd tego warunku nie spetnil, co impliko-
waé musiatlo, jak stusznie zauwazyt sad, niemoznoé¢ uwzglednienia jego roszczen.
Uprawdopodobnienie faktu dyskryminacji przez powoda staje sie warunkiem klu-
czowym dochodzenia roszczen antydyskryminacyjnych. Za niezasadne nalezy
w tym kontekscie uznaé¢ przywotanie przez sagd w analizowanym wyroku dla uar-
gumentowania odmowy uwzglednienia roszczern powoda w wyniku nieprzedsta-
wienia przez niego faktéw uprawdopodabniajgcych zarzut dyskryminacji art. 6 k.c.
Nieuprawdopodobnienie przez powoda zaistnienia dyskryminacji nie implikuje
bowiem wprowadzenia ogélnej reguty dowodowej, a korniczy cale postepowanie”.
Obie zasady nie sa tym samym stosowane alternatywnie w sprawach dotyczacych

naruszenia zakazu dyskryminacji.

Charakter odszkodowania w sprawach z zakresu dyskryminacji

Stowa kluczowe: dyskryminacja ze wzgledu na obywatelstwo, wysokos$é odszkodowania

w sprawach o dyskryminacje

Stan faktyczny

Powdd, obywatel wtoski na state mieszkajacy w Polsce, wzigt udziat w postepowaniu
rekrutacyjnym na stanowisko specjalisty w jednym z organéw centralnej administra-
cji rzadowej. Powdd spetnial wszystkie stawiane kryteria précz jednego — kryterium
obywatelstwa. W zwigzku z niemoznoscia przedstawienia przez powoda dokumen-
tu potwierdzajacego wymagane obywatelstwo polskie, jego kandydatura nie zostata
dopuszczona do dalszego etapu naboru. Powéd uznal, ze polskie przepisy regulujace
kwestie dostepu do zatrudnienia w stuzbie cywilnej, w zakresie w jakim ustanawiaja
ogblny, tj. stosowany w procedurach naboru na wszystkie stanowiska, warunek oby-
watelstwa naruszaja zasade swobodnego przeptywu pracownikéw zawarta w art. 45

21 Por. m.in. art. art. 19 ust. 1 dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca
2006 1. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnoéci szans oraz réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana), Dz. Urz. L 204 z 26.7.2006,
s.23 oraz art. 8 ust. 1 dyrektywy 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie
zasade réwnego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, Dz. Urz. L 180
Z 19.07.2000, S. 22.

22 Por. K. DUFFY, Anti-Discrimination Law — Shifting the Burden of Proof, s. 3, http://www.era-comm.eu/
oldoku/Adiskri/o3_Burden_of_proof/2009_Duffy_EN.pdf (12.12.2012).
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Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej”’ oraz sa niezgodne z art. 32 Konstytucji
RP, ustanawiajagcym zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji. W konsekwencji powdd
wnidst o zasgdzenie na jego rzecz odszkodowania w wysokosci 7900 zlotych za dys-
kryminacje w zatrudnieniu.

Komentarz

Rodzaj i charakter sankcji za naruszenie zasady niedyskryminacji jest zagadnieniem
niezwykle istotnym, bowiem decyduje o skutecznosci antydyskryminacyjnego instru-
mentarium. Ustawodawca krajowy, korzystajac z przyznanego mu w tym zakresie przez
legislatora unijnego marginesu swobody*, zdecydowatl sie wprowadzi¢ odpowiedzial-
nos¢ odszkodowawczg osoby naruszajacej zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, przy
czym relewantna kodeksowa regulacja jest dos¢ lakoniczna. W konsekwencji wypetnie-
nie konkretng trescig przepisu art. 8k.p., przewidujacego jedynie, iz osoba, wobec kté-
rej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania
w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow nalezy kazdorazowo do sadu, przed ktérym dochodzone sg roszczenia z tytutu
naruszenia zasady nieréwnego traktowania.

Realizujac cigzacy na nim w tym zakresie obowiazek, sad stusznie skonstatowat
w komentowanym wyroku, iz odszkodowanie w sprawach o dyskryminacje stano-
wi¢ musi skuteczne, odstraszajace i proporcjonalne do poniesionej szkody narzedzie
jej naprawienia, jak to wynika z unijnych dyrektyw i doprecyzowujacego je orzecz-
nictwa TSUE”, Ustalajac wysoko$¢ odszkodowania, ktére, jak wskazane zostalo
W omawianym orzeczeniu, powinno (...) wyréwnywac uszczerbek poniesiony przez pracow-
nika, powinna by¢ zachowana odpowiednia proporcja miedzy odszkodowaniem a naruszeniem
przez pracodawce obowigzku réwnego traktowania pracownikéw, a takzie odszkodowanie po-
winno dziata¢ prewencyjnie, sad uwzglednil, iz obejmuje ono wyréwnanie uszczerbku
tak na dobrach majatkowych, jak i niemajatkowych” (Ustalajgc jego wysokos¢ nalezy
wiec bra¢ pod uwage okolicznosci dotyczgce obu stron stosunku pracy, zwtaszcza do odszko-
dowania majqcego wyréwnac szkode niemajgtkowq pracownika, bedgcego — wedtug przyjetej

23 Dz.U. UE Ci115 z 9.5.2008.

24 Por. m.in. art. 25 dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnoéci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mez-
czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana).

25 Por. m.in. art. 18 dyrektywy 2006/54/WE oraz wyrok TSUE w sprawie Sabine von Colson and Elisabeth
Kamann v. Land Nordrhein-Westfalen, C-14/83, 10.04.1984, ECR 1984, s.I-01891, pkt 28.

26 Por. takze wyrok z dnia 7 stycznia 2009 1., III PK 43/08, OSNP 2010, nr 13-14, poz. 160.
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w Polsce nomenklatury — zadoscuczynieniem za krzywde. Odszkodowanie za dyskryminacje —
tak w rozumieniu dyrektyw, jak i przepisu art. 183 k.p. — moze dotyczy¢ szkody majgtkowej
i niemajgtkowej (krzywdy)). Przy czym wysokos¢ odszkodowania musiata odpowia-
da¢ wielkosci szkody dowiedzionej przez powoda, bowiem znajdujaca zastosowanie
w zakresie bezprawnosci zarzucanego pozwanemu zachowania, tj. dyskryminacyj-
nego traktowania powoda, zasada przerzuconego ciezaru nie dotyczy pozostatych
przestanek odpowiedzialnosci odszkodowawczej, w szczegélnosci zwigzku przyczy-
nowego miedzy niezgodnym z prawem zachowaniem pozwanego a poniesiong przez
powoda szkoda oraz determinowanym tym zwigzkiem rozmiarem szkody”’. Zgodnie
z powyzszym, sad (...) zasqdzajgc na rzecz powoda kwote odpowiadajgeg trzykrotnosci wy-
nagrodzenia o jakim mowa w przywotywanym przepisie miat na wzgledzie okolicznos¢, iz powéd
nie udowodnit istotnej szkody majqtkowej, jakq miatby ponies¢ w skutek niedopuszczenia go do
dalszego etapu procedury rekrutacyjnej. W konsekwencji zasagdzone na rzecz powoda od-
szkodowanie w wysokosci 3951 zt zmierzato do wyréwnania krzywdy wyniktej z dziatan
pozwanego.

Bezpodstawne zgdanie od kandydata do pracy o§wiadczenia o niekaralnosci -

naruszeniem zasady réwnego traktowania

Stowa kluczowe: oswiadczenie o niekaralnosci, informacie, ktérych moze zgdaé pracodawca od

pracownika, ochrona danych w prawie pracy

Stan faktyczny

Powdd brat udzial w konkursie na stanowisko dyrektora instytucji kultury. Oferta
zlozona przez niego nie zostata jednak dopuszczona do drugiego etapu ze wzgledu na
uchybienie formalne w postaci nieprzedstawienia o§wiadczenia o niekaralnosci za
przestepstwa popeinione umyslnie. Zgodnie z korespondencja, ktéra otrzymat od po-
zwanego, brak tego o§wiadczenia byto jedyna przyczyna odrzucenia oferty. W trakcie
postepowania pozwany tlumaczyl, ze zadat od kandydatéw na stanowisko dyrektora
informacji o niekaralnosci, mimo braku podstawy prawnej do zadania tych infor-
macji, z tego wzgledu, iz byto to uzasadnione rodzajem oferowanej pracy oraz wymo-
gami stawianymi kandydatom. Sad I instancji zasadzil od pozwanej odszkodowanie
w wysokosci jednego miesiecznego wynagrodzenia przystugujacego na tym stanowi-
sku. Niestety ze wzgledu na brak legitymacji procesowej pozwanego, sad II instancji

27 Por. wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009, sygn. akt III PK 43/08, pkt 6.
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zmienit wyrok, oddalajac powédztwo. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze sad okregowy zgo-
dzil sie z oceng stanu faktycznego i prawnego, dokonang przez sad rejonowy i przy-
znat, ze sad co do zasady prawidlowo zasadzit od pozwanego odszkodowanie za ztama-
nie zasady réwnego traktowania.

Komentarz

Punktem wyjscia do rozwazan sagdu rejonowego bylo powotanie sie na art. 22'k.p., ktéry
stanowi, ze pracodawca ma prawo zada¢ od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie poda-
nia danych osobowych obejmujacych: imie (imiona) i nazwisko, imiona rodzicéw, date
urodzenia, miejsce zamieszkania (adres do korespondencji), wyksztalcenie, przebieg do-
tychczasowego zatrudnienia. Ponadto pracodawca moze zada¢ podania innych danych
osobowych niz okreslone w § 11 2, jezeli obowigzek ich podania wynika z odrebnych
przepiséw. Jesli chodzi o zadania od kandydata do pracy o§wiadczenia o niekaralnosci,
to kwestie te reguluja przepisy ustawy z dnia 24 maja 2000 roku o Krajowym Rejestrze
Karnym (Dz.U. Nr 2012, poz. 654). Na podstawie art. 6 pkt. 10 powyzszej ustawy, praco-
dawca ma prawo do uzyskania informacji o osobach, ktérych dane osobowe zgromadzo-
ne zostaly w Rejestrze, w zakresie niezbednym do zatrudnienia pracownika, wytacznie
w sytuacji, gdy z przepiséw ustawy wynika wymég niekaralnosci korzystania z petni
praw publicznych, a takze ustalenia uprawnienia do zajmowania okreslonego stanowi-
ska, wykonywania okreslonego zawodu lub prowadzenia okreslonej dziatalnosci gospo-
darczej. Przyktadowe przepisy szczegblne, ktére uprawniaja pracodawce do zgdania od
kandydata o$wiadczenia o niekaralnosci, to przepisy: ustawy z dnia 6 kwietnia 1990
r. o Policji, ustawy z dnia 22 sierpnia 1997 r. o ochronie 0séb i mienia, ustawy z dnia
21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej, ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ustugach
turystycznych czy ustawy z dnia 6 wrzesnia 2001 r. o transporcie drogowym. Stusznie
zauwazyt sad, ze zaréwno ustawa z dnia 25 pazdziernika 1991 roku o organizowaniu
i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej, jak i rozporzadzenie Ministra Kultury z dnia 30
czerwca 2004 roku w sprawie organizacji i trybu przeprowadzania konkursu na kandy-
data na stanowisko dyrektora instytucji kultury, stanowigce podstawe prawna organi-
zacji konkursu na wybér dyrektora w pozwanej instytucji, nie przewiduje upowaznie-
nia do zgdania dodatkowych informacji, wykraczajacych poza art. 22" k.p.

W konsekwencji sad uznat, ze pozwana nie miata prawa zadac¢ od kandydata ubie-
gajacego sie o prace na stanowisko dyrektora instytucji kulturalnej o$wiadczenia
o niekaralnosci, a pozyskiwanie przez pracodawce innych danych niz przewidziane

w przepisach prawa pracy moze stanowi¢ (jak w przedmiotowej sprawie) dzialania
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dyskryminujgce. Takie zachowanie stusznie zdaniem sadu powoduje naruszenie réw-
nosci szans (traktowania) w zatrudnieniu.

Sad podkreslit takze, ze celem ochrony danych w prawie pracy jest zapobiezenie naduzywania
tego prawa, prowadzqce zwlaszcza do odmowy przyjecia do pracy lub niekorzystnego uksztattowania
sytuacji pracownika, na skutek niedozwolonego pozyskania danych przez pracodawce.



dr Dorota Pudzianowska?®
KOMENTARZ DO WYNIKOW MONITORINGU STOSOWANIA PRZEPISOW
ANTYDYSKRYMINACYJNYCH Z ZAKRESU PRAWA PRACY

Uwagi wprowadzajgce

0d wprowadzenia do Kodeksu pracy”” przepiséw antydyskryminacyjnych implemen-
tujacych do polskiego porzadku prawnego dyrektywy Unii Europejskiej dotyczace
réwnego traktowania w zatrudnieniu mineto dziewie¢ lat. Od tego czasu sady po-
wszechne wydaly kilkaset orzeczen, nadajac tym przepisom praktyczne znaczenie.
Przeprowadzony monitoring akt spraw sagdowych o dyskryminacje w zatrudnieniu
na podstawie przepiséw antydyskryminacyjnych zawartych w Kodeksie pracy objat
172 wyroki losowo wybranych cywilnych sadéw powszechnych (wydziaty pracy) wy-
danych w okresie 2004—2011. Wyniki monitoringu daja pewna orientacje w zakresie
najczesciej pojawiajacych sie probleméw zwigzanych ze stosowaniem ww. przepiséw.

Przepisy antydyskryminacyjne w Kodeksie pracy

Przepisy antydyskryminacyjne zawarte w Kodeksie pracy, ktérych stosowanie byto
przedmiotem badania w ramach monitoringu, sa to przepisy dotyczace réwnego
traktowania w zatrudnieniu oraz zakazu dyskryminacji pracownikéw. Kodeks pracy
wsrdd podstawowych zasad prawa pracy wymienia w art. 11* k.p. zasade réwnych
praw pracownikéw z tytulu jednakowego wypelniania takich samych obowiaz-
kéw, co w szczegdlnosci dotyczy réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zatrud-
nieniu. Dodatkowo w art. 11’ k.p. wyrazony jest zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji
w zatrudnieniu, bezpoéredniej lub posredniej, w szczegblnosci ze wzgledu na plec,
wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przyna-

leznos¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze

28 Autorka jest adiunktem na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego, praw-
niczka w Helsiniskiej Fundacji Praw Czlowieka.

29 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94, z pézn. zm.; dalej
jako ,Kodeks pracy” lub ,k.p.”
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ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Podstawowe zasady prawa pracy okre§lone w art. 11* k.p oraz art. 1’ k.p. znajduja
swoje rozwiniecie w rozdziale ITa Kodeksu pracy (art. 18’ — art. 18*) zatytutowanym
~Réwne traktowanie w zatrudnieniu”. Przepisy te zostaly wprowadzone do Kodeksu
pracy ustawa nowelizujaca z 14 listopada 2011 1.>° w celu dostosowania polskiego pra-
wa pracy do wymagan Unii Europejskiej, ktére obecnie okreslone sa w art. 19 i art. 157
Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej oraz w dyrektywach Rady 75/117/EWG,
76/207/EWG, 97/80/WE, 2000/43/WE, 2000/78/WE oraz w dyrektywie Parlamentu
Europejskiego i Rady 2002/73/WE (trzy pierwsze z tych dyrektyw zastapita dyrekty-
wa Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE). Wczesniej rozdziat I1a Kodeksu
pracy odnosit sie jedynie do réwnego traktowania w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn.
Przepisy te weszly w Zycie 1 stycznia 2004 r. i od tego czasu zawarty w kodeksie zakaz
dyskryminacji obejmuje, poza nieréwnym traktowaniem ze wzgledu na ple¢, takze
przypadki nieréwnego traktowania ze wzgledu na inne niedozwolone kryteria rézni-

cowania (kryteria dyskryminujace).

Zakres obowigzku pracodawcy réwnego traktowania pracownikéw okreslony jest
w art. 18’ §1 k.p. Pracownicy powinni by¢ traktowani réwno w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. W przepisie tym wskaza-
ne sg tez przykladowo kryteria dyskryminacji, identyczne jak te wskazane w art. 1r’
k.p. (pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rasa, religia, narodowo$¢, przekonania politycz-
ne, przynaleznoé¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksual-
na, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy). Dyskryminacja wedtug Kodeksu pracy jest réznicowanie sy-
tuacji pracownikéw na podstawie niedozwolonego kryterium, ktére sa przyktadowo
wymienione w art. 1’ k.p. oraz w art. 18 § 1 k.p.

W Kodeksie pracy okreslone sa rézne formy dyskryminacji. Przede wszystkim
wyréznia sie dyskryminacje bezposrednia i posrednig. Dyskryminacja bezposrednia
istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn byl, jest lub mégiby by¢
traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy (art.
18 § 3 k.p.). Dyskryminacja posrednia natomiast to sytuacja, w ktérej na skutek

30 Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych
innych ustaw, Dz.U z 2003 nr 213 poz. 2081.
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pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziala-
nia wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegélnie nie-
korzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkoleri w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych w stosunku do wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych
do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn, chyba ze postano-
wienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny
z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a srodki stuzace osiagnieciu tego celu sa wia-
$ciwe i konieczne (art. 18**§ 4 k.p.). Ponadto zgodnie z Kodeksem pracy przejawem
dyskryminacji jest tez zachecanie lub nakazanie dyskryminacji (art. 18** § 5 pkt. 1),
molestowanie (art. 18**§ 5 pkt. 2) oraz molestowanie seksualne (art. 18’*§ 6). W $wietle
art. 18 k.p. osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania
w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokoéci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

W Kodeksie pracy wymienione sa w sposob enumeratywny sytuacje, w ktérych
réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownikéw ze wzgledu na podstawy dys-
kryminacji wskazane w art. 18** § 1 nie narusza zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu (art. 18% § 2,3,4). Z uwagi na to, ze sa to wyjatki od ogélnej zasady réwne-
go traktowania pracownikéw, powinny by¢ one interpretowane wasko. Przyktadowo
zgodnie z art. 18§ 2 zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dzia-
tania, proporcjonalne do osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji
pracownika, polegajace na niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych w art. 18* § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powodu-
ja, ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sa rzeczywistym i decy-
dujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi.

Przepis art. 18" § 1 in fine k.p zmienia rozklad ciezaru dowodu regulowany w art.
6 Kodeksu cywilnego®. Zgodnie z art. 6 k.c. ciezar udowodnienia faktu spoczywa na
osobie, ktéra z faktu tego wywodzi skutki prawne, podczas gdy art. 18% § 1 k.p. zwalnia
pracownika z koniecznosci udowodnienia faktu jego dyskryminacji. Na pracowniku
spoczywa jedynie ciezar uprawdopodobnienia nieréwnego traktowania. Natomiast
pracodawca — chcac sie zwolni¢ od odpowiedzialnosci, w szczegélnosci odszkodowaw-
czej — musi udowodni¢, ze nie dyskryminuje pracownika. Jest on wiec przyktadowo

31 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny, Dz.U. z 1964, nr 16, poz. 93 z pézn. zm., dalej
jako ,k.c.”.
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obowigzany wykaza¢, ze odméwit zatrudnienia z innych przyczyn niz dyskryminu-
jace pracownika.

W Kodeksie pracy wymienione zostaly tez mozliwe i najczesciej w praktyce wy-
stepujace skutki dyskryminacji (art. 18°° § 1), ktére moga polega¢ na odmowie nawia-
zania lub rozwigzaniu stosunku pracy, niekorzystnym uksztaltowaniu wynagrodze-
nia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia, pominieciu przy awansowaniu lub
przyznawaniu innych §wiadczen zwigzanych z pracg, pominieciu przy typowaniu
do udzialu w szkoleniach majacych na celu podniesienie kwalifikacji zawodowych.
Z kolei w art. 18" k.p. szczegélnie zaakcentowano réwnos¢ pracownikéw w dziedzi-
nie wynagradzania za prace. Z przepisu tego wynika, ze pracownicy maja prawo do
jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci
(§ 1), przy czym za prace o jednakowej wartosci uznaje sie prace, ktérych wykony-
wanie wymaga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, a takze
poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku (§ 3).

Katalog przestanek dyskryminacyjnych

Badania monitoringowe pokazaly, ze w okoto 10% spraw sady odnoszac sie do charak-
teru katalogu przestanek, ze wzgledu na ktére zakazane jest réznicowanie sytuacji
pracownikéw, ocenialy, ze jest to katalog zamkniety. Oznacza to, ze mimo jasnego
sformutowania przepiséw 11’ k.p. i 18° §1 k.p sady nie zawsze prawidlowo odczytuja
charakter tego wyliczenia. W przepisach tych uzyte jest wyrazenie ,w szczegélnosci”,
co wskazuje na jego przyktadowy charakter. Jak wskazuje sie w doktrynie, wskazane
w tych przepisach kryteria dyskryminacji sa najbardziej typowe w polskich warun-
kach®”. Warto zauwazy¢, Ze w ten sposob Kodeks pracy rozszerza pojecie dyskrymina-
cji w prawie polskim w poréwnaniu z prawem wspdélnotowym, w ktérym wyliczenie
niedozwolonych kryteriéw réznicujacych ma charakter wyczerpujacy (por. np. art. 1
w zwigzku z art. 2 ust. 1 dyrektywy Rady 2000/78/WE).

Nalezy tez zwréci¢ uwage, ze réwniez zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Sadu
Najwyzszego katalog przestanek dyskryminacji ma charakter otwarty. Sad Najwyzszy
odnosi sie do tej kwestii wprost stwierdzajac, Ze kryteria zakazu réznicowania miedzy
innymi warunkéw zatrudnienia, wskazane w art. 18 § 1 k.p., sa okreslone w kata-
logu otwartym. Dodatkowo Sad Najwyzszy wskazuje na inne niedozwolone kryteria
réznicowania. Zalicza do nich okolicznosci, ktére nie maja oparcia w odrebnosciach

32 M. GERSDORF, K. RACZKA, J. SKOCZYNSKI, Z. SALwa (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2007.
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zwigzanych z obowiazkami cigzgcymi na danych osobach, sposobem ich wypelnienia
czy tez ich kwalifikacjami (wyrok SN z dnia 5 pazdziernika 2007 r., IT PK 14/07). Tak
wiec na przyklad przymioty osobiste pracownika, niezwigzane z wykonywana praca,
takie jak ,wyrdzniajaca sie prezencja” (zadbany, atrakcyjny wyglad) sa niedozwolonym
kryterium réznicowania sytuacji pracownikéw (wyrok SN z dnia 4 pazdziernika 2007
r., I PK 24/07). Z kolei w niedawnym wyroku SN blizej odniést sie do charakteru przesta-
nek, ktére nie wystepujac w katalogu z art. 18** § 1 k.p. moga by¢ uznane za dyskrymi-
nujace. Zdaniem SN we wspomnianym katalogu znajduja sie istotne spotecznie powody,
ktére zostaly uznane przez ustawodawce za tak wazne, Ze z ich powodu niesprawie-
dliwe byloby réznicowanie pracownikéw. Zdaniem SN wyrazenie ,w szczegélnoéci”
oznacza, ze inne przyczyny dyskryminacji, ktérych nie wymienia sie w Kodeksie pracy,
muszg by¢ na tyle istotne, ze maja spoleczne znaczenie. Moze to by¢ na przyktad stan
cywilny, nosicielstwo wirusa HIV czy wyglad pracownika. Natomiast, jesli wystepuje
zréznicowanie z przyczyn nie uznanych przez ustawodawce za wazne — nie mamy do
czynienia z dyskryminacja, a najwyzej z naruszeniem zasady réwnych praw pracowni-
czych, o ktérych stanowi 11” k.p. (wyrok SN z dnia 2 paZdziernika 2012 r., IT PK 82/12).

Wyniki monitoringu wskazuja, Ze pomimo wielu ustawowo okreslonych kryteriéw
dyskryminacji w orzecznictwie sadéw powszechnych najczesciej spotyka sie sprawy
dotyczace dyskryminacji ze wzgledu na wiek, pte¢ oraz przynalezno$¢ zwigzkowa.
Inne kryteria dyskryminacji, np. orientacja seksualna czy pochodzenie narodowe
wskazywane sa znacznie rzadziej (mniej niz 1% spraw). W tym konteksécie warto
zwréci¢ uwage na wypowiedZ sedzi SN Katarzyny Gonery, ktéra oceniajgc powoty-
wanie sie przez powodéw na przestanke dziatalnosci zwigzkowej pisze, ze w tych
sprawach sady z reguly nie stwierdzaja dyskryminacji.*» W badanych sprawach powo-
dowie powolywali sie na takie przyktadowe przestanki nie wystepujace w katalogu
w art. 1’ oraz art. 18’ § 1 k.p., jak na przyktad stan rodzinny, bezdzietnos¢, antypatia
czy kontakty towarzyskie.

Ciezar dowodu

Badania monitoringowe pokazaly, ze sady nie zawsze prawidlowo stosuja zasade prze-
niesionego ciezaru dowodu wyrazona w art. 18® § 1 in fine k.p. W niektérych badanych
wyrokach sady wprost odwotuja sie do art. 6 k.c., zgodnie z ktérym ciezar udowodnienia

33 K. GONERA, Analiza przepiséw antydyskryminacyjnych i orzecznictwa sqdéw polskich w zakresie réwnego
traktowania w zatrudnieniu [w:] K. XKEDZIORA, K. §MISZEK, M. zIMa (red.), Réwne traktowanie w za-
trudnieniu. Przepisy a rzeczywisto$¢. Raport z monitoringu ogloszeri o prace, Warszawa 2009, s. 47.
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faktu spoczywa na osobie, ktora z faktu tego wywodzi skutki prawne. Nie jest to podej-
$cie prawidlowe, gdyz zgodnie z zasadg odwrécenia ciezaru dowodu pracownik jest zwol-
niony z koniecznosci udowodnienia faktu jego dyskryminacji. Wystarczy, ze przedstawi
on przed sadem fakty, na podstawie ktérych mozna domniemywac istnienie dyskrymi-
nacji. To na pracodawcy spoczywa obowigzek udowodnienia, ze przy podejmowaniu de-
cyzji w takich kwestiach, jak odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy, nie-
korzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia
albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych
z pracg, pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifi-
kacje zawodowe, kierowat sie obiektywnymi powodami. Zarzut dyskryminacji bedzie
bezpodstawny, jezeli pracodawca przeprowadzi dowdd, ze réznicujac pracownikéw kie-
rowat sie obiektywnymi przyczynami, czyli innymi wzgledami niz prawnie zabronione
kryteria réznicowania pracownikéw i oséb ubiegajacych sie o prace.

Powyzszg zasade potwierdza tez utrwalone orzecznictwo Sadu Najwyzszego™, w kté-
rym przyjmuje sie, ze w sprawach dotyczacych naruszenia zasady réwnego traktowania
pracownikéw w zatrudnieniu ciezar dowodu rozktada sie w ten sposob, ze po wskaza-
niu przez pracownika faktéw uprawdopodobniajacych zarzut nieréwnego traktowania
w zatrudnieniu, pracodawca ma obowigzek udowodni¢, ze kierowat sie obiektywnymi
powodami (zob. przyktadowo wyrok SN z dnia g czerwca 2006 r., III PK 30/06, wyrok
SN z dnia 3 wrzeénia 2010 ., I PK 72/10, wyrok SN z 22 maja 2012 r., IT PK 245/11).

Wyniki monitoringu pokazuja tez, ze sagdy wymagaja czasem, by powdd domagaja-
cy sie odszkodowania z tytutu dyskryminacji wskazat przyczyne, ze wzgledu na ktéra
dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji. Na takim stanowisku staje tez w swo-
ich wyrokach Sad Najwyzszy. W wyroku z dnia 9 stycznia 2007 r., II PK 180/06 SN
stwierdzil, ze w celu uruchomienia szczegélnego mechanizmu rozkladu ciezaru dowo-
du okre§lonego w art. 18% § 1, pracownik, ktéry we wiasnej ocenie byt dyskryminowany,
powinien wskaza¢ przyczyne dyskryminacji oraz okolicznosci dowodzace nieréwnego
traktowania z tej przyczyny. Takie podejscie Sadu Najwyzszego wynika z pewnej logi-
ki, ktérg kieruje sie on w swoim orzecznictwie. Ot6z SN zwraca uwage, Ze negatywne
wyréznienie dyskryminacji jako kwalifikowanej postaci nieréwnego traktowania stu-
zy przeciwdziataniu najbardziej nagannym spotecznie i szkodliwym przejawom tego

zjawiska, a przepisy k.p. odnoszace sie do zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu nie

34 E. MANIEWSKA, Komentarz aktualizowany do art.18(3(a)), art.18(3(b)), art.18(3(c)), art.18(3(d)), art.18(3(e))
Kodeksu pracy, System Informacji Prawnej LEX 2012.
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maja zastosowania w przypadkach nieréwnego traktowania niespowodowanego przy-
czyna uznang za podstawe dyskryminacji. Skoro zatem pracownik zarzuca pracodawcy
naruszenie przepiséw dotyczacych zakazu dyskryminacji i domaga sie zastosowania
przepiséw o réwnym traktowaniu w zatrudnieniu, to powinien zdaniem SN wskaza¢
przyczyne, ze wzgledu na ktéra dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji, oraz
okolicznosci dowodzace nieréwnego traktowania z tej przyczyny (por. wyrok SN z dnia
9 stycznia 2007 r., II PK 180/06; wyrok SN z dnia 18 sierpnia 2009 r., I PK 28/09; wyrok
SN z dnia 21 stycznia 2011 1., IT PK 169/10; wyrok SN z dnia 18 kwietnia 2012 r., IT PK
196/11; wyrok z dnia 2 lipca 2012 1., I PK 48/12). Jak pisze sedzia SN, celem takiego podej-
$cia jest odpowiednie ukierunkowanie postepowania dowodowego oraz umozliwienie
pozwanemu pracodawcy podjecie obrony i wykazanie, ze nie stosowat w stosunku do
pracownika powotywanego przez niego kryterium dyskryminujacego®.

Przyjecie, ze pracownik dochodzacy przed sagdem pracy sagdowej ochrony w zwigz-
ku z nieréwnym traktowaniem przez pracodawce powinien nie tylko uprawdopodob-
ni¢ fakt nieréwnego traktowania, ale takze wskaza¢ prawdopodobne niedozwolone
kryterium zréznicowania sytuacji wiasnej i innego pracownika, jest kontrowersyjne.
Przede wszystkim ani przepis art. 18 § 1 k.p., ani zaden przepis dyrektyw UE do-
tyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naklada na pracownika, ktéry
zarzuca pracodawcy dyskryminacje ze wzgledu na jedno z zabronionych kryteriéw
réznicowania, obowigzku uprawdopodobnienia, Zze pracodawca podejmujac kwestio-
nowane dzialanie, kierowat sie tym konkretnym zabronionym przez prawo kryte-
rium réznicowania pracownikéw. Trudno tez zawsze oczekiwac od pracownika znajo-
moéci motywacji, jaka lezata u podstaw zachowania pracodawcy postrzeganego przez
pracownika jako dyskryminujace®. Stuszne wydaje mi sie podnoszone w doktrynie
stanowisko, ze samo uprawdopodobnienie przez pracownika nieréwnego traktowania
rodzi domniemanie faktyczne, ze zréznicowanie to jest skutkiem dyskryminacji, a na
pracodawcy ciazy obowigzek obalenia tego domniemania®.

Jak pokazuja wyniki monitoringu, zdarzaly sie rozstrzygniecia sadéw, w kto-

rych uznawano, ze przeniesienie ciezaru dowodu nastepuje zaréwno w sprawach

35 K. GONERA, Rozktad ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje w zatrudnieniu w §wietle orzecznictwa Sqdu
Najwyzszego, Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego, Seminarium: ,Dowodzenie w po-
stepowaniach o dyskryminacje — wyzwania”, Warszawa, 21 wrzeénia 2011 1., 8.7.

36 E. MANIEWSKA, Komentarz aktualizowany do art.18(3(a), art.18(3(b)), art.18(3(c)), art.18(3(d)), art.18(3(e))
Kodeksu pracy, System Informacji Prawnej LEX 2012.

37 M. WANDZEL, Kodeks pracy. Komentarz (red. B.Wagner), 2004, s.81-82.
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o roszczenia z tytutu dyskryminacji ,jak i mobbingu. Jest to podejscie nieprawidtowe,
gdyz w przypadku mobbingu (art. 94* k.p.”®) dziala ogélna zasada dotyczaca rozto-
zenia ciezaru dowodu wyrazona w art. 6 k.c. i to na pracowniku spoczywa ciezar
udowodnienia zaistnienia mobbingu (zob. na przyklad wyrok SN z dnia 5 grudnia
2006 r., II PK 112/06). Mimo ze samo pojecie mobbingu nie jest jasne i czesto trudne
do odréznienia od dyskryminacji, to jest to jedna z podstawowych réznic miedzy

uregulowaniem dyskryminacji i mobbingu w Kodeksie pracy.

Skutki dyskryminacji

Kodeks pracy wymienia najczesciej wystepujace skutki dyskryminacji, ktére moga
polega¢ na odmowie nawigzania lub rozwigzaniu stosunku pracy, niekorzystnym
uksztaltowaniu wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia, pomi-
nieciu przy awansowaniu lub przyznawaniu innych §wiadczent zwigzanych z praca,
pominieciu przy typowaniu do udziatu w szkoleniach majacych na celu podniesienie
kwalifikacji zawodowych (art. 18°°§ 1). Wyniki monitoringu pokazuja, ze najczescie;
powodowie skarza sie na dyskryminacje, ktérej skutkiem jest niekorzystne uksztal-
towanie wynagrodzenia za prace (ok. 42% badanych spraw) lub innych warunkéw
zatrudnienia (18,52% badanych spraw). Czesto tez pojawiaty sie sprawy dotyczace dys-
kryminacji w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy (11-12%). Natomiast
rzadko wystepowaty sprawy dotyczace dyskryminacji ze wzgledu na dostep do szko-
lei i awansu (niecate 2%).

Przeprowadzone badania monitoringowe pokazaly, ze sady nie zawsze prawi-
dlowo stosowaly przepis art. 18* k.p., zgodnie z ktérym pracownicy majg prawo do
jednakowego wynagrodzenia za prace jednakows lub prace o jednakowej wartosci.
Rozbieznosci dotyczyly interpretacji pojecia ,praca jednakowa”. Warto w tym miejscu
zwréci¢ uwage, na wyrok SN, w ktérym sad stwierdza, Ze prace jednakowe to prace takie
same pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji koniecznych do ich wykonywania, warunkéw, w jakich sq
$wiadczone, a takze — ilosci i jakosci. Z kolei prace o jednakowej wartosci to prace rodzajowo
réine, lecz jednoczesnie podobne na tyle, by poréwnywac je, stosujgc kryteria okreslone w art.18*
§ 3 k.p. (wyrok SN z dnia 18 wrze$nia 2008 r., II PK 27/08).

38 Zgodnie z art. 94’ k.p. § 2 mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub za-
straszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujace
Iub majace na celu ponizenie lub oémieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu wspétpracownikéw.
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Odszkodowanie za dyskryminacje

Wyniki monitoringu wskazujg, ze sady co do zasady prawidlowo stosuja przepis
art. 18% k.p. dotyczacy odszkodowania, ktérego moze dochodzi¢ osoba, wobec kté-
rej pracodawca naruszyt zasade réownego traktowania w zatrudnieniu. W badanych
orzeczeniach sady stusznie wskazujg, ze przepis art. 18 k.p. okresla jedynie mini-
malng wysokoé¢ odszkodowania i nie wyklucza zadania odszkodowania wyzsze-
go. W takim brzmieniu art. 18’ k.p. obowiazuje od czasu nowelizacji, ktéra weszla
w zycie 1 stycznia 2004 r., kiedy to zrezygnowano z ustalenia gérnej granicy odszko-
dowania. Wprowadzenie limitu odszkodowania, zgodnie z interpretacja Trybunatu
Sprawiedliwo$ci UE, narusza przepisy wspélnotowe (zob. wyrok w sprawie C-271/91
M_.H. Marshall v. Southampton).

Sady odnosza sie takze trafnie do funkcji odszkodowania. Wskazuja, ze prawo do
odszkodowania nie jest uzaleznione od poniesienia przez pracownika szkody, a takze,
ze odszkodowanie posiada cechy sankcji za samo naruszenie zasady réwnego trakto-
wania. Jest to zgodne z orzecznictwem Sadu Najwyzszego. W wyroku z dnia 7 stycznia
2009 1. (III PK 43/08), ktéry porzadkuje rozwazania na temat charakteru prawnego
i funkcji, jakie petni odszkodowanie z art. 183 k.p.*, SN stwierdzil, ze odszkodowanie
to obejmuje wyréwnanie uszczerbku w dobrach majatkowych i niemajatkowych pra-
cownika. Zdaniem SN o spelnieniu tej drugiej funkcji swiadczy chociazby prawo do
odszkodowania w wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia, ktére nie jest uzaleznione
od powstania jakiejkolwiek szkody. Ponadto zaden inny przepis kodeksu pracy nie
daje podstaw do dochodzenia zado§¢uczynienia. Stusznie przy tym zdaniem SN zwra-
ca sie uwage na ten aspekt odszkodowania, ktéry daje poczucie satysfakeji z ukarania
nagannego zachowania pracodawcy.

Sady wskazuja stusznie, ze sformulowanie zawarte w art. 18 k.p. odszkodowanie
w wysokosci nie nizszej niz bez okres§lenia gérnej granicy, zaktada réznicowanie wysoko-
$ci odszkodowani w zaleznosci od okolicznosci konkretnego przypadku. Jest to zgodne
z orzecznictwem SN (zob. wyrok SN z dnia 3 kwietnia 2008 r., II PK 286/07). Jednak
w badanych orzeczeniach zwraca uwage, ze sady przyznajac odszkodowanie rzadko
przy okreslaniu jego wysokoéci odnosza sie do rodzaju i intensywnosci dziatan dys-
kryminacyjnych. Brak jest w przepisach Kodeksu pracy sformutowania z art. 15 dyrek-
tywy 2000/43/WE oraz art. 17 dyrektywy 2000/78/WE, ze sankcje za dyskryminacje

30 M. TOMASZEWSKA, Komentarz do art.18(3(d)) Kodeksu pracy [w:] BARAN x.w. (red.), Kodeks pracy. Ko-
mentarz, LEX 2012.
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w zatrudnieniu muszg by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace (ang. — dissuasive).
Wydaje sie, ze — w braku wskazania gérnej granicy odszkodowania — takie doprecy-
zowanie pojecia odszkodowania utatwiloby sadom ustalanie wysokosci odszkodowari,
co bylo juz podnoszone w doktrynie. Warto zwrdci¢ uwage, ze w badanych w ramach
monitoringu sprawach najwyzsze zasadzone odszkodowanie za naruszenie zasady
réwnego traktowania wyniosto 100 tys. zi.

Udziat organizacji pozarzqdowych

Na koniec warto odnies¢ sie do tego aspektu badant monitoringowych, ktéry pokazuje
niewielki stopient zaangazowania organizacji pozarzagdowych w postepowania z za-
kresu dyskryminacji. Na 108 badanych postepowan tylko w dwéch postepowaniach
odnotowano zaangazowanie organizacji pozarzagdowych (w jednym przypadku orga-
nizacja przedstawila opinie a w jednym wstapita do postepowania). Natomiast w zad-
nym przypadku nie miata miejsca obserwacja rozprawy przez przedstawicieli orga-
nizacji pozarzadowej. Mozna wskaza¢ dwie przyczyny takiego zjawiska. Po pierwsze,
wcigz stosunkowo niewiele jest organizacji, ktére prowadza wyspecjalizowane pro-
gramy zajmujace sie litygacja strategiczna, angazujac sie na rézne sposoby w sprawy
o istotnym znaczeniu z punktu widzenia interesu spotecznego (poprzez prowadzenie
spraw przez pelnomocnikéw pro bono, wstepowanie do postepowan, przedstawianie
opinii, prowadzenie obserwacji sadowych). Ponadto, sposréd organizacji, ktére ta-
kie programy prowadza, tylko czes¢ specjalizuje sie w sprawach dyskryminacyjnych,
w tym sprawach dyskryminacyjnych z zakresu prawa pracy. Biorac pod uwage wyni-
ki monitoringu wskazujace na wcigz dos¢ czesto wystepujace w praktyce orzeczniczej
problemy ze stosowaniem przepiséw antydyskryminacyjnych zawartych w Kodeksie
pracy, warto, by takie dziatania ze strony organizacji pozarzadowych podejmowane
byly w szerszym zakresie.



Monika Wieczorek, Katarzyna Bogatko, Aleksandra Szczerba-Zawada
STOSOWANIE PRZEPISOW ANTYDYSKRYMINACYJNYCH Z ZAKRESU PRAWA
KARNEGO - WYNIKI MONITORINGU

Liczba, rodzaj i charakter orzeczeri poddanych monitoringowi

W celu zebrania materialu objetego monitoringiem w zakresie prawa karnego zwroé-

cono sie do wydzialéw karnych badanych sadéw o wyrazenie zgody na przeprowa-

dzenie badan akt sagdowych w sprawach, w ktérych podstawa materialng orzeczenia

koniczacego postepowanie w instancji byty:

+ w sadach okregowych i sagdach apelacyjnych — zgodnie z wlasciwosécia rzeczowa —
przepisy art. 18 k.k., 119 k.k.,

+ w sadach rejonowych - zgodnie z wlasciwoscig rzeczowa — przepisy art. 194 k.k.,
art. 256 k.k., art. 257 k.k. oraz art. 123 oraz art. 121 § 3 ustawy o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy z dnia 20 kwietnia 2004 r.

W toku monitoringu zbadano akta 12 spraw karnych, ktére toczyty sie przed sadami
rejonowymi, okregowymi i apelacyjnymi. Potowa z badanych postepowan toczyta sie
przed sadami rejonowymi, a potowa przed sagdami okregowymi jako sadami I instan-
cji. W toku postepowan poddanych monitoringowi zapadto 17 orzeczen konczacych
postepowanie w instancji, z czego 6 wydanych zostalo przez sady rejonowe, 9 przez
sady okregowe, a 2 przez sady apelacyjne. W 7 przypadkach orzeczenia, jakie zapadaty
przed sadami rejonowymi, byly orzeczeniami prawomocnymi, natomiast w 5 spra-
wach na skutek apelacji prokuratora lub obroricy oskarzonego od wyroku skazujacego
postepowanie toczyto sie przed sadem II instancji.

Przestepstwa, ktérych dotyczyty postepowania objete monitoringiem

Na skutek wnioskéw skierowanych do wydziatéw karnych uzyskano zgode na wglad
do akt 12 spraw. Analizie poddano orzeczenia koriczace sprawe w 12 postepowaniach.
Orzeczenia te zapadly w postepowaniach, ktére dotyczyly przestepstw z art. 119 (prze-
moc motywowana uprzedzeniami), 256 (propagowanie faszyzmu lub innego ustroju
totalitarnego) i 257 k.k. (publiczne zniewazenie lub naruszenie nietykalnosci cielesne;
z powodu przynalezno$ci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej albo z powodu
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jej bezwyznaniowosci). Wydaje sie, ze liczba zbadanych spraw i orzeczen sadowych
wraz z uzasadnieniami nie pozwala rzutowa¢ wnioskéw z badan na cata grupe orze-
czenn wydanych w latach 2004—2011. Na podstawie tych wynikéw mozna jednak za-
uwazy¢ pewne tendencje w stosowaniu przepiséw antydyskryminacyjnych z obszaru
prawa karnego i zidentyfikowa¢ trudnosci, jakie pojawiaty sie w toku wyktadni tych
przepiséw.

Postepowania dotyczyly w poréwnywalnym stopniu oskarzonych o popeinienie
przestepstw z art. 119 § 1 k.k. jak i przestepstw z art. 256 oraz art. 257 k.k, z tym za-
strzezeniem, ze sady kilkukrotnie kwalifikowaty popetnione czyny jako przestepstwa
pozostajace ze soba w zbiegu. Dla potrzeb przedmiotowego monitoringu ,kwalifikacja
prawna czynu” oznaczata kwalifikacje prawna zastosowana przez sady w przypadku
skazania oraz warunkowego umorzenia postepowania, kwalifikacje prawna wskaza-
na w akcie oskarzenia w przypadku umorzenia postepowania na etapie postepowania
sadowego, a w przypadku postepowania przed sagdem odwotawczym, w ramach kto-
rego oskarzonego uniewinniono, wzieto pod uwage kwalifikacje prawna zastosowana
przez sad I instancji.

Tabela 7. Kwalifikacja prawna czynu

Liczby Procenty
art. 119 § 1 k.k. 4 33,32%
art. 256 k.k. 3 25%
art. 257 k.k. 1 8,34%
art. 2561257 k.k. (lub ,, w zbiegu”, ,, w zwigzku") 3 25%
art. 119 § Tiart. 257 § 1 k.k. 1 8,34%
Razem: 12 100%

Postepowania, ktére toczyly sie w badanych sprawach, dotyczyly nastepujacych sta-
néw faktycznych:

*  AB, skazany za popetnienie przestepstwa z art. 256 k.k.:
- dzialajagc w zamiarze, aby inne osoby publicznie propagowaly ideologie faszy-
stowska, swoim zachowaniem utatwil im to, w szczegélnosci poprzez udostep-
nienie klubu, ktérego byl faktycznym najemca, zapewnienie obstugi wskazanego
lokalu, rozpowszechnianie informacji dotyczacych czasu, miejsca i przedmiotu
spotkania;
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CD, oskarzony o popetnienie przestepstwa z art. 256 i 257 k.k., postepowanie umorzono:

— oskarzony o to, ze w kilku miejscowos$ciach na terenie Polski w krétkich odstep-
stwach czasu w wykonaniu z géry powzietego zamiaru publicznie zniewazatl gru-
py ludnosci z powodu ich przynaleznosci narodowej do innych ras niz rasa biata
poprzez publikacje w pismach o profilu nacjonalistycznym kilku artykuléw po-
przez uzycie stéw i sformutowan odnoszacych sie do 0séb narodowosci zydowskiej
z wyrazna pogarda i nienawiscig zwlaszcza do ich dominacji w kregu etnicznym

europejskim i polskim oraz zarzucajac rozgrabienie majatku narodowego;

EF i GH skazani za popetnienie przestepstwa z art. 256 k.k.:

— dziatajgc wspdlnie i w porozumieniu brali udziat w publicznym propagowaniu
tresci faszystowskich w ten sposob, ze przy pomocy wiasciwego sprzetu kompute-
rowego wykonal plakat z portretem faszystowskim oficera Leona Degrelle’a ubra-
nego w mundur SS i cytatem odnoszacym sie do wymienionej osoby, a nastepnie
plakat ten powielil i przekazat do publicznego rozklejania na ulicach miasta;

IJ skazany za popetnienie przestepstwa z art. 119 § 1 k.k.:

— stosowal przemoc w postaci bicia i kopania po calym ciele wobec obywatela
Stanéw Zjednoczonych Ameryki Péinocnej o narodowosci hinduskiej z powodu
jego przynaleznoéci rasowej i wyznaniowej;

KL i MN skazani za popetnienie przestepstwa z art. 119 § 11 257 § 1 k.k.:

— dziatajac wspélnie i w porozumieniu poprzez uderzanie piesciami po gtowie oraz
kopanie po caltym ciele, dokonali pobicia obywatela kraju X, powodujac u niego
sttuczenie twarzoczaszki, czym narazili pokrzywdzonego na bezposrednie niebez-
pieczenistwo nastgpienia skutku z art. 157 par. 1 k.k., a przemoc te stosowali z po-
wodu przynaleznoéci rasowej pokrzywdzonego;

OP skazany za popetnienie przestepstwa z art. 256 § 1 w zw. z art. 257 k.k.:

— w krétkich odstepstwach czasu w wykonaniu z géry powzietego zamiaru na por-
talu Nasza Klasa umieszczatl kilkakrotnie, publicznie na profilu uzytkownika Y
grozby bezprawne wobec matoletniej z powodu jej przynaleznosci wyznaniowej,

a nadto publicznie nawotywat do nienawisci na tle réznic wyznaniowych;

RS skazany za popetnienie przestepstwa z art. 119 § 1 k.k.:
— dziatajac w krétkich odstepstwach czasu w wykonaniu z géry powzietego zamia-
ru, kierowat grozby karalne pobicia Z, w ktérym prosby te wzbudzaty uzasadniona
obawe, ze zostang spelnione oraz w tym samym czasie kierowat bezprawne grozby

pobicia z powodu jego przynaleznosci etnicznej;
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TU oskarzony o popetnienie przestepstwa z art. 256 k.k. w zw. z art. 257 k.k w zw. z art. 12 k.k.,
warunkowo umorzono postegpowanie:

— oskarzony o to, ze w okresie od stycznia 2005 r. do kwietnia 2005 r. w Warszawie,
Biatymstoku i innych miejscowosciach na terenie Polski w krétkich odstepach cza-
su, w wykonaniu z géry powzietego zamiaru publicznie zniewazat grupy ludnosci
z powodu przynaleznosci do innych ras niz rasa biata, poprzez publikacje w cza-
sopismie o profilu nacjonalistycznym kilkunastu artykutéw obrazajacych osoby

pochodzenia zydowskiego;

WX oskarzona o popetnienie przestepstwa z art. 257 k.k., umorzono postepowanie:

— oskarzona o to, ze publicznie zniewazyta Z narodowosci zydowskiej z powodu jego
przynaleznosci wyznaniowej w ten sposéb, ze uzyta wobec niego stéw powszech-
nie uznanych za obelzywe. Z ustalent sadu wynika, ze oskarzona zwrdcila sie do
pokrzywdzonego stowami ,wiem, ze jestes Zydem, bujaj sie, spierdalaj Zydzie";

YZ i ZZ skazani za popetnienie przestgpstwa art. 119 § 1 k.k.:

— wspélnie i w porozumieniu z powodu przynaleznosci rasowej wzieli udziat w po-
biciu, w trakcie ktérego uzywali niebezpiecznego narzedzia w postaci tzw. tulipa-
na oraz bili pokrzywdzonego rekoma i kopali po catym ciele, powodujac obrazenia
ciala, narazajac go na bezposrednie niebezpieczenstwo utraty zycia lub ciezkiego
uszczerbku na zdrowiu, ktérych skutkiem bylo naruszenie czynnosci centralnego

uktadu nerwowego i koficzyny gérnej lewej trwajace dtuzej niz 7 dni;

AC i BD oskarzeni o popetnienie przestepstwa z art. 256 k.k., warunkowo umorzono postepowanie:
— oskarzeni o to, ze wspélnie i w porozumieniu propagowali faszyzm poprzez na-
klejenie swastyki na plakacie wyborczym z wizerunkiem ZZ, a nastepnie zamie-
§cili na stronie internetowej portalu youtube.com film zawierajacy w/wym. tresci

faszystowskie o tytule ,ZZ ty nazisto”;

EG i FH skazani za popetnienie przestepstwa z art. 119 § 1 k.k.:

— wspélnie i w porozumieniu stosowali przemoc w postaci uderzenia piesciami i ko-
pania po catym ciele XY z powodu jego przynaleznosci rasowej, czym spowodowali
u niego obrazenia w postaci sttuczenia twarzy, ztamania nosa z przemieszczeniem
oraz stanu po urazie gtowy, co skutkowato naruszeniem czynnosci narzadéw ciata

pokrzywdzonego trwajacym dtuzej niz 7 dni.
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Kary i srodki karne zastosowane w monitorowanych w postepowaniach

W sprawach, ktére byty przedmiotem monitoringu najczesciej, tj. w 8 przypadkach
zapadaly wyroki skazujace. W 2 sprawach sady stosowaly warunkowe umorzenie po-
stepowania, a w pozostalych 2 wydano postanowienia o umorzeniu postepowania.
Nalezy zaznaczy¢, ze w zadnej z badanych spraw przed sagdem I instancji nie zapadt
wyrok uniewinniajacy. Ponadto w 7 sprawach oskarzona byta kazdorazowo jedna oso-
ba, w pozostatych 5 — po dwie osoby.

Wykres 7. Charakter orzeczen koriczqgcych postgpowanie w | instancji

Postanowiono o umorzeniu postgpowania

17%

Wyrok skazujgcy

17%
Wyrok warunkowo 66%
umarzajgcy postepowanie

Na skutek ztozonej apelacji od wyroku skazujacego, przed sagdami odwotawczymi to-
czylo sie 5 spraw, z ktérych w 2 sady utrzymaty w mocy wyrok sadu I instancji (40%),
1 sad wydat wyrok zmieniajacy w ten sposéb, ze uniewinnit oskarzonego od zarzuca-
nego mu czynu (20%), a 2 zmienity wyrok sadu I instancji w inny sposéb, tj. poprzez
orzeczenie na niekorzys¢ oskarzonego o karze lub §rodku karnym (20%).

Sposréd wszystkich monitorowanych postepowani, w ktérych zapadty ostatecznie
wyroki skazujace (7 postepowaﬁ), sady w przewazajacej wiekszosci stosowaty warun-
kowe zawieszenia wykonania kary pozbawienia wolnosci (4 postepowania) z okresem
préby od 2 do 5 lat. Wyroki przewidujace bezwzgledna kare pozbawienia wolnosci
zapadly w 3 sprawach, przy czym kary te wynosily 8 miesiecy, 1 rok oraz 2 lata i 6
miesiecy pozbawienia wolnosci.

W dwoch sprawach obok bezwzglednej kary pozbawienia wolnosci sady zastosowa-
ty érodki karne: w jednej ze spraw obowiazek zado$¢uczynienia za doznana krzywde
w kwocie 1000 zt na rzecz pokrzywdzonego, a w drugiej §wiadczenie pieniezne w wy-
sokosci 300 zlotych, a ponadto w jednej ze spraw, w ktérych sad zawiesit wykonanie
kary pozbawienia wolnosci, zastosowano jednoczesnie srodek karny w postaci prze-

padku przedmiotu stuzacego do popelnienia czynu, tj. komputera, z ktérego skazany
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wysylal obrazliwe komunikaty. Ponadto jedynie w jednej sprawie ztozono powédztwo

cywilne — powédztwo to zostato rozpoznane.

WYKEADNIA PRZEPISOW ANTYDYSKRYMINACYJNYCH ZASTOSOWANA PRZEZ
POLSKIE SADY POWSZECHNE W SPRAWACH KARNYCH

Badajac akta spraw karnych, podobnie jak w przypadku spraw pracowniczych i cy-
wilnych, zwrécono uwage na to, jakie przepisy i orzecznictwo powotywane sa w uza-
sadnieniach orzeczen. Analiza uzasadnien orzeczen wykazata, ze na etapie poste-
powania pierwszoinstancyjnego sady kazdorazowo powolywaly przepisy kodeksu
karnego, natomiast orzecznictwo Sadu Najwyzszego pojawilo sie jedynie w czterech
uzasadnieniach. W zaledwie jednym przypadku wskazano, ze przepis art. 256 § 1
k.k. realizuje zobowigzania wynikajace z art. 20 ust. 2 Paktu Praw Obywatelskich
i Politycznych ONZ. W pozostatych uzasadnieniach nie powolywano sie na przepisy
lub orzecznictwo europejskie/miedzynarodowe. Podobnie, nie powotywano sie na to
w uzasadnieniach do wyrokéw wydanych w postepowaniu odwotawczym - w kaz-
dym przytoczono jedynie przepisy kodeksu karnego, a w 4 z 5 uzasadnieni cytowano
orzecznictwo Sadu Najwyzszego.

Oto, w jaki sposéb badane sady interpretowaty przepisy art. 119, 256 i 257 k.k. oraz
odnosity sie do okolicznosci spraw:

Art. 119 k.k. Przemoc motywowana uprzedzeniami

§ 1. Kto stosuje przemoc lub grozbe bezprawng wobec grupy oséb lub poszczegdlnej
osoby z powodu jej przynaleznoéci narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wy-
znaniowej lub z powodu jej bezwyznaniowoici, podlega karze pozbawienia wolno-

$ci od 3 miesiecy do lat 5. § 2. (111) (uchylony).;

*  Przestepstwo z art. 119 k.k. jest przestepstwem formalnym z dziatania, dokonanym w chwili
bezposredniego uzycia przemocy lub grozby bezprawnej, niezaleznie od tego, czy zmuszany pod-
porzqdkuje sie woli sprawcy lub czy sprawca wyrzqdzi ofierze jakgkolwiek szkode. Artykut ten
moze pozostawac w zbiegu kumulatywnym z przepisami okreslajgcymi typy przestepstw prze-
ciwko Zyciu lub zdrowiu. Przestepstwo to, z uwagi na szczegélne nastawienie sprawcy, moze
by¢ popetnione tylko z zamiarem bezposrednim. (...) Zdaniem sqdu oskarzeni dziatali z zamia-
rem bezposrednim uzycia przemocy wobec osoby z uwagi na jej przynalezno$¢ rasowq. Fakt, iz
oskarzeni pobili inng osobe i to jedynie z powodu jej przynaleinosci o innej grupy rasowej, musi
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pociggac za sobq jedynie stanowczq i surowq reakcje ze strony organéw paristwa. Nie moze by¢
tolerancji dla jakichkolwiek przejawéw rasizmu, zwlaszcza Ze z uwagi na sympatie z subkultu-
rq skinheadéw, nie byt to z pewnosciq pierwszy kontakt oskarzonych z objawami nietolerancji
na tym tle. Z drugiej jednak strony nalezy mie¢ na uwadze, iz wymierzona kara winna mie¢
takze walor wychowawczy, zwtaszcza biorge pod uwage to, ze oskarzeni sq osobami do tej pory
niekaranymi.

Nie sposob zgodzi€ sie ze skarzqcym, Ze przy rozwazaniach o karze mozliwe jest traktowanie
w kategoriach okolicznosci obcigzajgcych faktu, iz oskarzeni nie przyznawali sie do pobicia po-
krzywdzonego z pobudek rasistowskich, skoro realizowali oni w ten sposéb swoje fundamental-
ne konstytucyjne prawo do obrony, a wiec nie moze by¢ ono wykorzystywane przeciwko nim
(..). Prawdg jest, iz wszystkie przestgpstwa popehn'one na tle rasistowskim sq wysoce spo%ecz—
nie szkodliwe, bo atakujg dobra chronione w szeregu aktach prawnych, takzie rangi miedzy-
narodowej, ale w kazdej sprawie karnej sqd ma obowigzek stosowa¢ zasade indywidualiza-
¢ji kary i uwzgledniaé prymat celu wychowawczego kary przy jej orzekaniu wobec sprawcéw
mtodocianych.

(...)w sprawie sq dwie wersje przestepnego zajscia. Pierwsza prezentowana przez oskarz’onych
sprowadzajqca zdarzenie do zwyktej ulicznej bojki i druga wersja wskazujgca na podtoze ra-
sistowskie zdarzenia (...). Oceniajgc zgromadzony materiat Sqd nie dat wiary wyjasnieniom
oskarzonych (...). W szczegdlnosci ttumaczenia oskarzonych wskazujgce na brak podtoza ra-
sistowskiego stajg w opozycji z zeznaniami pokrzywdzonych. (...) Oskarzeni naruszyli dobro
prawne, jakim jest zycie i zdrowie pokrzywdzonych, kierujqc sie motywami dyskryminacyjny-
mi. Oskarzeni dziatali z zamiarem bezpo$rednim z pobudki szczegélnie niskiej, jakim jest niena-
wi$¢ spowodowana przynaleznoscig rasowg pokrzywdzonych.

Art. 256 k.k. Propagowanie faszyzmu, innego ustroju totalitarnego lub na-

wotywanie do nienawisci

8§ 1. Kto publicznie propaguije faszystowski lub inny totalitarny ustréj parnstwa lub nawo-
tuje do nienawisci na tle réznic narodowos$ciowych, etnicznych, rasowych, wyznanio-
wych albo ze wzgledu na bezwyznaniowo$é, podlega grzywnie, karze ograniczenia
wolnosci albo pozbawienia wolnoéci do lat 2.

8§ 2. Tej samej karze podlegaq, kto w celu rozpowszechniania produkuije, utrwala lub spro-
wadza, nabywa, przechowuie, posiada, prezentuje, przewozi lub przesyta druk, na-

granie lub inny przedmiot, zawierajqce tresé okreslong w § 1 albo bedqgce nosnikiem

symboliki faszystowskiej, komunistycznej lub innej totalitarne;.
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§ 3. Nie popetnia przestepstwa sprawca czynu zabronionego okreslonego w § 2, jezeli
dopuscit sie tego czynu w ramach dziatalnosci artystycznej, edukacyjnej, kolekcjo-
nerskiej lub naukowej.

8§ 4. W razie skazania za przestepstwo okreslone w § 2 sqd orzeka przepadek przedmio-

téw, o ktérych mowa w § 2, chociazby nie stanowity wlasnosci sprawcy.rt. 256 k.k.

W przekonaniu sqdu pozornie ,zamkniety” charakter koncertu nie wyeliminowat znamienia
publicznego propagowania ideologii faszystowskiej. Do lokalu mdgt wejs¢ bowiem kazdy, kogo
chociazby chwilowo charakteryzowat stréj lub fryzura, a informacje o spotkaniu byty rozpo-
wszechnianie nawet w Internecie, czego niezbitym dowodem byta obecnos¢ gosci z réznych stron
kraju. Przede wszystkim jednak publicznos¢ imprezy wyrazata sie w tym, Ze przez otwarte okna
lokalu oraz ogrodzenie, nieograniczona liczba os6b mogta ustysze¢ faszystowskie okrzyki typu
»Sieg heil” oraz zobaczyc¢ rece uczestnikéw wznoszone w gescie faszystowskiego pozdrowienia.
Ponadto, zdaniem Sqdu nalezy zauwazyc, ze mimo iz sam okrzyk ,Sieg heil” nie zawiera tresci
faszystowskich, to w naszym kregu kulturowym i spotecznym kojarzy sie on jednoznacznie
z faszyzmem.
Przepis art. 256 § 1 realizuje zobowigzania wynikajqce z licznych dokumentéw miedzynarodo-
wych, a w szczegélnosci z art. 20 ust. 2 Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych ONZ, wyma-
gajqcego od sygnatariuszy aby popieranie nienawisci narodowej rasowej i wyznaniowej stano-
wigce podzeganie do dyskryminacji, wrogosci lub gwattu byto ustawowo zakazane pod grozbg
kary (...). Nawotywanie do nienawisci z powodéw wymienionych w art. 256 k.k. sprowadza
sie do tego typu wypowiedzi, ktére wzbudzajq uczucia silnej niecheci, ztosci, braku akceptacji,
wrecz wrogosci do poszczegélnych oséb lub catych grup spotecznych czy wyznaniowych, bqdz
tez z uwagi na forme wypowiedzi podtrzymujq i nasilajq takie negatywne nastawienia i pod-
kreslajq tym samym uprzywilejowanie, wyzszo$¢ okreslonego narodu, grupy etnicznej, rasy lub
wyznania. Nawotywanie do nienawisci na tle réznic narodowosciowych oznacza¢ bedzie wzbu-
dzanie uczucia wsciektosci z tych powodéw do poszczegdlnych oséb lub catych grup spotecznych
albo podtrzymywanie i nasilanie tego nastawienia. Przestgpstwo jest popetniane nawet wte-
dy, gdy nienawis¢ ma dotyczy¢ pojedynczej osoby. Bezsprzecznie za takie mozna uznaé wpisy
dokonane przez oskarzonego. (...) Zaznaczy¢ z catg stanowczoscig trzeba, ze nawotywanie to
sianie nienawisci czyli silnej niecheci, wrogosci do innej osoby czy oséb bez wzgledu na to, czy
nawotywanie odniosto skutek.
Propagowanie to kazde zachowanie polegajgce na publicznym prezentowaniu z zamiarem prze-
konania do niego faszystowskiego lub innego totalitarnego ustroju paristwa. Wynika z tego,
ze odpowiedzialno$ci podlega nie tylko ten, kto publicznie pochwala i w ten sposéb propaguje
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rzqdy A. Hitlera, ale takze publicznie prezentuje symbole lub gesty faszystowskie, w zamiarze
przekonania innych do takiej ideologii. Tu nalezy zaliczy¢ takze wystawianie na widok publicz-
ny symboli takiego paristwa czy tez wykonywanie okreslonych gestéw odnoszqcych sie do tego
ustroju.

Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze okreslenie ,,publiczne” nie jest tozsame z pojeciem ,w miej-
scu publicznym”. Publicznie oznacza podjecie zachowania w miejscu, ktdre jest dostepne dla nie-
okreslonego blizej liczebnie kregu 0s6b, a zatem warunek ,,publicznosci” spetnia sama mozliwos¢
dostrzezenia zachowania sprawcy przez blizej nieoznaczong liczbe oséb. Warunek ten spetnia
zachowanie podjete przez sprawce np. w otwartym powszechnie i dostepnym lokalu, w wypo-
wiedzi zaprezentowanej w radiu udzielonej gazecie lub czasopismie. Warunek ten nie jest wiec
spetniony, gdy zachowanie to dostrzegane jest przez krqg najblizszych znajomych, krqg rodzi-
ny lub przez osoby manifestujgce te same zachowania.(...) Reasumujgc SO stwierdza, ze choé
opisane przez SR zachowanie uczestnikéw tego zjazdu ,urqgajqce dobrym obyczajom w kraju,
gdzie pamiec krzywd wyrzqdzonych przez faszystéw jest ciggle zywa” (cytat z apelacji obroricy
oskarz’onego), to z przyczyn wyzej wymienionych brak jest podstaw do przypisania oskarzonym
popetnienia zarzucanych im przestepstw.

Art. 257 k.k. Dyskryminacja poprzez publiczne zniewazenie lub naruszenie
nietykalnosci cielesnej

Kto publicznie zniewaza grupe ludnoéci albo poszczegédlng osobe z powodu jej przyna-
leznoéci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowe| albo z powodu jej bezwyznaniowo-

$ci lub z takich powodéw narusza nietykalno$é cielesng innej osoby,

podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3.

Przestepstwo zniewagi polega na uzyciu stéw obelzywych lub sformutowanie zarzutéw obelzy-
wych lub o$mieszajqcych, postawionych w formie niezracjonalizowanej. Istota tego czynu karal-
nego sprowadza sie do do zachowania, ktére wedtug zdeterminowanych kulturowo i spotecznie
aprobowanych cech stanowi wyraz pogardy, uwtaczania czci drugiego cztowieka (...). Uzyte sto-
wa ,zydéwka kurwa”, ,,mata zydéwka do gazu z kurestwem”, ,jeba¢ kurestwo zydowskie” stano-
wig wypowiedzi ktore obiektywnie i wedle powszechnych standardéw kulturowych sq uznawane
za obrazliwe. (...) W jezyku polskim stowo narodowos$¢ oznacza przynaleznosé lub pochodzenie
narodowosciowe i etniczne, ale niekiedy uzywane jest takie w znaczeniu obywatelstwo. Przy
przyjetej przez GUS definicji ,Narodowos¢ jest deklaratywng (opartg na subiektywnym odczu-
ciu) cechg indywidualng kazdego cztowieka, wyrazajqcg jego zwigzek emocjonalny (uczuciowy),
kulturowy lub genealogiczny (ze wzgledu na pochodzenie rodzicéw) z okreslonym narodem”(....),
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W niniejszej sprawie nie jest istotny fakt, ze pokrzywdzona oraz jej rodzice nie sq wyznawcami
judaizmu, ile to, ze dziadek pokrzywdzonej jest Zydem i to wtasnie tqczqce ich wiezy krwi byt
Zrédtem narodzin agresji, nienawisci oskarzonego wobec Zydow i pokrzywdzonej. Genezq anty-
semityzmu X, jego antyspotecznych uprzedzeri, wrogosci i dyskryminacji Zydéw byta postawa
niecheci wrecz wrogosci wobec Zydow i os6b pochodzenia zydowskiego, a wigc pochodzenie z zy-
dowskiej rodziny.

Czyn oskarzonej nie zawiera wszystkich znamion wystepku okreslonego w art.. 257 k.k. (...),
Zachowanie sprawcy — antysemity, ktéry dziatajgc w zamiarze zniewaZenia, kogos nazywa owq
osobe Zydem, nie moze by¢ uznane za okreslenie zniewazajgce w rozumieniu art. 216 k.k. (podobnie
L. Gardocki, Prawo karne, s. 267). Dla realizacji znamion typu czynu zabronionego nie jest istot-
ne, czy wedtug odczuc osoby, do ktérej kierowane byto dane zachowanie, zostata naruszona nim
jej godnosc osobista. Nalezy réwniez zwrdci¢ uwage, iz nie kazde zachowanie naruszajqce pewne
standardy kultury, obyczaju, przyzwoitosci moze byc traktowane jako zachowanie zniewazajqce.
Nie jest dopuszczalne utozZsamianie zniewag z lekcewazeniem. Istotg zniewazenia jest okazanie po-
gardy, ktéra glebiej wyraza ujemny stosunek do wartosci, jakg reprezentuje sobg cztowiek, anizeli
lekcewazenie. Chodzi tu zatem o co$ wigcej niz tylko brak okazania szacunku drugiej osobie {...)
Stwierdzi nalezy, ze w wypowiedzi oskarzonej pada stowo nieprzyzwoite, lekcewazgce. Nawet
jednakze w potgczeniu z pozostatymi stowami tej wypowiedzi nie moze ono by¢ uznane za stowo
zniewazajqce. Gdy chodzi o wyrazenie ,bujaj sie”, to zdaniem Sqdu nie moze by¢ ono uznane na-
wet za wyrazenie nieprzyzwoite, a ,jedynie” za lekcewazqce, ktére nie moze by¢ potraktowane
jako zniewazajqce. (...) Zdaniem Sqdu nazwanie osoby pochodzenia Zydowskiego okresleniem ,,ty
Zydzie” lub temu podobnymi nie moze stanowic wypowiedzi zniewazajqcej te osobe. Skoro bowiem
w doktrynie podnosi sie, jak to wskazano powyzej, iz wypowiedzenie wobec osoby nie bedgcej
pochodzenia zydowskiego stéw na przyktad ,ty Zydzie” nie moze jej zniewazy¢, to tym bardziej
uzycie takiego sformutowania wobec osoby narodowosci zydowskiej nie moze by¢ uznane za wypo-
wiedZ zniewazajgcq w rozumieniu art. 257k k.
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ANALIZA WYBRANYCH SPRAW Z ZAKRESU PRAWA KARNEGO

Ponizej przedstawiono analize wybranych spraw karnych objetych monitoringiem.
Kazda z zaprezentowanych spraw zostala opatrzona stowami kluczowymi, wprowa-

dzajacymi do komentowanych stanéw faktycznych.

Mowa nienawisci na Naszej Klasie

Stowa kluczowe: mowa nienawisci, przestepstwo motywowane uprzedzeniami, zniewazenie

Stan faktyczny

W okresie od marca do lipca 2009 roku oskarzony X umieszczal na profilu pokrzyw-
dzonego Y, pochodzacego z zydowskiej rodziny oraz pod zdjeciami jego cérki, na por-
talu Nasza Klasa wulgarne komentarze: ,zyd, zyd, zyd", ,jeba¢ kurestwo zydowskie”,
»zydowka kurwa”, ,mata zZydéwka do gazu z kurestwem”. Pomimo kilkukrotnego ska-
sowania owych komentarzy przez pokrzywdzonego, w ich miejsce pojawiaty sie nowe
o analogicznej tresci. Pokrzywdzony Y, pomimo ze pochodzit z zydowskiej rodziny
(jego ojciec jest Zydem i zadeklarowanym wyznawca Judaizmu), sam wraz z zona
i corka byl wyznawca Kosciota Rzymsko-Katolickiego. Oskarzonego uznano za winne-
go popelnienia zarzucanego mu czynu na podstawie art. 256 § 1 w zwiagzku z art. 257

k.k. i skazano na kare jednego roku pozbawienia wolnosci w zawieszeniu na 5 lat.

Komentarz

Na wstepie nalezy zaznaczy¢, ze przestepstwa, ktérych dopuscit sie oskarzony, to
tak zwane przestepstwa z nienawisci, ktérych motywem sa pewne cechy ofiary przestep-
stwa bad? jej przynaleznos¢ do danej grupy, wobec ktérej sprawca odczuwa nieche¢
i uprzedzenia. Przestepstwa z nienawisci definiowane sg jako czyny przestepcze wymie-
rzone w ludzi i ich mienie, w wyniku ktérych ofiara, lokal, lub inny cel przestepstwa sq dobierane
ze wzgledu na ich faktyczne bgdZ domniemane powigzanie, zwigzek, przynaleznos$¢, cztonkostwo
lub udzielanie wsparcia grupie wyréznionej na podstawie charakterystycznych cech wspélnych dla
jej cztonkéw, takich jak faktyczna lub domniemana rasa, narodowo$¢ lub pochodzenie etniczne,
jezyk, kolor skéry, religia, ptec, wiek, niepetnosprawnos¢ fizyczna lub psychiczna, orientacja sek-
sualna lub inne podobne cechy®. Szczegblnym rodzajem przestepstwa z nienawisci, z kté-

rym mamy do czynienia w przedmiotowej sprawie, jest tak zwana mowa nienawisci,

40 Przestepstwa z nienawisci. Materiat pomocniczy dla trenera, Zesp6t Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii
MSWiA, Warszawa, 2010, S. 5.
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ktéra obejmuje wypowiedzi oraz przedstawienia graficzne, wyszydzajace i ponizajace
grupy i jednostki z powodéw ich faktycznej badZ domniemanej przynaleznosci do
okreslonej grupy mniejszo$ciowej*.

W przedmiotowej sprawie sad uznal, ze dziatania oskarzonego wypetnity znamio-
na czynu okre§lonego w art. 256 § 1 k.k., ktéry stanowi o odpowiedzialnoéci karnej
wobec tego, kto publicznie propaguje faszystowski lub inny totalitarny ustréj pan-
stwa lub nawotuje do nienawisci na tle réznic narodowosciowych, etnicznych, raso-
wych, wyznaniowych albo ze wzgledu na bezwyznaniowos¢. Trafnie wskazat sad, ze
penalizacja zachowan okreslonych w art. 256 § 1 k.k. wynika z art. 20 ust. 2 Paktu
Praw Obywatelskich i Politycznych ONZ, wedtug ktdérego popieranie w jakikolwiek sposéb
nienawisci narodowej, rasowej lub religijnej, stanowigce podzeganie do dyskryminacji, wrogosci
lub gwattu, powinno by¢ ustawowo zakazane.

Nawotywanie do nienawisci na tle réznic narodowosciowych, etnicznych, raso-
wych, wyznaniowych albo ze wzgledu na bezwyznaniowo$¢ w rozumieniu art. 256 k.k.
oznacza sianie nienawisci, czyli silnej niecheci, wrogosci do innej osoby czy 0s6b*. Sad stusznie
wiec wskazal, Ze nawotywanie do nienawisci z powodéw wymienionych w art. 256 k.k. sprowa-
dza sie do tego typu wypowiedzi, ktére wzbudzajq uczucia silnej niecheci, ztosci, braku akceptacji,
wrecz wrogosci do poszczegdlnych oséb lub catych grup spotecznych czy wyznaniowych bgdz tez
z uwagi na forme wypowiedzi podtrzymujq i nasilajq takie negatywne nastawienia i podkreslajq
tym samym uprzywilejowanie, wyzszos¢ okreslonego narodu, grupy etnicznej, rasy lub wyznania®.
Ponadto jak podkreslil sad, przestepstwo to jest popelnione nawet wtedy, gdy niena-
wis¢ dotyczy pojedynczej osoby oraz bez wzgledu na to, czy nawotywanie odniosto
skutek. Sad nie miat watpliwosci, co do tego, ze umieszczanie publicznie wulgarnych
i ponizajacych komentarzy odnoszacych sie do narodowosci pokrzywdzonego, wypel-
nito znamiona nawotywania do nienawisci na tle rézni¢ narodowosciowych.

Zdaniem sadu zachowanie oskarzonego wyczerpato takze dyspozycje opisane
w art. 257 k.k., ktéry penalizuje godzace w godnos¢ i nietykalno$¢ cztowieka przejawy
dyskryminacji, polegajace zaréwno na publicznym zniewazaniu grupy ludnosci lub
pojedynczej osoby z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyzna-
niowej albo z powodu bezwyznaniowosci, jak réwniez naruszeniu nietykalnosci ciele-

snej czlowieka z wyzej okre§lonych powodéw*. Stusznie zauwazyt sad, ze przestepstwo

41 Przestgpstwa z nienawisci..., op. cit, s. 51.

42 M. MOzGAWA, Kodeks karny. Komentarz, LEX 2012.

43 z. ¢wiakaLski, Kodeks karny. Komentarz, Zakamycze 2006.
44 A. MAREK, Kodeks karny. Komentarz, LEX 2010.
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zniewagi polega na uzyciu stow obelzywych lub sformutowaniu zarzutéw obelzywych lub o$mie-
szajqcych, postawionych w formie niezracjonalizowanej a o uznaniu okreslonych sformutowar za
»zniewazajgce” decydujg w pierwszym rzedzie ogdlnie przyjete normy obyczajowe®. Nie budzi
watpliwosci, iz sad prawidlowo uznal, ze uzyte przez oskarzonego stowa ,zydéwka
kurwa”, ,mata zydéwka do gazu z kurestwem”, ,jeba¢ kurestwo zydowskie” stanowia
wypowiedzi, ktére obiektywnie i wedle powszechnych standardéw kulturowych sa
uznawane za obrazliwe i naruszajace godnos¢ osoby badz oséb, pod ktérych adresem
sa kierowane.

Sad zwrécil réowniez uwage na to, Ze w niniejszej sprawie nie jest istotny fakt, ze
pokrzywdzona oraz jej rodzice nie sa wyznawcami judaizmu, ile to, ze dziadek po-
krzywdzonej jest Zydem i to wlasnie taczace ich wiezy krwi byly zrédlem narodzin
agresji, nienawisci oskarzonego wobec Zydéw i pokrzywdzonej. Z tego tez powodu sad
trafnie wskazal, Ze przynalezno$¢ narodowa oraz narodowos¢ powinny by¢ rozumia-
ne szerzej niz w jezyku potocznym i odwotat sie do definicji narodowosci przyjetej
przez Gléwny Urzad Statystyczny, wedtug ktérej narodowos¢ jest deklaratywng (opartg na
subiektywnym odczuciu) cechq indywidualng kazdego cztowieka, wyrazajgcq jego zwigzek emo-
cjonalny (uczuciowy), kulturowy lub genealogiczny (ze wzgledu na pochodzenie rodzicéw) z okre-
§lonym narodem*. Nalezy sie takze zgodzi¢ ze stanowiskiem sadu, ze intencjg usta-
wodawcy, uwzgledniajacego zobowigzania miedzynarodowe, jest ochrona nie tylko
grup spotecznych o okreslonym stopniu trwalosci czy formalnego zorganizowania,
ale réwniez tych wszystkich zbiorowosci, ktére moga by¢ przedmiotem dyskrymina-
cji z racji wyraznych odrebnosci z tytutu urodzenia, pochodzenia, rasy, religii, gto-
szonych pogladéw politycznych i wynikajacych z nich postaw.

Pobicie za kolor skéry

Stowa kluczowe: przestepstwa z nienawisci, przemoc motywowana uprzedzeniami

Stan faktyczny

Oskarzony X bedac pod wptywem alkoholu udat sie do sklepu, gdzie spotkat pokrzyw-
dzonego — obywatela Polski, narodowosci tureckiej. Oskarzony kierowat do pokrzyw-
dzonego wulgarne stowa takie jak: ,czarnuchu”, ,brudasie” itp., a nastepnie zaczat
bi¢ pokrzywdzonego, powodujac u niego obrazenia ciata w postaci sttuczenia twarzy,

45 Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 7 maja 2008 r., IIT KK 234/07.
46 http://www.stat.gov.pl/warsz/69_175_PLK_HTML.htm.
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zlamania nosa oraz urazu glowy. Oskarzony podczas postepowania przygotowawcze-
go przyznal, ze powodem pobicia pokrzywdzonego byt jego kolor skéry i pochodzenie.
Przyznal tez, ze identyfikuje sie z subkulturg skinheadéw. Oswiadczyt takze, ze ma
na ramieniu wytatuowang swastyke i czlowieka w stroju Ku Klux Klanu. Potem jed-
nak w trakcie postepowania przed sagdem oskarzony zaprzeczat, by pobit pokrzywdzo-
nego z powdd rasistowskich.

Oskarzonego uznano za winnego popelnienia zarzucanego mu czynu na podstawie

art. 119 § 11 art. 158 § 1 k.k. i skazano na kare o§miu miesiecy pozbawienia wolnosci.

Komentarz

Art. 119. § 1 k.k. stanowi, ze kto stosuje przemoc lub grozbe bezprawna wobec grupy
0s6b lub poszczegélnej osoby z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, ra-
sowej, politycznej, wyznaniowej lub z powodu jej bezwyznaniowosci podlega karze
pozbawienia wolnosci od 3 miesiecy do lat 5. Przepis ten penalizuje wiec stosowanie
przemocy fizycznej lub grozby bezprawnej wobec grupy ludnosci lub nawet poszcze-
gblnej osoby, opartej na motywach dyskryminacyjnych?. Zalicza sie tym samym to
wspomnianych juz przestepstw z nienawisci.

Podobnie jak art. 256 i 257 k.k., przepis art. 119 k.k. realizujg zobowigzania konwencyj-
ne dotyczace karalnosci réznych form dyskryminacji, dlatego tez nalezy je interpreto-
wa¢ z uwzglednieniem norm wynikajacych z ratyfikowanej przez Polske Konwencji no-
wojorskiej z dnia 7 marca 1966 r. w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji
rasowej oraz postanowiert wspomnianego juz Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych
ONZ*,

Jak stusznie zauwazyt sad, przestepstwo to jest przestepstwem formalnym z dzia-
tania, dokonanym w chwili bezpo$redniego uzycia przemocy lub grozby bezprawnej,
niezaleznie od tego, czy zmuszany podporzadkuje sie woli sprawcy lub czy sprawca
wyrzadzi ofierze jakakolwiek szkode®. Ponadto moze pozostawa¢ w zbiegu kumu-
latywnym z przepisami typizujacymi przestepstwa przeciwko zyciu lub zdrowiu.
Biorgc pod uwage, ze w przedmiotowej sprawie, oskarzony bijac i kopiac pokrzyw-
dzonego po calym ciele w tym po glowie, z powodu jego rasy i koloru skéry, narazit
go na bezposrednie niebezpieczenistwo utraty zycia, naruszenia czynnosci narzadu

47 A. MAREK, Kodeks karny. Komentarz, LEX 2010.
48 Dz.U. z 1969 r. Nr 25, poz. 187
49 M. szewczyk Kodeks karny. Komentarz, Zakamycze 2006.
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ciata lub ciezki uszczerbek na zdrowiu, sad trafnie wskazal, ze oskarzony dopuscit sie
przestepstwa zaréwno z art. 119 § 1 k.k. jak i z art. 158 § 1 k.k.

Nalezy zwrdci¢ uwage takze na to, iz przestepstwo z art. 119 § 1 k.k. z uwagi na
szczegélne nastawienie sprawcy moze by¢ popeinione tylko umyslnie z zamiarem
bezposrednim®. Zamiar popelnienia czynu zabronionego polega na ukierunkowaniu
zachowania na osiggniecie celu i sterowaniu tym zachowaniem, zamiar bezposredni
za$ na tym, ze sprawca chce popeini¢ czyn zabroniony’'. Zdaniem sadu, zamiarem
bezposrednim oskarzonego byto wtasnie uzycie przemocy wobec osoby z uwagi na jej
przynaleznos¢ rasowa. Z kolei cel, jaki chcial osiggnac¢ oskarzony, to wyrazenie nie-
checi do 0séb innej rasy, co bylo zwigzane z jego pogladami i kontaktami z osobami

nalezgcymi do subkultury skinheadéw.

50 M. BUDYN-KULIK, Kodeks karny. Komentarz, op.cit.
51 A. MAREK, Kodeks karny. Komentarz, op. cit.



Maciej Nawacki*?
KOMENTARZ DO WYNIKOW MONITORINGU STOSOWANIA PRZEPISOW
ANTYDYSKRYMINACYJNYCH Z ZAKRESU PRAWA KARNEGO

Uwagi wprowadzajqce

Przedmiotem przeprowadzonych badan byta praktyka stosowania przepiséw antydy-
skryminacyjnych wchodzacych w zakres prawa karnego materialnego. Przyjeta me-
todologia zakladata analize akt spraw sadowych dotyczacych zdarzen zwigzanych
z dyskryminacjg, kwalifikowanych w orzeczeniach jako zbrodnie i wystepki z art. 118
k.k., art. rg k.k., art. 194 k.k., art. 256 k.k., art. 257 k.k. oraz z art. 123 i 121 § 3 usta-
wy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
Uzyskano material badawczy w postaci akt 12 spraw karnych (17 orzeczen).

Niewielka liczba spraw dotyczacych przestepstw, ktérych istota jest dyskrymina-
cja innej osoby lub grupy oséb, z jednej strony moze wskazywac na incydentalny cha-
rakter najpowazniejszych zachowan polegajacych na dyskryminacji, typizowanych
jako przestepstwa, z drugiej strony moze dowodzi¢ trudnoéci w przypisaniu zacho-
waniom wymierzonym w osoby o odmiennej od sprawcy przynaleznosci narodowej,
etnicznej, rasowej, politycznej lub wyznaniowej motywacji polegajacej na nienawisci
do cztonkéw tych grup. Blizsza analiza postepowan pozwala na uchwycenie trudno-

$ci w ustaleniu wskazanej motywacji sprawcy.

Karnomaterialna perspektywa terminu dyskryminacja

W procesie rozwoju prawa karnego materialnego na konstrukcje przepiséw zapobie-
gajacych dyskryminacji bezposredni wpltyw miato uksztaltowanie sie tzw. prawa
norymberskiego. Konwencjg w sprawie zapobiegania i karania zbrodni ludobéjstwa
21948 1. (Dz. U. z 1952 1. Nr 2 poz. 9) wprowadzono kwalifikowany typ zbrodni przeciw-
ko ludzkosci — ludobéjstwo (ang. genocide)*’. Zbrodnia ta w rozumieniu art. IT Konwencji
polega m.in. na dokonaniu czynu w zamiarze zniszczenia w catosci lub czesci grup

52 Autor jest sedzig orzekajacym w wydziale karnym Sadu Rejonowego w Olsztynie.

53 Wypada w tym miejscu przypomnie¢, iz twérca terminu ludobéjstwo byl polski adwokat Rafat
Lemkin. Patrz r. szawrowsKI, Rafat Lemkin — twérca pojecia ,,ludobdjstwo” i gtéwny architekt Konwencji
z 9 XII 1948 (w czterdziestolecie $mierci), Pafistwo i Prawo 1999, z. 10, s.74—86.
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narodowych, etnicznych, rasowych lub religijnych polegajacego na zabéjstwie czton-
kéw grupy. Zbrodnia ludobéjstwa, okreslana réwniez mianem eksterminacji o toz-
samych znamionach do regulacji statutowej zostata stypizowana w art. 118 § 11 2
k.k. W art. 119 k.k. ustawodawca wprowadzit zas wystepek dyskryminacji polegajacy
na stosowaniu przemocy lub grozby bezprawnej wobec grupy oséb lub poszczegélnej
osoby z powodu jej przynaleznoéci narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wyzna-
niowej lub z powodu jej bezwyznaniowosci.

Zrozumiala jest konstrukcja przepiséw ograniczajaca zakres ochrony przed dys-
kryminacja do enumeratywnie wymienionych grup. Prawo karne materialne jako ul-
tima ratio znajduje zastosowanie w sytuacjach, w ktérych inne przepisy o charakterze
cywilnoprawnym, administracyjnym nie pozwalaja na ochrone powszechnie akcep-
towanego interesu jednostki. Prawna ochrona interesu jednostki nie musi zawiera¢
sie w regulacjach karnomaterialnych, o ile wystarczajgca jest ochrona przewidziana
przepisami innych galezi prawa®. Przepisy prawa karnego materialnego z uwagi na
zasade lex stricta wynikajaca tresci art. 1 Kodeksu karnego, a zakazujaca wyktadni
w sposéb rozszerzajacy zakres odpowiedzialnosci karnej, winny by¢ redagowane przy
zastosowaniu terminéw ostrych i jednoznacznych. O ile zatem katalog grup podlega-
jacych ochronie przed dyskryminacja w innych gateziach prawa w celu zapewnienia
skutecznoéci tej ochrony winien by¢ otwarty, to ustawodawca karny zmuszony jest
postugiwac sie wyliczeniami enumeratywnymi.

Inng kwestig jest prawidlowa konstrukcja katalogu chronionych grup. Ochrona
z uwagi na narodowo$¢, pochodzenie etniczne, przynaleznos¢ rasows, polityczna,
wyznanie badz bezwyznaniowo$¢ nie budzi kontrowersji, znajduje uzasadnienie juz
we wspomnianych przepisach prawa norymberskiego. De lege ferenda konieczne jest
jednak rozwazenie rozbudowy katalogu o inne grupy, np. o osoby dyskryminowane
z uwagi na niepelnosprawnos¢, w tym niepelnosprawnos¢ intelektualna, oraz o oso-
by dyskryminowane z powodu orientacji seksualnej. W odniesieniu do oséb niepetno-
sprawnych intelektualnie i chorych psychicznie nalezy zauwazy¢, iz istnieja przepisy
Kodeksu karnego, ktére w sposéb szczegélny chronia te grupe. Art. 198 k.k. chroni te
osoby przed nieuprawnionych obcowaniem piciowym lub poddaniem sie innej czyn-
nosci seksualnej. Stan bezbronnosci w art. 280 k.k. interpretowany jest w stosun-

ku do osoby niepetlnosprawnej jako przyktadowo pozbawienie mozliwosci kontaktu,

54 Tak tez m.in. Trybunal Konstytucyjny w uzasadnieniu wyroku z dnia ¢ paZdziernika 2001 r.
w sprawie o sygn. SK 8/2000, publ. 0TK ZU 2001/7 poz. 211.
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przemieszczania sie przy pomocy woézka inwalidzkiego itp. Ustawodawca dostrzega
zatem szczegdlny interes oséb niepelnosprawnych wymagajacy ochrony, jak réwniez
szczegblng podatno$¢ na wiktymizacje tych grup oséb. Wskazane zatem byloby réw-
niez rozszerzenie katalogu grup chronionych w badanych przepisach o osoby niepet-
nosprawne. Rozszerzajac katalog oséb chronionych nalezaloby jednakze postuzy¢ sie
terminem stosowanym juz w Kodeksie karnym ,osoba nieporadna ze wzgledu na stan
psychiczny lub fizyczny”. Postuzenie sie terminem niepelnosprawnosci czy tez ter-
minem osoby o trwatym, dtugotrwatym uszczerbku na zdrowiu rodzitoby problemy
dowodowe; w przewazajacej liczbie przypadkow nie mozna byloby przypisa¢ sprawcy
odpowiedzialnosci za przestepstwo, ktérego motywem jest dyskryminacja, z uwagi
na brak widocznych objawéw niepelnosprawnosci.

W odniesieniu do oséb dyskryminowanych z powodu orientacji seksualnej, nalezy
zauwazy¢, iz aktualna konstrukcja przepiséw pozwalajacych na $ciganie sprawcéw
dyskryminacji z powodu przynaleznosci politycznej czesciowo chroni réwniez te gru-
pe oséb. Przynalezno$¢ polityczna nie moze by¢ bowiem wyktadana jako sformali-
zowane czlonkowstwo partyjne, z uwagi na odmienno$¢ terminéw. Niektére ruchy
polityczne nie dziataly badZ nie dzialaja jako partie. Termin ten nalezy interpreto-
wacé jako przynaleznos$¢ do okreslonego $rodowiska identyfikowanego z danym ze-
spotem pogladéw politycznych. Ochronie podlega¢ bedzie zatem czlonek srodowiska
~Krytyki Politycznej” i animator ,Klubéw Gazety Polskiej”, ktére to okreslaja sie jako
nierejestrowane stowarzyszenia. Podobnie osoba o orientacji seksualnej innej niz he-
teroseksualna bedzie chroniona w zakresie prowadzonej dziatalnosci publicznej, sze-
rzej — spolecznej, jako przynalezaca politycznie, tj. do srodowiska identyfikowanego
z zespolem liberalnych pogladéw odnoszacych sie do pozycji prawnej oséb o innych
niz heteroseksualna orientacjach seksualnych, §rodowiska LGBT. Przyktadowo osoba
zaatakowana przed wiasnym domem z tej przyczyny, iz brata udzial w manifestacji
srodowiska LGBT, bedzie przedmiotem zamachu sprawcy realizujacego w ten sposéb
znamiona wystepku z art. 119 § 1 k.k.

Odmiennie wyglada sytuacja w zakresie ochrony zZycia prywatnego, ochrony
w miejscu pracy osoby dyskryminowanej z powodu orientacji seksualnej. Niewatpliwie
stwierdzane sg przestepstwa bez zwigzku z przynaleznoscia polityczng, w ktérych
gléwnym motywem dziatania sprawcy jest wrogos¢, nienawis¢ do oséb o odmiennej
orientacji seksualnej. Nie bez przyczyny osoby podatne na wiktymizacje z powodu
orientacji seksualnej szukaja anonimowos$ci w wiekszych miastach, czy nawet poza
granicami kraju. Brak jest jednakze szerzej zakrojonych badan kryminologicznych
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pozwalajacych na ustalenie skali zjawiska w kraju i jego rzeczywistych przyczyn.
Badania tego rodzaju oparte na materiale aktowym, uzupeinione o badania wiktymo-
logiczne, ankiety i wywiady przeprowadzone wsréd osob ze srodowiska LGBT winny
poprzedza¢ decyzje o rozszerzeniu katalogu grup chronionych. W aktach badanych
spraw nie wystepowaly informacje wskazujace, iz motywem przestepstwa mogta by¢
réwniez wrogos$¢ wobec 0s6b o danej orientacji seksualne;.

Cykliczne badania kryminologiczne pod katem wystepowania dyskryminacji oséb
przynalezacych do okreslonych grup winny umozliwia¢ ksztaltowanie katalogu oséb
chronionych przepisami prawa karnego materialnego. W zmieniajacej sie rzeczywisto-
$ci kulturowej, spotecznej, gospodarczej nie mozna wykluczy¢ zaistnienia zachowan
motywowanych wrogoscig, nienawiscig do innych grup niz wymienione w aktual-
nych przepisach karnych i grup analizowanych wyzej. Przykladowo badaniu powin-
no podlega¢ srodowisko pracy pod katem dyskryminacji pracownikéw mtodocianych,
kobiet, pracownikéw w wieku 55+. Wyniki badan moglyby stanowié¢ przestanke zmia-
ny przepisu art. 218 k.k. poprzez uzupeinienie znamion czasownikowych.

Motywacja sprawcy polegajaca na nienawisci w stosunku do 0séb o okreslonej przy-
naleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wyznaniowej zostata przez usta-
wodawce wlaczona do znamion przestepstw bedacych przedmiotem badan. W kon-
sekwencji przestepstwa moga by¢ dokonane wylacznie z zamiarem bezposrednim
kierunkowym®. Od wykazania tego szczegélnego stosunku psychicznego zalezy zatem
moznos$¢ przypisania sprawcy odpowiedzialnosci za wskazane zbrodnie i wystepki.

Rozumienie terminu dyskryminacja jako dziatania motywowanego okreslong
przynaleznoscia na gruncie prawa karnego materialnego odpowiada zatem rozumie-
niu w prawie norymberskim, tj. w miedzynarodowym prawie karnym. Pojecie ter-
minéw oznaczajacych dane grupy winno by¢ odczytywane w sposéb tozsamy do ich
znaczenia w jezyku powszechnym. Wlaczenie nienawisci, wrogoéci do danej grupy
jako nastawienia psychicznego sprawcy do ofiary przestepczego zamachu do znamion
przestepstw skutkuje za$ przyjeciem, iz przynalezno$¢ narodowa, etniczna, rasowa,
polityczna, wyznaniowa nie musi odpowiada¢ subiektywnemu odczuciu ofiary, nie
musi réwniez opiera¢ sie na pozajezykowych kryteriach przynaleznosci, przyktado-
wo stanowionych prawem. Przynaleznos$¢ rasowa, samo pojecie rasy zostato zreszta

skutecznie zakwestionowane na gruncie wspéiczesnej genetyki. Przyporzadkowanie

55 Patrz wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 27 stycznia 1969 r. w sprawie o sygn. I KR 208/68, publ.
OSPiKA 1970/2 poz. 40.
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przez sprawce ofiary do okreslonej dyskryminowanej przez niego grupy wymienionej
w badanych przepisach oparte o przestanke koloru skéry, brzmienia nazwiska, po-
chodzenia przodkéw stanowi o przyjeciu dyskryminacji jako motywu sprawczego.
Blad sprawcy co do przynaleznosci danej osoby, grupy oséb interpretowany jako brak
przedmiotu zamachu winien by¢ za$ analizowany w kategoriach usitlowania nieudol-
nego (art. 13 § 2 k.k.).

W badanych sprawach przestanka dyskryminacji byla gléwnie przynaleznosé¢ na-
rodowa i rasowa. Odnotowano réwniez dyskryminacje na tle wyznaniowym i etnicz-
nym. Odwolanie sie przez jeden z sadéw do definicji narodu przyjetej przez GUS, na-
lezy przyjmowa¢ jako postuzenie sie kryterium pomocniczym w wyktadni przepisu
obok znaczenia w jezyku powszechnym. Problem interpretacyjny rodzilo ustalenie
w analizowanych sprawach przynaleznosci do narodu zydowskiego. Stusznie jeden
z sagdéw zaakceptowal jako kryterium zydowskie pochodzenie jednego z przodkéw
osoby pokrzywdzonej. Nalezy w tym miejscu zauwazy¢, iz stowo zyd pisane mata
literg oznacza osobe wyznania mojzeszowego.

Pojecie dyskryminacji wyréznia przepisy bedace przedmiotem analizy. Inne ter-
miny, jak publicznos¢ dziatania, przemoc, grozba bezprawna wyktadane sa w sposéb
tozsamy do innych grup przepiséw prawa karnego materialnego, w ktérych maja one
zastosowanie.

Ustalenie motywacji sprawcy

Czynnikiem }gczacym wszystkie analizowane postepowania byta koniecznos¢ dowie-
dzenia przez oskarzyciela faktu dzialania sprawcy motywowanego nienawiscia na
tle przynaleznosci do danej grupy pokrzywdzonych albo w odniesieniu do wystepku
z art. 256 § 1 k.k. konieczno$¢ udowodnienia faktu docierania przez sprawce dziata-
jacego publicznie do wiekszej liczby oséb w celu zjednania ich do idei dyskryminacji
mieszczacej sie w ideologii faszystowskiej.

Trudno$¢ w udowodnieniu faktu kierowania sie wskazana motywacja wynika
z faktu, iz ustalenie w tym zakresie nie moga sie opiera¢ wylacznie na skierowa-
niu przez sprawce zachowan wyczerpujacych znamiona czasownikowe przestepstwa,
m.in. na grozeniu osobie nalezacej do jednej z dyskryminowanych grup. Przyktadowo
analizowane przez jeden z sagdéw stosowanie przemocy w postaci bicia i kopania wo-
bec osoby o narodowosci hinduskiej moze stanowi¢ wystepek z art. 119 § 1 k.k., moze
réwniez by¢ analizowane jako naruszenie czynnosci narzadéw ciata z art. 157 § r k.k.,
a nawet jako wystepek chuliganski, tj. dokonany publicznie i bez powodu wystepek
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z art. 157 § 1 k.k. w zbiegu z art. 57a § 1 k.k. Zachowanie sprawcy polegajace na uzyciu
przemocy nie stanowi bowiem elementu wyrézniajacego wystepek z art. 119 § 1 k.k.,
jest typowe dla szerszej grupy przestepstw. Dopiero wykazanie szczegélnej motywa-
cji w postaci nienawiéci, wrogosci w stosunku do osoby pokrzywdzonej jako cztonka
jednej z dyskryminowanych grup pozwala na przypisanie odpowiedzialnosci za wy-
stepek z art. 119 § 1 k.k.

Na marginesie nalezy zauwazy¢ nielogicznos¢ ustawodawcy, ktoéry przewidziat
surowsze konsekwencje dokonania przez sprawce wystepku chuliganiskiego od na-
stepstw prawnych tozsamego czynu motywowanego wrogoscia, nienawiscig do ofiary
z powodu jej przynaleznosci. Zgodnie z art. 69 § 4 k.k. zawieszenia wykonania kary
ograniczenia wolnosci lub grzywny nie stosuje sie wobec sprawcy wystepku o charak-
terze chuliganiskim. W stosunku do sprawcy czynu o tozsamych znamionach czasow-
nikowym, np. sprawcy przemocy, kare ograniczenia wolnoéci orzeczong przy zastoso-
waniu art. 58 § 3 k.k. Sad wladny jest zawiesi¢ tytutem préby.

Charakterystyczne jest utrzymywanie przez sprawcéw wymienionych przestepstw
w badanych sprawach, iz w zarzucanym im zachowaniu nie kierowali sie nienawi-
$cig, wrogoscig do okreslonych grup. Podobnie sprawcy propagowania ideologii faszy-
stowskiej negowali tres¢ dokumentéw, gestéw nawigzujaca do tej ideologii. W anali-
zie dowodéw zmierzajgcej do ustalenia przytoczonej motywacji badZ tresci konieczne
jest odczytanie znaczenia wypowiedzi sprawcéw, znaczenia tworzonych dokumen-
téw, przy czym odczytanie to musi uwzglednia¢ kontekst kulturowy. Neutralny zna-
czeniowo w réznych kulturach symbol swastyki, wirujacego krzyza, w kregu kultu-
ry europejskiej jednoznacznie odczytywany jest jako znak ideologii faszystowskiej.
Podobnie w jednej ze spraw analizowane bylo pozdrowienie ,Sieg heil”, z odwotaniem
sie do rozumienia okrzyku w naszym kregu kulturowym i spotecznym.

W innej sprawie przyjeto, iz uzycie sformutowania ,ty Zydzie" nie moze zniewa-
zy¢ osoby narodowosci zydowskiej, nie moze by¢ uznane za wypowiedZ zniewazajaca
w rozumieniu art. 257 k.k., co skutkowalo umorzeniem postepowania. Samo wyrwane
z kontekstu kulturowego, spotecznego okreslenie osoby mianem Zyda oczywidcie nie
ma i nie moze mie¢ charakteru zniewazajacego. Kazde uzycie stowa oznaczajacego
narodowos¢ musi by¢ jednak analizowane w kontekscie okolicznosci towarzyszacych
wypowiedzi. Komunikat jezykowy oprécz tresci stownej zawiera réwniez elementy
wskazujace na nacechowanie wypowiedzi, majace takze charakter pozawerbalny, jak
postawa, gesty. Wypowiedz musi by¢ réwniez analizowana pod katem, czy pozornie
neutralne okreslenie narodowosci w rzeczywisto$ci nie prowadzi do stygmatyzacji,
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a w konsekwencji do deprecjonowania jednostki i jej wykluczenia ze spotecznosci.
Neutralnemu okresleniu moga bowiem by¢ nadawane znaczenia pejoratywne, a tym
samym okreslenie ,ty Zydzie" moze by¢ wyrazem pogardy dla danej osoby, jak réw-
niez dla catego narodu zydowskiego, postrzeganego przy wypowiadajacego tego rodza-
ju stowa jako naréd gorszy, wrogi, wymagajacy izolacji.

Motywacja sprawcéw, podobnie jak inne okolicznosci w sprawach, podlegata zwy-
klemu procesowi dowodzenia. Zmiana wyjasnient sprawcéw, ktérzy w toku postepo-
wania wycofywali sie z twierdzen o kierowaniu sie niechecig, nienawiscig, wrogoscia
do okreslonych grup nie odbiega od zachowania sprawcéw innych czynéw, ktérzy nie-
jednokrotnie zmieniaja swoje wyjasnienia, podaja odmienne wersje wydarzen w celu
uzyskania korzystnej dla nich zmiany kwalifikacji prawnej czynu czy nawet uniewin-
nienia. Tym istotniejsze jest zgromadzenie dowodéw wskazujacych na kierowanie sie
przez sprawcéw nienawiscig, wrogoscig do okreslonych grup. Istotny walor dowodo-
wy posiadajg w tym zakresie zeznania osob pokrzywdzonych i innych bezposrednich
swiadkéw, w duzej czedci obcokrajowcéw goszczacych w Polsce. Nalezy zatem juz na
etapie postepowania przygotowawczego rozwazy¢ zasadno$¢ nagrywania zeznan tych
oséb w trybie art. 147 § 2 pkt 1a k.p.k. z uwagi na niebezpieczenistwo, ze przestuchanie
ich nie bedzie mozliwe w dalszym postepowaniu z powodu wyjazdu z kraju. Wage ze-
znan pokrzywdzonych podkreslaty réwniez sady w analizowanych sprawach.

Trudnoéci w ustaleniu motywacji sprawcy czy tez nawet brak mozliwosci ustalenia
rzeczywistej motywacji sprawcy, tj. wrogosci, nienawisci do os6b innej narodowosci,
wyznania itp. nie pozwalajg na okreslenie rzeczywistej liczby czynéw o charakte-
rze dyskryminacyjnym. W sadach z oczywistych wzgledéw, wynikajacych z zaka-
zu stanowionego art. 51 ust. 2 Konstytucji RP, nie prowadzi sie réwniez rejestréw
0s6b pokrzywdzonych z punktu widzenia tak wrazliwych danych, jak ich przynalez-
no$¢ narodowa, wyznaniowa, poglady polityczne itp. Ustalenie rzeczywistej liczby
przestepstw o charakterze dyskryminacyjnym, ktére nie moga by¢ zakwalifikowa-
ne podtug jednego z przywotanych przepiséw, wymagatoby przeprowadzenia badan
wiktymologicznych.

Wyktadnia przepiséw
W analizowanych sprawach sady przywotywaty gléwnie przepisy prawa karnego ma-
terialnego bez odwotania sie do aktéw prawa miedzynarodowego czy tez orzecznictwa
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ETPCz, MTK®®. Postepowanie sagdéw znajduje oparcie w zasadzie wyrazonej przez Sad
Najwyzszy w uchwale z dnia 26 pazdziernika 2006 r. w sprawie o sygn. I KZP 18/2006,
iz system wartosci akceptowany jako podstawa prawa karnego materialnego wyra-
zony jest w samej tre§ci norm, bez odrebnego formutowania definicji wskazujacych
aksjologiczne uzasadnienie norm®. Sad karny nie ma zatem potrzeby siegania do
unormowan prawa miedzynarodowego, w tym prawa norymberskiego, czy tez orzecz-
nictwa w tym zakresie, o ile nie zachodzi konieczno$¢ dokonania wyktadni systemo-
wej. Przepisy prawa karnego materialnego zakazujace dyskryminacji w czesci stano-
wig tez, co zostalo wyzej wskazane powtdérzenie norm prawa norymberskiego.

Sady dokonujac wyktadni stosowanych przepiséow prawa karnego materialne-
go, stosowaly reguty wyktadni jezykowej, odwotujac sie do znaczenia w jezyku po-
wszechnym analizowanych terminéw. Przyktadowo termin nienawisé¢ uzyty w art.
256 § 1 k.k. odczytany zostat jako silna nieche¢, wrogos¢. W jednym z orzeczen odwo-
tano sie nadto do wyktadni systemowej, przytaczajac przepis art. 20 ust 2 Paktu Praw
Obywatelskich i Politycznych ONZ.

W badanych sprawach nie zachodzita réwniez koniecznos¢ analizy przez sad sta-
néw faktycznych pod katem kolizji chronionych wartosci, tj. wolnoséci od dyskrymi-
nacji, z wolnoécia stowa i gtoszonych pogladéw. Nie zachodzity zatem sytuacje, ktére
moglyby by¢ potraktowane jako wyjatki od zasady niedyskryminacji. Tresci gtoszone
przez sprawcéw miaty jednoznaczny wydzwiek rasistowski czy tez odwotywaty sie do
elementéw ideologii faszystowskiej, jak przytaczany wyzej okrzyk ,Sieg heil”.

Tres¢ orzeczen

Przestepstwa z badanej grupy rézni stopient spotecznej szkodliwosci skutkujacy od-
miennymi zagrozeniami gtéwnie karami pozbawienia wolnosci. Niewatpliwie od-
mienna jest szkodliwo$¢ przestepstwa dyskryminacji stypizowanego w art. 119 § r k.k.,
a polegajacego na uzyciu przemocy od przestepstwa propagowania ustroju faszystow-
skiego. Z odmiennego stopnia zagrozenia kara wynika zatem mozliwo$¢ rozstrzy-
gnie¢ z jednej strony polegajacych na orzeczeniu bezwzglednej kary pozbawienia wol-
nosci, za$ z drugiej strony na zastosowaniu warunkowego umorzenia postepowania

karnego.

56 Miedzynarodowy Trybunatl Karny.
57 Uchwala SN z dnia 26 paZzdziernika 2006 r. I KZP 18/2006, publ. OSNKW 2006/11 poz. 97.
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W przypadku postepowan karnych dotyczacych tej grupy przestepstw, godzacych
w rézne dobra chronione prawem, a wyrazone w tytutach rozdzialéw Kodeksu kar-
nego, zasadne jest poréwnanie zawartych w uzasadnieniach wyrokéw rozwazan do-
tyczacych stopnia spotecznej szkodliwosci czynéw przypisanych sprawcom. Zgodnie
z art. 115 § 2 k.k. przy ocenie stopnia spotecznej szkodliwosci czynu sad bierze za$
pod uwage rodzaj i charakter naruszonego dobra, rozmiary wyrzadzonej lub grozacej
szkody, sposéb i okoliczno$ci popelnienia czynu, wage naruszonych przez sprawce
obowiazkéw, jak réwniez posta¢ zamiaru, motywacje sprawcy, rodzaj naruszonych
regul ostroznosci i stopienl ich naruszenia.

Przyktadowo w przedmiotowych sprawach nalezaloby zwréci¢ uwage na to, czy
dzialanie sprawcéw naruszylo godnos¢ pokrzywdzonych, czy tez godzito w ich inne
dobra, w tym w poczucie bezpieczenistwo, czy zachowanie sprawcéw godzito takze
w dobre imie spotecznosci lokalnej, narazalo na zaklécenie porzadku publicznego,
czy tez w sposob istotny sposéb go zakidcito, powodowato szkody dla spotecznosci lo-
kalnej przez sprowokowanie wyjazdu oséb dyskryminowanych, czy obok motywacji
nienawiscig do innych oséb motywowane byto uczuciami patriotycznymi.

W sprawach objetych badaniem w znacznej czesci orzeczen zastosowano $rodki
probacyjne. Niewatpliwe przywotane przez sady okolicznosci, takiej jak mlody wiek
sprawcy, incydentalno$¢ dziatania moga uzasadnia¢ zawieszenie wykonania kary.
Istotna jest réwniez w analizie prognozy kryminologicznej postawa sprawcéw, wy-
znawane przez nich poglady, powigzania ze srodowiskami rasistowskimi, ksenofo-
bicznymi. Elementy te moga przesadzi¢ o negatywnej prognozie kryminologicznej

i koniecznosci resocjalizacji sprawcy w warunkach izolacyjnych.

Podsumowanie

Analiza materiatu badawczego w postaci akt 12 spraw karnych pozwala na postawie-
nie tezy, iz gtéwnym problemem, z ktérym spotykaja sie sady rozpoznajace sprawy
karne z zakresu dyskryminacji, jest ustalenie motywacji sprawcy. Skutkiem trudno-
$ci w tym zakresie moze by¢ zaniechanie kwalifikacji czynu jako przestepstwa o cha-
rakterze dyskryminacyjnym, juz na etapie postepowania przygotowawczego.

W dalszych badaniach praktyki stosowania przepiséw antydyskryminacyjnych
w sprawach karnych uzasadnione bytoby zwrécenie uwagi na analize stopnia spotecz-
nej szkodliwosci czynéw, a w konsekwencji na spoteczne oddzialywanie przestepstw

przypisanych sprawcom.



Monika Wieczorek, Katarzyna Bogatko
STOSOWANIE PRZEPISOW ANTYDYSKRYMINACYJNYCH Z ZAKRESU PRAWA
CYWILNEGO - WYNIKI MONITORINGU | ANALIZA STANU PRAWNEGO

Cywilnoprawna ochrona przed dyskryminacjq

Monitoring stosowania przepiséw antydyskryminacyjnych przez polskie sady po-
wszechne obejmowat réwniez badanie akt sagdowych spraw cywilnych, zawierajacych
roszczenia zwigzane z nieréwnym traktowaniem i dyskryminacja.

W polskim systemie prawnym zasada réwnego traktowania i zakaz dyskrymina-
cji obowiazuja we wszystkich sferach zycia, nie ograniczajac ochrony w stosunku do
zadnej grupy spotecznej. W praktyce jednak, osoba domagajaca sie udzielenia ochrony
przed dyskryminacja na gruncie prawa cywilnego napotyka szereg probleméw, ktére sa
skutkiem nie w pelni skutecznego prawa antydyskryminacyjnego. Obecnie dochodzenie
roszczen z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania, wytaczajac obszar roszczen
pracowniczych, przewiduje ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. 0 wdrozeniu niektérych
przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania. W ustawie tej okreslono
obszary i cechy, ze wzgledu na ktére zakazane jest nieréwne traktowanie. Dokonano
jednoczesnie wielu wytgczeni, co spowodowato znaczne ograniczenie ochrony przed dys-
kryminacja. Ustawa udziela ochrony m.in. w zakresie zatrudnienia pozapracowniczego,
podejmowania ksztalcenia zawodowego, dostepu do débr i ustug, zabezpieczenia spo-
tecznego, o$wiaty i szkolnictwa wyzszego, a katalog cech, ze wzgledu na ktére zakazane
jest nieréwne traktowanie jest zamkniety i obejmuje ple¢, rase, pochodzenie etnicz-
ne, narodowos¢, religie, $wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek i orientacje seksualna.
Jednak nie kazda kombinacja obszaru z cechg prawnie chroniong pozwala na skuteczne
skorzystanie z ochrony. Ustawy bowiem nie stosuje sie m.in. do sfery zycia prywatnego
i rodzinnego oraz czynnoéci prawnych pozostajacych w zwigzku z tymi sferami, tre-
$ci zawartych w $rodkach masowego przekazu, swobody wyboru strony umowy, ustug
edukacyjnych w zakresie dotyczacym odmiennego traktowania ze wzgledu na plec.
Wylaczeniu spod ochrony ulegaja dla przyktadu réwniez osoby z niepetnosprawnoscia-
mi i osoby LGB (geje, lesbijki, osoby biseksualne) w zakresie dostepu do débr i ustug, za-
bezpieczenia spotecznego i edukacji. Analiza przepiséw ustawy pozwala na postawienie
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tezy o bardzo ograniczonym zakresie jej dzialania, a zatem barierach w dochodzeniu
roszczen antydyskryminacyjnych na gruncie stosunkéw cywilnoprawnych.

W sytuacjach, w ktérych ustawa przewiduje ochrone, mozliwe jest dochodze-
nie roszczenia odszkodowawczego wedlug przepiséw ogélnych kodeksu cywilnego.
Przewiduje to art. 13 ustawy:

Art. 13 ustawy antydyskryminacyjnej
1.  Kazdy, wobec kogo zasada réwnego traktowania zostata naruszona, ma prawo do
odszkodowania.

2. W sprawach naruszenia zasady réwnego traktowania stosuje sie przepisy usta-

wy z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (Dz.U. Nr 16, poz. 93, z pbzn. zm.).

Natomiast zgodnie z trescig art. 14 ustawy antydyskryminacyjnej postepowania obej-
mujace roszczenia z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania tocza sie na pod-
stawie przepiséw kodeksu postepowania cywilnego i sa rozpoznawane przez wydzia-
ty cywilne wlasciwych sadéw. Co istotne, przepis art. 14 ust. 2 i 3 ustawy przewiduja
przeniesienie ciezaru dowodu na podmiot dokonujgcy naruszenia, co z uwagi na spe-
cyfike tego rodzaju spraw, podobnie jak w sprawach pracowniczych, ma szczegélne
znaczenie i zastuguje na aprobate.

Art. 14 ustawy antydyskryminacyjnej

1. Do postepowan o naruszenie zasady réwnego traktowania stosuje sie przepisy usta-
wy z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (Dz. U. Nr 43, poz.
296, z pdzn. zm.).

2. Kto zarzuca naruszenie zasady réwnego traktowania, uprawdopodobnia fakt jej
naruszenia.

3. W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady réwnego traktowania ten,

ktéremu zarzucono naruszenie tej zasady, jest obowigzany wykazaé, ze nie dopuscit

sie jej naruszenia.

W sytuacji jednak, kiedy sporne zdarzenie pozostaje poza ochrona ustawy réwno-
§ciowej, a roszczenie ma charakter cywilnoprawny istnieje mozliwoé¢, po speinieniu
warunkéw okre§lonych w art. 23 kodeksu cywilnego, dochodzenia tego roszczenia
w drodze powddztwa o naruszenie débr osobistych.
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Art. 23 k.c.

Dobra osobiste cztowieka, jak w szczegdlnosci zdrowie, wolnoéé, czeéé, swoboda sumie-
nia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalno$é miesz-
kania, twérczo$é naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska, pozostajg pod

ochrong prawa cywilnego niezaleznie od ochrony przewidzianej w innych przepisach.

W drodze powddztwa o naruszenie débr osobistych mozliwe jest dochodzenie — alter-
natywnie badZ kumulatywnie — kilku roszczen, tj. odszkodowania, zado$¢uczynienia,
zaniechania naruszen, zlozenia o§wiadczenia odpowiedniej tresci i w odpowiedniej
formie (zwykle zadanego jako przeprosiny) oraz zaptaty odpowiedniej sumy pieniez-
nej na wskazany cel spoteczny. Mozliwe jest réowniez dochodzenie ustalenia narusze-
nia dobra osobistego na podstawie art. 189 k.p.c.’®. Podobnie jak w przypadku spraw
z zakresu ustawy réwno$ciowej, rowniez w sytuacji roszczen zwigzanych ze zdarze-
niem dyskryminacyjnym naruszajacym dobra osobiste, ciezar dowodu spoczywa na
tym, komu zarzuca sie dyskryminacje. Wskazane roszczenia przewiduja wprost prze-
pisy art. 24 1 448 k.c.

Art. 24 k.c.

§ 1. Ten, czyje dobro osobiste zostaje zagrozone cudzym dziataniem, moze zqdaé za-
niechania tego dziatania, chyba ze nie jest ono bezprawne. W razie dokonanego
naruszenia moze on takze zgdaé, azeby osoba, ktéra dopuscita si¢ naruszenia, do-
petnita czynnosci potrzebnych do usuniecia jego skutkéw, w szczegdlnoséci azeby
zlozyla o$wiadczenie odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie. Na zasadach
przewidzianych w kodeksie moze on réwniez zqdaé zado$éuczynienia pienieznego
lub zaptaty odpowiedniej sumy pienieznej na wskazany cel spoteczny.

§ 2. Jezeli wskutek naruszenia dobra osobistego zostata wyrzqdzona szkoda majqgtkowa,
poszkodowany moze zqdaé jej naprawienia na zasadach ogélnych.

8§ 3. Przepisy powyzsze nie uchybiajg uprawnieniom przewidzianym w innych przepisach,

w szczegblnoéci w prawie autorskim oraz w prawie wynalazczym.

58 Tj. powdédztwo o ustalenie istnienia lub nie istnienia stosunku prawnego; w sprawach z zakresu
ochrony débr osobistych sprowadza sie do powdédztwa o istnienie naruszenia dobra osobistego.
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Art. 448 k.c.

W razie naruszenia dobra osobistego sqd moze przyznaé temu, czyje dobro osobiste zo-
stato naruszone, odpowiedniq sume tytutem zado$éuczynienia pienigznego za doznang
krzywde lub na jego zqdanie zasqdzi¢ odpowiedniq sume pieniezng na wskazany przez

niego cel spoteczny, niezaleznie od innych érodkéw potrzebnych do usunigcia skutkéw

naruszenia. Przepis art. 445 § 3 stosuje sie.

Przebieg monitoringu

Podczas procesu gromadzenia materialu badawczego zespét monitorujacy stosowa-
nie przepiséw antydyskryminacyjnych w obszarze prawa cywilnego napotkal pro-
blemy w dostepie do akt spraw cywilnych dotyczacych naruszenia zasady réwnego
tratowania.

Po pierwsze, w zadnym z sadéw nie udato sie dokona¢ wgladu do akt w sprawach
cywilnych z zakresu naruszenia débr osobistych dotyczacych réwnego traktowania,
poniewaz sady nie dysponuja informacjami pozwalajacymi na wyselekcjonowanie
spraw tego rodzaju spraw. Jest to spowodowane brakiem regulacji wewnetrznych,
ktére nakazywalyby rejestrowanie spraw z powyzszego zakresu odrebnie od innych
spraw z obszaru ochrony débr osobistych. Mozliwe jest jedynie uzyskanie wgladu do
akt spraw zarejestrowanych — tu w zaleznosci od praktyki i nazewnictwa przyjete-
go w danym sadzie — jako ,0 ochrone débr osobistych” lub ,,0 naruszenie débr oso-
bistych”. W ramach monitoringu nie badano, czy mozliwe jest wyselekcjonowanie
spraw z uzyciem jako stowa kluczowego skonkretyzowanego dobra osobistego — uzy-
skano jedynie informacje, iz nie sa prowadzone rejestry spraw z zakresu naruszenia
zasady réwnego traktowania, ktére toczyty sie w ramach powddztw z obszaru débr
osobistych.

Po drugie, nie uzyskano wgladu do akt spraw, ktére toczylty sie na podstawie art.
13 ustawy antydyskryminacyjnej. Poniewaz z uwagi na krétki okres obowiazywania
przepiséw ustawy, nieznana byta dotad praktyka sadowa w obrebie tych postepowan,
zwrécono sie do Ministerstwa Sprawiedliwosci o udostepnienie informacji, ile spraw
z zakresu ustawy réwnosciowej toczyto sie i zakoniczyto do korica 2011 1., tj. do ostat-
niego okresu sprawozdawczego sagdéw powszechnych zakornczonego w momencie gro-
madzenia materiatu poddanego monitoringowi. Okazato sie, ze w pierwszym roku
obowigzywania tej ustawy na podstawie jej przepiséw zakonczylo sie 17 spraw, a pozo-
stale 13 pozostato do rozpoznania w roku 2012. Na tej podstawie zwrécono sie do wska-
zanych 8 okregéw sadowych o nadestanie odpiséw orzeczen konczacych postepowanie
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w zakonczonych sprawach. Z otrzymanych odpiséw orzeczen i ich uzasadnient wy-
nika, ze zadne z tych postepowan nie toczylo sie na podstawie przepiséw ustawy
réwnosciowej. Co wiecej, mimo ze sady wskazywaly, ze przesylaja odpisy orzeczen
w sprawach z zakresu ustawy réwnos$ciowej, okazato sie, ze 15 z nich to orzeczenia
wydane przez sady pracy w sprawach z zakresu naruszenia zasady réwnego trakto-
wania wedtug przepiséw kodeksu pracy, a 2 kolejne to orzeczenia wydane w sprawach
cywilnych — jedna o naruszenie débr osobistych, a druga o roszczenie zwigzane z do-
finansowaniem pobytu na turnusie rehabilitacyjnym, w ktérych nie wystepowaty
roszczenia antydyskryminacyjne. Jeden z sadéw poinformowal, ze w sadzie tym to-
czyly sie dwie sprawy z ustawy z dnia 3 grudnia 2010 . 0 wdrozZeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania, ale ich podstawq byty przepisy kodeksu pracy. Inne
sady podobnie, w pisémie przewodnim informowaly, Zze przesylaja odpisy orzeczen
z zakresu ustawy antydyskryminacyjnej, podajac jednoczesnie sygnatury akt spraw
pracowniczych. Analiza tresci orzeczen i uzasadnien wykazata, ze w zadnej z tych
spraw nie wystepowaty roszczenia antydyskryminacyjne. Zastanawia zatem, dlacze-
go sady zarejestrowaly te sprawy jako toczace sie wedlug przepiséw ustawy réwno-
sciowej i jako takie zostaly zgloszone do zestawien statystycznych opracowanych ad
hoc przez Ministerstwo Sprawiedliwosci.

Przepisy ustawy réwnosciowej funkcjonuja w polskim systemie prawnym od dnia
I stycznia 2011 . W tym czasie obowigzywato zarzadzenie Ministra Sprawiedliwosci
z dnia 12 grudnia 2003 r. w sprawie organizacji i zakresu dzialania sekretariatéw
sagdowych oraz innych dzialéw administracji sadowej* wraz z zalacznikiem ,Wykaz
spraw podlegajacych symbolizacji”, zgodnie z ktérym jedynymi sprawami z zakresu
naruszenia zasady réwnego traktowania rejestrowanymi pod odrebnymi symbolami
byly sprawy z zakresu prawa pracy. Oznacza to, ze w czasie obowigzywania powyz-
szych przepiséw sprawy obejmujace roszczenia antydyskryminacyjne z zakresu usta-
wy réwnosciowej nie byly rejestrowane pod symbolem przypisanym dla tych spraw.
Przyja¢ nalezy zatem, ze sady musiaty rejestrowac je jako sprawy innego rodzaju, co
powodowatlo, ze dostep do informacji publicznej w tym zakresie byt wysoce utrudnio-
ny, o ile nie niemozliwy. Potwierdzaja to klopoty, jakie napotkat zespét monitorujacy
orzeczenia z tego obszaru.

Zgodnie z powyzszymi przepisami, jedynie powddztwa o naruszenie zasady réwne-
go traktowania na podstawie kodeksu pracy otrzymywaty odrebny symbol - tj. 458 dk

59 Dz. Urz. Min. Sprawiedl. Nr 5, poz. 22, z pézn. zm.
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i 458 dm dla spraw o odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu (art. 18* k.p.), przy czym jak stanowi zarzadzenie, literami ,,dk” ozna-
cza sie wskazane w sprawozdaniu statystycznym sprawy z zakresu prawa pracy dotyczqce kobiet,
a literami ,,dm” dotyczqce mezczyzn. Oznacza to, ze mimo iz przepisy kodeksu pracy prze-
widuja ochrone przed dyskryminacja ze wzgledu na rézne przestanki, jak chociazby
wiek, niepelnosprawnos¢ czy orientacja seksualna, to rejestracja spraw i wykazywa-
nie ich w pétrocznych zestawieniach statystycznych nie uwzgledniaja cech innych
niz pte¢. Réwniez to rodzi problemy w dostepie do informacji publicznej w zakresie
spraw o naruszenie zasady réwnego traktowania, a w konsekwencji moze powodowa¢
zmniejszong skuteczno$¢ przepiséw antydyskryminacyjnych. Przepisy rozporzadze-
nia przewiduja ponadto odrebna rejestracje spraw o odszkodowanie w zwigzku z molesto-
waniem seksualnym jako jedng z form dyskryminacji w miejscu pracy (art. 18’ § 6 k.p. w zw. z art.
18 k.p.) pod symbolem 459 oraz spraw oznaczonych jako dyskryminacja w zatrudnieniu
(art. 12 k.p.) pod symbolem 461.

Z powyzszego wynika, ze w dniu, w ktérym zaczely obowiazywacé przepisy ustawy
antydyskryminacyjnej, brak bylo regulacji umozliwiajacej skuteczne rejestrowanie
powddztw toczacych sie na jej podstawie. Taki stan trwat kilkanascie miesiecy, az do
dnia 1 pazdziernika 2012 r., kiedy to weszty w zycie przepisy Zarzadzenia Ministra
Sprawiedliwosci z dnia 25 wrzesnia 2012 r. zmieniajace zarzadzenie w sprawie orga-
nizacji zakresu dziatania sekretariatéw sadowych oraz innych dzialéw administracji
rzadowej z 2003 r. Zalgcznik Nr 2 do tego zarzadzenia ,Wykaz spraw podlegajacych
symbolizacji”, oprécz rejestracji spraw dotyczacych dyskryminacji z zakresu prawa
pracy, przewiduje obowigzek rejestrowania spraw o roszczenia dochodzone na podsta-
wie ustawy antydyskryminacyjnej. Jednak sprawy te zostaly zakwalifikowane jako
podkategorie powéddztw o odszkodowanie za naruszenie débr osobistych na podstawie
art. 448 k.c. i przy dochodzeniu zado$éuczynienia za doznang krzywde otrzymuja
symbol o56rt, a w sytuacji roszczen o zasadzenie sumy pienieznej na wskazany cel
spoteczny — symbol o56srt. Jak wida¢, przepisy zarzadzenia nie przewidujg odrebnych
symboli dla powédztw w ramach ktérych dochodzone sa roszczenia odszkodowawcze
lub ze zdarzen nie stanowigcych jednoczesnie naruszenia débr osobistych. Wydaje
sie, ze zasadne bytoby wprowadzenie zmian w tym zakresie, przede wszystkim w celu
ujednolicenia praktyki sagdowej i realizacji celu ustawy, jakim byta ochrona przed nie-
réwnym traktowaniem w réznych sferach zycia i ze wzgledu na rézne okolicznosci.
Nie nalezy bowiem utozsamia¢ powdédztw antydyskryminacyjnych jako implikuja-
cych pojawienie sie jedynie krzywdy i nie taczacych sie z powstaniem szkody.
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Wyniki monitoringu

W zwigzku z trudnosciami napotkanymi w dostepie do informacji publicznej
w zakresie akt spraw cywilnych zawierajacych roszczenia antydyskryminacyjne
zgromadzony material badawczy ograniczyt sie jedynie do orzeczenl zapadtych w po-
stepowaniach o ochrone débr osobistych, ktérych odpisy byty w posiadaniu Polskiego
Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego.

Podjete proby monitoringu orzeczert w sprawach cywilnych zakonczyly sie zanali-
zowaniem jedynie 5 orzeczen zapadtych w sprawach o ochrone débr osobistych, gdyz
jedynie w tylu ze spraw znanych PTPA zapadly prawomocne orzeczenia koriczace po-
stepowanie. W zwigzku z powyzszym zrezygnowano z dokonania analizy ilosciowej
i skupiono sie na analizie 2 wybranych spraw, ktére ze wzgledu na stan faktyczny

i prawny uznano za szczegélnie interesujace.

ANALIZA WYBRANYCH SPRAW Z ZAKRESU PRAWA CYWILNEGO

Dyskryminacja z powodu pochodzenia narodowego lub etnicznego - szczegélnie
dotkliwym naruszeniem débr osobistych®

Stowa kluczowe: ochrona débr osobistych, dostep do débr i ustug, dyskryminacja Roméw

Stan faktyczny

W grudniu 2010 roku powdd, obywatel polski romskiego pochodzenia, udat sie wraz
z kolega do jednego z klubéw. Po zakupie biletéw i zajeciu miejsca do powoda podszedt
pracownik ochrony i nakazal mu opuszczenie lokalu, informujac, iz Romowie maja
zakaz wstepu do klubu. 7 dni péZniej powdd wraz z innymi osobami pochodzenia
romskiego ponownie udat sie do tego samego klubu, z ktérego tym razem zostat wy-
proszony. Pracownik ochrony potwierdzil bowiem, Ze otrzymat polecenie od praco-
dawcy, polegajace na odmawianiu Romom wstepu do lokalu. Obowigzujacy w klubie
zakaz wstepu dla 0séb romskiego pochodzenia potwierdzita menadzerka, przyznajac,
ze takie wytyczne okreslili wiasciciele klubu.

Komentarz

Na poczatku nalezy podkresli¢, iz w $wietle obecnie obowigzujacego prawa, zacho-

wania — polegajace na uniemozliwieniu komus, z uwagi na jego przynaleznos¢ do

60 Sprawa byta objeta programem prawnym Helsiriskiej Fundacji Praw Czlowieka.
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konkretnej grupy spotecznej, skorzystania z ustugi, ktéra oferowana jest publicznie
(np. wstep do lokalu) lub nabycia jakiego$ dobra lub towaru sprzedawanego publicznie —
sa bezprawnym nieréwnym traktowaniem, ktére moze by¢ zakwalifikowane jako dys-
kryminacja, jezeli u podtoza takiego zachowania lezy cecha prawnie chroniona.

Przepisy, ktére wprost zabraniaja nieréwnego traktowania w dostepie do débr
i ustug z uwagi na przynaleznoé¢ rasows, zawarte sa w art. 6 ustawy antydyskry-
minacyjnej, ktéry stanowi, ze zakazuje sie nieréwnego traktowania oséb fizycznych
ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne lub narodowos¢ w zakresie dostepu
i warunkéw korzystania z zabezpieczenia spotecznego, ustug, w tym ustug mieszka-
niowych, rzeczy oraz nabywania praw lub energii, jezeli sa one oferowane publicznie.
Przepis ten oznacza wiec, ze kto$, kto na co dzien zajmuje sie $wiadczeniem konkret-
nych ustug lub sprzedaza jakiego$ towaru lub dobra, nie moze odméwi¢ sprzedazy lub
udostepnienia towaru lub ustugi, z uwagi na pte¢, narodowos¢, rase czy pochodzenie
etniczne swoich klientéw. W §wietle powyzszego nie ulega wiec watpliwosci, iz od-
mowa wstepu do restauracji czy klubu osobie tylko ze wzgledu na to, ze jest Romem
stanowi dyskryminacje bezposrednia.

Poniewaz opisane wydarzenia miaty miejsce w okresie, w ktérym nie obowigzywa-
ty jeszcze powyzsze przepisy, powdd dochodzit swoich praw na podstawie przepiséw
prawa cywilnego dotyczacych naruszenia débr osobistych. Nie ma bowiem watpli-
wosci co do tego, ze nakaz réwnego traktowania oraz zakaz dyskryminacji zwigzany
jest z poszanowaniem débr osobistych cztowieka, przede wszystkim poszanowaniem
czci i godnosci. To z kolei oznacza, ze dzialania o charakterze dyskryminacyjnym,
odnoszace sie do réznych cech prawnie chronionych, moga narusza¢ godnos¢ osobista
osoby, do ktérej sa skierowane.

Mozliwo$¢ dochodzenia przez osoby, ktére staly sie ofiarami dyskryminacji od-
szkodowania na podstawie kodeksu cywilnego potwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 11 kwietnia 2006 roku (I PK 169/05, OSNP 2007/7-8/93), w ktérym stangl na
stanowisku, iz dyskryminacja jest nieuchronnie zwigzana z naruszeniem godnosci drugiego czto-
wieka, a poszanowanie tej godnosci jest nakazem nie tylko prawnym, lecz réwniez moralnym.

Potwierdzit to réwniez sad apelacyjny w przedmiotowej sprawie, uznajac, iz ogra-
niczanie dostepu do klubu oparte na przynaleznosci rasowej jest dziataniem dyskry-
minacyjnym i nalezy je uzna¢ za naruszenie débr osobistych. Sad wskazat w uzasad-
nieniu, ze wprowadzenie zakazu wstepu do lokalu dla potencjalnych klientéw przynaleinosci
etnicznej oraz jego egzekwowanie stanowi bezprawne naruszenie débr osobistych niezaleznie od
tego, jakie pobudki stojg u podstaw stosowania tego typu praktyk.
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Ponadto zdaniem Sadu nie ulega wqtpliwosci, Ze odmowa umozliwienia powodowi wejscia do
lokalu z uwagi na jego romskie pochodzenie etniczne stanowi naruszenie dobra osobistego, jakim jest
prawo do godnosci osobistej (art. 23 k.c.). Niezbywalna godnos¢ cztowieka obejmuje bowiem m. in. pra-
wo do wysokiego poczucia wtasnej wartosci z uwagi na swoje pochodzenie narodowe lub etniczne. Co
wiecej, sad wyrazil przekonanie, ze dyskryminowanie z powodu pochodzenia narodowego lub
etnicznego jest szczegdlnie dotkliwym naruszeniem débr osobistych, bowiem nie tylko podwaza oceng
wiasnej wartosci u pokrzywdzonego, ale wrecz godzi w jego poczucie podmiotowosci i tozsamosci.

Sad stusznie zwrécil uwage takze na to, zZe ograniczenia w dostepie do lokalu moga
by¢ podyktowane jedynie wzgledami bezpieczeristwa i nie moga nigdy przybierac
charakteru dyskryminacji.

Ciezar dowodu w sprawach o naruszenie débr osobistych

Stowa kluczowe: ochrona débr osobistych, przeniesiony ciezar dowodu, wolno$é sumienia

i wyznania

Stan faktyczny

Powéd wnidst do sadu pozew z zgdaniem usuniecia krzyzy znajdujacych sie w po-
mieszczeniach jednego z Urzedéw Miejskich. Powéd uzasadnial swoje roszczenie tym,
ze jako osoba nie bedaca chrzescijaninem podlega presji innej religii w miejscu pu-
blicznym, co odbiera jako dyskryminacje religijng, godzaca w jego wolnos¢ wyboru
przynaleznosci religijnej. Powéd wskazat réwniez, ze obecnos¢ krucyfiksu narusza

jego podstawowe dobra osobiste, takie jak wolnos¢ sumienia i wyznania.

Komentarz

Jak wspomniano powyzej, osoba, ktorej dobra osobiste zostaty naruszone w wyniku
zachowania wypelniajacego znamiona dyskryminacji, moze dochodzi¢ swoich praw
na podstawie art. 23 i 24 k.c. Warto zaznaczy¢, iz w sprawach tych, podobnie jak
w sprawach dotyczacych dyskryminacji na podstawie kodeku pracy czy ustawy anty-
dyskryminacyjnej, ma zastosowanie zasada przeniesionego ciezaru dowodu.

Jak wynika bowiem z orzecznictwa Sadu Najwyzszego, w art. 24 k.c. zawarte jest
domniemanie bezprawnosci dziatania podmiotu naruszajacego cudze dobro osobiste,
zatem to na pozwanych cigzy obowigzek wykazania, ze istnieja okolicznosci wytacza-
jace bezprawno$¢ ich dziatania (por. Wyrok SN z dnia 12 wrze$nia 2007 roku, I CSK
211/2007). Pozwany, ktéry naruszyt dobra osobiste, musi wiec wykazaé, iz jego dziata-
nie nie bylo bezprawne.
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W przedmiotowe]j sprawie sad apelacyjny wskazal jednak, ze obowigzek wykaza-
nia przez strone pozwang, ze jej dzialanie nie bylo bezprawne, aktualizuje sie dopie-
ro po udowodnieniu przez powoda istnienia i naruszenia dobra osobistego. Zdaniem
sadu bowiem koniecznos¢ badania w procesie o ochrone débr osobistych przestanki bezprawnosci
dziatania, uwarunkowana jest wykazaniem przez powoda, Ze zgtoszone przez niego dobra podlegajq
ochronie przewidzianej w art. 24 kodeksu cywilnego oraz, ze strona pozwana dopuscita sie ich
naruszenia.

Sad I jak i II instancji wskazat jednoglosnie, ze kwestig nie budzaca watpliwosci
jest to, ze swoboda religii i przekonan to dobra osobiste chronione w mysl przepiséw
art. 23 i 24 k.c.: wskazane przez powoda dobra takie jak: godnosé, wolnos¢ wyznania i przekonari,
czy réwnos¢ wobec prawa — jako wymienione w art. 23 kodeksu cywilnego, artykutach 30, 3211 53
Konstytucji RP oraz art. 9 Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci sporzg-
dzona w Rzymie dnia 4 listopada 1950 roku, stanowiq dobra osobiste objete ochrong w art. 23 i 24
kodeksu cywilnego.

Sady uznaly jednakze, ze zgromadzony material dowodowy w sprawie nie dostar-
czyl podstaw do uznania, ze samo pozostawienie krzyzy w Urzedzie Miejskim naru-
sza dobra osobiste powoda. Sad stwierdzil, Ze skarigcy nie udowodnit aby jego swoboda
wyznania czy sumienia byta w zwigzku z pozostawieniem konkretnego znaku krzyza, w konkret-
nym miejscu i przez pozwanego w niniejszej sprawie naruszona bgdz ograniczona oraz, ze udo-
wodnienia zaréwno naruszenia jak i zagroZenia nie moze zastqpi¢ samo twierdzenie powoda, zZe
naruszenie zaistniato.
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Przedmiot i cele badania

Celem koncepcyjnym badania ankietowego dotyczacego postaw sedziéw sadéw po-
wszechnych wobec zjawiska dyskryminacji, przeprowadzonego w ramach projektu
Monitoring stosowania przez polski wymiar sprawiedliwosci przepiséw prawa antydyskryminacyj-
nego, bylo okreslenie stosunku sedziéw do kwestii dyskryminacji i stosowania przepi-
sow prawa antydyskryminacyjnego oraz ocena relacji pomiedzy organizacjami poza-
rzagdowymi a wymiarem sprawiedliwosci w procesie stosowania tego prawa.
Badanie ankietowe przeprowadzone w ramach projektu miato na celu realizacje
nastepujacych celéw posrednich (praktycznych):
+ zdobycie wiedzy na temat postaw sedziéw wobec problematyki dyskryminacji,
+ poznanie opinii sedziéw na temat stosowania przez sady standardéw europejskich
w zakresie réwnego traktowania,
+ poznanie praktyki interpretacji przez sedziéw przepiséw polskiego prawa anty-
dyskryminacyjnego,
+ zdobycie wiedzy na temat relacji pomiedzy wymiarem sprawiedliwosci a eksper-
tami i organizacjami pozarzadowymi dziatajacymi na rzecz promowania zasady
niedyskryminacji.

0Ogdlne informacje o badaniu

Badanie ankietowe wéréd sedziéw przeprowadzone zostato w okresie od kwietnia do
wrzesnia 2012 roku. W badaniu wzieto udziat 54 sedziéw: wywiady z 22 sedziami
przeprowadzone zostaty metoda face-to-face (wywiady bezposrednie), a z 32 z sedziami
metoda wysytkowa (kwestionariusze ankiet wystane poczta).

Celem wybranych do badania narzedzi badawczych bylo umozliwienie responden-
tom/respondentkom samodzielnego sformutowania opinii na temat dyskryminacij.
W badaniu ankietowym zostala uzyta metoda badan mieszanych, w ramach ktdrej
zastosowane zostaly zaréwno pytania otwarte, jak i zamkniete. Uzyskane dane sa
wiec kombinacja danych ilo$ciowych oraz jakosciowych.
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Narzedzia badawcze

W badaniu zastosowano trzy specyficzne narzedzia badawcze:

*+  Scenariusz wywiadu pogtebionego, ,mieszanego” — opartego na pytaniach ,otwar-
tych” i ,zamknietych” — przeprowadzonego metoda ,twarza w twarz” (face-to-face)
z sedziami sadéw rejonowych, okregowych i apelacyjnych;

+ Ankieta ,mieszana” — oparta na pytaniach ,otwartych” i ,zamknietych” — wysta-
na droga pocztowa do sedziéw sadéw rejonowych, okregowych i apelacyjnych;

+ Kwestionariusz, wystany poczta elektronicza, dla klientéw zbiorowych (organizacji
pozarzadowych i grup nieformalnych, w tym organizacji cztonkowskich Koalicji
na Rzecz Réwnych Szans, koordynowanej przez Polskie Towarzystwo Prawa Anty-
dyskryminacyjnego).

Podstawg badania kazdej z grup byt kwestionariusz dostosowany do metody badaw-
czej (face-to-face), wysytka za pomoca poczty tradycyjnej, wysytka za pomoca poczty
elektronicznej). Ankiety sformulowane zostaly w sposéb umozliwiajacy responden-
tom/respondentkom samodzielne definiowanie interesujacych nas zjawisk i proble-
méw oraz swobodne wyrazanie opinii i pogladéw.

Podstawa kwestionariusza wywiadu byty dwa rodzaje pytan: pytania otwarte
i zamkniete. Obydwie dwie grupy pytan byly réwnie istotne w niniejszym badaniu.
Dopiero potaczenie danych uzyskanych z obu grup pozwolito zbudowanie catosciowe-
go obrazu odzwierciedlajacego stosunek sedziéw do kwestii dyskryminacji.

W niniejszej czesci raportu zaprezentowano wyniki badan postaw sedziéw wo-
bec dyskryminacji. Wyniki badan w czesci dotyczacej stosunku sedziéw do udzia-
tu organizacji pozarzagdowych w postepowaniach sadowych skonfrontowano z opi-
niami przedstawicieli tych organizacji i zaprezentowano w kolejnej czesci raportu
pt. »Relacje pomiedzy organizacjami pozarzagdowymi a wymiarem sprawiedliwosci
w procesie stosowania prawa antydyskryminacyjnego”.

Polaczone odpowiedzi sedziéw na pytania zamkniete i pytania otwarte zebrane
podczas wywiadéw bezposrednich i ankiet wystanych poczta, pozwolity na stworze-
nie zestawien liczbowych ukazujacych ogélne trendy w opiniach i sagdach sedziéw na
niektére tematy dotyczace dyskryminacji.

Dodatkowo, dane jakosciowe uzyskane w odpowiedzi na pytania otwarte zosta-
ty pogrupowane ze wzgledu na tematyke, co pozwolilo na stworzenie klucza kodo-
wego, odzwierciedlajacego opinie i poglady sedziéw. Pozostawiono réwniez miejsce
na skomentowanie kwestii, uznanych przez autorke kwestionariusza ankiety za

zamkniete.
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Dobér préby i przebieg badan

Aby zapewni¢ badaniom bezstronnos¢, sady, z ktérych wyloniono sedziéw do bada-
nia, wybrano w sposéb losowy; z ogélnopolskiej puli sadéw powszechnych. Na pierw-
szym etapie doboru proby nawiagzano kontakty z poszczegdlnymi sagdami, do ktérych
wystano pisma informacyjne na temat realizowanego projektu. Pisma wystano do
11 sadéw apelacyjnych, 45 sadéw okregowych, 125 sadéw rejonowych. Nalezy zazna-
czy¢, ze liczba wybranych sadéw odpowiadata liczbie wszystkich sadéw apelacyjnych
i okregowych w Polsce, a sady rejonowe zostaly wytypowane ze wzgledu na funkcjo-
nowanie w ich obrebie wydzialéw pracy.

Nastepnie, z puli sadéw, do ktérych zostaly wystane pisma informacyjne, wylo-
sowano 3 sady apelacyjne, 23 sady okregowe oraz 31 sadéw rejonowych, do ktérych
wystano wnioski o wyrazenie zgody na przeprowadzenie badan, polegajacych na ana-
lizie akt sagdowych. Na przeprowadzenie badan zgode wyrazito 36 sadow.



Monika Wieczorek, Katarzyna Bogatko, Aleksandra Szczerba-Zawada
POSTAWY SEDZIOW WOBEC ZJAWISKA DYSKRYMINACJI ORAZ OCENA
PRZEPISOW ANTYDYSKRYMINACYJNYCH — WYNIKI MONITORINGU

STOSUNEK DO KWESTII NIEROWNEGO TRAKTOWANIA | DYSKRYMINACJI

Prezentacja wynikéw monitoringu

W pierwszej czeSci wywiadu, badanym sedziom zadano pytania dotyczace tego, czym
jest dyskryminacja, jakie sa jej Zrédla i przyczyny, jakie grupy narazone sg na dys-
kryminacje oraz w jakich obszarach zZycia spotecznego dochodzi do dyskryminacji
najczesciej. Pytania zawierajgce sie w tej czesci miaty na celu sprawdzenie, jaki jest
ogélny stosunek i nastawienie sedziéw do kwestii dyskryminacji oraz czy sedziowie
spostrzegaja dyskryminacje jako powazny problem spoteczny w Polsce. W czesci me-
tryczkowej kwestionariusza ankiety zawarto pytania o pte¢, wiek, zajmowane stano-
wisko, rodzaj sadu oraz staz orzeczniczy. Analiza wynikéw wykazata, ze odpowiedzi

sedziéw nie byly zréznicowane pod wzgledem zadnej z tych cech.

DYSKRYMINACJA JEST NIEROWNYM TRAKTOWANIEM, Z UWAGI NA NIEISTOTNE
CZYNNIKI NP. NIE, CO DO KOMPETENCIJI, ALE CO DO PtCI
— ODPOWIEDZI NA PYTANIA DOTYCZACE ROZUMIENIA POJECIA DYSKRYMINACII

Wedtug sedziéw, ktérzy wzieli udziat w badaniu dyskryminacja jest:

nieréwnym traktowaniem (17 sedziéw):

*  Dyskryminacja to nieréwne traktowanie 0séb ( grup 0s6b) fizycznych, prawnych a takze paristw
z uwagi na rézne czynniki — rasa, pte¢, wyznanie, przynaleinos¢ paristwowa, etniczna, narodo-
wa, orientacja seksualna, przekonania polityczne;

*  Dyskryminacja jest nieréwnym traktowaniem ze wzgledu na subiektywne przestanki, ktére nie
powinny mie¢ wptywu na podejmowang decyzje;

*  Dyskryminacja jest nieréwnym traktowaniem czesto w sposéb krzywdzqcy oséb znajdujgcych
sie w takiej samej sytuacji prawnej lub faktycznej z uwagi na pewne cechy;
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Jest nieréwnym traktowaniem, z uwagi na nieistotne czynm'ki, np. nie co do kompetencji, ale
co do plci;

Zjawisko polegajgce na nieréwnym traktowaniu w réznych sferach Zycia, zwigzane z ochrong
débr osobistych konkretnej osoby.

odmiennym traktowaniem/réznicowaniem (1o sedziéw):

Dyskryminacja to odmienne traktowanie z uwagi na ptec, orientacje seksualng, kolor skéry, na-
rodowos¢ w sytuacji, gdy zdolnosci, umiejetnosci, wiedza pozwalajg uznad, ze osoba jest réwnie
jak inni predysponowana;

Generalnie jest to réznicowanie i inne traktowanie 0séb ze wzgledu na pte¢, pochodzenie spotecz-
ne, wyznanie, przynalez'nos’c' etniczng itp.;

Kazde nieuprawnione réznicowanie sytuacji, obojetnie ze wzgledu na jaki przedmiot, ma bowiem
katalog otwarty, ktéry powinien obejmowac wiele cech;

Dyskryminacija jest réznicowaniem statusu danej osoby, ze wzgledu na niedozwolone kryterium;
Dyskryminacja oznacza traktowanie osoby w odmienny sposéb niz pozostatq grupe z uwagi na
jakgs ceche;

Dyskryminacja jest zréznicowanym traktowaniem podmiotéw z powodu cech niemajqcych odpo-
wiedniego uzasadnienia aksjologicznego.

gorszym traktowaniem/traktowaniem mniej przychylnym/niewtasciwym traktowa-

niem (g sedziéw):

Dyskryminacja to gorsze traktowanie os6b, ze wzgledu na pte¢, pochodzenie spoteczne, wyznanie,
przynalezno$¢ etniczng itp.;

Dyskryminacija jest gorszym traktowaniem osoby lub grupy, ze wzgledu na jej/ich cechy, wtasci-
wosci, poglady, itp.;

0d stowa tac. discrimino — rozrézniam — traktowanie danej osoby mniej przychylnie anizeli innej
w poréwnywalnej sytuacji;

Gorsze traktowanie lub wrecz przesladowanie innych o0séb z uwagi na ich rase, pte¢, wyznanie,
preferencje seksualne, status spoteczny itp.;

Niewtasciwe traktowanie w réznych sferach zycia publicznego i prywatnego, ze wzgledu na od-
mienno$ci w stosunku do ogélnie aprobowanego standardu;

Sposéb negatywnego traktowania, opierajqcy sie na arbitralnie wybranej przestance, sam fakt
posiadania danej cechy powoduje negatywne skutki/nastawienie.



112

pietnowaniem/prze§ladowaniem/uposledzeniem (8 sedziéw):

*+  Dyskryminacja to przesladowanie z uwagi na wiek, rase, orientacje seksualng itp.;

*  Uposledzenie albo przesladowanie ludzi, ze wzgledu na ich pochodzenie, przynaleinosé narodo-
wgq, wyznaniowg, rasowq itp.;

*  Pietnowanie i szykanowanie 0s6b, ze wzgledu na ich przynaleznos¢ do okreslonej grupy;

+  Celowe uposledzenie okreslonej grupy oséb, ze wzgledu na dang ceche, ktérq ta grupa posiada.

nietolerancja (2 sedziéw):

*+  Dyskryminacja to nietolerowanie odmiennych zachowar i poglgdéw innych oséb;

*  Brak akceptacji osoby i poglgdéw innych, i subiektywne przekonanie o braku racji innych, ich
realizacja tego w praktyce, np. ponizanie.

naruszeniem zasady réwnosci i praw (2 sedziéw):

*+  Dyskryminacja to naruszenie wyrazonej w art. 32 Konstytucji RP zasady réwnosci i sprawie-
dliwego traktowania — nakazu, aby wszyscy adresaci norm prawnych, ktérzy charakteryzujq
sie w réwnym stopniu okreslong cechq istotng, byli réwno traktowani w Zyciu politycznym,
spotecznym, gospodarczym.

W przytoczonych przez sedziéw definicjach pojawiaty sie réznorodne przestanki dys-
kryminacji. Przedstawia je ponizsza tabela.

Tabela 8. Przestanki dyskryminacji pojawiajgce sie w definicjach

Pte¢ 1

Orientacja seksualna

Wyznanie

Rasa/kolor skéry

Przynaleznos$é narodowa

Wiek

Status spoteczno ekonomiczny/pochodzenie spofeczne

N IvVo|loo|N || o | N

Przekonania polityczne

Przynalezno$¢ etniczna 1

Przynalezno$é paristwowa 1

Stan zdrowia 1

Charakter/forma zatrudnienia/umowy 1
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BRAK ODPOWIEDNIEJ EDUKACJI | KSZTAtTOWANIA POSTAW TOLERANCIJI
I SZACUNKU DLA DRUGIEGO CZtOWIEKA
— ODPOWIEDZI NA PYTANIA DOTYCZACE ZRODEL | PRZYCZYN DYSKRYMINACII

W czesci wywiadu, dotyczacej zrédet i przyczyn dyskryminacji, sedziom zadano dwa
rodzaje pytan: pytania zamkniete w wywiadach korespondencyjnych oraz pytania
otwarte w wywiadach face-to-face.

Odpowiadajac na pytanie zamkniete, sedziowie jako przyczyny dyskryminacji
najczesciej wskazywali stereotypy i uprzedzenia oraz indywidualne negatywne po-
stawy wobec przedstawicieli grup spotecznych. Interesujace jest, ze az 11 badanych
sedziéw uznalo, ze przyczyna dyskryminacji sa zachowania i postawy samych grup
mniejszo$ciowych.

Tabela 9. Ktére z ponizszych czynnikéw sq Pani/Pana zdaniem przyczyngq dyskryminacji¢

Stereotypy i uprzedzenia w spoteczeristwie 29
Indywidualne negatywne postawy wobec przedstawicieli grup spotecznych 20
Kultura/ tradycja/ Historia 12
Zachowanie i postawy przedstawicieli grup mniejszo$ciowych 11
Religia 7
Sytuacja ekonomiczna/kryzys gospodarczy 6
Brak wiedzy/edukacji 5
Media/ kultura masowa 3
Poziom rozwoju spotecznego/Prymitywizm spofeczeristwa 3
Nietolerancja/brak zrozumienia dla innosci 2

Odpowiedzi udzielone przez sedziéw w wywiadach face-to-face réznity sie od wyzej
zaprezentowanych i wskazywaty na kulture, tradycje i historie jako spoteczne Zrédta
i przyczyny dyskryminacji.

Tabela 10. Jakie sq spofeczne zrédta, przyczyny dyskryminacji?

Kultura/ tradycja/ historia 11
Religia 6
Sytuacja ekonomiczna/kryzys gospodarczy 6
Stereotypy i uprzedzenia w spoteczefistwie 4
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Poziom rozwoju spotecznego/prymitywizm spoteczeristwa

Media/ kultura masowa

3
Brak wiedzy/edukacji 2
2
2

Nietolerancja/brak zrozumienia dla innosci

Sedziowie, ktérzy uznali, iz Zrédtem dyskryminacji jest kultura, historia i tradycja,

moéwili miedzy innymi, ze:

*  Przyczyng dyskryminacji sq kulturowe uwarunkowania, tradycja, uprzedzenia, historia — tak-
ze na poziomie lokalnym;

* To tkwi w naszej historii, w przesztosci, w grupach. Wynika to z przynaleznosci do okreslonej
grupy spotecznej, np. kibice-kibole, ktérzy nienawidzq Zydéw.

Sedziowie, ktérzy wskazali na religie, uzasadniali to miedzy innymi tak:

*  Dyskryminacja wigze sie z pewnym zamknieciem grup spotecznych, np. narodowosc, religia,
tradycje. Spoteczeristwo polskie jest spoteczeristwem o cechach tradycyjnych. Te cechy dyskry-
minacyjne ujawniajq sie bardziej niz w innych krajach;

*  Fanatyzm religijny (ortodoksja), wsréd katolikéw mozna spotkac postawy nietolerancji, krzywe
podejscie do religi.

Cze$¢ sedziéw uznala réwniez, ze za dyskryminacje odpowiedzialna jest sytuacja eko-

nomiczna czy kryzys gospodarczy. Na przykiad:

*  Bezrobocie, mata podaz ofert na rynku pracy, gdzie ludzie godzq sie na wszystko co pracodawcy
narzucajgq.

Inni sedziowie méwili z kolei o braku wiedzy i odpowiedniej edukacji. Na przyktad:
*  Brak stosownej wiedzy o przepisach antydyskryminacyjnych;
+  Brak odpowiedniej edukacji i ksztattowania postaw tolerancji i szacunku dla drugiego

cztowieka.

W niewielkiej liczbie odpowiedzi pojawily sie réwniez media i kultura masowa jako

czynniki majace wplyw na wystepowanie zjawiska dyskryminacji. Na przyktad:

*+  Negatywne nastawienie pewnych grup w §rodkach masowego przekazu, ale tez w filmach czy
internecie;

*  Postawy i obrazy ksztattowane przez media.

Réwniez niewielka liczba naszych rozméwcéw upatrywata przyczyn dyskrymi-
nacji w ogdlnie niskim poziomie rozwoju spoleczenstwa oraz braku tolerancji. Na
przyktad:
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+  Jezeli spoteczeristwo jest prymitywne, to bywa, Ze odmiennos¢, niepetnosprawnosé¢ powoduje
dyskryminacje, gtéwnie w matych srodowiskach;

*  Brak zrozumienia dla odmiennosci, poczucie zagrozenia. Gdyby mniejszosci byty bardziej liczne,
to ludzie mogliby w sytuacji kryzysu gospodarczego czu¢ sie zagrozeni i te zjawiska bytyby
bardziej nasilone.

MYSLE, ZE DYSKRYMINACJI NAJCZESCIEJ DOSWIADCZAJA KOBIETY
— ODPOWIEDZI NA PYTANIA DOTYCZACE GRUP ZAGROZONYCH DYSKRYMINACJA
| PRZESLANEK DYSKRYMINACJI

W odpowiedzi na pytanie otwarte: Czy zgadza si¢ Pani/Pan ze stwierdzeniem, ze mozna wska-
zaé grupy, ktére sq najbardziej narazone na dyskryminacje? wiekszo$¢ respondentéw uznata
(38 0s6b), ze takie grupy mozna wyodrebnic.

Wykres 8. Czy zgadza si¢ Pani/Pan ze stwierdzeniem, ze mozna wskazaé grupy, ktére sq
najbardziej narazone na dyskryminacje?

Trudno powiedzieé

15%

Tak
15%

Nie 70%

Sedziowie ci wskazali, iz sg to: mniejszosci seksualne, mniejszosci etniczne, rasowe
i narodowe, osoby niepetnosprawne/chore, kobiety, mniejszosci religijne oraz osoby
o niskim statusie spoteczno-ekonomicznym.

Tabela 11. Grupy, ktére zdaniem sedziéw sq najbardziej narazone na dyskryminacje

Mniejszosci seksualne 14
Mniejszosci etniczne/rasowe/narodowe 10
Osoby z niepetnosprawnosciq/ osoby chore 6
Kobiety 5
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Mniejszosci religijne 2

Osoby o niskim statusie spoteczno-ekonomicznym 2

Wsréd sedzidéw, ktérzy uznali, ze grupa najbardziej narazong na dyskryminacje sa

mniejszosci seksualne, padty miedzy innymi takie stwierdzenia:

*  Grupq najbardziej narazong na dyskryminacje sq mniejszosci seksualne, gtéwnie ze wzgledu na
stereotypy;

*+  Osoby homoseksualne, gdyz zwracajq uwage swoim stylem bycia i afiszowaniem si¢ ze swoim
preferencjami seksualnymi;

*+  Homoseksualisci, gdyz religia katolicka, a wtasciwie ksieza wskazujq ich jako niemal dewian-
tow;

+  Homoseksualisci z uwagi na pokutujqce stereotypy majgce Zrédto w okreslonej edukacji i okre-
Slonych publikacjach.

Co ciekawe, sposréd wszystkich sedziéw, tylko jeden zwrécit uwage na niepetno-
sprawno$¢ intelektualng, twierdzac, ze: dwie najpowazniejsze przyczyny dyskryminacji to
status spoteczno-ekonomiczny (przyczyna mato zauwazalna, acz prowadzgca do bardzo powaz-
nych w skutkach przejawéw dyskryminacji, bowiem zwigzanych z poczuciem wyzszosci/nizszo$ci)
oraz niepetnosprawno$¢ zwtaszcza intelektualna, bo osoby z niepetnosprawnosciq intelektualng nie
mogq broni¢ swych praw, w duzej mierze z powodu spotecznej oceny ich jako do tego niezdolnych.
Sedziowie, ktérzy uznali, iz nie mozna wskaza¢ grup szczegélnie narazonych na
dyskryminacje, uzasadniali swoja odpowiedzie¢ miedzy innymi tym, ze:

*  Dyskryminacja nie dotyka catych grup spotecznych;

*  Kazdy przypadek dyskryminacji jest rozpatrywany indywidualnie;

*  Wskazanie jednej grupy, najbardziej narazonej na dyskryminacje jest nie mozliwe, ze wzgledu
na réznorodnos¢ obszaréw Zycia spotecznego oraz cech osobowych, ktére mogg by¢ przyczyng
dyskryminacji;

*  Nie zauwazytam, zeby jakas grupa byta w sposéb zdecydowany dyskryminowana. Rézne grupy
zwracajq sie do sqdéw z roszczeniami, sq réwno narazone.

Na uwage zastuguje to, iz w niektérych wypowiedziach sedziéw pojawiato sie przeko-
nanie, ze dyskryminacja zwigzana jest réwniez z obecnoscia pewnych cech osobowo-
$ciowych (np. pasywnoscia). Jedna z respondentek stwierdzita, ze na dyskryminacje
najczesciej narazona jest strona pasywna, bowiem pozycje uczestnikow relacji spotecznych
determinuje ich postawa. Postawa aktywna w zwigzku z tym zwieksza szanse na ochrone praw
jednostki przed dyskryminacjq, postawa pasywna — naraza na jej wystepowanie. Dwie inne oso-
by odpowiedzialy na pytanie w podobnym tonie argumentujac, ze za dyskryminacje
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odpowiedzialne sg cechy jednostek: W zakresie prawa pracy — nie zawsze roszczenia pracow-
nikéw sq zasadne.

W wypowiedziach pojawit sie rowniez watek wigzacy dyskryminacje ze staboscia
jednostek i grup. Niektérzy sedziowie wyrazili bowiem przekonanie, ze dyskrymi-
nacji do$wiadczaja jednostki stabe, np. stabi na rynku pracy pracownicy, silni bowiem pra-
cownicy w przypadku do§wiadczenia dyskryminacji zmieniajq prace, w ktdrej stali sie ofiarami
nieréwnego traktowania.

Badanym sedziom zadano réwniez pytanie dotyczace przekonania o wystepowaniu
w Polsce problemu gorszego traktowania okreslonych grup spotecznych. Odpowiedzi
rozkladaty sie nastepujaco.

Tabela 12. Czy Pani/Pana zdaniem zdarza sie w Polsce, Ze osoby sq gorzej traktowane ze wzgledu

na jedng z ponizszych cech?

TAK NIE TRUDNO )

POWIEDZIEC

Pte¢ 45 2 7
Orientacja seksualna 45 5 4
Wiek 42 3 9
Przynalezno$é do mniejszosci etnicznej/rasowej/narodowej 31 16 7
Niepetnosprawnosé 36 7 9
Status spoteczno-ekonomiczny 31 12 11
Religie 27 16 11

Niemal 83 % sedziéw wskazalo, iz w Polsce osoby sa gorzej traktowane ze wzgledu na
ple¢ oraz orientacje seksualng. Ciekawe, ze az 16 sedziéw wyrazilo watpliwosci, co
do gorszego traktowania w Polsce 0séb ze wzgledu na przynalezno$¢ do mniejszosci
etnicznej, rasowej badZz narodowej, twierdzac na przyktad, ze: nie jest masowy problem,
ale pojawia sie cho¢by na meczach pitkarskich, sq to jednak jednostkowe sytuacje.

Z kolei sedziowie, ktérzy poddawali w watpliwos¢ gorsze traktowani w Polsce oséb
niepetnosprawnych, ttumaczyli to tym, ze: przepisy prawa utatwiajq zatrudnienie osobom
niepetnosprawnym a w sqdach nie ma aktualnie takich spraw oraz, ze po to sq m.in. zaktady pracy
chronionej, w ktérych daje sie szanse osobom niepetnosprawnym na zatrudnienie.
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DYSKRYMINACJA NAJCZESCIEJ MA MIEJSCE W ZYCIU ZAWODOWYM, PO DRUGIE
NATOMIAST W ZYCIU RODZINNYM

— ODPOWIEDZI NA PYTANIA DOTYCZACE OBSZAROW ZYCIA, W KTORYCH DOCHODZI
DO DYSKRYMINACIJI

Ponad potowa badanych sedziéw (72%) uwaza, ze obszarem zycia spolecznego, w kté-
rym najczesciej dochodzi do dyskryminacji, jest zatrudnienie i sfera ekonomiczna.
Pozostate obszary, na ktére zwrdcili uwage sedziowie to: sfera prywatna i rodzinna,
dostep do ustug publicznych, edukacja, dostep do praw i sfery publicznej, polityka,
religia, kultura.

Tabela 13. W jakich obszarach zycia spotecznego najczesciej dochodzi do dyskryminacii?

Sfera ekonomiczna/ zatrudnienie 39
Sfera prywatna/ zycie rodzinne 21
Dostep do ustug publicznych (np. stuzba zdrowia, ubezpieczenia spoteczne) 11
Edukacja 10
Dostep do praw i sfery publicznej (prawa obywatelskie) 9
Polityka 3
Religia 3
Kultura 1

ODMOWA ZATRUDNIENIA OSOBY Z UWAGI NA ORIENTACJE SEKSUALNA
— ODPOWIEDZI NA PYTANIA DOTYCZACE PRZYKEADOW DYSKRYMINACII

W odpowiedzi na pytanie Czy mdgt(a)by Pani/Pan podaé przyktad sytuacji, w ktérej mamy
do czynienia ze zjawiskiem dyskryminacji, sedziowie najczesciej przywotywali przyktady
dotyczace sfery zatrudnienia (36 oséb). W przyktadach pojawialy sie takze sytuacje
majace miejsce w sferze publicznej (9 os6b), w dostepie do edukaciji (3 osoby) czy do-
stepie do §rodkéw transportu, przestrzeni publicznej i §wiadczen (2 osoby). Przyktady
dyskryminacji podawane przez sedziéw dotyczyly réwniez systemu podatkowego
(1 osoba), systemu emerytalnego (1 osoba) oraz dostepu do kultury (1 osoba).

Jako przyktady dyskryminacji w obszarze zatrudnienia sedziowie najczesciej wska-
zywali na: zréznicowanie placy (16 oséb), odmowe zatrudnienia (8 os6b) oraz ograni-
czanie dostepu do awansu (8 os6b). Na przyktad:

*  Rdzna placa kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach pracy;
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Nizsze wynagrodzenie kobiety o takich samych kwalifikacjach i zajmujgcych takie samo stano-
wisko co mezczyzna;

Odmowa zatrudnienia osoby z uwagi na orientacje seksualng;

Odmowa zatrudnienia kobiety w cigZy lub odmowa zatrudnienia osoby za starej w ocenie
pracodawcy.

Przykladem dyskryminacji w sferze publicznej jest, zdaniem sedziéw, pietnowanie

i naznaczanie. Na przykiad:

Traktowanie z przymruzeniem oka posta Roberta Biedronia czy postanki Anny Grodzkiej, ich
publiczne znakowanie. Od politykéw natomiast powinno wymagac sie okreslonego poziomu za-
chowania, bo ich zachowanie jest wzorem dla obywateli.

Jako przykiad dyskryminacji w obszarze edukacji sedziowie podawali ograniczanie

dostepu do edukacji. Na przyktad:

3

Oczywiscie dyskryminacja rasowa, zwlaszcza w Polsce, dotyczy Cyganéw Zle traktowanych,
majq trudniejszy dostep do szkoty ze wzgledu na rase.

Jesli chodzi o przestanki dyskryminacji, ktére pojawily sie w odpowiedziach na pyta-

nie dotyczace przyktadéw sytuacji dyskryminujacych, to sa one nastepujace:

pte¢ (22 wypowiedzi, np. Nizsze wynagrodzenie kobiety o takich samych kwalifikacjach
i zajmujgcych takie samo stanowisko co mezczyzna);

orientacja seksualna (11 wypowiedzi, np. Odmowa zatrudnienia osoby z uwagi na orien-
tacje seksualng);

narodowos¢ (5 wypowiedzi, np. Odmowa korzystania z praw obywatelskich ze wzgledu na
dang ceche, np. przynaleznosé narodowosciowa utrudnia dostep do edukacji);

rasa (5 wypowiedzi, np. Oczywiscie dyskryminacja rasowa, zwtaszcza w Polsce, np. dotyczy
Cygandw Zle traktowanych, majq trudniejszy dostep do szkoty ze wzgledu na rase);
niepelnosprawno$¢ (2 wypowiedzi, np. Niewpuszczenie osoby gtuchoniemej na poktad
samolotu);

wiek (2 wypowiedzi, np. Preferowanie leczenia 0s6b mtodszych);

status spoleczno ekonomiczny (1 wypowiedz, np. W sklepie spozywczym — pani starsza
chee kupi¢ 20 dkg pasztetowej, a utnie sig wigcej, a pani nie ma pieniedzy i sprzedawczyni sie
uprze zeby zaptacita. To taka sytuacja z Zycia codziennego).

Sedziom zadano réwniez pytanie z zamknieta lista odpowiedzi, zawierajaca konkret-

ne przyktady dyskryminacji. Odpowiedzi przedstawia tabela.
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Tabela 14. Czy Pani/Pana zdaniem dyskryminacjq jest?

TAK | NIE TRUDNO
POWIEDZIEC

Ograniczanie dostepu przedstawicieli niektérych grup do udziatu
w niektérych sferach zycia publicznego (np. zatrudnienie w nie- 51 2 1
ktérych zawodach, polityka, prawa obywatelskie)

Unikanie kontaktéw z przedstawicielami niektérych grup lub ich 43 9 2
izolowanie

Fizyczna przemoc wobec przedstawicieli niektérych grup spo- 43 4 7
fecznych

Zartowanie na temat cech posiadanych przez dang grupe spo-
feczng lub osobe indywidualng (np. orientaciji seksualnej, koloru 37 6 11

skéry)

Jak wida¢, najwiecej sedziéw (95%) za dyskryminacje uznato ograniczanie dostepu przed-
stawicieli niektdrych grup do udziatu w niektérych sferach zZycia publicznego (np. zatrudnienie
w niektérych zawodach, polityka, prawa obywatelskie). 80% sedziéw za dyskryminacje uzna-
to unikanie kontaktéw z przedstawicielami niektorych grup lub ich izolowanie i fizyczng przemoc
wobec przedstawicieli niektérych grup spotecznych. Najmniej sedziéw (60%) za dyskrymina-
cje uznato zartowanie na temat cech posiadanych przez dang grupe spoteczng lub osobe indywidu-
alng (np. orientacji seksualnej, koloru skéry). Jednoczesnie sedziowie najczesciej podwazali
jako praktyke dyskryminacyjng unikanie kontaktéw z przedstawicielami niektérych grup lub
ich izolowanie (9 z nich uznato ze nie jest to dyskryminacja). Sedziowie ci wyrazili trzy

rodzaje zastrzezen co do uznania takich zachowan za dyskryminacje:

przekonanie, ze unikanie nie jest dyskryminacja, a izolowanie jest:

*  Unikanie kontaktu z przedstawicielami niektdrych grup nie musi koniecznie oznaczaé dyskrymi-
nacji, a stanowi¢ moze wrecz narzedzie przeciwdziatania jej. Natomiast izolowanie niektérych

grup juz dyskryminacjg jest.

unikanie i izolowanie nie jest dyskryminacja w znaczeniu prawnym:

+  Odpowiem z tym samym zastrzezeniem, co poprzednio — jest to dyskryminacja

W znaczeniu potocznym, a nie prawnym.
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unikanie i izolowanie mozna uzna¢ za dyskryminacje tylko gdy sytuacja ma charak-
ter strukturalny i dotyczy grup, a nie jednostek

* W sensie decyzji jednostki nie, bo kazdy ma prawo indywidualnie dobiera¢ krqg osb, z ktérymi
wchodzi w relacje interpersonalne. Gdy grupa wigkszosciowa/silna izoluje przedstawicieli innej
grupy identyfikowanej ze wzgledu na jej ceche, to wtedy jest to dyskryminacja.

Szesciu sedziéw wyrazilo réwniez watpliwosci co do uznania za dyskryminacje zarto-

wania na temat cech posiadanych przez dana grupe spoteczna lub osobe indywidual-

ng. Zdaniem sedzidéw to czy uznamy zartowanie za dyskryminacje zalezy od réznych

czynnikéw np.:

+  Jezeli jest to jedynie Zartowanie, to trudno méwic o dyskryminacji;

*  Zalezy od poziomu zartu;

*  Zalezy od kontekstu i okolicznosci oraz od rodzaju zartu, jezeli sie Zartuje z osobistych cech, tak
jak orientacja seksualna, to tak;

*  To zalezy od tego, jakie sq Zarty, wszystko zalezy od kontekstu sytuacyjnego;

o Zart jesli $mieszny, a nie chamski, nie bedzie dyskryminacjq (zalezy od kontekstu).

Podobnie sedziowie poddawali w watpliwos¢, czy dyskryminacja jest fizyczna prze-

moc wobec przedstawicieli niektérych grup spotecznych, argumentujac to miedzy in-

nymi tym, iz jest to przestepstwo, a nie dyskryminacja:

*  To jest dziatanie bezprawne, a nie dyskryminacja. To nie ta kategoria. Nie rozpoznaje tego w ka-
tegorii dyskryminacji, ale przestepstwa.

TRUDNO POWIEDZIEC, W PRAKTYCE SADOWEJ NIEWIELE JEST PRZYPADKOW, DUZO
SIE O TYM PISZE, SA SZKOLENIA, ALE MAtO ROSZCZEN W SADZIE, A JESZCZE MNIEJ
WYGRYWA

— ODPOWIEDZI NA PYTANIE, CZY DYSKRYMINACJA STANOWI POWAZNY PROBLEM
W POLSCE.

Wiekszo$¢ respondentéw (35 sedziéw) ocenita, ze dyskryminacja jest waznym proble-
mem spotecznym w Polsce. Jednoczesnie 12 sedziéw uwaza, ze zjawisko to nie stanowi

istotnego problemu.
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Wykres 9. Czy Pani/Pana zdaniem dyskryminacja jest waznym problemem spotecznym w Polsce?

Trudno powiedzieé

13%

Tak

22%

Nie 65%

Wsréd sedziéw, ktérzy uznali, ze dyskryminacja w Polsce nie jest waznym proble-
mem spotecznym, pojawial sie poglad, iz nie mozna traktowaé dyskryminacji jako
waznego problemu ze wzgledu na:

niewielkq liczbe spraw wptywajgcych do sqdu:

* Na pewno nie jest to cos, co moge stwierdzié, ze jest problemem na podstawie spraw, jakie
wptywajg do sqdu, gdyz sq to pojedyncze sprawy. Raczej na podstawie przekazéw medialnych.
W przeciwieristwie do mobbingu,

*  Trudno powiedzie¢ (w praktyce sqdowej niewiele jest przypadkéw, duzo sie o tym pisze, sg szko-
lenia, ale mato roszczeri w sqdzie, a jeszcze mniej wygrywa

oraz:

niewystepowanie problemu dyskryminacji w Polsce:

*  Raczej nie. Moja wypowiedZ wynika z tego, Ze jestesmy jednolitym rasowo spoteczeristwem, nie
mamy zréznicowanego spoteczeristwa;

*  Chyba nie jest jednym z wazniejszych probleméw, aczkolwiek jeste$smy spoteczeristwem mato tole-
rancyjnym, np. osoby o czarnym kolorze skory w Polsce Zle sie czujq.

ANALIZA WYNIKOW MONITORINGU

Uwagi wprowadzajgce
Pytania postawione sedziom w pierwszej czesci wywiadu miaty na celu sprawdze-

nie, jaki jest ich stosunek i podejscie do kwestii réwnego traktowania oraz jak se-

dziowie rozumieja pojecie dyskryminacji. Przede wszystkim sedziowie mieli okreslic,
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czym wedtug nich jest dyskryminacja, jakie sa jej Zrédla i przyczyny oraz jakie gru-
py spoteczne narazone sg badz tez doswiadczaja dyskryminacji. Sedziéw poproszo-
no réwniez o podanie konkretnych przyktadéw dziatan, ktére wypelniaja znamiona
dyskryminacji.

Definiowanie dyskryminacji

Wiekszos¢ badanych sedziéw definiowata dyskryminacje jako nieréwne, gorsze, od-
mienne czy tez zréznicowane traktowanie osoby badZ grupy oséb ze wzgledu na
pewne cechy, takie jak np. wiek, ple¢, orientacja seksualna czy niepelnosprawnos¢.
Stusznie wiec wiekszos¢ respondentéw podkreslila, iz tym, co determinuje wystapie-
nie zjawiska dyskryminacji, jest tak zwana cecha prawnie chroniona, ze wzgledu na
ktéra osoba czy tez pewna grupa spoleczna jest gorzej traktowana. W odpowiedziach
sedziéw pojawit sie caly szereg cech chronionych, uwzglednianych w polskich i eu-
ropejskich przepisach dotyczacych niedyskryminacji, np. pte¢, orientacja seksualna,
wyznanie, pochodzenie rasowe, etniczne, narodowe, wiek, status spoteczno-ekono-
miczny, stan zdrowia czy forma zatrudnienia. Zaden z sedziéw nie zwrécil jednak
uwagi na to, ze cecha chroniona, moze byé interpretowana szeroko i obejmowaé moze
réwniez dyskryminacje przez asocjacje, kiedy to ofiara dyskryminacji nie posiada
sama cech chronionych®.

W wyroku z dnia 3 wrzeénia 2010 roku (I PK 72/10, OSNP 2012/1-2/4) Sad Najwyzszy
przyjat, ze dyskryminowaniem w rozumieniu art. 18* § 1 kodeksu pracy jest nieréwne
traktowanie w zatrudnieniu z przyczyn okres§lonych w tym przepisie. Ponadto w wy-
roku z 28 maja 2008 roku (I PK 259/07, ONNP 2009, nr 19-20, poz. 256) Sad Najwyzszy
stwierdzil, ze dyskryminacja jest kwalifikowana postacig nieréwnego traktowania,
oznacza zatem nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie
pracownika ze wzgledu na cechy lub wlasciwosci dotyczace go osobiscie, przyktadowo
wymienione w art. 18 § 1 kodeksu pracy. Mozna wiec uzna¢, ze rozumienie pojecia
dyskryminacji przez badanych sedziéw odpowiada temu, jak to pojecie definiuje na
gruncie prawa pracy Sad Najwyzszy.

Sedziowie stusznie zauwazyli, ze podstawowa przestanka dyskryminacji jest cecha
prawnie chroniona, ze wzgledu na ktéra osoba czy tez cata grupa oséb jest gorzej trak-

towana. Mimo to, zaden z sedziéw nie zwrécit uwagi na to, iz z punktu widzenia prawa

61 Podrecznik europejskiego prawa o niedyskryminacji, Agencja Praw Podstawowych UE, Rada Europy
2010, s.28.
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nie kazde nieréwne traktowanie choc¢by zwigzane z dang cechg jest dyskryminacja.
Dopuszczalne jest bowiem przyznanie dwém réznym grupom innych uprawnien,
a o dyskryminacji mozemy méwi¢ jedynie w sytuacji, kiedy nieréwne traktowanie
tych dwéch grup jest nieuzasadnione i nieproporcjonalne®. Zasada niedyskryminacji
nie wyklucza bowiem mozliwoéci réznicowania pewnych grup ze wzgledu na uzasad-
nione i sprawiedliwe kryteria®. Przykladem jest réznicowanie praw pracownikéw
w sytuacji, je$li pelnig inne obowiazki, badZ takie same (na takim samym stano-
wisku), ale niejednakowo®. Dyskryminacji nie stanowi réwniez przyznanie przed-
stawicielom niektérych grup spotecznych (np. kobietom, osobom niepetnosprawnym)
specjalnych praw, ktérych celem jest wyréwnanie szans w zatrudnieniu®.

Uwage na to zwraca w swoim orzecznictwie Trybunal Konstytucyjny, ktéry
méwi, ze z sytuacja dyskryminacji mamy do czynienia, jesli réznice w przyznawa-
niu praw nie sg usprawiedliwione®. W wyroku z dnia 16 grudnia 1997r., sygn. akt K
8/97, Trybunat Konstytucyjny stwierdzil, iz odstepstwa od zasady réwnego traktowania
mogg miec miejsce, jesli sq relewantne (czyli racjonalnie uzasadnione), proporcjonalne (poréwnujgc
wage interesu, dla ktérego wprowadzono te normy, do intereséw, ktdre zostang naruszone przez
wprowadzenie zréznicowania) oraz pozostajg w zwiqzku z innymi wartosciami konstytucyjnymi.
Dyskryminacje nalezy wiec rozwaza¢ w kontekscie zréznicowanego, nieuzasadnione-
go traktowania podmiotéw podobnych, wyréznionych ze wzgledu na istotng ceche
relewantng, ktérych dopuszczalno$¢ oceniania jest przez ustawodawce i zalezy od
ogdlnego konstytucyjnego kontekstu poszczegdlnych regulacji’’. Nieréwne traktowa-
nie mozemy uzna¢ za$ za dyskryminacje, jesli nie jest uzasadnione, proporcjonalne
oraz nie jest powigzane z innymi warto$ciami konstytucyjnymi.

Biorac pod uwage, co powyzej, wydaje sie, ze wiekszo$¢ sedziéw definiowata dys-
kryminacje z perspektywy socjologiczno-kulturowej, wedtug ktérej dyskryminacja
oznacza rozréznienie, nieréwne traktowanie i wykluczanie osoby (badZ grupy oséb)
z powodu posiadania przez nig jednej z cech (np. rasa, niepelnosprawnos¢, wiek,
pleé, orientacja seksualna, religia czy na przyklad §wiatopoglad), ktéra warunkuje

62 A. WINIARSKA, W. KLAUS, Dyskryminacja i nieréwne traktowaniejako zjawisko spo%eczno—kulturowe, Stu-
dia Biuro Analiz Sejmowych Kancelarii Sejmu Nr 2(26)2011, Warszawa 2011, S. 12.

63 K. KEDZIORA, K. §MISZEK, Dyskryminacja i mobbingw zatrudnieniu, Wyd. C. H. Beck, 2010, s. 55.

64 G. GOZDZIEWICZ, T. zZIELINSKI, Kodeks pracy, Komentarz, www.lex.pl, 201r.

65 K. KEDZIORA, K. §MISZEK, Dyskryminacja..., op. cit, s. 56.

66 Por. Wyrok Trybunalu Konstytucyjnego, sygn. akt U 6/93.

67 Ibidem, s.19.
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przynalezno$¢ tej osoby do danej grupy spotecznej, ktéra przez spoleczeristwo jest
uwazana za niepozadang lub mniej wptywowa®.

Niektérzy sedziowie identyfikowali dyskryminacje réwniez z nietolerancja. Nalezy
jednak zwrdci¢ uwage na to, ze s to odmienne zjawiska, ktére jedynie czasem moga
by¢ ze soba powigzane®. Tolerancja jest rozumiana przede wszystkim jako szacunek
dla odmiennych pogladéw, zachowar, styléw Zycia, ale przy zatozeniu, ze my owych poglgadéw nie
podzielamy, a niekiedy wrecz nie zgadzamy sie z nimi i oceniamy je negatywnie, jednakze uznajemy
osobe, ktéra je glosi, za réwng sobie”. Nietolerancja bedzie wiec oznaczala brak akcepta-
cji i szacunku dla odmiennoéci, nie mozna jej jednak utozsamia¢ z dyskryminacja.
Nalezy raczej przyja¢, ze postawa nietolerancji moze by¢ Zrédtem nieréwnego trakto-

wania, a wiec moze prowadzi¢ do dyskryminacji.

Zrédta i przyczyny dyskryminacji

Jesli chodzi o zZrédta i przyczyny dyskryminacji, to w wywiadach korespondencyj-
nych sedziowie najczesciej wskazywali na stereotypy i uprzedzenia funkcjonujace
w spoteczenistwie. Tego typu przekonanie odpowiada temu prezentowanemu w lite-
raturze przedmiotu’. Jako najczestsze przyczyny nieréwnego traktowania i dyskry-
minacji podaje sie w literaturze takze brak wiedzy na tematy grup zagrozonych wy-
kluczeniem oraz brak edukacji w tym zakresie’”. Zaskakuje wiec, ze tylko 5 sedziéw
zwrécilo uwage na te czynniki. Interesujgce jest natomiast, ze az 11 badanych sedziéw
uznalo, ze przyczyna dyskryminacji sa zachowania i postawy samych grup mniejszo-
§ciowych. Przede wszystkim powyzsze stanowisko nalezy uzna¢ za catkowicie nie-
uzasadnione. Doszukiwanie sie przyczyn dyskryminacji w zachowaniu i postawach
grup zagrozonych nieréwnym traktowaniem moze bowiem prowadzi¢ do utrwalania
istniejacych juz w spoleczenstwie stereotypéw i uprzedzen. Co wiecej, moze stanowié

przyzwolenie dla oséb, ktére swoim zachowaniem dyskryminuja innych.

68 A.GIDDENS, Socjologia, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004, $.720.

69 A. WINIARSKA, W. KLAUS, Dyskryminacja i nieréwne traktowanie jako zjawisko spo%eczno—kulturowe,
op. cit, s.14.

70 Ibidem, s.15.

71 A. WINIARSKA, W. KLAUS, Dyskryminacja i nieréwne traktowanie jako zjawisko spoteczno-kulturowe, op. cit, s.16.

72 Por. http://rownosc.info/rownosc.php/dictionary/item/id/378 (20.12.2012).
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Grupy spoteczne narazone na dyskryminacje i do§wiadczajqce dyskryminacji

Przechodzac do kwestii grup spotecznych najbardziej narazonych na dyskryminacje,
wiekszos¢ sedziéw uznata, ze grupy takie mozna wyodrebni¢. Wedtug sedziéw grupa,
ktéra najbardziej narazona jest na dyskryminacje, sa3 w pierwszej kolejnosci osoby
o mniejszo$ciowej orientacji seksualnej, a nastepnie osoby nalezace do mniejszosci et-
nicznych, rasowych i narodowych. Obawy budzi jednak to, ze sedziowie, ktérzy uzna-
li, Ze grupa najbardziej zagrozona dyskryminacja sg osoby LGBT, uznali jednoczesnie,
ze za taki stan rzeczy odpowiedzialne sa zachowania tych oséb (osoby homoseksualne
sq grupq najbardziej zagrozong, poniewaz zwracajq uwage swoim stylem bycia i afiszowaniem sie
ze swoimi preferencjami seksualnym). Przekonanie takie koreluje ze stanowiskiem niekté-
rych sedzi6éw, iz to same grupy mniejszosciowe sa odpowiedzialne za wystepowanie
dyskryminujgcych wobec nich zachowan.

Sedziom zadano takze pytanie dotyczace ich przekonania o wystepowaniu w Polsce
problemu gorszego traktowania okreslonych grup, ze wzgledu na posiadane przez nie
cechy. Niemal 83% sedziéw wskazatlo, ze w Polsce osoby sa gorzej traktowane ze wzgle-
du na ple¢ oraz orientacje seksualng. Niestety, ze wzgledu na to, iz w Polsce nie pro-
wadzi sie systemowego gromadzenia danych na ten temat dyskryminacji, ciezko jest
okresli¢, jaka jest rzeczywista skala tego zjawiska oraz jakie grupy najczesciej ono
dotyka. Jesli jednak przyjrzymy sie wybidrczym statystykom prowadzonym przez
Ministerstwo Sprawiedliwosci, dotyczacym spraw o odszkodowania z tytulu naru-
szenia zasad réwnego traktowania kobiet i mezczyzn na podstawie art. 18** kodeksu
pracy, zobaczymy, ze liczba powddztw wnoszonych przez kobiety i mezczyzn w tym
zakresie az tak znacznie sie nie rézni’”>.

Jesli chodzi o przekonanie, co do tego, ze w Polsce osoby moga by¢ gorzej traktowa-
ne ze wzgledu na swoja orientacje seksualng, podobne uwazaja respondenci w badaniu
przeprowadzonym przez Biuro Pelnomocnika Rzadu do spraw Réwnego Traktowania
w ramach projektu ,Réwne traktowanie standardem dobrego rzgdzenia”. Najwiekszy
odsetek badanych (niemal co druga osoba) stwierdzil bowiem, ze w Polsce wystepu-
je problem gorszego traktowania ze wzgledu na chorobe psychiczng oraz orientacje
psychoseksualna™. Mozna wiec przyja¢, ze poglad sedziéw w tej kwestii odpowiada
ogélnemu przeswiadczeniu poleskiego spoteczeristwa odnosnie dyskryminacji oséb
nalezacych do mniejszoéci seksualnych.

73 http://bip.ms.gov.pl/pl/dzialalnosc/statystyki/statystyki-2012/ (28.12.2012).
74 J. GORNIAK, Réwne traktowanie standardem dobrego rzadzenia — raport z badan sondazowych,
S. 41.
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Co ciekawe, az 16 sedziéw stwierdzilo, Ze w Polsce osoby nie sg gorzej traktowane
ze wzgledu na swoja przynaleznos¢ do mniejszosci etnicznych, rasowych lub narodo-
wych. Wydaje sie jednak, ze tego typu przeswiadczenie koreluje z opinig polskiego
spoteczenistwa w tej kwestii. Badania Eurobarometr 2012 pokazaty, ze az 53 % pol-
skich respondentéw uwaza, ze w Polsce rzadko wystepuje dyskryminacja ze wzgledu
na pochodzenie etniczne, podczas gdy w Europie az 56 % respondentéw podaje, ze po-
chodzenie narodowe, rasowe lub etniczne jest najczestszym zrédtem dyskryminaciji”.
Taki punkt widzenia wydaje sie by¢ dosy¢ zaskakujacy, zwtaszcza biorac pod uwage
dane z wielu raportéw, ktére pokazujg, ze w Polsce problem nieréwnego traktowania
ze wzgledu na wyzej wspomniane cechy wcigz istnieje’. Na szereg probleméw zwia-
zanych z dyskryminacja ze wzgledu na pochodzenie narodowe, rasowe i etniczne
w Polsce, zwraca uwage takze Rzecznik Praw Obywatelskich’.

Na wystepujacy w Polsce problem dyskryminacji rasowej, narodowej i etnicznej,
zwrécil uwage réwniez Komitet ds. Likwidacji Dyskryminacji Rasowej, ktéry w odpo-
wiedzi na zlozone przez Polske skonsolidowane raporty okresowe nr XVII-XIX (CERD/C/
POL/19) z realizacji przez Polske postanowient Konwencji w sprawie likwidacji wszel-
kich form dyskryminacji rasowej, w dniu 24 sierpnia 2009 r., sformutowat nastepujace
rekomendacje: zwiekszenie wysitkéw w celu rozwigzania problemu nienawisci na tle
rasowym poprzez zapewnienie sytuacji, w ktérej wszystkie takie przypadki beda do-
ktadnie badane, a sprawcy beda osadzeni; dalsze podnoszenie §wiadomosci problemu
dyskryminacji etnicznej i nietolerancji wéréd wtadz lokalnych i ogétu spoleczenstwa;
dzialania majace na celu uwrazliwienie spoteczenistwa w zakresie probleméw zwigza-
nych z antysemityzmem i zintensyfikowania wysitkéw w celu zapobiegania i karania
takich czynéw. Komitet wyrazil réwniez zaniepokojenie faktem wystepowania prze-
mocy na tle narodowym, rasowym i etnicznym, w tym na profanacjg cmentarzy zy-
dowskich i antysemickie wypowiedzi szerzgce nienawis¢ za posrednictwem Internetu.
Ponadto Komitet stwierdzil, ze czesto$¢ wystepowania przejawdéw nienawisci rasowej

podczas imprez sportowych w Polsce jest nadal wysoka’.

75 http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_393_fact_pl_pl.pdf (15.12.2012).

76 K. WENCEL, W. KLAUS Por. Dyskryminacja cudzoziemcéw w Polsce w latach 2008-2010, Stowarzyszenie
Interwencji Prawnej w: Analizy, Raporty, Ekspertyzy, nr 6/2010.

77 Informacja o dziatalnosci Rzecznika Praw Obywatelskich w obszarze réwnego traktowania w roku 2011 oraz
0 przestrzeganiu zasady réwnego traktowania w Rzeczpospolitej Polskiej, Warszawa, maj 2012.

78 Zob. http://www.rpo.gov.pl/pliki/13384562840.pdf. (20.12.2012).
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Na uwage zastuguje takze w zasadzie niedostrzezony przez badanych sedziéw
problem dyskryminacji spolecznosci romskiej. Wiele raportéw pokazuje, ze skala
uprzedzen i dyskryminacji Roméw w Polsce wciaz jest znaczaca’. Badanie EU-MIDIS
»Badanie UE na temat mniejszoéci i dyskryminacji” przeprowadzone w 2008 roku
przez Agencje Praw Podstawowych pokazatlo, Zze ogélny wskaznik dyskryminacji dla
Roméw byt najwyzszy sposréd wszystkich grup mniejszosciowych nim objetych. W ko-
lejnym badaniu z tej serii, w ktérym ankietowano tylko Roméw zyjacych w Czechach,
Rumunii, Stowacji, Butgarii, Grecji, Polsce i na Wegrzech, w odniesieniu do dziewieciu
obszaréw dyskryminacji az 47% ogétu ankietowanych potwierdzito przypadki dozna-
nia dyskryminacji zwiazanej z ich pochodzeniem etnicznym; w Polsce dyskryminacji
doznalo 59%®*°. Warto takze wspomnie¢, ze Rekomendacje Rady Praw Czlowieka udzie-
lone Polsce w 2012 roku w ramach Powszechnego Przegladu Praw Czlowieka, réwniez
dotyczyty koniecznoéci poprawy sytuacji Roméw w Polsce®'.

Podobnie jest, jesli chodzi o kwestie gorszego traktowania w Polsce oséb niepet-
nosprawnych. Sedziowie, ktérzy poddawali w watpliwo$¢ wystepowanie w Polsce
dyskryminacji os6b niepelnosprawnych, ttumaczyli to w nastepujacy sposéb: przepisy
utatwiajq zatrudnienie osobom niepetnosprawnym i nie ma aktualnie takich spraw oraz, ze po
to s¢ m.in. zaktady pracy chronionej, w ktérych daje sie szanse osobom niepetnosprawnym na
zatrudnienie. Sedziowie ci zdaja sie jednak zapominad¢, iz problem dyskryminacji oséb
niepetnosprawnych w Polsce dotyka réznych sfer zycia nie tylko rynku pracy, a mata
liczba spraw sadowych nie musi §wiadczy¢ o tym, Ze problem ten wcale nie wyste-
puje. Niestety, liczne raporty czy interwencje RPO pokazuja, Ze w Polsce osoby z nie-
pelnosprawnoscia wciaz spotykaja sie z wieloma problemami i w wielu obszarach
codziennego zycia nie maja takich samych warunkéw, mozliwoéci ani szans rozwoju,
jak osoby zdrowe®. Wystarczy wskaza¢ chociazby na bariery, na jakie napotykaja
osoby z niepelnosprawnosciag w korzystaniu z débr i ustug, w dostepie do edukacji czy
korzystaniu z infrastruktury miejskiej. Pomimo tego, ze funkcjonuja mechanizmy
wyréwnywania szans oséb niepelnosprawnych na rynku pracy, takie jak na przy-
ktad wspomniane przez sedziéw zaklady pracy chronione, sytuacja tych oséb wcigz

79 Zob.http://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/413-EU-MIDIS_ROMA_PL.pdf.
(20.12.2012).

80 J. SZYMANCZAK, Spoiecznos’é Roméw w Polsce, nr 1 (45) z dnia 17 stycznia 2011, Biuro Analiz Sejmowych.

81 http://daccess-dds-ny.un.org/doc/UNDOC/GEN/G12/150/70/PDF/G1215070.pdf?OpenElement
(20.12.2012).

82 Informacja o dziatalnosci Rzecznika Praw Obywatelskich w obszarze réwnego traktowania w roku 2011 oraz
o przestrzeganiu zasady réwnego traktowania w Rzeczpospolitej Polskiej, op. cit.



129

pozostawia wiele do zyczenia. Mozna wspomnie¢, ze badania prowadzone przez Biuro
Pelnomocnika Rzadu do spraw Réwnego Traktowania pokazaly, ze najwieksze znacze-
nie w procesie rekrutacji ma dla zatrudniajacych niepetnosprawnos¢ kandydatki lub
kandydata do pracy (uzyteczno$¢ wzgledna 65%)®.

Obszary dyskryminacji

Warto odnies¢ sie réwniez do odpowiedzi sedziéw na pytanie dotyczace tego, w jakich
obszarach zycia najczesciej dochodzi do dyskryminacji. Znacznie ponad potowa bada-
nych wskazata, ze obszarem tym jest zatrudnienie. Wskazanie to wynika zapewne
z do$wiadczenia zawodowego badanych. W polskich sagdach wcigz bowiem najwiece;
spraw dotyczy dyskryminacji w zatrudnieniu. Podobnie do Polskiego Towarzystwa
Prawa Antydyskryminacyjnego najwiecej klientéw zwraca sie z problemem dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu. Oczywiscie moze to by¢ spowodowane tym, ze w zatrudnieniu
przypadkéw dyskryminacji jest najwiecej. Trzeba jednak mie¢ na uwadze, ze wptyw
na to moze mie¢ réwniez to, ze przepisy zakazujgce dyskryminacji w zatrudnieniu
funkcjonujg w Polsce najdtuzej. Brak spraw z zakresu ustawy o wdrozeniu niektérych
przepiséw UE w zakresie réownego traktowania, ktéra zakresem obejmuje sfery inne
niz zatrudnienie, najprawdopodobniej jest spowodowany brakiem wiedzy, a nie tym,
ze nieréwne traktowanie nie wystepuje w takich obszarach, jak na przyktad dostep
do doébr i ustug czy edukacja.

Na koniec warto przyjrzeé¢ sie odpowiedziom sedziéw na pytanie czy dyskrymi-
nacja jest waznym problemem spotecznym w Polsce. 22% sedziéw uznato, ze nie, 13%
za$ stwierdzilo, ze trudno powiedzie¢. Ciekawe jest to, ze sedziowie uzasadniali to
przede wszystkim niewielka liczbg spraw, ktéra wptywa do sadéw. Wniosek ten nie
znajduje jednak uzasadnienia w analizie danych statystycznych®’. Cze$¢ z nich uzna-
ta réwniez, ze zjawisko dyskryminacji w Polsce nie wystepuje, albo zdarza sie bardzo
rzadko. Optymistyczne jest jednak to, ze ponad polowa sedziéw (65%) spostrzega dys-
kryminacje jako wazny problem spoteczny, ktéremu nalezy po§wieci¢ wiecej uwagi.

Podsumowanie

Podsumowujgc, wskaza¢ nalezy, iz zaprezentowane w tej czesci wyniki pokazuja,

ze sedziowie zasadniczo prawidlowo definiuja zjawisko dyskryminacji. Wiekszos¢

83 http://rownetraktowanie.gov.pl/sites/default/files/rowne_traktowanie_standardem_dobrego_
rzadzenia_-_raport_z_badan_ilosiowych_ost_o.pdf (12.20.2012).
84 http://bip.ms.gov.pl/pl/dzialalnosc/statystyki/statystyki-2012/ (12.12.2012).
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respondentéw uznaje bowiem dyskryminacje za nieréwne traktowanie ze wzgledu na
ceche prawnie chroniona, taka jak np. pte¢, niepetnosprawnos¢, wiek czy orientacja
seksualna. Warto jednak zaznaczy¢, ze zaden z sedziéw nie zwrécil uwagi na to, iz
nie kazde nieréwne traktowanie oparte na niedozwolonym kryterium jest dyskrymi-
nacja. Zaden z badanych nie poruszy! réwniez kwestii dyskryminacji przez asocjacje,
dyskryminacji wielokrotnej czy dyskryminacji pozytywnej. Spojrzenie sedziéw na
zjawisko dyskryminacji wydaje sie nie do konca uwzglednia¢ uwarunkowania praw-
ne w tym zakresie.

Watpliwosci budzg réwniez niektére wypowiedzi sedziéw na temat Zrédet dyskry-
minacji. Przekonanie o tym, ze to zachowania oséb nalezacych do grup mniejszoscio-
wych sg przyczyna dyskryminacji, moze swiadczy¢ o nieco stereotypowym podejsciu
do tego problemu. Podobne obawy rodza opinie sedziéw, dotyczace grup zagrozonych
nieréwnym traktowaniem, np. przeswiadczenie sedziéw, iz osoby nalezace do mniej-
szo$ci narodowych, etnicznych, rasowych czy na przyktad osoby niepelnosprawne
nie s3 w Polsce narazone na dyskryminacje.

Takie podejscie do zlozonej problematyki dyskryminacji moze powodowaé¢ nie-
pewnos¢, co do prawidlowego stosowania przepiséw prawa antydyskryminacyjnego
w praktyce, a co za tym idzie niepewno$¢ odpowiedniego poziomu ochrony przed dys-
kryminacja wszystkich grup mniejszosciowych. Biorac wiec pod uwage, ze odpowied-
nie postawy, wolne od uprzedzen i stereotypéw, warunkuja efektywnosé¢ ochrony
prawnej przed nieréwnym traktowaniem, niezmiernie wazne jest podnoszenie $wia-
domosci spotecznej oraz wiedzy z zakresu prawa antydyskryminacyjengo, zwtaszcza

wsrédd oséb stosujacych to prawo w praktyce.

OPINIE NA TEMAT KONKRETNYCH PRZYKLADOW DYSKRYMINACJI

Prezentacja wynikéw monitoringu

W dalszej czesci wywiadu zadano sedziom pytania dotyczace postaw wobec dyskrymi-
nacji na przykladzie kazuistycznie zaprezentowanych sytuacji, ktérych stan faktyczny
opierat sie na potencjalnym lub ewentualnym zlamaniu zasady réwnego traktowania.
W czesci metryczkowej kwestionariusza ankiety zawarto pytania o pte¢, wiek, zajmo-
wane stanowisko, rodzaj sadu oraz staz orzeczniczy. Podobnie jak w przypadku pytan
znajdujacych sie w pierwszej czesci kwestionariusza ankiety, analiza wynikéw wyka-

zala, ze odpowiedzi sedziéw nie byly zréznicowane pod wzgledem Zadnej z tych cech.
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Z ponizszej tabeli wynika, ze wszyscy badani sedziowie za dyskryminacje uzna-
li odmowe obstuzenia klientéw pochodzenia Romskiego przez lokal gastronomiczny.
W opinii znakomitej wiekszoéci sedziéw dyskryminacja jest réwniez wygtaszanie ob-
razliwych uwag na temat czyjej$ orientacji seksualnej, na przyktad sformutowanie
~zakaz pedatowania” (96%). Rzadziej za dyskryminacje sedziowie uznawali przyktad
ilustrujacy dyskryminacje posrednia (ustalanie stawki wynagrodzenia os6b zatrud-
nionych w niepelnym wymiarze czasu pracy na nizszym poziomie niz pracownikéw
pelnoetatowych, w sytuacji, gdy pracownikami zatrudnionymi w niepelnym wymia-
rze czasu pracy sa przede wszystkim kobiety) — opinie te prezentowato 68% badanych.
Interesujaco rozltozyly sie odpowiedzi na pytania dotyczace zatrudnienia w szkole
katolickiej osoby homoseksualnej oraz osoby, co do ktérej istnieje podejrzenie, ze jest
pochodzenia arabskiego. Na pierwsze z pytan twierdzaco odpowiedziato 55% bada-
nych, na drugie — 61%. Pytania te spotkaly sie w wielu przypadkach z dtuzszym za-
stanowieniem ze strony respondentéw, jednak rozwazania te czesciej konczyly sie
udzieleniem odpowiedzi negatywnej w przypadku pytania o zatrudnienie osoby ho-
moseksualnej (26%).

Tabela 15. Czy Pani/Pana zdaniem dyskryminaciq jest:

TAK | NIE TRUDNO
POWIEDZIEC

Odmowa obstuzenia klientéw pochodzenia Romskiego przez

. 54 0 0
lokal gastronomiczny

Obrazliwe uwagi na temat czyjej$ orientacji seksualnej, na przy- 52 1 1
ktad sformutowanie ,zakaz pedatowania”

Zwolnienie z pracy kobiety po powrocie z urlopu macierzyriskie-
go, jezeli nie istniejq obiektywne przestanki uzasadniajqce takie 47 6 1
dziatanie

Niewpuszczenie osoby niewidomej do restauracji z psem prze-

wodnikiem & 6 2

Niestosowne propozycje w kontekscie seksualnym, sktadane

podwiadnej/podwtadnemu 43 5 6

Ustalanie stawki wynagrodzenia oséb zatrudnionych w niepet-
nym wymiarze czasu pracy na nizszym poziomie niz pracowni-
kéw petnoetatowych, w sytuacji, gdy pracownikami zatrudnio- 37 9 8
nymi w niepefnym wymiarze czasu pracy sq przede wszystkim

kobiety.
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Ustalanie parytetéw w edukaciji lub zatrudnieniu (na przyktad
reguta, ze kobiety powinny stanowié okreélony odsetek oséb 32 10 12
zatrudnionych na wyzszych stanowiskach)

Niezatrudnienie przez szkote katolickqg osoby ,w stosunku do 33 10 .
ktérej istnieje podejrzenie, ze jest pochodzenia arabskiego

Niezatrudnienie osoby homoseksualnej w szkole katolickiej 30 14 10

Niektérzy sedziowie rozwijali swoje wypowiedzi, uzasadniajac opinie co do powyz-

szych przyktadéw dyskryminacji. Dato sie zauwazy¢, ze wiele emocji spowodowato

pytanie dotyczace zatrudnienia osoby homoseksualnej w szkole katolickiej. Analiza

materiatu zgromadzonego w toku monitoringu wskazuje, ze sedziowie, ktérzy wska-

zywali, Ze taka sytuacja stanowi forme dyskryminacji, nie uzasadniali swoich wybo-

réw. Czes¢ z oséb uwazajacych, ze nie mozna w tym przypadku méwic o dyskrymina-

cji, w ten sposéb uzasadniata swéj poglad:

Bo to szkota katolicka;

To jest wigkszy problem, bo w innej szkole tak, ale w katolickiej juz nie;

Szkota katolicka moze sie kierowa¢ wtasnymi kryteriami i moze wymagac od 0séb okreslonych
przekonari;

Deklaratywny homoseksualizm jako podstawa odmowy zatrudnienia stanowi dyskryminacje.
Szkota katolicka moze jednak ustanowi¢ pewne wymogi wobec swych pracownikéw, np. w za-
kresie moralno$ci czy wielkosci buta i takie wymogi powinny by¢ respektowane. Sq bowiem
nieprzekraczalne granice, ktére powinny by¢ respektowane ze wzgledu na spokdj spoteczny.
Ostentacyjna prowokacja wytqcza mozliwo$¢ zaistnienia dyskryminacji;

Mam tu problem, sq rdzne szkoty, katolicka ma pewne wartosci, zatrudnienie osoby homoseksu-
alnej jest sprzeczne z ideq takiej szkoty, nauczyciel ma uczy¢ wedtug pewnego wzorca;

Gdyby petni¢ miata taka osoba konkretne funkcje w szkole zwigzane z wychowaniem dzieci,
to mogtoby to rodzi¢ mozliwo$¢ przekazywania sprzecznych z wartosciami szkoty wartosci, co
uzasadnia¢ mogtoby odmowe zatrudnienia osoby homoseksualnej w szkole katolickiej.

Pojawily sie tez wypowiedzi — zaréwno oséb uwazajacych taka sytuacje za dyskrymi-

nacje, jak i negujacych taki poglad — wprost odnoszace sie relacji miedzy pojeciami

»orientacja seksualna” a ,wyznanie™

Sq statuty, ktére ograniczajq dostep, bo wymagajq takiego wyznania;
Ma prawo sobie zastrzec, ze zatrudnia okreslone wyznanie, ale wyznanie to nie orientacja sek-
sualna, tego zastrzec nie mozna.
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Niektérzy sedziowie wskazywali réwniez na konflikt. jaki ich zdaniem wystepuje
pomiedzy praca w szkole katolickiej a manifestowaniem orientacji seksualnej:

*  Trudne pytanie, o ile taka osoba manifestuje swojq orientacje seksualng, to nie bedzie to dyskry-
minacja np. jesli jest to osoba pokroju pana Biedronia, ktéra méwi o swojej orientacji seksualnej.
Osoba, o takiej orientacji ktdci sie z wiarq katolickq, natomiast szkota nie ma prawa odméwic,
jesli osoba taka nie ma wptywu na przekaz. nie sprawuje funkeji pedagogicznych, inaczej jest
to przejaw dyskryminacji

*  Dyskryminacjq bytoby niezatrudnienie osoby o orientacji homoseksualnej, a nie bytoby dyskry-
minacjq zatrudnienie osoby otwarcie homoseksualnej, np. cztonka Lambdy.

Postawy wobec os6b homoseksualnych zauwazy¢ mozna réwniez po przyjrzeniu sie

odpowiedziom o uznanie za dyskryminacje sformutowania ,zakaz pedalowania” jako

obrazliwej uwagi na temat czyjej$ orientacji seksualnej. Na uwage zastuguje jeden

z komentarzy:

*  To jest nie w porzgdku, ale czy jest to dyskryminacja? Dyskryminacjq jest traktowanie jednych
gorzej od drugich. Nie jestem przekonana, czy to jest dyskryminacja.

W odpowiedziach na pytania o zatrudnienie osoby homoseksualnej oraz osoby, co do

ktérej istnieje podejrzenie, Ze jest pochodzenia arabskiego. pojawialy sie komentarze

poruszajace tematyke moralnosci i wartoéci katolickich. Jedna osoba skomentowata

to w ten sposéb: Szkota katolicka ma prawo mie¢ swoje przekonania. Pojawity sie réwniez

inne wypowiedzi:

+  Tona pewno dyskryminacja, gdy nie narzuca swoich poglgdéw i religii to jest to ok;

*  Nie tyle pochodzenie ma znaczenie, co wyznanie;

*  Bedzie to dyskryminacja, jesli odmowa zatrudnienia bedzie dotyczyta stanowiska innego niz
nauczyciel religii.

Sedziowie mieli tez watpliwosci, czy niestosowne propozycje w kontekscie seksual-
nym, sktadane podwtadnej/podwladnemu, mozna nazwaé¢ dyskryminacjg. Ich za-
strzezenia wyrazaly sie przekonaniu ze:
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1. Niestosowne propozycje w kontekscie seksualnym, sktadane podwtadnej/podwtad-
nemu s3 mobbingiem, a nie dyskryminacja:
*  Zawsze propozycje, dopoki nie wiadomo, czy sq niechciane, sq w porzqdku, a gdy sq niechcia-
ne i powtarzane, to raczej idzie to w strone mobbingu, a nie dyskryminacji.
*  Raczej to jest w kierunku mobbingu;
*  Bo to mobbing;
*  Moze to jest mobbing?

2. Niestosowne propozycje w kontekscie seksualnym, sktadane podwtadnej/podwtad-
nemu s3 molestowaniem seksualnym, a nie dyskryminacja:

*+  Spotkatam sie z tym. To nie tylko dyskryminacja, to jest nielegalne — to jest molestowanie sek-
sualne, to jest inna kategoria niz dyskryminacja.

Watpliwosci pojawily sie réwniez przy rozwazaniach nad uznaniem odmowy obstu-

zenia klientéw pochodzenia Romskiego przez lokal gastronomiczny. Czes¢ sedziéw za-

strzegala, Ze uznaja taka sytuacje za dyskryminacje, jednak maja pewne watpliwosci.

Stanowisko to ilustruja wybrane odpowiedzi:

* Pod warunkiem, Ze chodzi o rase, a nie o to, Ze byt np. konflikt;

*  Ze wzgledu na samo pochodzenie tak. Chodzitoby raczej nie o samo pochodzenie, o cos wiecej,
o kulture. Gdyby np. przyszli Romowie w garniturach i garsonkach to nie, bo tego nie widad,
a moze to Wosi.

Pojawialy sie réwniez odpowiedzi wskazujace na problemy z uznaniem za dyskrymi-

nacje niewpuszczenia osoby niewidomej do restauracji z psem przewodnikiem:

* Co do zasady, niewpuszczenie do restauracji osoby niewidomej stanowi dyskryminacje.
Problematyczna jest kwalifikacja prawna niewpuszczenia psa do restauracji, co jesli zasady
restauracji nie pozwalajg wprowadza¢ do niej zwierzqt? Co na wprowadzenie psa do restauracji
powie SANEPID?;

+  Taka sytuacja (wejscie osoby niewidomej z psem) rodzi¢ moze problemy natury technicznej, cho¢
bedzie ocenione jako przejaw ztej woli — sytuacja ta jest trudna do oceny.

Badane osoby nie komentowaty zwykle kwestii rozwigzania stosunku pracy z kobieta
po jej powrocie z urlopu macierzynskiego w sytuacji, kiedy nie istnieja obiektyw-
ne przestanki uzasadniajgce takie dzialania. Pojawialy sie opinie, ze takie dziata-
nia pracodawcy jest niezgodne z prawem. Jeden z sedziéw stwierdzil ponadto, ze
z perspektywy pracodawcy jest to dbanie o wtasne interesy. Na pytanie o ustalanie
stawki wynagrodzenia oséb zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy na

nizszym poziomie niz pracownikéw pelnoetatowych, w sytuacji, gdy pracownikami
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zatrudnionymi w niepelnym wymiarze czasu pracy sa przede wszystkim kobiety,
zdarzalo sie uzyskac odpowiedzi w podobnym tonie:

Jest zasada swobody uméw, to od strony zalezy, czy godzi sie na takqg umowe. To zalezy od wielu
czynnikéw, od stanowiska, obowigzkéw;

To zalezy, jezeli jest uzasadnione, zeby ci, ktdrzy sq zatrudnieniu na cze$¢ etatu zarabiali mniej,
to sam fakt, Ze sq to kobiety nic tu nie zmienia.

Z kolei w opinii innych oséb, taka sytuacja wypelnia znamiona dyskryminacji:

Niepetny wymiar czasu pracy skutkuje nizszym wynagrodzeniem. Ale proponowanie niepetne-
o czasu pracy kobiecie a mezczyzZnie nie — jest dyskryminacjg;
To jest dyskryminacja ,krzyczgcea”.

Zdarzaly sie réwniez komentarze dotyczace trudnosci w jednoznacznej ocenie przed-
stawionej sytuacji oraz podejmujace prébe uzasadnienia takiego dziatania:
*  Jest jeszcze kwestia zakresu obowigzkéw, by¢ moze osoby mogg wykonywaé mniej odpowiedzial-

ne zadania. Za mato danych w pytaniu;

Niepetny wymiar czasu pracy skutkuje nizszym wynagrodzeniem.

W odpowiedzi na pytanie dotyczace uznania za dyskryminacje ustalania parytetéw

w edukacji lub zatrudnieniu padaty odpowiedzi, ktére mozna podzieli¢ na trzy poni-
zej przedstawione kategorie:

1. Ustalanie parytetéw jako element polityki wyréwnywania szans:

Gdyby miatoby to by¢ na okres przejsciowy celem wyréwnania szans, to nie jest to
dyskryminacja;

Nie, jesli ustalenie tego odsetka ma umozliwi¢ dostep kobietom do pracy na okreslonych
stanowiskach, np. na podstawie ordynacji wyborczej;

Jest to skutek dyskryminacji, a nie jej forma. To nie jest sprawiedliwe w niektérych dziedzi-
nach. Nie moze by¢ tak, ze ustala sie, ze cos przystuguje komus bez wzgledu na kwalifikacje.
Kobiety majq prawa wyborcze, sqdze, ze raczej trzeba wychowywa¢, nie ustala¢ parytety,
sztuczne $rodki;

Wskazane zachowania nie stanowiq dyskryminacji, jesli spetniajq swoj cel — stuzq wyréw-
nywaniu szans grupy dyskryminowanej.

2. Ustalanie parytetéw jako zjawisko negatywne:

Nie powinny by¢ ustalane parytety. Kobietom z reguty trudniej jest uzyska¢ stanowiska
wysokie z uwagi na ograniczong dyspozycyjnosé;

Intencja jest szlachetna, ale wydaje mi sie, Ze nie takie powinno by¢ kryterium. Nie wy-
daje mi sie wlasciwym rozwigzaniem wprowadzanie parytetéw, bo gdy taka osoba ma
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odpowiednie kwalifikacje, to powinna by¢ zatrudniona. To nie jest dyskryminacja, ale nie
jest to tez wlasciwe dziatanie;
+  Takie formy promocji sq negatywne, decydowa¢ bowiem powinny kompetencje danej osoby.

3. Inne:
* W tym przypadku réwnym traktowaniem powinno by¢ ocenianie wedtug kwalifikacji;
*  Tu chodzi o kwestie merytoryczne;
*  Chociaz postawa pasywna uzasadnia poniekqd takie réznicowanie — kobiety czasem same

dobrowolnie zgadzajq sie na nizsze wynagrodzenie.

Sytuacja wybranych grup spotecznych w opiniach sedziéw

W ramach badania postaw sedziéw wobec zjawiska dyskryminacji postanowiono réw-
niez dowiedzie¢ sie, jak sedziowie postrzegaja sytuacje wybranych grup spotecznych
w Polsce. W tej grupie pytan postawiono pytania w zakresie réwnosci ptci w zatrud-
nieniu oraz opinii na temat probleméw oséb homoseksualnych. Zdecydowano sie na
zbadanie postaw w powyzszym zakresie z uwagi na stopienl zaobserwowanej dyskry-
minacji i ilo§¢ naruszen wystepujacych w tych obszarach. Ponizszy wykres prezen-
tuje odpowiedzi na pytanie o ocene, czy sytuacja kobiet i mezczyzn na rynku pracy
jest taka sama. Wiekszo$¢ respondentek i respondentéw (38 os6éb) odpowiedziata, ze
pozycja kobiet i mezczyzn na rynku pracy nie jest taka sama. Natomiast pozostate 16
os6b miato podzielone zdania — 8 oséb wskazalo, Ze sytuacja obu pici jest taka sama,

natomiast pozostate 8 oséb nie potrafilo wyrazi¢ swojej opinii.

Wykres 10. Czy Pana/Pani zdaniem sytuacja kobiet i mezczyzn na rynku pracy jest taka sama?

Trudno powiedzieé

15%

15%
70%

Tak Nie

Wiekszo$¢ sedzidéw (36 oséb, 67%) wskazalo na fakt, ze kobiety maja w gorsza sytuacje
na rynku pracy. Pozostale osoby nie potrafity udzieli¢ odpowiedzi. Odpowiedzi na to

pytanie ksztattuja sie nastepujaco:
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Tabela 16. Ktéra z pici Pani/Pana zdaniem ma gorszg pozycje na rynku pracy i dlaczego?

Kobiety (macierzyristwo) 21

Kobiety (stereotypy) 6

Kobiety (trudniejszy awans)

3
Kobiety (nizsze ptace) 4
2

Kobiety (przyczyny , obiektywne”, np. kobiety sq stabsze fizycznie)

Zdaniem sedziéw gorsza sytuacja kobiet najczesciej zwigzana jest z rolami spoteczny-
mi zwigzanymi z macierzynstwe :

Kobiety, ze wzgledu na kwestie zwigzane z macierzyristwem: urodzenie dziecka rodzi obawe
zwolnienia, bo kobieta jest narazona na czestszq nieobecno$¢ w pracy, pytania o plany macie-
rzytiskie kobiet, cho¢ nie powinny one mie¢ miejsca; stawki kobiet sg nizsza niz stawki otrzymy-
wane przez mezczyzn.

W opinii sedziéw moze to by¢ réwniez spowodowane obecnoécig w zyciu spotecznym
stereotypow:

Kobiety majq gorszq sytuacje z uwagi na swojq dyspozycyjnosc. Przyjqt sie stereotyp, ze sq to
osoby mniej wyksztatcone, co nie koniecznie jest prawdg.

Sedziowie wskazywali réwniez, ze kobietom trudniej jest uzyska¢ awans:

Kobieta — trudniejszy awans, ograniczone mozliwosci zwigkszonego zaangazowania sie w pracy
(dyspozycyjnosé) z uwagi na wychowywanie dzieci.

Inny aspekt gorszej sytuacji kobiet, ktéry dat sie zaobserwowaé¢ w uzyskanych wypo-
wiedziach, to uzyskiwanie nizszego wynagrodzenia:

Niewgtpliwie kobiety, ktére najczesciej uzyskujq nizsze wynagrodzenie od mezczyzn, mimo po-
siadania takich samych lub nawet wyzszych kwalifikacji, wyksztatcenia. uzdolnieri i wykonujgc
takie same obowiqzki i muszq by¢ znacznie lepsze od swoich kolegéw. aby awansowaé mimo
ustawowego zakazu. np, czesto pytane przed podjeciem pracy czy planujg mie¢ dzieci.

Jednak nie zawsze przyczyn tej nieréwnosci sedziowie upatrywali w dyskryminacj.

W niektérych sedziowie sugerowali. iz nieréwna pozycja kobiet i mezczyzn ma pod-
toze w postawie kobiet. Np. jedna z 0séb stwierdzila:

Kobiety, co ma swe przyczyny zaréwno o charakterze dyskryminacyjnym, jak i niedyskrymina-
cyjnym: 1) stereotypy wynikajqce z tradycji kulturowych, religijnych, dziedziczenia rél spotecz-
nych czy seksizmu o0s6b zatrudniajgcych (ta kategoria czynnikéw nie jest zalezna od ptci/kobiet
jako takich, jest poza nimi) 2) bierna/wycofana postawa zZyciowa kobiet, ktére bojq sie walczy¢
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0 swoje prawa. Jest to grupa przyczyn bezposrednio zwigzana z kobieco$cig, bowiem to kobiety
czesciej niz mezezyZni charakteryzujq sie pasywnoscig/oportunizmem. MezczyZni sq zaprogra-
mowani na ryzyko, kobiety sq ostrozniejsze, bo wiedzq, co w Zyciu wazne.

Zapytano réwniez o to, z jakimi problemami w zyciu spolecznym w opinii sedziéw
spotykaja sie osoby homoseksualne. Sedziowie najczesciej wskazywali na trudnosci
na rynku pracy/ w zatrudnieniu (14 oséb). W odpowiedzi na to pytanie pojawily sie
réwniez odrzucenie/ ostracyzm (11 oséb), agresja stowna/na$miewanie/krytyczne
uwagi/komentarze/zarty (9) , dyskryminacja w prawie (8 oséb), brak akceptacii (6),
nietolerancja (6), stygmatyzacja i izolacja (6), problemy rodzinne (problemy z akcep-
tacja ze strony rodziny/problemy z zalozeniem rodziny, 6 oséb) i przemoc fizyczna.
Procentowy udzial odpowiedzi na to pytanie ilustruje ponizszy wykres:

Wykres 10. Z jakimi Pani/Pana zdaniem problemami w zyciu spotecznym spotykajqg sie osoby
homoseksualne?
Przemoc fizyczna

Zatozenie rodziny/relacje rodzinne
4% Trudnosci na rynku pracy/w zatrudnieniu

9%
20%

Stygmatyzacja/izolacja
‘o

Nietolerancja
9% .
16%  Odrzucenie/ostracyzm
9%
Brak akceptacii

1% 13%

Dyskryminacja w prawie Agresja stowna/nasmiewanie, krytyczne uwagi, komentarze, zarty

Wsréd sedziéw, ktérzy wskazywali na trudnosci na rynku pracy/ w zatrudnieniu’

z jakimi borykaja sie osoby homoseksualne’ pojawiaty sie nastepujace przyktady:

*  Kwestie zatrudnienia, problem z zatrudnieniem i p6zniej utrzymaniem pracy. Chyba nic wiecej;

*  Ostracyzm, eliminowanie ze spoteczeristwa. Trudniejszy dostep do zawodu — jesli pracodawca
ma wiedze na ten temat. Np. w dostepie do wynajecia mieszkania.

*  Mysle, ze majq problemy. Chodzi o traktowanie ich jako rodzine, czy mogq mie¢ dzieci, je wycho-
wywaé, to sq problemy podstawowe. Majq tez problemy z zatrudnieniem, jesli dociera do praco-
dawcy taka informacja o orientacji seksualnej. Istnieje stereotyp, ze jest to nieprawidtowe;
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Nie znam zadnej osoby homoseksualnej, mam wiedze z mediéw. Na pewno sq wysmiewane,
mogq mie¢ problemy w zatrudnieniu, w nawigzywaniu relacji z osobami heteroseksualnymi, bo
raczej niechetnie te osoby nawigzujq kontakt z nimi. Problemem jest réwniez brak zwigzkéw
partnerskich;

Brak akceptacji, brak mozliwosci zajmowania okreslonych stanowisk i pracy w okreslonych
miejscach;

Krytyczne uwagi publiczne, odmowa zatrudnienia.

Sedziowie méwili réwniez o odrzuceniu/ ostracyzmie, z jakim spotykaja sie osoby

homoseksualne. Na przyktad:

Izolacja w relacjach na ptaszezyznie oficjalnej i prywatnej oraz ostracyzm;

Mysle, ze przede wszystkim z ostracyzmem spotecznym, méwimy o osobach otwarcie homosek-
sualnych. Nie spotkatam sie z tym, zeby to pod pracowniczo-finansowym wzgledem stanowito
problem.

Ostracyzm, eliminowanie ze spoteczeristwa. Trudniejszy dostep do zawodu — jesli pracodawca
ma wiedze na ten temat. Np. w dostepie do wynajecia mieszkania.

Zdaniem sedziéw jednym z probleméw, na jakie narazone sa osoby homoseksualne,

jest agresja stowna. Na przyktad:

Narazenie na niewybredne komentarze ze strony o0séb, ktére reprezentujq nienawis¢ do tej gru-
py tqcznie z aktami przemocy, grozbami, nieobstugiwanie w okreslonych miejscach czy zakaz
wstepu; problemy w sferze zatrudnienia;

Np. wykluczenie, osmieszenie, niezrozumienie, obraZanie, upokarzanie.

Innym przykladem probleméw, ktérych zdaniem sedziéw doswiadczaja osoby homo-

seksualne, jest dyskryminacja w prawie:

Niejednolite orzecznictwo sgdowe co do tego, czy partner moze by¢ traktowany jako osoba bli-
ska w rozumieniu art. 691 k.c., a w konsekwencji czy moze wstqpic¢ w stosunek najmu po zmar-
tym (to samo dotyczy partnerek); niemozliwo$¢ uzyskania informacji o stanie zdrowia partnera
(partnerki) w szpitalu w nagtych wypadkach, nietolerancja wsréd wspétpracownikéw itp.;
Brak akceptacji, unormowar prawnych;

Powszechne odrzucenie, traktowanie w sposéb obraZliwy lub ponizajqcy, niemozno$¢ uzyskania
od stuzby zdrowia informacji o stanie zdrowia partnera, brak regulacji chronigcych interesy
majgtkowe 0séb pozostajgcych w zwigzkach homoseksualnych.

Brak akceptacji jest, zdaniem sedziéw, kolejnym problemem oséb homoseksualnych:

Brak akceptacji ze strony srodowiska;
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Brak akceptacji, brak mozliwosci zajmowania okreslonych stanowisk i pracy w okreslonych
miejscach.

Osoby homoseksualne, spotykaja sie, w opinii sedziéw réwniez z nietolerancja:

Nietolerancja, traktowanie na réwni z osobami cierpigcymi na dewiacje;
Dezaprobata, wysmiewanie;
Generalnie z brakiem tolerancji.

Innym problem. z jakim borykaja sie, zdaniem sedziéw. osoby homoseksualne jest
izolacja i stygmatyzacja. O tym problemie badani sedziowie méwili nastepujaco:

Izolacja w relacjach na ptaszczyZnie oficjalnej i prywatnej oraz ostracyzm;
Stygmatyzacja w Zyciu rodzinnym, zawodowym, towarzyskim; ograniczanie dostepu do niekt6-
rych profesji lub stanowisk; koniecznosé¢ ukrywania swoich preferencji seksualnych.

Osoby homoseksualne spotykaja sie, zdaniem sedziéw, réwniez w problemami

w rodzinie:

Mysle, ze majq problemy. Chodzi o traktowanie ich jako rodzine, czy mogg mie¢ dzieci, je wycho-
wywac, to sq problemy podstawowe;
Odrzucenia przez otoczenie np. rodzine, sgsiadéw itp.; trudnosciami przy zatrudnieniu; obawa-
mi i strachem przed ujawnieniem sie.

Ostatnim problemem, dotyczacym oséb homoseksualnych, o ktérym wspominali se-

dziowi.e jest przemoc fizyczna. Osoby badane wskazywaty nastepujaco:

Izolacja, agresja stowna i fizyczna;

Narazenie na m'ewybredne komentarze ze strony 0s6b, ktére reprezentujq nienawis¢ do tej gru-
py tgcznie z aktami przemocy, grozbami, nieobstugiwanie w okreslonych miejscach czy zakaz
wstepu; problemy w sferze zatrudnienia.

W wypowiedzi jednego z sedziéw pojawila sie opinia, iz to, z jakimi problemami bo-

rykaja sie osoby homoseksualne, zalezy od réznych czynnikéw:

Rézne (problemy dotykajg osoby homoseksualne), w zaleznosci od tego, w jakich grupach spo-
tecznych funkcjonujg, bowiem te grupy rdéznie postrzegajq relacje homoseksualne. W srodo-
wisku wielkomiejskim jest to tatwiej akceptowalne. W srodowisku matomiasteczkowym czy
wiejskim relacje takie mogq budzi¢ dyskryminacje. Wynika to z uproszczonego modelu oceny
stosowanego w relacjach z drugim cztowiekiem, niecheciq do poznania tej drugiej osoby, a takze
btednie interpretowanych nakazéw religijnych, bowiem KK nie nakazuje dyskryminacji czy po-
tepiania osob homoseksualnych. W kazdym przypadku osoby homoseksualne spotkac sie mogq
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z wykluczeniem z danej grupy (religijnej, réwiesniczej, zawodowej), przemocq fizyczng, barie-
rami w Zyciu rodzinnym i ograniczeniami w petnieniu w niej 16l ze wzgledéw biologicznych, ale
i spoteczno-prawnych (niemozno$¢ adopcji czy zawarcia sformalizowanego zwigzku), ogranicze-
niami w zyciu zawodowym (np. ostracyzm w stuzbach mundurowych).

ANALIZA WYNIKOW MONITORINGU

Uwagi wprowadzajgce

W drugiej czesci wywiadu respondenci oceni¢ mieli, czy wskazane w ankiecie sy-
tuacje wypelniajg, ich zdaniem, znamiona dyskryminacji. Przypadki poddane pod
ocene badanych dotyczyly zasadniczo dwdéch obszaréw aktywnosci jednostki — sfery
zawodowej oraz dostepu do débr i ustug, przywotujac w tych kontekstach rézne cechy
prawnie chronione: ple¢, orientacje seksualng, niepelnosprawnos¢, wyznanie oraz
rézne formy dyskryminacyjnego traktowania, w tym molestowanie seksualne oraz
dyskryminacje posrednig. Respondenci skonfrontowani zostali takze z dzialaniami
mieszczgcymi sie w koncepcie tzw. akeji afirmatywnych. Badanie wymagato réwniez
zidentyfikowania probleméw, z jakimi w zyciu spotecznym radzi¢ sobie musza osoby
homoseksualne oraz dokonania oceny sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pracy.

Kwalifikacja prawna wskazanych przyktadéw nieréwnego traktowania — préba oceny

Najwiecej respondentéw za przejaw dyskryminacji uznato odmowe obstuzenia klien-
téw pochodzenia romskiego przez lokal gastronomiczny. Dokonujac takiej kwalifika-
cji prawnej, badani podkreslili, zgodnie z normatywna podstawa zakazu nieréwnego
traktowania w oparciu o rase i pochodzenie etniczne tak w polskim, jak i unijnym
porzadku prawnym?®, iz bedzie ona zasadna jedynie, gdy przyczyna odmowy skorzy-
stania z ustug gastronomicznych bedzie cecha prawnie chroniona, co wytacza moz-
liwo$¢ uznania za dyskryminacje sytuacji, w ktérej odmowa taka nie wynikataby
z przynaleznosci do mniejszosci romskiej, a z innych kryteriéw (Pod warunkiem, ze
chodzi o rase, a nie o to, Ze byt to np. konflikt). Za zaskakujaca nalezy natomiast uznaé
prébe racjonalizacji odmowy obstuzenia obywateli pochodzenia romskiego, przy
zaklasyfikowaniu takiego dziatania jako dyskryminacji, przez odwotanie sie do

85 Por. odpowiednio art. 6 ustawy antydyskryminacyjnej oraz art. 3 ust. 1 lit. h) dyrektywy Rady
2000/43/WE z dnia 29 czerwca wprowadzajacej w zycie zasade réwnego traktowania oséb bez
wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. UE L 180 z 19.07.2000, s. 22).



142

istniejgcych réznic kulturowych, sugerujacs, iz spoteczna normatywizacja ich wi-
zerunku zapobiec mogtaby dyskryminacji (Chodzitoby raczej nie o samo pochodzenie, o co$
wigcej, o kulture. Gdyby np. przyszli Romowie w garniturach i garsonkach to nie, bo tego nie widac,
a moze to Wosi). Takie stanowisko, jako poglebiajace istniejace w polskiej §wiadomo-
§ci spolecznej stereotypy na temat przedstawicieli mniejszo$ci romskiej*’, bazujace
wlasnie na ich odrebnosci kulturowej®’, nalezy oceni¢ jako niezgodne nie tylko ze
wskazanymi przepisami zabraniajagcymi dyskryminacyjnego traktowania w zakre-
sie dostepu i warunkéw korzystania z ustug ze wzgledu na kryterium pochodzenia
etnicznego, ale takze z rozpoznanym przez Konstytucje RP w art. 32 ust. 2 prawem
kazdego do niebycia dyskryminowanym ,w zyciu politycznym, spotecznym lub gospo-
darczym z jakiejkolwiek przyczyny”. Drugi przypadek ograniczenia prawa do réwne-
go traktowania w zakresie dobr i ustug, z jakim skonfrontowani zostali responden-
ci — niewpuszczenie osoby niewidomej do restauracji z psem przewodnikiem — nie
zostal tak jednoznacznie, jak odmowa obstuzenia oséb pochodzenia romskiego, oce-
niony jako dyskryminacja. Précz bowiem dominujacego przekonania o wypeinieniu
przez takie zachowanie znamion prawnych dyskryminacji, pojawily sie tez gtosy od-
mawiajgce lub wyrazajace watpliwosci co do zasadnosci takiej kwalifikacji prawnej
opisanej sytuacji. By¢ moze zréznicowana ocena tego przypadku ograniczenia prawa
do réwnego traktowania w dostepie do ustug wynika z braku explicite wyartykuto-
wanego w przepisach prawa zakazu dyskryminacji oséb ze wzgledu na ich niepel-
na sprawno$¢ w przedmiotowej sferze. Niemniej jednak wskaza¢ nalezy, iz prawo
wstepu 0s6b niepetnosprawnych, w tym niewidomych, wraz z psami asystujacymi do
budynkéw gastronomii jako obiektéw uzytecznosci publicznej wynika wprost z norm
rangi ustawowej*, ktére, wraz z konstytucyjnym prawem do niebycia dyskrymino-
wanym, stanowi¢ powinny wyrazny punkt odniesienia dla organéw je stosujacych
przy jurydycznej ocenie wzgledéw sanitarnych (Co na wprowadzenie psa do restauracji

86 Por. Wystapienie Rzecznika Praw Obywatelskich do Pelnomocnika Rzadu do Spraw Réwnego Trak-
towania w sprawie ochrony praw oséb nalezgcych do mniejszoéci romskiej — 13 wrze$nia 2011 1,
s.1, http://www.rpo.gov.pl/pliki/13190317190.pdf (08.11.2012).

87 Dazenie do zachowania ktérej jest przeciez warunkiem konstytutywnym uznania danej mniej-
szosci spotecznej za mniejszoé¢ etniczng, ktéry to status przystuguje obywatelom pochodzenia
romskiego i ktérzy w zwiazku z tym korzystaja z ochrony przed dyskryminacja (por. art. 2 ust. 1
i2 oraz art. 6 ustawy z dnia 6 stycznia 2005 r. 0 mniejszo$ciach narodowych i etnicznych oraz
o jezyku regionalnym, Dz. U 2005, Nr 17, poz. 141 z pézn. zm.).

88 Por. art. 20a ust. I ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz
zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (Dz. U. 1997, Nr 123, poz. 776 z pézn. zm).
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powie SANEPID?) czy technicznych (Taka sytuacja [wejscie osoby niewidomej z psem] rodzié
moze problemy natury technicznej, cho¢ bedzie ocenione jako przejaw ztej woli — sytuacja ta jest
trudna do oceny) jako przestanek niewpuszczenia osoby niewidomej z psem przewodni-
kiem do restauracji. Przyjecie takiej perspektywy poréwnawczej wymaga natomiast
uznania owych wzgledéw za nieuzasadniajacych w sposéb obiektywny i racjonalny
tej w istocie posredniej dyskryminacji osoby niewidome;.

Drugim w kolejnosci przyktadem najczesciej ocenianym przez bioracych udziat
w badaniu sedziéw jako posta¢ dyskryminacji okazaly sie by¢ obraZliwe uwagi wy-
powiadane na temat czyjej$ orientacji seksualnej, na przyktad sformulowanie ,za-
kaz pedatowania”. Przejawy mowy nienawisci warunkowanej orientacja seksualna,
postulaty penalizacji, ktérej nie spotkaly sie jak dotad ze zrozumieniem ze strony
ustawodawcy krajowego, sa wiec zasadniczo bez zastrzezen kwalifikowane przez
przedstawicieli wymiaru sprawiedliwosci jako egzemplifikacja dyskryminacyjnego
traktowania. Taki wynik badania zaskakuje nie tylko wobec braku kryminalizacji
antydyskryminacyjnej tej formy zniewazenia oséb homoseksualnych, ale takze, gdy-
by zalozy¢, iz ta jednoznaczna ocena respondentéw wynika z uznania przez nich
wskazanego przypadku za specyficzng forme dyskryminacji, tj. przejaw molestowa-
nia seksualnego®, wobec wiekszej dywersyfikacji kwalifikacji prawnej ,modelowe;j”
wrecz ilustracji tego zjawiska, jakim bylo pytanie o ocene niestosownych propozy-
cji sktadanych podwladnej/podwladnemu w kontekscie seksualnym. Mimo ze zja-
wisko niechcianych zaczepek seksualnych nie jest nowym zjawiskiem spolecznym
ani prawnym®, normatywna ocena tego przykladowego zachowania wzbudzila sto-
sunkowo duze rozbiezno$ci wsréd badanych. Wprawdzie zdecydowana wiekszo$¢
respondentéw uznata takie zachowanie za przyktad dyskryminacji, cze$¢ wyrazita
jednak watpliwoséci co do mozliwosci takiej jego prawnej kwalifikacji, warunkowane
w znacznym zakresie, przyzna¢ nalezy, nieprecyzyjnoscig, w opinii respondentéw,
wskazanych w przyktadzie cech zaistnialej sytuacji, zwtaszcza niejednoznacznosci
sformutowania ,niestosowne propozycje”, ktérego semantyczna tozsamos¢ z brakiem
akceptacji owych propozycji przez adresata uzasadnia¢ mogtaby taka jego normatyw-
ng ocene (Trudnosci ze zdefiniowaniem pojecia ,,niestosowne”, stosunki damsko-meskie wystepuje

89 Por. np. art. 18 kodeksu pracy (ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz. U. 1974 Nr 24
poz. 141 z péin. zm., dalej: k.p.) oraz art. 2 ust. 1 lit. d) dyrektywy 2006/54/WE z dnia 5 lipca
2006 1. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204 z 26.07.2006, s. 23).

90 Por. 1. BORUTA, R6wnos¢ kobiet i mezczyzn w pracy w $wietle prawa wspélnoty europejskiej. Implikacje dla
Polski, £.6dZ 1996, s. 89.
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takze w relacjach przetozony/a - pracownica/pracownik, jesli tych propozycji nie akceptuje druga
strona, to jest to dyskryminacja). Ciekawe, iz cze$¢ respondentéw, dostrzegajac wypel-
nianie przez takie zachowanie znamion molestowania seksualnego, wskazywata na
odrebnos¢ tego zjawiska od zjawiska dyskryminacji (to jest molestowanie seksualne, to jest
inna kategoria niz dyskryminacja). Nalezy takze zauwazy¢ stosunkowo duza liczbe odpo-
wiedzi, kwalifikujacych zaprezentowana sytuacje nie jako format dyskryminacji, ale
jako przejaw mobbingu (Zawsze propozycje dopéki nie wiadomo, czy sq niechciane, sq¢ w po-
rzqdku, a gdy sq niechciane i powtarzane, to raczej idzie to w strong mobbingu a nie dyskryminacji.
Raczej to jest w kierunku mobbingu). Uzyskane wyniki potwierdzaja zatem, podkresla-
ne w doktrynie, prima facie podobieristwo obu tych szkodliwych zjawisk®’!, dowodzac,
iz nawet przedstawiciele wymiaru sprawiedliwosci moga, przy niejednoznacznosci
materialu dowodowego, w tym informacji dotyczacych charakteru i konsekwencji
kwestionowanych dziatan, mie¢ problem ze zidentyfikowaniem, traktowanych roz-
tacznie na gruncie krajowego porzadku prawnego, zjawisk dyskryminacyjnych oraz
mobbingowych.

Zdecydowana wiekszo§¢ respondentéw uznata takze za naruszajace zakaz dyskry-
minacji zwolnienie z pracy kobiety po powrocie z urlopu macierzynskiego przy braku
obiektywnych przestanek uzasadniajacych takie dzialanie. Oznacza to powszechna
akceptacje przez przedstawicieli wymiaru sprawiedliwoéci, rozpoznanego przez pra-
wo unijne oraz polskie, standardu, zgodnie z ktérym w szerokim definiensie pojecia
dyskryminacji miesci sie takze kazde mniej korzystne traktowanie kobiety w zwiaz-
ku z cigza lub urlopem macierzyniskim®, ktérego niewatpliwa emanacje stanowi
nieuzasadnione rozwigzanie z kobieta stosunku pracy nie tylko w trakcie trwania
ochrony przyznanej jej we wspomnianych okresach®, ale takze po jej powrocie do
pracy po przerwie w aktywnosci zawodowej, wynikajacej z tej specyficznej sytuacji
warunkowanej cigzg, w ktérej sie znalazta. Niemal jednoznaczne stanowisko przed-
stawicieli wymiaru sprawiedliwoéci w zakresie kwalifikacji prawnej analizowanego
przypadku ([To] jest...niezgodne z prawem) w sposéb niebudzacy watpliwosci zdaje sie po-
twierdza¢, iz uznanie za zgodne z zakazem dyskryminacji nieznajdujacego obiektyw-
nego uzasadnienia wypowiedzenia kobiecie umowy o prace w okresie nastepujacym
bezposrednio po zakoniczeniu okresu, w ktérym podlega ona ochronie przed tego typu

91 Por. XK. KEDZIORA, K. §MISZEK, Dyskryminacja...op. cit., s.184.

92 Por. art. 2 ust. 2 lit. ¢) dyrektywy 2006/54/WE.

93 Por. wyrok TSUE w sprawie Vibeke Hertz v Dansk Arbejdsgiverforening, agissant en tant que mandataire
pour Aldi, C-179/88, 08.11.1990, ECR 1990, s.1-03979, pkt 15.
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dziataniami, tj. po okresie cigzy i urlopu macierzynskiego™, jako stanowiace przejaw
jej gorszego traktowania zwigzanego z cigza jako wytacznym kryterium owej dyfe-
rencjacji, nie tylko niweczytoby cel wprowadzania $rodkéw ochrony macierzynstwa,
jakim jest osiagniecia rzeczywistej réwnosci kobiet i mezczyzn®, ale jako dotyczace
wytacznie jednej pici, oznaczatoby takze dyskryminacje bezposrednia ze wzgledu na
te ceche. Taka postawa sedziéw biorgcych udzial w badaniu przyczyni¢ sie moze do
poprawy sytuacji, w ktérej dla wielu kobiet w Polsce powrét do pracy po okresie urlo-
pu macierzynskiego jest momentem nielatwym ze wzgledu na doswiadczane przez
nie mniej korzystne, a nawet dyskryminujace, traktowanie®, zachecajac je do docho-
dzenia swych praw w ramach przewidzianych procedur sagdowych.

Mniej jednoznacznie ocenili respondenci inny przyklad nieréwnego traktowa-
nia opartego o kryterium pici, mianowicie ustalanie stawki wynagrodzenia oséb
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy na nizszym poziomie niz pra-
cownikéw petnoetatowych, w sytuacji, gdy pracownikami zatrudnionymi w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy sa przede wszystkim kobiety. Ta sztandarowa eg-
zemplifikacja dyskryminacji posredniej wywotata zréznicowana ocene prawna
respondentéw — od wyraznego podkreslenia niezgodnego z prawem charakteru
takiego réznicowania (To jest dyskryminacja ,krzyczqca”), przez glosy podkreslajace
trudnosci w dokonaniu jego jednoznacznej kwalifikacji z powodu niewskazanej
przyczyny dyferencjacji ptacowej w przytoczonym przyktadzie (Jest jeszcze kwestia
zakresu obowigzkéw, by¢ moze osoby mogg wykonywa¢ mniej odpowiedzialne zadania. Za mato
danych w pytaniu), do uznania legalnosci takiego dziatania (Niepetny wymiar czasu pra-
cy skutkuje nizszym wynagrodzeniem). Nalezy podkresli¢, iz uzaleznienie kwalifikacji
prawnej przedmiotowego przypadku od ustalenia genezy zréznicowanej stawki
wynagrodzenia pracownikéw zgodne jest z zakresem ochrony prawnej przed ta
formg dyskryminacji ustalonym w przepisach prawa polskiego i unijnego”, jak

94 Por. art. 177 § 1 k.p. oraz art. 10 ust. 1 dyrektywy Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r.
w sprawie wprowadzenia §rodkéw stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczen-
stwa i zdrowia pracownic w ciazy, pracownic, ktére niedawno rodzily, i pracownic karmiacych
piersia (Dz. Urz. UE L 348 z 28.11.1992, 5.1).

95 Por. motyw 24 dyrektywy 2006/54/WE.

96 Por. j. xUBISA, Wdrazanie polityki réwnego traktowania w codzienng prace zwigzkéw zawodowych, w:
Zwiqzki zawodowe a przeciwdziatanie dyskryminacji. Podrecznik dobrych praktyk, x. $miszexk (red.), War-
szawa 2010, S. 43.

97 Por. 18§ 4 k.p. oraz art. 2 ust. 1 lit. b) dyrektywy 2006/54/WE.
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i dotyczacym go orzecznictwie’, wymagajacym dla stwierdzenie dyskryminacji
pos’redniej ustalenia, czy przyczyna zaistnia}ego réznicowania jest pozorna czy
prawdziwa. Prawdziwos$¢ przestanki réznicowania, determinowana jej zgodnoscia
z prawem oraz obiektywnym charakterem, tj. niezwigzanym w zaden sposéb z za-
bronionymi kryteriami dyskryminacji, ktéremu to wymogowi czyni zado§¢ wska-
zywany przez respondentéw zréznicowany zakres obowigzkéw oséb zatrudnionych
w pelnym i niepelnym wymiarze czasu pracy, znosi¢ moze bezprawnos¢ wprowa-
dzenia odmiennych stawek godzinowych, jesli dyferencjacja owa stanowi wtasci-
wy i konieczny $rodek osiggniecia zakladanego celu. Proporcjonalnosé podjetych
§rodkéw, niewyartykutowana expressis verbis przez zadnego z badanych, odgrywa
wiec kluczowa role w kontekscie uzasadniania owego réznicowania”. Nie speini
natomiast tego kryterium zréznicowanie wynagrodzenia godzinowego w zalezno-
$ci od wielkosci etatu, ktérego mniej korzystne skutki dotykaja w duzo wiekszym
zakresie przedstawicieli jednej tylko pici — w analizowanym przypadku kobiet — je-
§li mozna byto na przyklad zastosowa¢ §rodek mniej inwazyjny (w tej perspekty-
wie nadmierna generalizacja wydaje sie stwierdzenie, iz jezeli jest uzasadnione, zeby
ci, ktérzy sq zatrudnieni na czes¢ etatu zarabiali mniej, to sam fakt, Ze sq to kobiety nic tu nie
zmienia). Podobnie nie sposéb zgodzi¢ sie z argumentacja sugerujaca, jakoby brak
dyskryminacji w omawianym przypadku warunkowany mdgt by¢ wola stron sto-
sunku pracy, przystajacych na owo nieréwne traktowanie ze wzgledu na pte¢ w za-
kresie wynagradzania (Jest zasada swobody uméw, to od strony zalezy, czy godzi sie na
takg umowe) lub tez polityka firmy akceptujaca takie naruszenie prawa do niebycia
dyskryminowanym (Jesli decyzja pracodawcy o ustaleniu na poziomie nizszym stawki wy-
nagrodzenia pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy wynika z polityki
firmy, to nie jest dyskryminacjq). W $wietle obowigzujacych przepiséw antydyskrymi-
nacyjnych bowiem zadne pozornie neutralne kryterium réznicowania, ani wiec
zasada swobody umoéw, ani polityka firmy, nie moze zosta¢ uznane za prawnie le-
gitymizowane (uzasadnione prawnie uznanym celem), jesli jego celem byloby na-
ruszenie fundamentalnego w porzadku prawnym i przez niego chronionego prawa
kazdego do réownego traktowania, a gdyby uzna¢, ze nie taki byl jego cel, a jedynie

skutek, wcigz zasadno$¢ zastosowania takiego kryterium wymaga oceny dokonanej

98 Por. m.in. wyrok TSUE w sprawie J.P. Jenkins v. Kingsgate (Clothing Productions) Ltd., C-96/80, 31.03.1981,
ECR 1981, 5. 000911.

99 Por.J. MALISZEWSKA-NIENARTOWICZ, Dyskryminacja posrednia w prawie Unii Europejskiej: rozwdj i isto-
ta koncepcji, ,Gdanskie Studia Prawnicze” 2011, t. XXV, s. 273.



147

przez pryzmat zasady proporcjonalnosci. Problematyczny w rozpoznaniu charak-
ter dyskryminacji posredniej, ujawniony w wynikach przeprowadzonego badania,
pozwala wyprowadzi¢ wniosek o dos¢ ztozonej istocie tej formy dyskryminacji i im-
plikowanych nig trudnosciach w jej stosowaniu w praktyce.

Ujawniony brak wrazliwoéci cze$ci badanych na dyskryminacyjny w odniesieniu
do kobiet potencjat czynnikéw prima facie ptciowo indyferentnych dziwi¢ musi w §wie-
tle wyraznie zidentyfikowanej przez respondentéw nieréwnej pozycji przedstawicieli
obu plci na rynku pracy. Zdecydowana wiekszo$¢ badanych sedziéw, podkreslajac
niedostrzegalno$¢ owej tendencji w $§rodowisku sedziowskim, wskazala bowiem na
gorsze polozenie w sferze zawodowej kobiet niz mezczyzn (Stysze, ze kobiety méwig, ze
nie, ale w moim srodowisku [sytuacja kobiet i mezczyzn] jest taka sama, dlatego musze oddzieli¢
to, co do§wiadczam od relacji). Ow brak doswiadczeni dyskryminacji plciowej w sferze
zatrudnienia w $rodowisku sedziowskim nie tylko nie uniemozliwit respondentom
wskazania plci, ktéra w obszarze aktywnosci zawodowej znajduje sie w mniej korzyst-
nym potozeniu, ale takze nie utrudnit zidentyfikowania przyczyn takiego stanu rze-
czy, ktére, wedtug zdecydowanej wiekszosci badanych sedziéw, zwigzane sa z cigza
i macierzynstwem. Te cechy — charakterystyczne dla jednej tylko plci — determinuja
postrzeganie kobiet jako mniej warto$ciowych pracownikéw, tak gdy wartos¢ owa
ujmowana jest w kontekscie ekonomicznym (Kobiety, ze wzgledu na surowy rachunek eko-
nomiczny — cigza i zwigzane z nig ograniczenia mozliwosci rozwigzania stosunku pracy, koniecz-
nos¢ szukania pracownikéw na zastepstwo), jak i wtedy, gdy okreslana jest przy pomocy
miernikéw pozaekonomicznych, takich jak dyspozycyjnosé¢, elastycznos¢ czy mobil-
no$¢ (Kobiety z uwagi na fakt, ze pracodawcy zwracajq uwage na problemy wynikajgce z posia-
dania przez nie dzieci — mniejszg dyspozycyjnos¢, konieczno$¢ udzielania urlopéw macierzyriskich,
zwolnieri lekarskich, mniejsza mobilnos¢ i elastycznosé czasu pracy; Mysle, ze kobiety majq gorszq
sytuacje z uwagi na macierzyristwo — potencjalne albo aktualne. To sig zmienia, ale jeszcze nie cat-
kiem). Traktowanie macierzynistwa jako przeszkody w rozwoju zawodowym kobiet jest
czesto wynikiem funkcjonujacych w spoteczenstwie stereotypéw, nierzadko silnie
skorelowanych z tradycyjnym podziatem rél spotecznych i rodzinnych, w znacznie
wiekszym zakresie obcigzajacym kobiety i utrudniajagcym im tym samym pogodze-
nie aktywnosci zawodowej z obowigzkami rodzinnymi (Kobiety [sq w gorszej sytuacji
na rynku pracy], co ma swe przyczyny zaréwno o charakterze dyskryminacyjnym, jak i niedy-
skryminacyjnym: 1) stereotypy wynikajgce z tradycji kulturowych, religijnych, dziedziczenia
16l spotecznych czy seksizmu oséb zatrudniajqcych [ta kategoria czynnikéw nie jest zaleina od
plci/kobiet jako takich, jest poza nimi]), ktére warunkuja postrzeganie kobiet jako mniej
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wykwalifikowanych (Przyjq% sig stereotyp, Ze sq to osoby mniej wyksztatcone, co nie koniecznie
jest prawdg) czy zdolnych do wykonywania okreslonych zawodéw ([kobiety majq gorzej ze
wzgledu na]: stereotypy dotyczqce predyspozycji do wykonywanej danej pracy [np. przekonanie, Ze
zbytnia emocjonalno$¢ dyskwalifikuje ze stanowisk kierowniczych]). Taka perspektywa oceny
zdolnoséci pracowniczych kobiet sytuuje je, w ocenie respondentéw, w gorszym w po-
réwnaniu z mezczyznami polozeniu zasadniczo w kazdej plaszczyznie — na etapie
podejmowania zatrudnienia ([Kobiety] w okresie, w ktérym planujq posiadanie potomstwa
majg problem ze znalezieniem pracy, problem z utrzymaniem pracy ze wzgledu na macierzyristwo
i w konsekwencji majq trudnosci ze znalezieniem pracy w wieku pézniejszym), w odniesieniu do
warunkéw finansowych (Przy tych samych stanowiskach i kwalifikacjach kobiety majq nizsze
wynagrodzenie) czy w dostgpie do awansu (Kobiety z uwagi na macierzynstwo, w dostgpie
do awansu, zwykle w korporacjach, w urzedach mniej, jesli awansowa¢ ma ktos, to wiadomo, ze
nie dostanie awansu kobieta). Nalezy jednak zwréci¢ uwage na te wypowiedzi, ktére po-
dejmowaty prébe relatywizacji przyczyn mniej korzystnej sytuacji kobiet na rynku
pracy przez odwotanie sie do cech immanentnie zwigzanych z picig dla uzasadnienia
niedyskryminacyjnej natury ich gorszego potozenia zawodowego (Kobiety [sq w gorszej
sytuacji na rynku pracy], co ma swe przyczyny zaréwno o charakterze dyskryminacyjnym, jak
i niedyskryminacyjnym:...2) bierna/wycofana postawa zyciowa kobiet, ktére bojq sie walczy¢
0 swoje prawa. Jest to grupa przyczyn bezposrednio zwigzana z kobieco$cig, bowiem to kobiety
cze$ciej niz mezczyzni charakteryzujq sie pasywnoscig/oportunizmem. MezczyZni sq zaprogramo-
wani na ryzyko, kobiety sq ostrozniejsze, bo wiedzg, co w zZyciu wazne). Takie podejscie budzi¢
musi zdziwienie w §wietle relewantnych przepiséw réwnosciowych, ktére zaistnie-
nia zjawiska dyskryminacji — za wyjatkiem przypadkéw molestowania — nie wigza

z brakiem zgody'*’

ze strony osob, ktére mniej korzystnego uksztaltowania swej sy-
tuacji prawnej badz faktycznej z okreslonej przyczyny doswiadczaja, ale takze oba-
we o efektywno$¢ rownosciowego mechanizmu, gdyby mozliwos¢ jego zastosowania
wytaczona zostata w przypadku jurydycznej oceny dyferencjacji traktowania w sfe-
rze zatrudnienia jako nienaruszajgcego antydyskryminacyjnego standardu, bowiem
warunkowanego pasywna postawa adresata.

Réwnie ciekawe, a zarazem symptomatyczne, wydaja sie by¢ oceny respondentéw
w zakresie prawnej kwalifikacji dziatann wyréwnawczych, ilustrowanych w przepro-

wadzonym badaniu ustaleniem parytetéw w edukacji czy zatrudnieniu (na przyktad

100 Staje sie on warunkiem konstytutywnym dochodzenia roszczen z tytulu naruszenia zakazu dys-
kryminacji, ale nie wystapienia zjawisk dyskryminacyjnych.
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regula, ze kobiety powinny stanowi¢ okreslony odsetek oséb zatrudnionych na wyz-
szych stanowiskach) oraz przyznaniem pierwszenstwa zatrudnienia osobie niepel-
nosprawnej, ktéra znajdzie sie w grupie pieciu kandydatéw do pracy w urzedach,
w ktérych liczba pracownikéw niepetnosprawnych jest nizsza niz 6 proc. ogétu za-
trudnionych. Zaskakujaca jest nie tyle argumentacja stosowana przez responden-
téw akceptujacych wskazane srodki wyréwnywania szans grup dotad dyskrymino-
wanych dla wskazania granic zasadnosci, tym samym legalnosci tego typu dziatan
(Gdyby miatoby to by¢ na okres przejSciowy celem wyréwnania szans, to nie jest to dyskrymi-
nacja) — rozpoznanych wszak takze w krajowym i unijnym porzadku prawny'”, ale
postawy tych respondentéw, ktérzy uznajac takie dziatania za nienaruszajace stan-
dardu niedyskryminacji, poddali w watpliwos¢ celowos¢ takich srodkéw (Intencja jest
szlachetna, ale wydaje mi sig, Ze nie takie powinno by¢ kryterium. Nie wydaje mi sie wtasciwym
rozwigzaniem wprowadzanie parytetéw, bo gdy taka osoba ma odpowiednie kwalifikacje, to po-
winna by¢ zatrudniona. To nie jest dyskryminacja, ale nie jest to tez wtasciwe dziatanie) oraz
tych, ktérzy podkreslajac koniecznos¢ uwzgledniania jedynie kryteriéw merytorycz-
nych, tj. kwalifikacji i umiejetnosci, w trakcie proceséw rekrutacyjnych (Takie formy
promocji sq nieakceptowane przez respondenta, decydowaé bowiem powinny kompetencje danej
osoby; wazne sq walory merytoryczne i umiejetnosci), z cala stanowczoscia odrzucili je jako
dyskryminacje. Wprawdzie znaczenie czynnikéw merytorycznych, do ktérych odwo-
tywata sie cze$¢ badanych, dla oceny legalnosci dziatan wyréwnawczych jest réw-
niez podkreslane w, doprecyzowujacym ogélnie sformutowang w prawie unijnym ich
podstawe, a majacym wpltyw na praktyke orzecznicza w poszczegélnych panstwach
czlonkowskich, w tym w Polsce, orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci UE'”?, nie-
mniej jednak rézny jest wynik owych subsumpcji. Trybunat stosuje je bowiem w celu
wskazania granic akceptowalnych, tj. nienaruszajacych standardu niedyskrymina-
cji, dziatlann wyréwnawczych, ktére jak kazdy wyjatek od zasady réwnosci, musza
by¢ interpretowane zwezajaco'” i z uwzglednieniem zasady proporcjonalnosci'™,

1o1 Por. art. 18 § 3 k.p. oraz art. 7 ust. 1 dyrektywy 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustana-
wiajaca og6lne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz.
UE L 303 z 2.12.2000, §.79).

102 Por. wyrok TSUE w sprawie Katarina Abrahamsson i Leif Anderson przeciwko Elisabet Fogelqvist, C-407/98,
06.07.2000, ECR 2000, s.I-05539.

103 Por. wyrok TSUE w sprawie Eckhard Kalanke v Freie Hansestadt Bremen, C-450/93, 17.10.1995, ECR 1995,
s.I-03051.

104 Por. wyrok TS w sprawie Serge Briheche przeciwko Ministre de I'Intérieur, Ministre de I'Education nationale
i Ministre de la Justice, C-319/03, 30.09.2004, Zb. Orz., 2004, s.[-08807.
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respondenci natomiast — jako przestanki wylaczajace legalnos¢ stosowania tego typu
dziatan, bowiem przesadzajace o przekroczeniu, w wyniku uwzglednienia dodatko-
wych kryteriéw, zakazu nieréwnego traktowania. Takie podejscie — silnie osadzone
w koncepcie réwnosci formalnej — dziwi w $wietle dopuszczalnoéci w prawie pol-
skim tej kategorii §rodkéw oraz rodzi obawy o jurydyczna ocene podejmowanych na
ich podstawie dziatan, ktére stanowi¢ majg narzedzie wyréwnania szans grup dotad
marginalizowanych, a nie ich absolutnego uprzywilejowania.

Najwieksze zréznicowanie ocen respondentéw wywotaty przypadki niezatrudnie-
nia przez szkote katolicka osoby, w stosunku do ktérej szkota ma podejrzenia, ze jest
pochodzenia arabskiego, oraz analogiczna odmowa zatrudnienia osoby homoseksual-
nej. Taki wynik przeprowadzonego badania dowodzi kontrowersyjnosci, dopuszczo-
nego zaréwno w prawie polskim, jaki i unijnym'®, kontratypu zakazu dyskrymina-
cji w postaci mozliwoéci réznicowania przez koscioty i inne zwigzki wyznaniowe,
a takze organizacje, ktérych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub §wiatopogla-
dzie sytuacji pracownikéw w zakresie dostepu do zatrudnienia ze wzgledu na religie,
swiatopoglad lub wyznanie, jesli charakter badZ kontekst prowadzonej dziatalnosci
decyduje, ze religia, Swiatopoglad lub wyznanie stanowia rzeczywiste i determinuja-
ce wymaganie zawodowe. Obowiazek zwezajacej wyktadni tego wyjatku, wynikaja-
cy nie tylko z faktu, iz stanowi on derogacje prawa podmiotowego, i jako taki musi
spelnia¢ wymég proporcjonalnosci podjetych dziatan do zaktadanego celu, ale takze
z doprecyzowujacego warunki legalnosci owej dyferencjacji kryterium, by swiatopo-
glad, religia lub wyznanie stanowity rzeczywiste i decydujace wymaganie zawodowe
(argumentacja, ze szkota katolicka ma prawo mie¢ swoje przekonania zdaje sie nie spetnia¢
wymogu waskiej interpretacji omawianego wyjatku), uniemozliwia rozszerzenie ka-
talogu podstaw dopuszczonego zréznicowania przez objecie nim cech innych niz te,
wymienione w nim explicite, jak i uzasadnienie religii lub §wiatopogladu jako wy-
mogu zawodowego kryterium innym niz natura podejmowanej aktywnosci badz
jej kontekst (w konsekwencji w omawianym przypadku dyskryminacja zaistnieje,
gdy, jak zauwazyl jeden z respondentéw, odmowa zatrudnienia [osoby pochodzenia arab-
skiego] bedzie dotyczyta stanowiska innego niz nauczyciel religii). W zwiazku z tym, a tak-
ze w $§wietle niezdefiniowania kluczowych w omawianym kontratypie poje¢, nale-
zy z duza ostroznosciag dokonywa¢ jurydycznej oceny dziatan podejmowanych przez
instytucje wyznaniowe, réznicujacych sytuacje zawodows jednostek, uwzgledniajac

105 Por. art. 18%° § 4 k.p. oraz art. 4 ust. 2 dyrektywy 2000/78/WE.
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w szczegdlnosci, ze kierowanie sie podejrzeniami co do pochodzenia rasowego przy
podejmowaniu decyzji ograniczajacej prawo jednostki do réwnego traktowania na
etapie podejmowania zatrudnienia prowadzi¢ moze do jej dyskryminacji wynikajacej
z blednego przypisania jej cech prawnie chronionych — pochodzenia rasowego i re-
ligii, je$li tozsamos¢ religijna okreslana jest wylacznie przez pryzmat pochodzenia
rasowego, a orientacja seksualna, w §wietle zamknietego katalogu przestanek dopusz-
czonej dyferencjacji, o ktérym mowa, nie moze stanowi¢ uzasadnienia nieréwnego
traktowania ze strony kosciota czy organizacji, ktérych etyka opiera sie na religii'®.
Orientacja seksualna per se ani zatem w wymiarze deklaratywnym, ani w postaci wy-
raznego przekazu behawioralnego, nie moze stanowic¢ przestanki usprawiedliwiajacej
odmowe zatrudnienia przez szkote katolicka (cho¢ te swoista stopniowalnos$¢ nate-
zenia oznak orientacji seksualnej stosowala cze$¢ respondentéw dla wytaczenia bez-
prawnoéci podanej w przyktadach odmowy zatrudnienia — o ile taka osoba manifestuje
swojg orientacje seksualng, to nie bedzie to dyskryminacja; dyskryminacjg bytoby niezatrudnie-
nie osoby o orientacji homoseksualnej, a nie bytoby dyskryminacjq zatrudnienie osoby otwarcie
homoseksualnej), niezaleznie od stanowiska objetego procesem rekrutacji (nieuzasad-
niona wydaje sie wiec argumentacja, iz szkota nie ma prawa odméwic [zatrudnienia osoby
homoseksualnej], jesli osoba taka [...] nie sprawuje funkcji pedagogicznych. Inaczej jest to przejaw
dyskryminacji). W konsekwencji takiej prawnej konstrukcji omawianego kontratypu,
punktem odniesienia przy ocenie odmowy zatrudnienia osoby homoseksualnej czy
pochodzenia arabskiego przez szkote katolicka powinien by¢ nie kodeks etyczny czy
moralny przez nig uznany (Szkota katolicka moze jednak ustanowi¢ pewne wymogi wobec
swych pracownikéw, np. w zakresie moralnosci czy wielkosci buta i takie wymogi powinny by¢
respektowane. Sq bowiem nieprzekraczalne granice, ktére powinny byc respektowane ze wzgle-
du na spokéj spoteczny. Ostentacyjna prowokacja wytgeza mozliwos¢ zaistnienia dyskryminacji),
a wylacznie, interpretowane restrykcyjnie, normatywne limitacje legalnosci odmo-
wy zatrudnienia. Podejécie nazbyt elastyczne (Szkota katolicka moze sie kierowac wtasny-
mi kryteriami i moze wymaga¢ od oséb okreslonych przekonari) moze nie tylko implikowaé
kwalifikacje prawna kwestionowanego dziatania nieodpowiadajaca obowigzujacemu
stanowi prawnemu — trudno bowiem uzna¢ orientacje seksualng per se za emanacje,

106 Dyrektywa 2000/78/WE wyjasnia explicite iz ,tego rodzaju odmienne traktowanie (...) nie powinno byé

usprawiedliwieniem dla dyskryminacji, u podstaw ktérej lezg inne przyczyny”. Por. takze odpowiedz

KE na pytanie czlonkéw PE w sprawie uwag pelnomocnik polskiego rzadu ds. réwnego traktowania

dotyczacych homoseksualnosci, http://www.europarl.europa.eu/sides/get AllAnswers.do?reference=P-
-2010-7979&rlanguage=EN (14.11.2012).
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uzasadniajacych przedmiotowy wyjatek, przekonan religijnych czy $wiatopoglado-
wych, ale takze przez powielanie stereotypowego podejscia do cech, ktére w warun-
kach zdecydowanej wcigz w Polsce jednorodnosci wyznaniowej i §wiatopogladowej,
konstytuuja grupy mniejszo$ciowe, prowadzi¢ moze do nietolerancji i odrzucenia jed-
nostek charakteryzujacych sie nimi.

Znaczenie tego typu zachowan nie tylko jako negatywnych, ale i dyskryminuja-
cych, zostalo natomiast rozpoznane przez respondentéw przy udzielaniu odpowiedzi
na pytanie o problemy, z jakimi w Zyciu spotecznym spotykaja sie osoby homoseksu-
alne. Précz najczesciej identyfikowanego obszaru niedogodnosci, jakim jest sfera za-
trudnienia — nieheteronormatywna orientacja seksualna stanowi nie tylko, w ocenie
respondentéw, powazng przeszkode w znalezieniu pracy, ale rodzi¢ moze réwniez
trudnosci z utrzymaniem zatrudnienia (Jezeli ktos wie o ich orientacji seksualnej, to majq
problemy ze znalezieniem pracy i jej utrzymaniem, takze przy zatrudnieniu pozapracowniczym),
prowadzac do dyskryminacji na etapie rozwigzywania stosunku pracy — responden-
ci wskazywali takze na istotne problemy w sferze zycia prywatnego, jakie sta¢ sie
moga wynikiem ujawnienia przez osobe homoseksualng jej orientacji. Nietolerancja,
brak akceptaciji nie tylko ze strony dalszego otoczenia, ale i rodziny, ostracyzm spo-
teczny (Mysle, ze sq wykluczane w relacjach towarzyskich), izolacja ze strony $rodowiska
(izolacja w relacjach na plaszczyznie oficjalnej i prywatnej oraz ostracyzm) to powazne pro-
blemy, z jakimi w ocenie badanych radzi¢ sobie musza osoby homoseksualne w co-
dziennej egzystencji'”. Nieche¢ §rodowiska wywolana artykulowaniem przez osoby
homoseksualne swojej orientacji seksualnej moze nie tylko utrudnia¢ im nawigzywa-
nie relacji interpersonalnych (W sytuacjach obyczajowych — zdarzajg sie reakcje negatywne
ze strony otoczenia w intymnej sytuacji [przytulanie, caowanie publicznie]; Mogq miec¢ problemy
[...]w nawigzywaniu relacji z osobami heteroseksualnymi, bo raczej niechetnie te osoby nawigzujq
kontakt z nimi), ale takze zagrazac¢ ich zdrowiu, a nawet zyciu — respondenci wskazywa-
li bowiem stosunkowo czesto tak na przejawy agresji werbalnej, jak i fizycznej, jakich
do$wiadczaja osoby homoseksualne (Narazenie na niewybredne komentarze ze strony o0séb,
ktdre reprezentujq nienawis¢ do tej grupy tqcznie z aktami przemocy, grozbami; Problem z prze-
mocg, stqd migracje do §rodowisk miejskich). Ocena probleméw, z jakimi radzi¢ musza sobie

osoby o nieheteronormatywnej orientacji seksualnej, dokonana przez respondentéw

107 Znamienne, iz respondenci §wiadomi byli zréznicowanego charakteru niedogodnosci, jakie spotyka-
ja osoby homoseksualne w zaleznosci od grupy spotecznej, ktérej cze$¢ stanowia ([osoby homoseksualne
spotykajq sie z réznymi problemami w Zyciu spotecznym] w zaleznosci od tego, w jakich grupach spotecznych funk-
cjonujg, bowiem te grupy réznie postrzegajq relacje homoseksualne. W srodowisku wielkomiejskim jest to tatwiej
akceptowalne. W §rodowisku matomiasteczkowym czy wiejskim relacje takie mogq budzi¢ dyskryminacje).
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nie tylko ujawnia nieadekwatno$¢ zakresu ochrony prawnej przed przestepstwami
motywowanymi nienawiscig, przyznanego tej grupie mniejszosciowej, ale wskazuje
takze na wazkos¢, wcigz nierozpoznanej przez ustawodawce krajowego, problematy-
ki nieréwnego traktowania oséb homoseksualnych w zakresie ich stanu cywilnego.
Wsréd probleméw, jakich doswiadczaja w zyciu spotecznym osoby homoseksualne,
stanowigcych w istocie implikacje ich dyskryminacji w prawie i warunkowanych
nig nieréwnosci faktycznych, wymieniono bowiem brak regulacji normatywnych
zwigzkéw partnerskich, utrudniajacy petna ich realizacje w sferze zycia rodzinnego
(Problem [...] niemoznosci realizowania sie w Zyciu rodzinnym na réwnych prawach jak osoby
heteroseksualne; problem zwigzkéw homoseksualnych jest bardzo wazny — upatrywanie w tego ro-
dzaju zwigzkach zagrozenia dla struktury spotecznej), pociagajacy bowiem za sobg problemy
z uzyskaniem informacji o stanie zdrowia partnera (Niemozliwos¢ uzyskania informacji
o stanie zdrowia partnera (partnerki) w szpitalu w nagtych wypadkach), wejscia w stosunek
najmu po zmartym partnerze (Niejednolite orzecznictwo sgdowe co do tego, czy partner moze
by¢ traktowany jako osoba bliska w rozumieniu art. 691 k.c. a w konsekwencji czy moze wstqpi¢
w stosunek najmu po zmar%ym partnerze [to samo dotyczy partnerek]) czy trudnoéci w adopcji
dzieci (Mysle, ze majq problemy. Chodzi o traktowanie ich jako rodzing, czy mogg mie¢ dzieci,
je wychowywa¢). Badani przedstawiciele wymiaru sprawiedliwosci dostrzegli zatem
szersze anizeli ustawodawca krajowy spektrum przejawéw nieréwnego traktowania,
ktérych jedyna podstawe stanowi pozanormatywna orientacja seksualna. Wskazuje
to z jednej strony na niedostosowanie do rzeczywisto$ci spolecznej normatywnego
wymiar zakazu dyskryminacji, ktéra to rozbiezno$¢ w demokratycznym panstwie
prawa powinna zosta¢ jak najszybciej, w drodze dzialan ustawodawczych, wyelimi-
nowana, z drugiej za§ — na mozliwo$¢ wypeitnienia tej luki w sposéb dorazny, tj. do
czasu podjecia stosownej aktywnosci legislacyjnej — relewantnymi instrumentami
prawnymi przez sedziéw, ktérzy z analogicznymi zarzutami nieréwnego traktowania
zostang skonfrontowani. Poniewaz jednak jakos¢ owej substytucji w ogromnym za-
kresie warunkowany jest nie tylko biegla znajomoscig przepiséw prawa, ale i otwarta
i empatyczng postawa tych, ktérzy te przepisy stosuja w praktyce, wzglad na zasade
pewno$¢ prawa wymagatby jak najszybszej interwencji ustawodawczej, zréwnujacej
prawa os6b homoseksualnych z prawami heteroseksualnej wiekszosci.

Uwagi koricowe

Podsumowujgc te cze$§¢ przeprowadzonych badan, wskaza¢ nalezy zasadniczo
otwartg postawe respondentéw wobec przypadkéw mozliwego dyskryminacyjnego
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traktowania. Podkre§lany przez niektérych badanych brak lub niewielki w ich prak-
tyce sedziowskiej odsetek spraw wyrostych na gruncie zarzutu nieréwnego traktowa-
nia i warunkowana tym konieczno$¢ oceny analizowanych sytuacji przez pryzmat
pozazawodowego do$wiadczenia, nie implikowal, w wiekszosci przypadkéw, dalece
zréznicowanej oceny wskazanych stanéw faktycznych. Zasadniczo jednolita kwalifi-
kacja prawna zaprezentowanych przypadkéw o dyskryminujacym potencjale dowodzi
swobody postugiwania sie przez respondentéw tak krajowymi, jak i unijnymi, regula-
cjami antydyskryminacyjnymi oraz znajomosci doprecyzowujacego je orzecznictwa.

Niemniej jednak przeprowadzone badanie ujawnilo takze przekonania i poglady
przedstawicieli wymiaru sprawiedliwoéci, ktére rodzi¢ moga obawy o sposéb stosowa-
nia w praktyce, tym samym — efektywnos¢, prawnego mechanizmu réwnosciowego.
W szczegélnosci wskazac nalezy krytyczne postawy niektérych respondentéw wobec
zagadnienia dyskryminacji, deprecjonujace w istocie jej doniosto$¢ prawna, a bedace
pochodng przekonania, ze dyskryminacja to w gléwnej mierze problem obyczajowy,
nierzadko sztucznie nagtasniany przez media, a nawet podsycany przez dziatajace
w obszarze praw czlowieka organizacje pozarzadowe. Nie mniejsze znaczenie dla
praktycznego wymiaru antydyskryminacyjnych regulacji prawnych, jednoczesnie
wiec — poziomu ochrony przed niedopuszczalnym nieréwnym traktowaniem, moga
mie¢ préby poszukiwania przez uczestniczacych w badaniu przedstawicieli wymia-
ru sprawiedliwoéci uzasadnienia przykladéw dyskryminacji w zachowaniu oséb
doswiadczajacych takiego traktowania. W tym kontekscie szczegdlnie czesto wska-
zywano manifestowanie przez osoby homoseksualne ich orientacji jako czynnik pro-
wokujacy, poniekad wiec — usprawiedliwiajgcy, zachowania dyskryminacyjne oraz
bierng postawe kobiet — ofiar dyskryminacji jako przestanke uzasadniajacg ich mniej
korzystne traktowanie w sferze zawodowej. Nalezy réwniez zwrdci¢ uwage na proble-
my z jednoznaczng kwalifikacja dziatan o charakterze dyskryminujacym oraz mob-
bingowym, uzupelniane glosami respondentéw o mobbingu jako zjawisku o znacznie
powazniejszych i czestszych w praktyce konsekwencjach niz limitujace zakres przed-
miotowy prowadzonych badan zjawisko dyskryminacji, cho¢ btednie identyfikowa-
nych przez jednostki jako rezultat dziatan dyskryminacyjnych wiasnie.

W konsekwencji, uzyskane wyniki, cho¢ wskazuja na zrozumienie przez przed-
stawicieli wymiaru sprawiedliwosci istoty wyartykulowanego w prawnie wigzacych
instrumentach zakazu dyskryminacji, dowodza jednoczesnie kontrowersji zwiaza-
nych z tym stosunkowo nowym w polskim porzadku prawnym konceptem i wska-
zuja na konieczno$¢ dbatosci nie tylko o odpowiedni normatywny wymiar zasady
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niedyskryminacji, ale takze sposéb, w jaki w praktyce jest ona urzeczywistniana.
Oba aspekty antydyskryminacyjnego mechanizmu w réwnym stopniu warunku-
ja bowiem jego skutecznos¢, miarg ktérej pozostaje zakres, w jakim prawo jednost-
ki do manifestowania jej indywidualnosci i odmiennosci podlega normatywnemu

zabezpieczeniu.

PRAWO ANTYDYSKRYMINACYJNE W POLSCE

Prezentacja wym’kéw monitoringu

Sedziom sadéw powszechnych zadano réwniez pytania dotyczace obowigzujacych
w Polsce przepiséw antydyskryminacyjnych. Pytania zawierajace sie w tej czesci
miaty na celu sprawdzenie, jak sedziowie oceniaja stan prawa antydyskryminacyjne-
go oraz jego najwazniejszej instytucje. Podobnie jak w przypadku poprzednich czesci
kwestionariusza ankiety, analiza wynikéw wykazata, ze odpowiedzi sedziéw nie byty
zréznicowane pod wzgledem zadnej z tych cech.

NALEZY ZORGANIZOWAC PODROZ DOOKOLA SWIATAI
— ODPOWIEDZI NA PYTANIA DOTYCZACE INSTRUMENTOW PRAWNYCH
| POZAPRAWNYCH Z ZAKRESU PRZECIWDZIALANIA DYSKRYMINACJI

Wiekszo$¢ respondentéw (okoto 80%, tj. 43 osoby) wyrazita poglad, iz w Polsce istnieja
wystarczajace instrumenty prawne pozwalajace na walke ze zjawiskiem dyskrymina-
cji, natomiast 5 0séb (9%) odpowiedzialo, ze instrumenty te nie sg wystarczajace, a 6
ankietowanych (11%) udzielito odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”.

W ponizszej tabeli zaprezentowano instrumenty wskazane przez badanych se-
dziéw jako pozwalajace na walke z dyskryminacja. Interesujace jest, ze tylko 2 oso-
by w rozwinieciu wypowiedzi odpowiedzialy, iz za taki instrument uznaja ustawe
z dnia 3 grudnia 2010 r. 0 wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w za-
kresie réwnego traktowania. Sedziowie nie uzasadniali swoich odpowiedzi, zaledwie
jeden sedzia uzupelnil swoja wypowiedz komentarzem, iz z cywilistycznego punktu wi-
dzenia takim instrumentem jest obowigzek odszkodowawczy za szkodliwos¢ dziatari antydyskrymi-
nacyjnych (np. art. 445, 461 k.p.c.). Mnozenie szczegétowych antydyskryminacyjnych regulacji
znoszqcych ogélne normy cywilistyczne jest szkodliwe.
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Tabela 17. Instrumenty prawne pozwalajgce na walke ze zjawiskiem dyskryminacji

Przepisy kodeksu pracy/przepisy i instytucie zwiqgzane z prawem pracy 14
Przepisy karne 12
Przepisy prawa cywilnego 4
Prawo Unii Europejskiej 3
Konstytucja RP 2
INNE/Ogélnie uregulowania prawne i mozliwo$é dochodzenia praw przed sqgdem 5
(brak sprecyzowania, jakie sq to instrumenty)

Zdaniem sedziéw, ktérzy uznali, iz w Polsce istnieja wystarczajace przepisy prawa
antydyskryminacyjnego, polskie przepisy odpowiadaja zapotrzebowaniu i liczbie
spraw zwigzanych z dyskryminacjg, z jakimi maja oni do czynienia w swojej prakty-
ce zawodowej. Poglad ten ilustruja ponizej przedstawione wypowiedzi:

*  Moim zdaniem instrumenty prawne sq wystarczajqce, w zupetnosci. Nie wyobrazam sobie sytu-
acji, ktéra nie podpadataby pod przepisy dotyczqce dyskryminacji. Nie widze potrzeby wprowa-
dzania instrumentéw pozaprawnych. A co do pozaprawnych instrumentéw, to kwestia uswia-
damiania o przystugujgcych prawach. Ale to tez si¢ zmienia na lepsze;

+  Instrumenty w kodeksie pracy sq odpowiednie, dodatkowych instrumentéw w mojej ocenie nie
trzeba, bo mozna dochodzié roszczeri majgtkowych i niemajgtkowych. Nalezy potozy¢ nacisk na
uswiadamianie spoteczeristwa, na edukacje szkolng;

* W kodeksie pracy jest wystarczajgca ochrona, tylko problemem jest sposéb korzystania, czy
korzysta sie prawidtowo.

Wsréd odpowiedzi na pytanie dotyczace instrumentéw prawnych pozwalajacych na

walke ze zjawiskiem dyskryminacji, oprécz wskazan na akty prawne wymienione

w tabeli pojawily sie nastepujace rozwiniecia wypowiedzi dotyczace obowigzujacego

stanu prawnego oraz potrzeb zmian:

*  Potrzeba uregulowac sprawy socjalne zwigzane z rodzicielstwem;

*  Jest szeroki zakres ustawodawstwa antydyskryminacyjnego — prawo karne, pracy, wyborcze;

*  Przepisy Konstytucji, zabraniajqce dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase, orientacje seksualng
i inne cechy; przepisy kodeksu pracy przeciwdziatajgce mobbingowi i nieréwnosci w zatrudnie-
niu, przepisy kodeksu karnego penalizujqce dziatania polegajgce na szerzeniu nienawisci raso-
wej, naruszaniu praw pracowniczych, molestowaniu seksualnym; przepisy kodeksu cywilnego
gwarantujqgce ochrong débr osobistych;

*  Przede wszystkim przepisy prawa karnego: gtéwnie art. 119 k.k., ale takze inne (wigcznie z art.
148 par. 2 kk);
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*  Trudno powiedziec. W sprawach pracowniczych — przepisy wraz z orzecznictwem sq wystarcza-
jac, sqdy sobie radzq bardzo dobrze. Co do ustawy wdrozeniowej, to nie ma takich spraw, usta-
wa odsyta do k.c. i k.p.c. i uwazam, Ze to wystarczajqce Zrédto. Odnosnie przepiséw karnych,
to zbyt mato jest tych norm, brak przepiséw szczegélnych. Zawsze mozna sie zwrdci¢ do orga-
nizacji pozarzqdowych. Jest tez pomoc spoteczna — robig co mogg, ale skutkéw nie ma, trudno
powiedziec. Sq organizowane Marsze, Parady Réwnosci — budzq emocje i zawsze cos sie ztego
dzieje przy tych imprezach, mimo wsparcia organizacji pozarzqdowych;

*  Kodeks pracy, prawo unii europejskiej;

*+  Ustawodawstwo krajowe, np. kodeks pracy, konwencja praw cztowieka dyrektywy unijne;

*  Nie jest to (obecny stan prawny — red.) wzér cudowny, ale mozna wiele osiggngd, stosujgc te
przepisy, jakie mamy;

+  Instrumentem prawnym jest np. Zgdanie odszkodowania.

Zdarzaly sie réwniez nieco bardziej enigmatyczne odpowiedzi:
+  regulacje prawne;

*  uregulowania prawne;

*  dochodzenie praw przed sqdem;

* akty prawne i zawarte w nich regulacje.

Niektérzy z badanych sedziéw wskazali na nastepujace instrumenty pozaprawne

w procesie przeciwdziatania dyskryminacji:

*  Media jako forma interwencji. Nie wiem, czy organizacje pozarzqgdowe — w zasadzie organizujq
akcje typu ,mama w pracy”, wiec raczej tak;

*  Edukacja spoteczeristwa jest najistotniejsza, by uczy¢ tolerancji, bez oceniania;

*  Opinia publiczna moze mie¢ znaczenie, nagtasnianie spraw, sposéb edukacji;

*  Edukacje mozna by poprawic. W programach szkolnych brak takich przedmiotéw, ktére uczyty-
by tolerancji. Sg wyjqtki, np. mdj syn czyta teraz w 6 klasie lekture ,,Ten Obcy”;

+  Akcje spoteczne, reklamy.

Sposréd wszystkich badanych trzy osoby wskazaly, ze polskie prawo powinno zostaé
wzbogacone o nowe przepisy prawa antydyskryminacyjnego. Z wypowiedzi jednej
z rozméwezyn wynika, ze nowe przepisy powinny dotyczy¢ zakazu réznicowania ze
wzgledu na plec i wiek, stan zdrowia, orientacje seksualng, przynalezno$¢ wyznaniowq, etniczng
itp. w aktach nizszego rzedu niz Konstytucja. Zdaniem innej osoby, chodzitoby o zmiane
prawa podatkowego, spadkowego, zmiany w zakresie uprawnieri socjalnych dla kobiety po urodze-
niu dzieci. Jeszcze inna respondentka odpowiedziata w nastepujacy sposéb: Zorganizowad
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podréz dookota $wiata i zapozna¢ ludzi z tym, jak Zyje sie w innych krajach, rzetelnie poinformo-
wac o podtozach homoseksualnosci — to nie dewiacja.

Wiekszos¢ sedziéw (35 sedzidw) stwierdzila, ze polskie prawo jest w obszarze dys-
kryminacji spdjne z przepisami prawa Unii Europejskiej. Jednoczesnie doé¢ duzy od-
setek sedziéw nie potrafil oceni¢ tej zgodnosci — 17 sedziéw uznalo, ze trudno powie-
dzie¢, czy polskie prawo jest zgodne z przepisami prawa Unii Europejskiej. Jedynie 2
osoby stwierdzily, ze polskie przepisy antydyskryminacyjne nie sg spdjne z przepisa-
mi Unii Europejskiej.

Wykres 12. Czy Pani/Pana zdaniem polskie przepisy prawne sq w obszarze dyskryminacji spéjne

z przepisami prawa Unii Europejskiej?
Trudno powiedzieé

31%

Tak

o, 67%
Nie -

ZYCIA NIE DA SIE W PEENI SKATALOGOWAC - ODPOWIEDZI NA PYTANIA
O CHARAKTER KATALOGU PRZESt ANEK DYSKRYMINACYJNYCH

Duzy odsetek sedziéw (ponad 85 proc., 46 osoby) stwierdzil, iz w polskim systemie
prawnym powinien obowigzywa¢ otwarty katalog przestanek dyskryminacji.

Tabela 18. Czy Pani/Pana zdaniem w polskim systemie prawnym powinien obowigzywaé otwarty

katalog przestanek dyskryminacji czy zamkniety?

Powinien obowigzywaé katalog ,,zamkniety” 0
Powinien obowigzywaé katalog otwarty 46 (85%)
Trudno powiedzieé 8(15%)

Sedziowie chetnie uzasadniali swéj poglad o koniecznosci obowigzywania otwartego

katalogu przestanek dyskryminacji. W swoich wypowiedziach odnosili sie do katalo-

gu zawartego w kodeksie pracy i ustawie antydyskryminacyjnej:

*  Bo nigdy nie jesteSmy sobie w stanie wyobrazi¢, co jeszcze mogtoby by¢. Te cechy z przepisu sq
wystarczajqce, ale nagle moze sie okazad, ze jaka$ nowa przestanka bedzie miata zastosowanie;
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Powinno by¢ tak, jak jest w dobrach osobistych, w ustawie réwno$ciowej powinien byc¢ otwarty,
bo co prawda istniejq mozliwosci powédztw w dobrach osobistych, ale ustawa réwnosciowa tez
powinna to mie;

Gdyz Zycie jest o wiele bardziej bogate niz cechy wskazane w przepisie, ustawodawca nie prze-
widzi wszystkiego;

Ustawodawca nie jest w stanie przewidzie¢ w zaden sposéb kryteriéw, ktore mogg sie pojawiaé
z uptywem czasu, powstaniem nowych technologii, produkcji;

Poniewaz Zycie jest bogate. Mozina sobie wyobraza¢ coraz to nowe przejawy dyskryminacji, za-
mkniecie katalogu przestanek dyskryminacji bytoby niesprawiedliwe/dyskryminujgce dla oséb,
ktére doznajq dyskryminacji z powodu innych niz objete katalogiem cechy;

Ze wzgledu na jego walory uzytkowe — norma ogélna daje sgdowi mozliwosc jest zastosowania
w nieograniczonej liczbie przypadkéw. W tym sensie normy ogdlne sq narzedziem doskonatym;
Zycia nie da sie w petni skatalogowaé. W przypadku zamknietego katalogu przestanek dyskry-
minacji, osoby, ktdre sie w nim nie mieszczg, sq pozbawione ochrony;

Trudno z géry, w sposéb kazuistyczny, przewidzie¢ wszystkie przypadki, ktére sta¢ sie mogq
przedmiotem zainteresowania prawa karnego. Kodeks otwarty daje swobode decyzyjng i umoz-
liwia elastyczng reakcje;

Tylko klauzula generalna pozwala przeciwdziata¢ dyskryminacji, elastycznie do tego podejsc;
Bo nie jest mozliwe stworzenie rozsqdnego katalogu zamknietego;

Tzw. klauzule generalne dajg mozliwos¢ ochrony, o ile orzekajq o ich stosowaniu osoby mqdre;
otwarty katalog przestanek dyskryminacji pozwala na uwzglednienie okolicznosci faktycznego
kazdego przypadku i w konsekwencji ocene, czy in concreto mozna méwic o dyskryminacji;
rozwéj spoteczeristwa skutkuje mozliwoscig pojawienia sie nowych przestanek dyskryminacji,
a katalog zamkniety wymagatby nowelizacji przepiséw w kazdym takim przypadku;

Zycie jest bardzo bogate i pojawiajq sie nowe przypadki, ktérych numerus clausus nie obejmuje.
Nowy kontekst sytuacyjny wymaga decyzyjnego luzu ze strony sedziego;

mozliwe jest dyskryminowanie ze wzgledu na dowolng ceche np. koszykarz, ktéry ma 160 cm
wzrostu — moim zdaniem dyskryminacjq jest niezatrudnienie w druzynie koszykarzy osoby,
ktéra ma 160 cm wzrostu, bedzie to dyskryminacja ze wzgledu na wzrost, bo przeciez mamy
otwarty katalog.
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GDY NIE PRZENIESIEMY CIEZARU DOWODU, MOZEMY KOGOS$ POZBAWIC OCHRONY
PRAWNEJ
— ODPOWIEDZI NA PYTANIA O ZASADE PRZENIESIONEGO CIEZARU DOWODU

Nieco ponad polowa sedziéw (30 0séb) przyznala, ze stosowanie zasady przeniesione-
go ciezaru dowodu w sprawach z zakresu dyskryminacji jest zasadne. 21 sedziéw nie
ma w tej kwestii wyrobionego zdania. Badani sedziowie najczesciej wskazywali, zZe
stosowanie zasady przeniesionego ciezaru dowodu w postepowaniach z tego zakre-
su ma szczegélne zastosowanie w sprawach zwigzanych z zatrudnieniem (13 oséb).

Pozostate osoby badane nie potrafity wskaza¢ takiego obszaru.

Wykres 13. Czy Pani/Pana zdaniem stosowanie zasady przeniesionego ciezaru dowodu

w sprawach z zakresu dyskryminacji jest zasadne?

Trudno powiedzieé

37%

Tak
56%
7%

Nie

W opinii sedziéw, ktérych zdaniem zasadne jest przeniesienie ciezaru dowodu na
strone pozwang, dominowatl poglad, iz stosowanie tej zasady zapewnia ochrone pra-
cownikowi jako stabszej stronie postepowania sagdowego. Ponizej znajduja sie przykia-
dy wypowiedzi potwierdzajacych te opinie:

*+  Osoba dyskryminowana jest zwykle w procesie osobq stabszq, zdarza sie odwrotnie, ale to jest
norma, wiec sensowne jest przesuniecie ciezaru dowodu;

*  Strona dyskryminowana jest stabsza w procesie, czesto nie korzysta z pomocy prawnej, a z tego
powodu to jest wazne. Testy antydyskryminacyjne sq stosowane pomocniczo, testy mogq mie¢
kapitalne znaczenie;

+  To jest zwykle osoba stabsza. Mozna pozbawi¢ kogos ochrony prawnej, gdy nie przeniesiemy
ciezaru dowodu. Np. w sytuacjach, gdy to pracodawca ma materiat dowodowy, a osoba dyskry-
minowana nie ma, gdy pracodawca nie zatrudni nikogo, to tez mogto doj$¢ do dyskryminacji;

+  Czlowiek wykazujqcy, ze podlega dyskryminacji, musi wskaza¢ na czym ta dyskryminacja ma
polegad, jest to uzasadnione pozycjq stabszego;
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Ciezar jest przetozony, dlatego, ze pracownik jest w trudniejszej sytuacji, pracodawca dysponuje
materiatami dowodowymi. Sedziowie, ktdrych znam, sq za zasadq z art. 6 kodeksu cywilnego;
Osoba dyskryminowana jest ze swej natury strong stabszq, ktéra w sytuacji podjecia walki
z dyskryminacjq, jest narazona na tym silniejsze negatywne skutki swego dziatania.

Zdarzaty sie réwniez wypowiedzi wskazujgce na to, iz przyjecie zasady przeniesionego ciezaru do-

wodu jest zasadne z uwagi na to, Ze strona dyskryminujqgca ma dostep do zasobéw, ktérymi nie

dysponuje osoba dyskryminowana:

Ona jest o tyle sprawiedliwa, Ze z pierwszym musi wyjs¢ pracownik, ktory musi wskaza¢ zda-
rzenie, ze prawdopodobnie bytaby dyskryminacja. Pracodawca ma mozliwos¢ obrony — musi
wykazaé, Ze byty inne przyczyny, niedyskryminujqce. My go mobilizujemy, zeby mdgt sie sku-
tecznie bronic. Poza tym to pracodawca ma dostep do informacji, ktérych nie ma pracownik. Ich
brak uniemozliwia skuteczne dochodzenie roszczei;

Bo pracownik niejednokrotnie nie miatby mozliwosci wykazania tego, co chce, gdyby pracownik
musiat wykaza¢ nizsze wynagrodzenie, musiatby dowodzi¢ ze podstawy sq nieusprawiedliwione,
to jest wola pracodawcy;

Ze wzgledu na nieréwng wiedze stron stosunku pracy i tatwos¢ dochodzenia roszczeri przez ofia-
re dyskryminacji w przypadku sporéw pracowniczych, poniewaz pracownik podejmujgcy walke
z dyskryminacjq, pozostajqc jednoczesnie w stosunku zaleznosci od osoby, ktéra dyskryminacji
sie dopuscita, naraza sie na utrate pracy ect. Latwiej domagac sie usuniecia skutkéw dyskrymi-
nacji w srodowisku zewnetrznym, niz w srodowisku, w ktérym sie pozostaje.

Sedziowie wskazywali réwniez na inne kwestie uzasadniajace zasade odwrécenia

onus probandi:

Przyspiesza rozpoznanie spraw;

Osoba dyskryminowana musi zna¢ przyczyne, a nie jest zadaniem sqdu poszukiwanie przyczyny,
a pozwany moze zaprzeczac;

Wymaga wykazania przestanek i faktéw $wiadczqcych o dyskryminacji oraz przeciwdziata
z wystepowaniem roszczeri matoprawdopodobnych;

Stanowi utatwienie w dochodzeniu roszczeri cho¢ i tak procesy dot. kwestii dyskryminacji nale-
zq do skomplikowanych pod wzgledem dowodowym;

To sq normy kodeksowe od zarania.

Natomiast wsréd wypowiedzi oséb, ktére wskazywatly, ze stosowanie zasady przenie-

sionego ciezaru dowodu w sprawach z zakresu dyskryminacji nie jest zasadne, poja-

wiaty sie nastepujace argumenty:
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*  Nie jestem przekonany, zZe powinien byc' stosowany przeniesiony ciezar dowodu, nigdy sig nad
tym nie zastanawiatem. W przypadku spraw pracowniczych to bytoby domniemanie winy pra-
codawcy, nie wiem czy stusznie;

*  Bo odpowiednim narzedziem jest reguta z art. 6 k.c. w zwigzku z art. 232 i 233 k.p.c. Ciezar
dowodu powinien spoczywaé w kaidym przypadku na tym, kto z danego zdarzenia wywodzi
skutki prawne. W przypadku dyskryminacji moze to by¢ trudne rzeczywiscie, ale powinno sie
ewentualnie wprowadzi¢ wtedy szerszy katalog instrumentéw, ktdre to utatwig (np. dowodéw),
a nie zmienic regute ogélng;

+  Powinny obowigzywa¢ takie same zasady dowodzenia w kazdym procesie niezaleznie od cha-
rakteru sprawy;

*  Z uwagi na sytuacje na rynku pracy i obawy utraty pracy;

*  Obawa przed naduzywaniem ze strony pieniaczej czesci obywateli;

*  Problem dyskryminacji nie ma az tak szerokiego zasiegu, by konieczne byto przeniesienie cieza-
ru dowodu na dyskryminujgcego.

Sedziowie odpowiadali réwniez na pytania, w jakich sprawach zastosowanie zasady
przeniesionego ciezaru dowodu ma najwieksze znaczenie. Analiza materiatu zgroma-
dzonego w toku monitoringu pozwala na przyjecie tezy, ze sedziowie, bez wzgledu
na to w jakim wydziale orzekajg, sadzg, iz ma to szczegélne znaczenie w sprawach
dotyczacych zatrudnienia, w tym wynagradzania. W tym aspekcie pojawiaty sie na-
stepujace odpowiedzi:

* W sprawach pracowniczych;

+ W sprawach, w ktérych jest zalezno$¢ stuzbowa;

*+  Kwestie wynagrodzer, wypowiadania uméw — tu szczegélnie. Pracodawca wypowiadajgc umo-
we, musi wykazaé podstawy, w prawie pracy jest to stanowisko ugruntowane, wiec w dyskry-
minacji to nic nowego;

*  Przy dyskryminacji ze wzgledu na zréznicowanie wysokosci wynagrodzenia;

* W zatrudnieniu na pewno, bo kazdego moze to spotkac ze wzgledu na skale zjawiska;

Sedziowie wskazywali réwniez na inne obszary, w ktérych stosowanie przeniesione-
go ciezaru dowodu ma znaczenie:

* Na pewno w sprawach o mobbing, naruszenie débr osobistych, w sprawach pracowniczych,
gtownie w obszarze awansowania i wynagradzania za prace, a w sprawach cywilnych w przy-
padku obrazliwych stéw, sprawy oszczercze (np. dotyczqce orientacji seksualnej, religii);

*  Przy przestepstwach seksualnych;

W sferach szeroko pojetej prywatnosci cztowieka;
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+ W mobbingu ma to najwigksze znaczenie. Pracodawca musi wykazac, Ze nie byto mobbingu, na
pracodawce przenosi sie ten dowdd dopiero pézniej, to jest odwrécony ciezar dowodu.

Zdarzaly sie réwniez wypowiedzi wskazujace na trudnosci ze wskazaniem takiego

obszaru:

*  Miatam mato spraw z tego zakresu, obie strony sktadaty bardzo duzo srodkéw dowodowych i to
w ogdle nie miato znaczenia;

+  Trudno powiedziec, we wszystkich sprawach ma to znaczenie.

ANALIZA WYNIKOW MONITORINGU

Uwagi wprowadzajgce

Badani sedziowie zostali poproszeni o udzielenie odpowiedzi na pytania dotyczace
oceny obowigzujacych w Polsce przepiséw antydyskryminacyjnych. Podobnie jak
w poprzednich czesciach kwestionariusza, zadano zaréwno pytania o charakterze
otwartym, jak i zamknietym, a takze pozwolono na udzielenie komentarzy w sy-
tuacjach, kiedy osoby badane wyrazity che¢ rozwiniecia problematyki poruszonej
w pytaniach. Pytania te dotyczyly kolejno oceny istniejacych i proponowanych in-
strumentéw prawnych i pozaprawnych z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji,
pogladu co do charakteru przestanek antydyskryminacyjnych oraz stosowania zasady
przeniesionego ciezaru dowodu, a takze stosunku do kwestii przeciwdziatania dys-
kryminacji i promowania zasady réwnosci jako zadania polskich sadéw.

Zauwazy¢ nalezy, ze badanie postaw objeto sedziéw orzekajacych w réznych wydzia-
tach, tj. w wydziatach pracy, karnych i cywilnych jako rozpoznajacych sprawy z zakresu
dyskryminacji. Wydawac¢ by sie mogto, ze zachodzi¢ beda réznice w pogladach miedzy
powyzszymi grupami, wszak sprawy o dyskryminacje réznia sie zasadniczo z uwagi na
przedmiot ochrony i specyfike postepowari. Spodziewano sie, ze skoro ochrona cywil-
noprawna rézni sie od ochrony prawnokarnej czy w sprawach z zakresu prawa pracy,
a do§wiadczenie sedziéw w orzekaniu w danym typie spraw implikuje skupienie sie na
rozwigzaniach z wybranej gatezi prawa, to badane osoby moga udziela¢ odpowiedzi
z perspektywy sedziego orzekajacego w danym wydziale. Jednoczesnie zalozono, ze za-
wod sedziego wymaga wszechstronnej znajomosci wszystkich galezi prawa i bez wzgle-
du na wydziat orzeczniczy, w ktérym pelnig obowigzki, sedziowie powinni wykazywa¢
sie podobnym stopniem §wiadomosci spolecznej i prawnej w tym zakresie. Badanie po-
staw sedziéw nie wykazato jednak réznic w zakresie opinii i pogladéw na stan prawa
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antydyskryminacyjnego. Co prawda, odpowiedzi na pytania byly zréznicowane, jednak
nie pod wzgledem wydziatu, w jakim pracowaly badane osoby. Z jednej strony budujace
jest to, ze okazalo sie, iz srodowisko sedziowskie pod wzgledem opinii na temat prawa
antydyskryminacyjnego jest raczej jednolite. Z drugiej za$ niepokoi fakt, ze pojawiaty
sie opinie wskazujace na niska §wiadomos¢ prawng i spoteczng z tego zakresu nawet
wiréd sedziéw orzekajacych w wydziatach pracy, a przeciez to do tych sadéw wptywa
najwiecej spraw o naruszenie zasady réwnego traktowania. Co wiecej, to wiasnie prawo
pracy wprowadza szczegélne mechanizmy ochronne, a problemy sedziéw w popraw-
nym interpretowaniu przepiséw moga rodzi¢ negatywne skutki dla stron domagajacych
sie zaspokojenia roszczen antydyskryminacyjnych.

Instrumenty prawne i pozaprawne przeciwdziatania dyskryminacji

Stanowisko sedziéw odnos$nie do tego, czy obowigzujace przepisy antydyskryminacyj-
ne sg wystarczajace dla skutecznego przeciwdziatania dyskryminacji jest raczej jed-
nolite. Zdecydowana wiekszo$¢ opowiedziala sie za tym, ze w istocie aktualny stan
prawny jest zadowalajacy. Byta jednak réwniez grupa, ktérej trudno bylto udzieli¢
odpowiedzi na to pytanie. Moze to by¢ zwigzane z brakiem stanowiska wobec tej pro-
blematyki lub tez nieniewykazywaniem w tym zakresie zainteresowan zawodowych.
Budzi to jednak zdziwienie, gdyz jest to tematyka obecna w praktyce orzeczniczej
wydziatéw pracy, cywilnych i karnych.

Badani sedziowie najczesciej wskazywali, ze §rodki ochrony przed dyskryminacja
przewidziane zostaly w kodeksie pracy i innych aktach prawnych z zakresu prawa
pracy oraz w kodeksie karnym. Jedynie zdaniem 4 oséb instrumenty chronigce przed
dyskryminacja zostaly uregulowane w przepisach prawa cywilnego, a z rozwiniecia
wypowiedzi wynika, ze zaledwie 2 osoby méwiac o ochronie cywilnoprawnej, miaty
na mysli przepisy ustawy antydyskryminacyjne;.

Warto zastanowic sie nad tym, dlaczego swiadomos¢ prawna sedziéw wobec funk-
cjonowania przepiséw ustawy antydyskryminacyjnej jest tak niska. Trudno jednak
odnalez¢ odpowiedz na to pytanie. Moze bowiem to by¢ spowodowane zaréwno bra-
kiem oferty szkoleniowej dla sedziéw z tego zakresu, jak rowniez niewykazywaniem
przez osoby badane inicjatywy w zakresie pogtebiania swojej wiedzy z zakresu prawa
antydyskryminacyjnego. Ponadto analiza tresci ustawy antydyskryminacyjnej pro-
wadzi do wniosku, ze jej zapisy w wielu miejscach moga okaza¢ sie mato czytelne,
nawet dla odbiorcy — prawnika, co moze skutkowaé¢ niedostateczng wiedzg, takze
sedziéw, w tym zakresie. Ustawa antydyskryminacyjna jest aktem prawnym, ktéry
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z jednej strony wprowadza ochrone przed dyskryminacja, a z drugiej zawiera wiele
wylaczen spod tej ochrony. To sprawia, ze odbiér tresci ustawy jest utrudniony, co
moze powodowac nieche¢ do studiowania jej zapiséw. Nie nalezy jednak wing za brak
dostatecznej wiedzy oséb badanych o istnieniu przepiséw ustawy obarczaé¢ jedynie
ustawodawcy. Z pewnoscig dziatania szkoleniowe na rzecz poprawy wiedzy prawnej
z tego zakresu pozwolilyby na zwiekszenie swiadomosci prawnej sedziéw w kwestii
przeciwdziatania szeroko pojetej dyskryminacji.

Interesujace jest réwniez to, Ze mimo iz generalna ochrona przed dyskrymina-
cja zostala unormowana w Konstytucji, to zaledwie 2 osoby wskazaly, iz przepisy
te stanowig prawny instrument przeciwdziatania dyskryminacji. Podobnie zdaniem
tylko 3 oséb prawo Unii Europejskiej przewiduje tego rodzaju ochrone. W $wietle
obowigzywania zasad stosowania przepiséw europejskich, a w szczegélnosci zasady

8

pierwszenistwa prawa europejskiego nad prawem krajowym'® oraz zasady skutku

bezposredniego'® i posredniego'® dyrektyw Unii Europejskiej, wyniki te wskazuja na
niewystarczajacg Swiadomos¢ prawng badanych oséb z tego obszaru. Sedziowie mieli
trudnosci w odniesieniu sie do przepiséw prawa europejskiego. Wskazuje na to brak
rozwijania wypowiedzi co do spdjnosci prawa krajowego z prawem UE. Sedziowie
w wiekszosci uznali, ze przepisy te sg spéjne, jednak zadna z badanych oséb nie sko-
mentowata tego pogladu, co, na tle odpowiedzi i komentarzy udzielonych na inne
pytania, stanowi wyjatek.

Co ciekawe, pojawialy sie réwniez opinie o wystarczajacym stanie prawa antydy-
skryminacyjnego. Wystarczy wskaza¢ na jedna z wypowiedzi, w ktérej osoba badana
uznatla, iz instrumenty prawne sq wystarczajqce, w zupetnosci. Nie wyobrazam sobie sytuacji,
ktéra nie podpadataby pod przepisy dotyczqce dyskryminacji. Analiza stanu prawnego, doko-
nana w niniejszym raporcie w rozdziale dotyczacym stosowania przepiséw antydy-
skryminacyjnych, wykazata, Zze przeciwdzialanie dyskryminacji stalo sie przedmio-

tem zainteresowania polskiego ustawodawcy, jednak w niewystarczajacym stopniu.

108 Wynika to z przepisu art. g ust. 3 Konstytucji, ktéry stanowi, ze jezeli wynika to z ratyfikowane;
przez Rzeczpospolita Polska umowy konstytuujacej organizacje miedzynarodowsa, prawo przez nia
stanowione jest stosowane bezpo$rednio, majac pierwszenstwo w przypadku kolizji z ustawami.

109 Zasada skutku bezposredniego polega na tym, ze na przepisy europejskie mozna powotywac sie
bezpoérednio, bez koniecznosci wprowadzenia danej normy do krajowego porzadku prawnego.

1o Zasada skutku posredniego jest generalna dyrektywa interpretacyjna, a zgodnie z nig krajowe
organy sadowe i administracyjne maja obowiazek wykladni prawa krajowego zgodnie z prawem
wspélnotowym.
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Pewna konsternacje budzi réwniez wskazanie przez badanych sedziéw, ze instru-
menty prawne, jakie obecnie funkcjonuja w polskim systemie prawnym, to regulacje
prawne, akty prawne i zawarte w nich regulacje, czy, jak stwierdzila jedna z oséb badanych,
dochodzenie praw przed sqdem. Te, doé¢ enigmatyczne, sformutowania nasuwajg wnio-
sek, ze dla os6b wypowiadajacych takie opinie tematyka ta nie jest na tyle istotna,
aby wyraza¢ swoje poglady w tej kwestii. Z pewnym zdziwieniem nalezy tez przyjac
informacje, Ze na pytanie o instrumenty prawne osoba wykonujaca zawdd sedziego
udziela odpowiedzi lakonicznej i pozbawionej refleksji prawne;.

Warto zwréci¢ uwage na dokonywane przez osoby badane préby wskazania ob-
szaréw, ktére nie stoja pod wystarczajaca ochrona przed dyskryminacja. Za takie
obszary uznano uprawnienia rodzicielskie, spadkowe i podatkowe. Zaproponowano
réwniez zwiekszenie ochrony przed dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksual-
na. Jedna z rozméwcezyn zaproponowata, ze najlepszym rozwigzaniem w celu zwiek-
szenia tej ochrony jest zorganizowanie podrézy dookota swiata i zapoznanie ludzi z tym, jak
sie Zyje w innych krajach, co miatoby by¢ srodkiem do rzetelnego poinformowania o pod-
tozach homoseksualnosci, gdyz, zdaniem autorki wypowiedzi, to nie dewiacja. Widacé
wyraZnie, ze symptomatyczne jest zidentyfikowanie spotecznego podtoza trudnosci
w stosowaniu przepiséw antydyskryminacyjnych. Respondentka ta zdaje sie wyrazac¢
poglad o koniecznosci edukowania spoteczenstwa, w tym takze sedziéw, w zakresie
praw czlowieka. Na potrzebe te wskazaly réwniez inne osoby badane — z odpowie-
dzi na pytanie o pozaprawne instrumenty ochrony przed dyskryminacja wytania sie
wyraZna sugestia sedziéw o wzmocnienie edukacji w tym zakresie, zaréwno poprzez

dziatania szkoleniowe, jak i informacyjne za posrednictwem mediéw.

Katalog cech prawnie chronionych przed dyskryminacijq

Pozytywnie nalezy oceni¢ wyrazony przez znakomita wiekszo$¢ oséb badanych po-
glad, iz katalog przestanek dyskryminacyjnych ma charakter otwarty.

Ze zgromadzonego w toku badania materiatu wida¢ wyraznie, ze sedziowie za-
uwazyli, iz potrzeba funkcjonowania otwartego katalogu cech prawnie chronionych
przed dyskryminacja wynika z koniecznosci dostosowania prawa do zmieniajacej sie
rzeczywistosci. Interesujgce jest réwniez to, ze takich odpowiedzi udzielali sedziowie
orzekajacy w réznych wydziatach, a pytanie dotyczyto spraw z zakresu dyskrymi-
nacji w réznych obszarach zycia. Wydaje sie zatem, ze zauwazona zostata potrzeba
wprowadzenia ochrony przed dyskryminacja w réznych obszarach bez uzaleznia-
nia jej od cech uznanych za bardziej istotne i wymagajace ochrony. To dobry sygnat,
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gdyz w istocie potrzeba taka istnieje, a obecnie funkcjonujace przepisy nie pozwalaja
na udzielenie ochrony ze wzgledu na wszystkie cechy, jakie de facto moga wystapic.
Wystarczy chociazby wskaza¢ na zamkniety katalog przestanek dyskryminacyjnych,
jaki przewidziany zostal w ustawie antydyskryminacyjnej'"’, czy ograniczong ochro-
ne prawnokarng, ktéra penalizuje mowe nienawisci i przestepstwa z nienawisci
popelnione z motywacji rasistowskich i ksenofobicznych. Dla poréwnania, otwarty
katalog przestanek dyskryminacyjnych przewidziany zostat w kodeksie pracy, a wy-

112

mienione w przepisie art. 1’ i 18 k.p. cechy'” sa wskazane jedynie przykladowo,

o czym $wiadczy zastosowane w przepisie wyrazenie ,,w szczegdlnoéci”.
y y y

Zasada przeniesionego ciezaru dowodu

Wieksze rozbieznosci w pogladach, niz w przypadku charakteru katalogu cech praw-
nie chronionych, zauwazono w toku analizy odpowiedzi udzielonych na pytanie o to,
czy zdaniem sedziéw stosowanie zasady przeniesionego ciezaru dowodu w sprawach
z zakresu dyskryminacji jest zasadne. Wskaza¢ nalezy, ze odpowiedzi sedziéw réwniez
w tym przypadku nie byly zréznicowane ze wzgledu na wydziat, w ktérym orzekat
dany sedzia. Zadane pytanie nie precyzowato galezi prawa, ktérej dotyczy zasada prze-
niesionego ciezaru dowodu. Jak zostalo to przedstawione w niniejszym raporcie, obecnie

zasada przeniesionego ciezaru dowodu w sprawach z zakresu dyskryminacji funkcjonu-
je w obrebie prawa pracy oraz prawa cywilnego w obszarze ochrony débr osobistych
iroszczen z ustawy antydyskryminacyjnej. Ponad potowa badanych sedziéw uznata, ze

zasadnym jest stosowanie zasady przeniesionego ciezaru dowodu w sprawach z zakresu

dyskryminacji. Do§¢ duzy odsetek (37%) ma natomiast problemy z ustosunkowaniem sie

do tej kwestii. Kolejny raz trudno doszukac¢ sie przyczyn takiego stanu rzeczy. Zdarzato

sie, ze w trakcie wywiadu sedziowie dopytywali, o jaka doktadnie zasade chodzi i na

czym ona polega. Nalezy sadzi¢, ze §wiadomos$c i wiedza prawna w tym zakresie moze

nie by¢ wystarczajaca. Wniosek ten implikuje potrzebe wzmocnienia skierowanych do

sedziéw dzialan edukacyjnych w obszarze prawa antydyskryminacyjnego.

1 Ustawa ta przewiduje ochrone przed dyskryminacja ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etnicz-
ne, narodowos¢, religie, wyznanie, §wiatopoglad, niepelnosprawno$¢, wiek lub orientacje seksu-
alng, nie udzielajac jednakowej ochrony ze wzgledu na te cechy we wszystkich obszarach zycia
spoteczno-gospodarczego.

112 Kodeks pracy przewiduje ochrone przed dyskryminacja ze wzgledu na pteé¢, wiek, niepelnospraw-
nos¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowsa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.
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Interesujgce sg argumenty, jakimi postugiwali sie sedziowie wskazujacy, zZe sto-
sowanie zasady przeniesionego ciezaru dowodu jest zasadne. Wedtug oséb badanych,
jest to konieczne ze wzgledu na to, Ze to pracownik jest stabsza strong procesu sado-
wego, gdyz nie ma dostepu do wszystkich materialéw, na jakie powinien sie powotaé
chcac udowodni¢ dyskryminacje. Sedziowie tlumaczyli, Ze wtasnie to sprawia, ze
pracownika nalezy obcigzy¢ obowigzkiem jedynie uprawdopodobnienia okolicznosci
dyskryminacji, podczas gdy to pracodawca ma udowodni¢, ze nie miata ona miejsca.

Pojawial sie jednak réwniez glos wskazujacy na to, ze zasada przeniesionego cie-
zaru dowodu prowadzi do domniemania winy pracodawcy, co zdaniem tego sedziego
niekoniecznie jest stuszne. Oczywiscie, zasada ta sprowadza sie to do tego, Ze na pra-
codawcy spoczywa obowigzek obalenia domniemania dyskryminacji, a watpliwos¢ se-
dziego by¢ moze spowodowana byta perspektywa prawnokarna, tj. obawa naruszenia
w ten sposéb jednej z podstawowych zasad prawa karnego materialnego — domnie-
mania niewinnoéci. Takie zalozenie nie jest jednak stuszne — w procesie z zakresu
dyskryminacji strona dochodzaca roszczen réwniez jest obciazona koniecznoécia do-
wiedzenia okolicznosci, wprawdzie w mniej sformalizowany sposéb niz naruszyciel,
bo nie poprzez ich udowodnienie, a uprawdopodobnienie. Czes§¢ sedziéw miata jednak
watpliwosci i uznawata, ze ciezar dowodu powinien spoczywac na osobie, ktéra z fak-
tu tego wywodzi skutki prawne niezaleznie od charakteru sprawy.

Przeniesienie ciezaru dowodu na naruszyciela jest zasada procesowa funkcjonuja-
ca w obrebie roszczen antydyskryminacyjnych przewidzianych w kodeksie pracy, ko-
deksie cywilnym w ramach ochrony débr osobistych i ustawie antydyskryminacyjne;.
Pojawialy sie jednak glosy, ze stosowanie tej zasady ma znaczenie nie tylko w spra-
wach z powyzszego zakresu, ale réwniez powinna ona mie¢ zastosowanie w sprawach
o mobbing czy sprawach karnych dotyczacych przestepstw seksualnych. W istocie,
istnieje potrzeba wprowadzenia zasady przeniesionego ciezaru dowodu w sprawach
o mobbing, gdyz takze w tych sprawach strona powodowa dysponuje ograniczonym
materiatlem dowodowym z uwagi na swa stabsza pozycje w sporze z pracodawca.
Niektérzy sedziowie wskazywali jednak, ze zasada ta juz obowigzuje w sprawach
o mobbing, co nie jest zgodne z obecnym stanem prawnym.

Podsumowanie

Wyniki badania postaw w czesci dotyczacej pogladéw na temat stanu obowigzujacego
w Polsce prawa antydyskryminacyjnego wskazuja, ze sedziowie stanowig raczej éro-
dowisko jednolite, wyrazajace podobne opinie w tej kwestii. Wysuniecie tego wniosku
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jest kluczowe dla podejmowanych przez organizacje pozarzadowe dziatan na rzecz
zwiekszenia skutecznosci tych przepiséw. Projektowanie dalszych dziatan rzeczni-
czych i edukacyjnych w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji powinno uwzgled-
ni¢ te perspektywe.

Ponadto, okazalo sie, ze swiadomo$¢ prawna sedziéw co do obowigzujacych prze-
piséw antydyskryminacyjnych jest ograniczona do wiedzy z zakresu prawa pracy
i prawa karnego. Brak natomiast wiedzy na temat przepiséw ustawy antydyskrymi-
nacyjnej, obowiazujacej juz od dwoéch lat. Zdziwienie budzi, ze mimo iz do zakresu
przedmiotowego spraw, jakimi zajmuja sie sady cywilne z dniem 1 stycznia 2010 1.,
doszty sprawy z zakresu ustawy antydyskryminacyjnej, to jednak sedziowie nie po-
siadaja wiedzy w tym zakresie.

Ta niska §wiadomos$¢ prawna i rozbieznosci w pogladach, jakie zaobserwowano
w toku badania w kwestii stosowania zasady przeniesionego ciezaru dowodu pozwa-
laja na wysuniecie tezy o koniecznosci wprowadzenia do systemu szkoleniowego se-
dziéw i aplikantéw blokéw tematycznych z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji.
Dziatania te powinny mie¢ sktadac¢ sie z elementéw oddziatujacych zaréwno na $wia-
domos¢ prawna, jak i spoleczng w tym obszarze.



$SO Joanna Kasicka'®
KOMENTARZ DO WYNIKOW BADANIA POSTAW SEDZIOW SADOW
POWSZECHNYCH WOBEC DYSKRYMINACJI

Spoteczna i prawna swiadomos¢ sedziéw w odniesieniu do dyskryminacji
Na §wiadomos¢ spoleczna skladaja sie okreslone sposoby myslenia, poglady, opinie
i postawy ludzi, wtasciwosci psychiczne srodowisk zawodowych.

Postawa wobec prawa jest waznym zagadnieniem z uwagi na to, ze jest istotnym
czynnikiem ksztaltujacym skuteczno$¢ prawa. Prawo jest skuteczne, gdy jest prze-
strzegane, ale réwniez prawidlowo rozumiane i stosowane. Brak nalezytej $wiado-
mosci prawnej takze wsréd sedzidw moze stanowi¢ przyczyne braku ochrony przed
nieréwnym traktowaniem, co wiecej, moze prowadzi¢ do dyskryminacji. Rola eduka-
cyjna w zakresie prawa antydyskryminacyjnego (w tym ksztaltowanie prawidtowych
postaw i §wiadomosci prawnej) jest zatem ogromna.

Przeprowadzone badania wskazujg — niestety — na zbyt niska znajomos¢ przepiséw
prawa antydyskryminacyjnego wsréd sedziéw, co dziwi, bowiem wiekszoé¢ ankieto-
wanych stanowili sedziowie orzekajacy w wydziatach pracy, w ktérych wystepuje
najwiecej proceséw z tytutu réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Kwestie réwnego traktowania w zatrudnieniu reguluja przepisy art. 18*-18*
Kodeksu pracy, ktére zostalty wprowadzone do Kodeksu 1 stycznia 2004 r. i sg przez
sady czesto stosowane, szeroko przez nauke komentowane oraz opatrzone bogatym
juz orzecznictwem Sadu Najwyzszego. Zatem ich znajomos$¢ przez sedziéw orzeka-
jacych w sprawach pracowniczych nie powinna budzi¢ watpliwosci. Ustawa z dnia
3 grudnia 2010 1. 0 wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania jest na tyle nowa, ze nie doczekala sie na razie interpretacji
w orzecznictwie Sadu Najwyzszego. Nadto podkresli¢ nalezy, iz implementuje ona do
polskiego porzadku prawnego szereg znanych polskiemu sagdownictwu aktéw praw-
nych Unii Europejskiej:

113 Autorka jest sedzig orzekajaca w wydziale pracy i ubezpieczen spolecznych Sadu Okregowego
w Plocku.
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+ dyrektywe Rady 86/613/EWG z dnia 11 grudnia 1986 r. w sprawie stosowania za-
sady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn pracujacych na wilasny rachunek,
w tym w rolnictwie, oraz w sprawie ochrony kobiet pracujacych na wlasny rachu-
nek w okresie cigzy i macierzyristwa (Dz. Urz. WE L 359 z 19.12.1986, s. 56; Dz. Urz.
UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. s, t. 1, s. 330);

+ dyrektywe Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie za-
sade réownego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne
(Dz. Urz. WE L 180 z 19.07.2000, s. 22; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz.
20, t. I, 8. 23);

+ dyrektywe Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogélne wa-
runki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. WE L
303 Z 02.12.2000, s.16; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. s, t. 4, s.79);

+ dyrektywe Rady 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajaca w zycie
zasade rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towaréw
i ustug oraz dostarczania towaréw i ustug (Dz. Urz. UE L 373 z 21.12.2004, s. 37);

+ dyrektywe 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowa-
nia kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana)

(Dz. Urz. UE L 204 z 26.07.2006, s. 23).

Podkresli¢ nalezy, iz znajomos$¢ prawa antydyskryminacyjnego wsréd sedziéw wa-
runkuje jego efektywno$¢ i poziom stosowania. Podnoszenie zatem wérdd sedziéw
swiadomosci spolecznej na temat dyskryminacji i prawnych form ochrony przed nia
winno skutkowa¢ podniesieniem poziomu skutecznosci stosowania prawa antydy-

skryminacyjnego w praktyce.

Stan prawny — istota pojecia dyskryminacji

Zakaz dyskryminacji jest wyraznie wyartykutowany w art. 32 Konstytucji RP — wszy-
scy sa wobec prawa réwni i wszyscy maja prawo do réwnego traktowania przez wia-
dze. Konstytucja przewiduje réowniez §rodki ochrony wolnosci i praw. W sytuacji
naruszenia innym przepisem art. 32 Konstytucji obywatel nabywa prawa do skar-
gi konstytucyjnej, a takze do roszczenia naprawienia wyniklej stad szkody wyrza-
dzonej dzialaniem organu wiadzy publicznej. Art. 77 ust. 1 Konstytucji RP stanowi,
iz kazdy ma prawo do wynagrodzenia szkody, jaka zostata mu wyrzadzona przez
niezgodne z prawem dziatanie organu wiladzy publicznej, a ustep 2, Ze ustawa nie
moze nikomu zamyka¢ drogi sagdowej dochodzenia naruszonych wolnosci lub praw.
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Zgodnie z trescig art. 78 Konstytucji RP kazda ze stron ma prawo do zaskarzenia
orzeczen i decyzji wydanych w pierwszej instancji. Wyjatki od tej zasady oraz tryb
zaskarzania okresla ustawa. Art. 79 ust. 1 Konstytucji RP przewiduje, ze kazdy, czyje
konstytucyjne wolnosci lub prawa zostaty naruszone, ma prawo, na zasadach okre-
§lonych w ustawie, wnies§¢ skarge do Trybunatu Konstytucyjnego w sprawie zgodno-
§ci z Konstytucja ustawy lub innego aktu normatywnego, na podstawie ktérego sad
lub organ administracji publicznej orzek? ostatecznie o jego wolnosciach lub prawach
albo o jego obowiazkach okreslonych w Konstytucji.

Warto zaznaczyé¢, ze dyskryminacja, poza pewnymi szczegdlnymi wyjatkami, nie
stanowi przestepstwa. Kodeks karny penalizuje w art. 256 publiczne propagowanie
ustroju faszystowskiego lub innego, blizej nieokreslonego, niesprecyzowanego ustro-
ju totalitarnego i nawotywanie do nienawisci na tle réznic narodowosciowych, et-
nicznych, rasowych, wyznaniowych, albo ze wzgledu na bezwyznaniowos$¢. Jest to
przykladowy zakaz, ktéry stuzy¢ ma wolnosci od dyskryminacji na tle narodowoscio-
wym, etnicznym, rasowym i wyznaniowym. Artykul 257 kodeksu karnego stanowi,
iz przestepstwem jest publiczne zniewazanie grup ludnosci lub poszczegélnych oséb
z powodu ich przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej, albo z po-
wodu jej bezwyznaniowosci. Przestepstwem jest rowniez naruszanie z wyzej poda-
nych powodéw nietykalnosci cielesnej osoby. Ochrona uczu¢ religijnych objeta jest
dodatkowa ochrong w rozdziale XXIV kodeksu karnego, statuujacym przestepstwa
przeciwko wolnoéci sumienia i wyznania.

Dyskryminacja wedtug kodeksu pracy jest niedozwolone nieréwne traktowanie
w zatrudnieniu, a jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu jest niedopuszczal-
na. Kodeks pracy wymienia w sposéb przyktadowy przyczyny, ktére moga stanowic¢
kryterium dyskryminujace pracownikéw. Sa to np. wiek, pte¢, niepetnosprawnosé,
rasa, religia, narodowos¢, orientacja seksualna itp. Wéréd przyczyn dyskryminacji
pracownika wymienia sie réowniez zatrudnienie na czas okreslony lub w pelnym albo
niepelnym wymiarze czasu pracy.

Zasada niedyskryminowania w zatrudnieniu wyznacza jednoczesnie pracodaw-
cy obowigzek réwnego traktowania pracownikéw na kazdym etapie zatrudnienia
i dotyczy:

+ nawiazania i rozwigzania stosunku pracy,

+  warunkdéw zatrudnienia,

e awansowania,

+ dostepu do szkolert podnoszacych kwalifikacje zawodowe.
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Niedyskryminowanie pracownika oznacza zatem réwne traktowanie. Podobnie, za-
kaz dyskryminacji zawarty jest w ustawie o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania, ktéra okresla obszary i sposoby prze-
ciwdziatania naruszeniom zasady réwnego traktowania ze wzgledu na ple¢, rase,
pochodzenie etniczne, narodowo$¢, religie, wyznanie, §wiatopoglad, niepetnospraw-
nos¢, wiek lub orientacje seksualng oraz organy wlasciwe w tym zakresie. Katalog

przestanek zakazu dyskryminacji ma charakter zamkniety.

Opinie sedziéw na temat dyskryminacji — definicje i przyktady dyskryminacji, stosunek do
dyskryminacji

Podkresli¢ nalezy, iz wiekszo$¢ sedziéw bioracych udziat w badaniu posiadata ponad
dziesiecioletnie doswiadczenie w wykonywaniu swojego zawodu, co winno przetozy¢
sie na poziom prezentowanej §wiadomosci prawnej.

Podawane przez sedziéw definicje pojecia dyskryminacji wskazuja jednak na nie-
pelne rozumienie badz niezrozumienie tego zagadnienia. Niepewno$¢ wypowiedzi
i ich zréznicowanie §wiadczy o braku tej wiedzy badZ jej nieusystematyzowaniu.
Podkresli¢ nalezy, iz z zaprezentowanych wynikéw wytania sie problem spojrzenia
na zjawisko dyskryminacji w znaczeniu potocznym, stereotypowym. Podnoszono bo-
wiem problem dyskryminacji jako traktowania pewnych oséb lub grup spotecznych
w inny sposéb, zwykle mniej sprawiedliwy, niz innych oséb i grup, oparty na uprze-
dzeniach. Dyskryminacja jest zréznicowane traktowanie oséb znajdujacych sie w po-
dobnej sytuacji. Jednak samo rézne traktowanie nie wystarcza, aby mozna bylo za
kazdym razem méwi¢ o dyskryminacji. Koniecznym elementem jest réwniez wskaza-
nie, ze brak jest obiektywnych przestanek, dla ktérych w analogicznych sytuacjach
jedna osoba jest inaczej traktowana.

Podobnie nalezy zidentyfikowa¢ problem oceny przestanek dyskryminacji, jak i jej
obszaréw wystepowania. Sedziowie wskazywali bowiem najczesciej na przyktady
dyskryminacji, ktére maja miejsce na rynku pracy, w zatrudnieniu. Najczesciej przy-
wotywano przykiad dyskryminacji w zakresie zréznicowania ptacy, co jest spostrze-
zeniem trafnym. Rzeczywiscie, spraw o odszkodowanie w zwigzku z dyskryminacja
w tym obszarze jest najwiecej. Ze wskazywanych przykladéw wynika réwniez nie-
wielka wiedza dotyczgca zakresu stosowania ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. 0 wdro-
zeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania.

W dalszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, ze dyskryminacja jest waznym problemem
spotecznym w Polsce, jednak wbrew twierdzeniom ankietowanych, nie dotyczy
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w wiekszosci kobiet. Wniosek ten nie znajduje uzasadnienia w orzecznictwie, za$

analiza danych statystycznych (ponizej) wskazuje wrecz na wniosek odwrotny.

Przyczyna takiej postawy sa raczej panujace powszechnie w spoteczenistwie stereoty-

py niz fachowa, poparta doswiadczeniem wiedza orzecznicza.

Niepokojaca jest postawa obojetnosci wobec problemu dyskryminacji, nie inaczej

bowiem nalezy odczyta¢ brak zdania wyrazony wielokrotnie wypowiedziami ,trud-

. . zrn
no powiedzie¢”.

Z analizy danych statystycznych Wydziatu Statystyki Ministerstwa Sprawiedli-

wosci' wynika, ze sprawy o odszkodowanie i zado§¢uczynienie w zwigzku z dyskry-

minacja nie sg, wbrew wypowiedziom czesci badanych oséb, sprawami jednostkowy-

mi. Z ewidencji spraw o odszkodowania i zado$¢uczynienie w zwiazku z wybranymi

formami dyskryminacji wynika, ze sady pracy rozpoznaly z tytutu dyskryminacji

w zatrudnieniu:

+ na podstawie art. ir’ k.p.:

Tabela 19. Liczba powddztw wytoczonych na podstawie art. 113k.p.

Rodzaj sqdu Rok Spraw do zatatwienia | Zatatwiono Pozostato do zatatwienia
2007 63 46 17
9 2008 103 75 28
2 2009 100 64 36
::Z 2010 78 49 29
& 2011 105 51 54
2007 13 7 6
2 2008 13 7 6
o
g,.’ 2009 13 11 2
:% 2010 8 4 4
n 2011 14 6 8

Zrédto: opracowanie wlasne za www.ms.gov.pl.

Natomiast z ewidencji spraw w sadach pracy pierwszej instancji o odszkodowania

z tytulu naruszenia zasad réwnego traktowania kobiet i mezczyzn na podstawie art.

18 k.p. wynika:

114 dane za: www.ms.gov.pl.
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Tabela 20. Liczba powédztw wytoczonych na postawie art. 1834 k.p.

3 Rok Powédztwa whniesione przez kobiety Powédztwa wniesione przez mezczyzn
-g Spraw Zatatwiono | Pozostato Spraw do | Zatatwiono | Pozostato
-§ do‘ ZO.|0- do‘ ZO.|O- z?iotwie- do‘ zo.lo-
o twienia twienia nia twienia
2007 190 126 64 129 83 46
0 2008 698 603 95 291 221 70
% 2009 239 137 102 239 169 70
‘g 2010 253 147 106 245 163 82
-u% 2011 334 188 146 508 285 223
2007 16 2 14 20 12 8
2 2008 20 9 11 19 6 13
;',? 2009 23 13 10 24 15 9
é 2010 26 6 20 28 15 13
;S)- 2011 34 13 21 37 20 17

Zrédlo: opracowanie wtasne na podst. www.ms.gov.pl.

Powyzsze dane potwierdzaja, ze liczba spraw z zakresu dyskryminacji rozpoznanych
przez sady pracy jest sprzeczna z prezentowanymi przez ankietowanych sedziéw pogla-
dami o jednostkowym charakterze tego rodzaju postepowar.

Za prawidlowg postawe nalezy uzna¢ prezentowane poglady dotyczace czynnikéw
odpowiedzialnych za dyskryminacje, wypowiedzi sg trafne, zas wnioski wskazuja na
odpowiednig wiedze w tym zakresie.

Kolejnym przyktadem potwierdzajacym niewiedze badZz wiedze wynikajaca ze
stereotypéw charakteryzujaca postawe sedziéw do problemu dyskryminacji sa wy-
powiedzi wskazujace przyklady oséb najczesciej doswiadczajacych dyskryminacji.
Sedziowie czesto podkreslali, ze ofiarami dyskryminacji sa zwykle osoby o stabszej
pozycji. Z analizy orzecznictwa sagdéw rejonowych w moim okregu oraz wtasnych
do$wiadczen i spostrzezen z rozstrzyganych spraw wynika wniosek przeciwny do
prezentowanego — dyskryminacji nie doswiadczaja najczesciej jednostki stabe. W mo-
jej ocenie nieprawidlowe jest przekonanie, iz dyskryminacja zwigzana jest z obecno-
$cig pewnych cech osobowosciowych. Jako przyktady wielu spraw z wtasnej wokandy
wskazaé¢ moge na duza liczbe grup zawodowych dochodzacych (zaréwno z pozytyw-
nym jak i negatywnym skutkiem) odszkodowani z tytutu dyskryminacji w stosunkach
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pracowniczych, takich jak: nauczyciele, lekarze, zwigzkowcy, listonosze, kadra mena-
dzerska — zarzadzajaca w firmach produkcyjnych. Nie s3 to jednostki stabe, wykazu-
jace sie nieSwiadomoscia spotecznag i posiadajace cechy charakterologiczne i osobowo-
$ciowe, ktére narazajg je na doswiadczenie dyskryminacji.

Opinie na temat konkretnych przyktadéw dyskryminacji i przedstawiony stosu-
nek do prawa antydyskryminacyjnego w Polsce oraz wiedza i stosunek do zasady od-
wroéconego ciezaru dowodu potwierdzaja wyrazony wyzej poglad o niepetnej wiedzy
sedziéw w odniesieniu do przepiséw antydyskryminacyjnych. Nie sadze jednak, iz
jest to wynik negatywnych postaw sedziéw wobec grup dyskryminowanych albo nie-
umiejetnosci stosowania prawa, czy tez poddawania w watpliwo$¢ — co do zasady
dochodzonych z tytulu dyskryminacji roszczen. W istocie regulacje kodeksu pracy
dotyczace zakazu dyskryminacji i réwnego traktowania w zatrudnieniu, w wersji
obowiazujacej od 1 stycznia 2004 r., spowodowaly spory wptyw tego typu spraw do
sadow pracy, strony czesto z niewiedzy nieprawidlowo upatrywaty dyskryminacji
w praktykach, ktére ostatecznie dyskryminacja nie byty. Skutkowalo to — w wiek-
szo$ci — oddalaniem roszczern. Obecnie jednak ten stan rzeczy ulega zmianie, coraz
wiecej dochodzonych roszczen na podstawie przepiséw antydyskryminacyjnych jest
uwzglednianych w catosci badZz w czesci. Ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw
Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania obowigzuje od niedawna, sprawy
sg nieliczne, w moim okregu sadowym w ogéle nie wystepuja, zatem fakt ten thuma-
czy niewiedze sedziéw co do jej stosowania w praktyce. Niepokéj wzbudzaé¢ moze nato-
miast, co wynika z moich obserwacji, czesty brak swiadomosci sedziéw orzekajacych
w sadach cywilnych o funkcjonowaniu w polskim systemie prawnym ustawy o wdro-
zeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania.

Opinie sedziéw co do udziatu organizacji pozarzgdowych w postepowaniach sgdowych

Uwazam, ze zaprezentowany przez sedziéow stosunek do organizacji pozarzadowych
generalnie jest prawidlowy. Sedziowie nie lekcewazg udziatu tych organizacji w po-
stepowaniach dotyczacych dyskryminacji. Mimo iz cze$¢ sedziéw nie ma na ten te-
mat zadnego zdania, pogladu i postawy tej nie zmienia.

W postepowaniu cywilnym organizacje pozarzadowe moga dziata¢ w celu ochro-
ny wiasnych podmiotowych praw danej organizacji — maja zdolno§¢ sadowa jako
osoba prawna lub na mocy art. 64 § 1' k.p.c. w zakresie ochrony praw konkretnych
obywateli — takze na podstawie art. 8 k.p.c. Artykut 8 k.p.c. przewiduje udziat orga-
nizacji pozarzadowych w postepowaniu cywilnym, ktéry wyraza sie w mozliwosci
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wszczecia postepowania oraz wziecia udzialu w toczacym sie postepowaniu, jak
réwniez — co wynika z art. 63 k.p.c. — przedstawienia sagdowi pogladu istotnego dla
sprawy. Organizacje pozarzagdowe moga wystepowac w sprawach o ochrone réwnosci
oraz niedyskryminacji przez bezpodstawne bezposrednie lub posrednie zréznicowa-
nie praw i obowigzkéw obywateli, z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych.
Przedstawiciele poszczegélnych organizacji pozarzadowych moga by¢ takze petno-
mocnikami strony w sprawach o roszczenia pracownika w sprawach z zakresu prawa
pracy. Przestanka udziatu organizacji pozarzadowych w postepowaniu cywilnym jest
ochrona praw obywateli, a wiec zaréwno pojedynczej osoby fizycznej, jak i okreslonej
grupy oséb, przy czym osoba taka nie musi by¢ czlonkiem danej organizacji.

Odnoszac sie do wspdlpracy organizacji pozarzadowych zajmujgcych sie przeciw-
dzialaniem dyskryminacji i wymiaru sprawiedliwosci, podkreslenia wymaga fakt,
iz organizacje te w sposéb profesjonalny prowadzi¢ moga bezplatne poradnictwo
prawne dla ofiar dyskryminacji w réznorodnych dziedzinach prawa (postepowanie
cywilne, karne, administracyjne, pracownicze). Odbiorcami ich dziatan powinny by¢
stabe grupy spoteczne, takie jak: bezrobotni — byli pracownicy, bezdomni, emeryci,
rencisci, niepelnosprawni, ofiary przestepstw, kobiety w trudnej sytuacji zyciowe;.
Poradnictwo prawne z zakresu prawa antydyskryminacyjnego z pewnoscig podnosi
$wiadomo$¢ prawng na temat przeciwdziatania dyskryminacji i ochrony przed nig,
nadto pozwala skutecznie broni¢ praw jednostki i grup, zatem jest koniecznym warun-
kiem faktycznej realizacji konstytucyjnej zasady réwnosci.

Podsumowanie

W kontekscie powyzszych rozwazan i opracowania danych z monitoringu przepro-
wadzonego przez Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego nalezy jedno-
znacznie stwierdzi¢, ze $wiadomos$¢ spoteczna i prawna sedziéw w odniesieniu do
zjawiska dyskryminacji oraz znajomosci przepiséw antydyskryminacyjnych nie jest
wystarczajaca i nalezy ja podnosi¢. Niektére postawy sedziéw wobec zjawiska dyskry-
minacji sg wrecz niepokojace. Wielu sedziéw nie ma na temat dyskryminacji zadnego
zdania, a wrecz podstawowej wiedzy. Wida¢ to wyraznie na przyktadzie odpowiedzi
na pytania zadawane w toku badania postaw: zbyt wiele pytan kwitowano odpowie-
dzig ,trudno powiedzie¢”.

Postawy sedziéw wobec grup dyskryminowanych charakteryzuja sie czesto jednak
niewiedzg, co skutkowato przedstawianiem opinii zasiegnietych ze §srodkéw masowe-
go przekazu, wynikajacych ze stereotypéw, bez odniesienia do znajomosci przepiséw
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norm prawa antydyskryminacyjnego oraz procedury w tym zakresie. Niepokéj budzi
zaréwno brak umiejetnosci prawidlowego definiowania zjawiska dyskryminacji, jej
przestanek, obszaréw, przyczyn, jak i wlasciwego procedowania, tj. wiedzy na temat
stosowania zasady przeniesionego ciezaru dowodu.

W tym zakresie nalezy podnie$¢ §wiadomos¢ prawna sedziéw poprzez system szko-
leri teoretycznych, warsztatéw, konferencji, publikacji.

Analizujac oferte szkoleniowa Krajowej Szkoty Sadownictwa i Prokuratury w tym
zakresie, wskaza¢ nalezy, iz w 2012 1. odbylo sie jedno szkolenie organizowane
w dwéch edycjach dla 50 osobowych grup sedziéw orzekajacych w wydziatach pracy
pod hastem ,,Obowigzki pracodawcy w zakresie przeciwdzialania mobbingowi i nie-
réwnemu traktowaniu w zatrudnieniu”. W Harmonogramie szkoleniowym szkoty na
rok 2013 r. nie przewidziano zadnego szkolenia dla sedziéw w zakresie wiedzy na te-
mat dyskryminacji zaréwno w stosunkach pracowniczych, jak i dla cywilistéow w ra-
mach obowiazujacej od 1 stycznia 2011r. ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. 0 wdrozeniu
niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania. To ostanie
spostrzezenie ma generalne znaczenie w kontekscie przedstawionego projektu, bo-
wiem z komentarza i analizy danych badania ankietowego przeprowadzonego wsréd
sedziéw wprost wynika wniosek, iz przewazajaca wiekszos¢ ankietowanych sedziéw
nie ma zadnej wiedzy na temat ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw UE w za-
kresie réwnego traktowania, a co za tym idzie aktéw prawnych Unii Europejskiej —
dyrektyw wdrozonych do prawa polskiego.

Podkresli¢ nalezy, ze samo posiadanie wiedzy teoretycznej, zasieganie informacji,
wystuchanie przyktadéw nie zmieni w postawach sedziéw wiele, dopéki nie zastosuja
tych umiejetnosci w praktyce. Z moich obserwacji z punktu widzenia sedziego wizy-
tatora i sedziego orzekajacego w drugiej instancji wynika, iz sedziowie wykazuja go-
towo$¢ do wkiadania dodatkowego wysitku i chetnie deklaruja udzial w szkoleniach,
posiadaja nadto umiejetnos¢ zastosowania prawa, ale rzeczywisto§¢ wymaga jednak
praktyki orzeczniczej w tego rodzaju procesach.

Na koniec nalezy podkresli¢, ze o dyskryminacji mozna méwié¢ na réznych plasz-
czyznach, w réznych kontekstach i réznych znaczeniach. Swiadomosé, czym jest dys-
kryminacja, jak sie przed nig chroni¢ oraz jakie prawo stosowa¢ w praktyce, staje
sie nieodzownym elementem wspétczesnego swiata. Co za tym idzie, nalezy zmienic

postawy sedziéw wobec zjawiska dyskryminacji.
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Przedmiot i cele badania

Trzecim komponentem przedmiotowego monitoringu byta ocena relacji pomiedzy wy-
miarem sprawiedliwosci a spoleczeristwem obywatelskim (reprezentowanym przez
organizacje pozarzadowe dzialajace na rzecz praw czlowieka) w procesie stosowania
przepiséw prawa antydyskryminacyjnego.

W tym obszarze badanie sktadato sie z dwdch czesci: badania postaw sedziéw wo-
bec udziatu organizacji pozarzadowych w postepowaniach sadowych dotyczacych
dyskryminacji oraz poznania opinii i do$§wiadczen przedstawicieli organizacji poza-
rzgdowych dziatajacych w obszarze przeciwdzialania dyskryminacji w kwestii udzia-
tu w postepowaniach sagdowych z tego zakresu.

Celem koncepcyjnym badania bylo okreslenie stosunku sedziéw do kwestii dys-
kryminacji i stosowania przepiséw prawa antydyskryminacyjnego oraz ocena relacji
pomiedzy wymiarem sprawiedliwoséci a spoteczeristwem obywatelskim w procesie

stosowania tego prawa.

Narzedzia badawcze

W badaniu zastosowano trzy specyficzne narzedzia badawcze:

+  Scenariusz wywiadu pogtebionego, ,mieszanego” — opartego na pytaniach ,otwar-
tych” i ,zamknietych”— przeprowadzonego metoda ,twarza w twarz” (face-to-face)
z sedziami sadéw rejonowych, okregowych i apelacyjnych;

+ Kwestionariusz ankiety — ,mieszany” opaty na pytaniach ,otwartych” i ,zamknie-
tych” — wystana droga pocztowa do sedziéw sadéw rejonowych, okregowych i apela-
cyjnych;

+ Kwestionariusz ankiety, wystany poczta elektroniczng, dla klientéw zbiorowych
(organizacji pozarzadowych i grup nieformalnych) bedacych organizacjami czion-
kowskimi Koalicji na Rzecz Réwnego Traktowania, koordynowanej przez Polskie

Towrzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego.
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Podstawg badania kazdej z grup byt kwestionariusz dostosowany do metody badaw-
czej (face-to-face, wysytka za pomoca poczty tradycyjnej, wysytka za pomoca poczty
elektronicznej). Ankiety sformutowane zostaly w sposéb umozliwiajacy responden-
tom/respondentkom samodzielne definiowanie interesujacych nas zjawisk i proble-
méw oraz swobodne wyrazanie opinii i pogladéw.

W kwestionariuszach ankiet zawarto zaréwno pytania otwarte i zamkniete.
Pytania zawarte w kwestionariuszu ankiety skierowanym do sedziéw dotyczyty,
w czesci badajacej opinie i poglady na temat udzialu tych organizacji w postepowa-
niu, oceny przytaczania sie NGOséw do postepowan z zakresu dyskryminacji.

W odniesieniu do organizacji pozarzadowych zastosowanym narzedziem badaw-
czym byl réowniez kwestionariusz ankiety. Kwestionariusz zawieral pytania dotycza-
ce korzystania przez organizacje pozarzadowe z instrumentéw kontrolnych wymiaru
sprawiedliwosci, takich jak: obserwacja rozpraw, sktadanie opinii przyjaciela sadu
tzw. amicus curiae, wstapienie do postepowania sagdowego na prawach strony, wyta-
czanie powddztwa czy tez reprezentowanie przed sadem oséb dotknietych dyskry-
minacja. Pytania skierowane do organizacji dotyczyly réwniez tego, jakie sa bariery
w korzystaniu z wyzej wymienionych instrumentéw oraz jakie sa oczekiwania przed-
stawicieli organizacji odno$nie wspétpracy z wymiarem sprawiedliwosci.

Obydwie dwie grupy pytan byly réwnie istotne w niniejszym badaniu. Dopiero po-
taczenie danych uzyskanych z obu grup pytan pozwolito na zbudowanie catosciowego
obrazu odzwierciedlajgcego relacje pomiedzy wymiarem sprawiedliwosci a organiza-

cjami pozarzadowymi.

Dobér préby
Dobér sadéw, z ktérych wytoniono sedziéw do badania, okreslono na losowo z ogdlno-
polskiej puli sadéw powszechnych z uwagi na to, Ze tego rodzaju dobér ma zapewnié
element bezstronnosci. Na pierwszym etapie doboru proby nawigzano kontakty z po-
szczegélnymi sagdami, do ktérych wystano pisma informacyjne na temat realizowa-
nego projektu. Pisma wystano do 11 sagdéw apelacyjnych, 45 sadéw okregowych, 125
sadéw rejonowych. Nalezy zaznaczy¢, ze liczba wybranych sadéw odpowiadata licz-
bie wszystkich sadéw apelacyjnych i okregowych w Polsce, a sady rejonowe zostaty
wytypowane ze wzgledu na funkcjonowanie w ich obrebie wydzialéw pracy.
Nastepnie, z puli sagdéw, do ktérych zostaly wystane pisma informacyjne wyloso-
wano 3 sady apelacyjne, 23 sady okregowe oraz 31 sagdéw rejonowych, do ktérych wy-
stano wnioski o wyrazenie zgody na przeprowadzenie badan, polegajacych na analizie
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akt sadowych. Na przeprowadzenie badan zgode wyrazilo 36 sadéw. Kwestionariusz
ankiety skierowany do NGOs6éw, po uprzednim poinformowaniu o realizacji projektu,
zostal wystany pocztg elektroniczng do 48 organizacji pozarzadowych bedacych or-
ganizacjami czlonkowskimi Koalicji na Rzecz Réwnych Szans, koordynowanej przez
Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego. Wybér tych organizacji uzasad-
niony byt faktem, iz w Koalicji zrzeszone sa prawie wszystkie polskie organizacje
dzialajgce w obszarze praw cztowieka, a ich liczba byla wystarczajaca dla uzyskania
obrazu polskich organizacji pozarzagdowych w opisywanym zakresie.

0godlne informacje o badaniu

Badanie ankietowe wsréd sedziéw i organizacji pozarzadowych przeprowadzone zo-
stalo w okresie od lipca do wrzesnia 2012 roku. W badaniu wzieto udziat 54 sedziow:
wywiady z 22 sedziami przeprowadzone zostaly metoda face-to-face (wywiady bezpo-
$rednie), a z 32 z sedziami metoda wysytkowa (ankiety wystane poczta) oraz 18 orga-
nizacji pozarzadowych dziatajacych w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji.



Monika Wieczorek, Katarzyna Bogatko
UDZIAt ORGANIZACJI POZARZADOWYCH W POSTEPOWANIACH
SADOWYCH Z ZAKRESU DYSKRYMINACJI - WYNIKI MONITORINGU

PERSPEKTYWA ORGANIZACJI POZARZADOWYCH

W badaniu przeprowadzonym droga internetowa wzielo udziat 18 organizacji, z kté-
rych wszystkie wskazaly, iz celem ich dziatan jest przeciwdziatanie dyskryminacji.

Do$wiadczenie tych organizacji w dziataniach na rzecz walki z dyskryminacja
przedstawia sie nastepujgco: dziewie¢ z nich jest aktywna w tej dziedzinie od 1 do 5
lat, cztery pracuja w obszarze dyskryminacji od 6 do 10 lat, dwie od 10 do 15 lat i trzy
powyzej 15 lat. Zadna z organizacji nie posiada stazu dzialalnosci w obszarze dyskry-
minacji, ktéry bylby krétszy niz jeden rok.

Dziatania badanych organizacji skierowane sa do réznych grup spotecznych, ta-
kich jak: kobiety, osoby LGBTI, osoby z niepelnosprawnoscia, mniejszoéci narodowe,
etniczne, rasowe i religijne, osoby starsze czy osoby o niskim statusie spoteczno-eko-
nomicznym. Grupa, na rzecz ktérej dziala najwiecej badanych organizacji (22%), sa
kobiety i mniejszosci seksualne (17%).

Wykres 14. Grupy spoteczne, do ktérych skierowane sq dziatania badanych organizacji

Mniejszosci religijne

Kobiety
Mniejszosci narodowe 7%
8% 22%
Mniejszosci etniczne/rasowe
8%
Osoby transplciowe 9% 17% Mniejszosci seksualne

9%

Grupy o niskim statusie ekonomicznym 1%
9%

Osoby z niepetnosprawnosciq ruchowq
Osoby starsze (powyzej 60 lat) lub intelektualng
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Doswiadczenie we wspétpracy z wymiarem sprawiedliwosci

Gléwnym celem przedmiotowego badania byto sprawdzenie, jak ksztaltuja sie relacje
pomiedzy organizacjami pozarzagdowymi biorgcymi udzial w badaniu a wymiarem
sprawiedliwosci, przede wszystkim w zakresie udziatu tych organizacji w postepowa-
niach sagdowych w sprawach dotyczacych dyskryminacji.

Nieco mniej niz polowa badanych organizacji wskazala, ze w swojej dziatalnosci
wykorzystuje mozliwosci wiaczania sie do postepowan sagdowych. Instrumenty, z kto-
rych korzystaja organizacje w powyzszym zakresie to: wstapienie do postepowania
na prawach strony, obserwacja rozprawy, sktadanie opinii przyjaciela sagdu oraz wy-
taczanie powédztwa.

Tabela 21. Instrumenty prawne wykorzystywane przez organizacje

Wstgpienie do postepowania na prawach strony

Obserwacja rozprawy

8
7
Ztozenie opinii przyjaciela sqdu (amicus curiae) 7
7

Wytoczenie powddztwa

Jak wida¢, wszystkie organizacje, ktére zadeklarowaly, ze wiaczaja sie do postepowan
dotyczacych dyskryminacji, wykorzystuja w tym celu mozliwo$¢ wstapienia do postepo-
wania na prawach strony. 7 organizacji dodatkowo korzysta z obserwacji rozprawy, skta-
dania opinii przyjaciela sadu oraz wytaczania powédztw na rzecz ofiar dyskryminacji.

Przedstawicieli organizacji pozarzadowych, ktérzy korzystaja z powyzszych in-
strumentéw prawnych, zapytano réwniez, jakie przepisy wykorzystuja w postepo-
waniach sagdowych, do ktérych sie wilaczajg, co sprowadzato sie do pytania o obszar
prawa, w ktérym aktywnie na polu sagdowym dzialaja na rzecz przeciwdzialania
dyskryminacji.

Tabela 22. Akty prawne, ktérych przepisy wykorzystujq organizacje pozarzgdowe

w postepowaniach sqdowych, w ktére sie wtqczajg

Kodeks cywilny i kodeks postepowania karnego

Kodeks pracy

Kodeks karny i kodeks postepowania karnego

Ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw UE w zakresie réwnego traktowania

O O[O0 | N | N

Inne: Kodeks postepowania administracyjnego, Kodeks rodzinny i opiekuriczy
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Przedstawicieli organizacji pozarzadowych zapytano réwniez o to, czy ich organizacja
miata kiedykolwiek problemy w korzystaniu z powyzszych instrumentéw (np. brak
zgody sadu). Na osiem organizacji, ktére wskazaly, ze z nich korzystaja, przedstawi-
cielki dwéch przyznaty, ze spotkaty sie z sytuacja, w ktérej sad nie wyrazit zgody na
wlaczenie sie organizacji do postepowania, a odmowa ta dotyczyta w jednym przy-
padku obserwowania rozprawy dotyczacej dyskryminacji, w drugim natomiast wstg-
pienia do postepowania na prawach strony.

Niestety, dziesie¢ z osiemnastu przebadanych organizacji przyznato, ze nie korzy-
sta z mozliwoéci wlaczania sie do postepowan sagdowych dotyczacych dyskryminacji.
Organizacje te jako najczestsze powody, dla ktérych nie korzystaja z takiej mozliwo-
§ci, wskazaly: powody organizacyjne (brak odpowiednich zasobéw ludzkich, organi-
zacja wolontariacka, brak §rodkéw na tego typu dziatania) oraz kompetencyjne (brak
wiedzy na tematy prawne). Niekorzystanie z mozliwosci wiaczania sie do postepowan
wynika réwniez z charakteru dziatalnosci, jaka prowadza organizacje (np. organiza-
cja nie zajmuje sie kwestiami prawnymi).

Na pytanie Jakie sq powody, dla ktdrych Paristwa organizacja nie korzysta z mozliwosci wtg-
czania sie do postepowac dotyczqcych dyskryminacji? przedstawiciele organizacji odpowia-
dali miedzy innymi:

*  Nie zajmujemy sie pomocg prawng. Nie ma 0s6b zwigzanych z fundacjg (prawnikéw/prawni-
czek). Czasem zgtaszajq sie do nas osoby z pytaniami zwigzanymi z dyskryminacjq i wymagajg-
cymi konsultacji prawnych, wtedy przekazujemy tym osobom kontakty do organizacji prowa-
dzqcych np. pomoc prawng;

+  Opieramy sie na pracy wolontariuszy-senioréw, ktérzy prowadzq poradnictwo oraz tzw. advo-
cacy — wspierajq osoby w dziataniach jednak sami nie uczestniczq w nich;

*  Braki personalne, brak w organizacji 0séb o wiedzy prawniczej;

*  Nie posiadamy wiedzy prawnej, jesli posiadamy, to w bardzo okrojonej formie;

*  Brak odpowiedniego programu dziatari prawnych w tym zakresie, co jest zwigzane z brakiem
srodkéw na tego typu dziatanie oraz brak zaplecza merytorycznego;

+  Gléwnym powodem jest regionalny (miedzynarodowy) charakter naszej organizacji oraz na-
szych dziata, ktére polegajq gtéwnie na promowaniu i monitorowaniu wdrazania miedzynaro-
dowych standardéw praw kobiet. Nie udzielamy porad i nie prowadzimy spraw indywidualnych,
nie mamy réwniez odpowiedniego do§wiadczenia, by wigczac sie w takie postepowania.



187

Wstgpienie do postepowania sagdowego na prawach strony

Jednym z instrumentéw prawnych wtaczania sie do postepowan dotyczacych dyskry-
minacji, wykorzystywanym przez badane organizacje pozarzadowe jest wstapienie
do postepowania na prawach strony. Instrument ten reguluja przepisy art. 61 § 1
ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. kodeks postepowania cywilnego'™® (Dz. U. nr 43, poz.
296, z pézn. zm.), art. 9o ustawy z dnia 6 czerwca 1997 roku kodeks postepowania
karnego'® (Dz.U. Nr 89, poz. 555 z pézn. zm.) oraz art. 31 § 1 ustawy z dnia 14 czerwca
1960 1. Kodeks postepowania administracyjnego'’ (Dz.U. z 2000 1., Nr 98, poz.1071
z pézn. zm.).

Art. 61. § 1 k.p.c.

Organizacje pozarzqdowe w zakresie swoich zadar statutowych mogq, za zgodg osoby

fizycznej wyrazonq na pi$mie, wytaczaé powddztwa na jej rzecz w sprawach o:

1) alimenty;

2) ochrone $rodowiska;

3) ochrone konsumentéw;

4) ochrone praw wtasnoéci przemystowej;

5) ochrone réwnosci oraz niedyskryminacji przez bezpodstawne bezposrednie lub po-
$rednie zréznicowanie praw i obowigzkéw obywateli.

8§ 2. W sprawach wymienionych w § 1 organizacje pozarzqdowe w zakresie swoich za-
dan statutowych mogq, za zgodq osoby fizycznej wyrazong na pismie, przystqpié

do niej w toczgcym sie postepowaniu.

Art. 31 8§ 1 k.p.a.

Organizacja spoleczna moze w sprawie dotyczgcej innej osoby wystepowaé

z zgdaniem:

1) wszczecia postepowania,

2) dopuszczenia jej do udziatu w postepowaniu, jezeli jest to uzasadnione celami statu-
towymi tej organizacji i gdy przemawia za tym interes spoteczny.

§ 2. Organ administracji publicznej, uznajgc zqgdanie organizacji spotecznej za uza-

sadnione, postanawia o wszczeciu postepowania z urzedu lub o dopuszczeniu

115 Dalej: k.p.c.
116 Dalej: k.p.k.
117 Dalej: k.p.a.
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organizaciji do udzialu w postepowaniu. Na postanowienie o odmowie wszczecia
postepowania lub dopuszczenia do udziatu w postepowaniu organizacji spotecznej
stuzy zazalenie.

§ 3. Organizacja spofeczna uczestniczy w postepowaniu na prawach strony.

§ 4. Organ administracji publicznej, wszczynajgc postepowanie w sprawie dotyczqcej
innej osoby, zawiadamia o tym organizacje spofeczng, jezeli uzna, Ze moze ona byé
zainteresowana udziatem w tym postepowaniu ze wzgledu na swoje cele statutowe,

i gdy przemawia za tym interes spoteczny.

Art. 90 k.p.k.

§ 1. W postepowaniuv sqdowym do czasu rozpoczecia przewodu sqdowego udziat w po-
stepowaniu moze zglosi¢ przedstawiciel organizacji spofecznej, jezeli zachodzi po-
trzeba ochrony interesu spotecznego lub waznego interesu indywidualnego, objete-
go zadaniami statutowymi tej organizacji, w szczegélno$ci ochrony wolnosci i praw
czfowieka.

§ 2. W zgloszeniu organizacja spoteczna wskazuje przedstawiciela, ktéry ma reprezen-
towaé te organizacje, a przedstawiciel przedktada sqdowi pisemne upowaznienie.

8§ 3. Sqd dopuszcza przedstawiciela organizacji spotecznej, jezeli lezy to w interesie wy-

miaru sprawiedliwo$ci.

Z przeprowadzonych badan wynika, Ze z tego instrumentu korzysta 8 organizaci.
Cztery z nich wskazaly, ze korzystaly z niego wiecej niz 10 razy, dwie organizacje — je-
den raz, jedna — od 2 do 4 razy. Tylko jedna organizacja przystepowata do postepowan
na prawach strony od 5 do 10 razy.

Organizacje te wstepuja do postepowan najczesciej w sprawach dotyczacych dys-
kryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng, pte¢, przynalezno$¢ do mniejszosci

etnicznych oraz dyskryminacji ze wzgledu na niepelnosprawnos¢.

Tabela 23. Rodzaje spraw, w ktérych organizacje pozarzgdowe wstepujq do postepowania na

prawach strony

Dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng

Dyskryminacja ze wzgledu na przynaleznos$é do mniejszosci rasowych/ etnicznych

Dyskryminacja ze wzgledu na pteé

NN | w |~

Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawno$é ruchowq lub intelektualng
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Te z organizacji, ktére nie korzystaja z mozliwosci wstepowania na prawach stro-
ny do postepowan dotyczacych dyskryminacji nie robig tego najczesciej z powodéw
organizacyjnych (brak odpowiednich zasobéw ludzkich, brak srodkéw na tego typu
dziatania, braki personalne), kompetencyjnych (brak wiedzy na tematy prawne, np.
brak w organizacji 0séb o wiedzy prawniczej), ze wzgledu na charakter dziatalnosci, jaka
prowadza (organizacja nie zajmuje sie kwestiami prawnymi, np. inny obszar dziatania
w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji) lub tez ze wzgledu na brak zapotrzebowania na
tego typu dziatalnoé¢.

Jesli chodzi o trudnosci ze skorzystaniem z mozliwoéci wstapienia do postepowa-
nia na prawach strony, dwéch przedstawicieli przyznato, iz miato takie trudnosci.
Jeden z nich tak opisal zaistniala sytuacje: Kilkakrotnie sqd (dziatajqc na podstawie prze-
piséw kodeksu postepowania cywilnego sprzed 3 maja 2012 roku) uznat, ze brak pisemnej zgody
powoda dotqczonej do wniosku o wstgpienie do postepowania, powoduje odrzucenie wniosku, bez
mozliwo$ci uznania przez powoda na rozprawie do protokotu, ze wyraza zgode. Obecnie po noweli-
zacji ta sprawa zostata rozwigzana.

Zlozenie opinii przyjaciela sagdu (amicus curiae)

Organizacje, ktére nie wstepuja do postepowan na prawach strony moga na podsta-
wie art. 63 kodeksu postepowania cywilnego skorzysta¢ z mozliwosci przedstawienia
sadowi istotnego pogladu w sprawie czyli ztozenia tak zwanej opinii przyjaciela sadu.
Organizacja moze przedstawi¢ swéj poglad w sprawie réwniez na podstawie art. 31 §
5 kodeksu postepowania administracyjnego oraz na podstawie art. 91 kodeksu poste-

powania karnego moze wypowiadac sie i sktada¢ oswiadczenia na pismie.

Art. 63 k.p.c.
Organizacje pozarzgdowe wymienione w artykutach poprzedzajgcych, ktére nie
uczestniczg w sprawie, mogq przedstawiaé sqdowi istotny dla sprawy poglad wyrazony

w uchwale lub w o$wiadczeniu ich nalezycie.

Art. 31 § 5 k.p.a.
Organizacja spofeczna, ktéra nie uczestniczy w postepowaniu na prawach strony, moze

za zgodq organu administracji publicznej przedstawié temu organowi swéj poglgd w spra-

wie, wyrazony w uchwale lub oéwiadczeniu jej organu statutowego.
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Art. 91 k.p.k.
Dopuszczony do udziatu w postepowaniv sqdowym przedstawiciel organizacji spotecz-

nej moze uczestniczy¢é w rozprawie, wypowiadaé sie i sktadaé o§wiadczenia na pismie.

Wsréd siedmiu organizacji, ktére korzystaja z mozliwosci ztozenia opinii przyjaciela
sadu amicus curiae, trzy skorzystaty z tej mozliwosci 5 do 10 razy, a dwie 2 do 4 razy.
Dwie organizacje skorzystaty z tej mozliwosci wiecej niz 10 razy.

Badane organizacje korzystaja z tego instrumentu w sprawach dotyczacych dys-
kryminacji ze wzgledu na ple¢, orientacje seksualng, wiek, niepelnosprawnosé ru-
chowg badz intelektualna i ze wzgledu na przynaleznos$¢ do mniejszoéci religijnej.

Tabela 24. Rodzaje spraw, w ktérych organizacje sktadajq opinie przyjaciela sqdu (amicus curiae)

Dyskryminacja ze wzgledu na pteé 4
Dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng 3
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek (powyzej 60 lat) 2
Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawno$é ruchowq lub intelektualng 1
Dyskryminacja ze wzgledu na przynalezno$é do mniejszosci religijnej 1

Wsréd powodéw dla ktérych organizacje nie korzystajg z tej mozliwosci, pojawiaja sie
najczesciej (podobnie jak przy przystepowaniu do postepowania na prawach strony)
kwestie organizacyjne, takie jak: brak odpowiednich zasobéw ludzkich, brak §rodkéw
na tego typu dziatania lub wybér innej mozliwoséci przytaczenia sie do postepowania
(poniewaz nasza organizacja raczej przytqczata sie do postepowania i przedstawiata opinie ustne
oraz pisemne wiec nie byto koniecznosci sktadania opinii przyjaciela sqdu, W kazdym przypadku
wybrano udziat w postepowaniu na prawach strony lub reprezentacje intereséw strony powodowej;
opinie przyjaciela sqdu uznano za §rodek mijajqcy sie z naszymi celami). Kilkoro respondentéw
wskazato takze na brak zapotrzebowania na tego typu dziatanie z strony organizacji
(Nie proszono nas o takg opinig, Nie zg%aszano nam spraw).

Mimo iz zaden z przedstawicieli/lek organizacji pozarzadowych nie wskazal na
trudnosci w korzystaniu z tego instrumentu, jedna z oséb zwrdcita uwage, ze: Za sku-
tecznie ztoZong opinie uznac nalezy takgq, ktérq sqd przeczyta i potraktuje jako materiat dowodowy
w sprawie. Zdarzato sie, iz sqd zamieszczat opinie w aktach bez zapoznawania sie z nig bqdz tez nie
traktowat jej jako czesci materiatu dowodowego.
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Obserwacja rozpraw

Kolejnym instrumentem prawnym, ktéry moga wykorzystywac organizacje pozarza-
dowe w sprawach z zakresu prawa antydyskryminacyjnego, jest obserwacja rozpraw,
prowadzona w oparciu o ogélng norme statuujacg jawnos¢ i publicznosé rozpraw.

Z tego instrumentu korzysta 7 badanych organizacji. Trzy z nich skorzystaty z tej
mozliwo$ci powyzej 10 razy. Jedna organizacja wskazala, ze uzyla tego instrumentu
od 5 do 10 razy, dwie od 2 do 4 razy, a jedna — 1 raz.

Sprawy, w ktérych organizacje korzystaja z mozliwoéci obserwacji rozpraw doty-
czg dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, seksualnoé¢, wiek, niepelnosprawnos¢ oraz
niski status spoteczno-ekonomiczny.

Tabela 25. Rodzaje spraw, ktérych dotyczq obserwowane rozprawy

Dyskryminacja ze wzgledu na pteé

Dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek (powyzej 60 lat)

Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawno$é ruchowq lub intelektualng

N | W | w | N~ | N

Dyskryminacja ze wzgledu na niski status spoteczno-ekonomiczny

Wsréd powodéw, dla ktérych organizacje nie wykorzystuja tego instrumentu, po-
jawialy sie najczesciej kwestie organizacyjne, takie jak: brak odpowiednich zaso-
béw ludzkich, brak §rodkéw na tego typu dzialania (organizacja dziata na innym szcze-
blu) lub wybér innej mozliwosci przylaczenia sie do postepowania (nasza organizacja
przytgczyta sie do postepowania wiec nie byto juz konieczno$ci uczestniczenia jako obserwator).
Przedstawicielka jednej z organizacji przyznata, iz nie doszto do uczestnictwa w po-
stepowaniu gdyz: zadna kobieta nie zdecydowata sie na prowadzenie sprawy sqdowe;.

Jesli chodzi o trudno$ci w obserwowaniu rozpraw, to tylko jedna osoba przyznata,
ze miata tego typu trudnosci. Ich Zrédltem bylo: wylgczanie jawnosci, nieznajomosé prze-
piséw przez sedziéw, odlegta miejscowos¢ oraz zbyt pézna informacja. Przedstawicielka innej
organizacji skomentowata: Jedyne co spotkato przedstawicieli i przedstawicielki organizacji to
pytania sedziego o obecno$¢ osoby reprezentujqcej organizacje na widowni i weiggniecie do proto-
kotu faktu jej obecnosci.
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Instrumenty pozaprawne

Oprécz opisanych instrumentéw prawnych, organizacje pozarzagdowe moga podejmo-
wacé szereg innych dzialan zwigzanych z przeciwdziataniem dyskryminaciji i wpty-
waniem na przebieg postepowan sagdowych w sprawach z zakresu dyskryminacji.

Dziesie¢ badanych organizacji zadeklarowato, ze w swojej pracy wykorzystuje inne
niz wilaczanie sie do postepowan mozliwosci angazowania sie w sprawy dotyczace
dyskryminacji. Wéréd tych dziatan najwiecej organizacji wskazalo: pomoc w zna-
lezieniu prawnika, udzielanie porad prawnych oraz pomoc w przygotowaniu pism
procesowych.

Tabela 26. W jaki inny sposéb, niz wigczanie sie do postepowaé dotyczqcych dyskryminacii,

Panistwa organizacja angazuje sie¢ w postepowania dotyczqce dyskryminacii?

Pomoc w znalezieniu prawnika/organizaciji, ktéra udziela pomocy prawnej 10
Udzielanie porad prawnych 10
Pomoc w przygotowaniu pism procesowych 10
Wsparcie podczas rozprawy (udziat przedstawiciela/lki organizacji w rozprawie) 8
Inne: podnoszenie $wiadomosci na temat dyskryminacji (kampanie spoteczne, wykta- 2
dy i szkolenia, prowadzenie stron i portali internetowych), porady pozaprawne

Ocena dziatar i kompetencji polskiego wymiaru sprawiedliwosci w obszarze
nieréwnego traktowania i dyskryminacji

Pytania skierowane do organizacji pozarzadowych mialy na celu takze sprawdzenie,
jak ich przedstawiciele oceniajg relacje z wymiarem sprawiedliwosci.

Z badan wynika, ze zadna z o§miu badanych organizacji, ktéra przyznata, ze po-
siada doswiadczenie w udziale w postepowaniach sagdowych z zakresu dyskrymina-
cji nie ocenia tej relacji wysoko, zdaniem szes$ciu organizacji jest ona umiarkowana,
a w opinii dwéch innych staba.

Zdaniem badanych, stosunki pomiedzy wymiarem sprawiedliwosci a organiza-
cjami pozarzagdowymi powinny ulec zmianie przede wszystkim w zakresie eduka-
cji przedstawicieli polskiego sadownictwa w kwestiach zwigzanych z dyskryminacja
(np. Zaczynajgc od zastrzezenia, ze podstawowa dziatalnosé wymiaru sprawiedliwosci tj. orze-
kanie, nie jest polem wspétpracy wymiaru sprawiedliwosci z kimkolwiek, w tym z organizacjami
pozarzqdowymi, wskazujemy: 1. edukacje w kwestiach LGBTQ dla 0s6b orzekajgcych i pozostatego
personelu wymiaru sprawiedliwosci, 2. edukacje z zakresu prawa antydyskryminacyjnego dla oséb
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orzekajqcych, 3. edukacje prawng dla 0s6b LGBTQ) oraz w kwestii lepszego wykorzystania
wiedzy i doswiadczen organizacji pozarzadowych w kwestiach dyskryminacji (np. ko-
rzystanie przez sqdy w wigkszym zakresie z dorobku organizacji i wykorzystanie raportéw/wyni-
kéw badari w postepowaniach sqdowych).

Respondenci wskazywali réwniez na konieczno$¢ zmian regulacji prawnych doty-
czacych udzialu organizacji pozarzadowych w postepowaniu sagdowym np. usuniecie
zapisu pozwalajgcego sgdowi odméwic udziatu organizacji pozarzgdowych w postepowaniu karnym.
Zdaniem badanych, poprawie powinny ulec takze kwestie zwigzane z doreczaniem or-
ganizacjom biorgcym udziat w postepowaniach pism procesowych, informowanie o ter-
minach rozpraw oraz dostepem do akt sprawy, orzeczen i danych statystycznych.

Jesli chodzi o ocene stopnia §wiadomosci sedziéw sadéw powszechnych w obszarze
dyskryminacji, to zdaniem przedstawicieli czterech organizacji jest on umiarkowa-
ny, w opinii siedmiu - niski. Podobnie nisko oceniajg przedstawiciele organizacji po-
zarzgdowych wiedze i kompetencje sedziéw jako przedstawicieli polskiego wymiaru
sprawiedliwosci w kwestiach dotyczacych réznych form dyskryminacji. Wedtug za-
ledwie jednego przedstawiciela organizacji pozarzadowych, przedstawiciele polskiego
wymiaru sprawiedliwosci posiadaja wystarczajaca wiedze na temat dyskryminacji ze
wzgledu na seksualno$¢. Podobnie jeden przedstawiciel organizacji uwaza, ze sedzio-
wie mogg poszczycic sie wystarczajacg wiedza na temat dyskryminacji ze wzgledu na
ple¢. W opinii za$ okolo jednej trzeciej, wiedza sedziéw na temat dyskryminacji ze
wzgledu na konkretne przestanki jest niewystarczajaca.

Tabela 27. Czy Pani Pana zdaniem przedstawiciele polskiego wymiaru sprawiedliwo$ci posiadaijq

wystarczajgcq wiedze i kompetencje w kwestiach dotyczqcych nastepujgcych form dyskryminacii?

TAK NIE TRUDNO
(przedstawiciele | (przedstawiciele POWEDZIEC
wymiaru spra- wymiaru spra-
wiedliwosci po- | wiedliwosci nie
siadajg wiedze posiadajq wiedzy
i kompetencie) i kompetencii)
Dyskryminacja ze wzgledu na pteé 1 2 5
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek (powy- 0 3 5
zej 60 lat)
Dyskryminacja ze wzgledu na przynalez- 1 2 5
no$é do mniejszoéci etnicznych/ rasowych




194

Dyskryminacja ze wzgledu na przynalez- 0 2 6
no$é do mniejszoéci narodowych

Dyskryminacja ze wzgledu na niepetno- 0 2 6
sprawnosé ruchowq lub intelektualng

Dyskryminacja ze wzgledu na orientacje 1 4 3
seksualnosé

Dyskryminacja ze wzgledu na przynalez- 0 1 7
nos$é do mniejszoéci religijnej

Dyskryminacja ze wzgledu na niski status 1 2 5

spoteczno-ekonomiczny

PERSPEKTYWA SEDZIOW SADOW POWSZECHNYCH.
WYNIKI NA PODSTAWIE KWESTIONARIUSZY WYWIADOW W RAMACH BADANIA
POSTAW SEDZIOW

W ramach wywiadéw z przedstawicielami polskiego wymiaru sprawiedliwosci spraw-
dzono réwniez, jaki jest ich stosunek i nastawienie odnosnie kwestii udziatu organi-
zacji pozarzagdowych w postepowaniach dotyczacych dyskryminacji.

W odpowiedzi na pytanie Czy Pani/Pana zdaniem organizacje pozarzgdowe powinny wig-
czac sie do postepowari dot. dyskryminacji? wiekszo$¢ sedziéw (45 oséb) uznala, ze organi-
zacje pozarzadowe powinny wtaczaé sie do tego typu postepowanl. Sedziowie ci wy-
razili opinie, Ze organizacje pozarzadowe sa pozadanymi uczestnikami postepowan
dotyczacych dyskryminacji przede wszystkim ze wzgledu na mozliwo$¢ udzielenia
wsparcia stronom procesu — poszkodowanym (19 0séb).

W odpowiedzi na pytanie otwarte Dlaczego Pani/Pana zdaniem organizacje pozarzqdowe
powinny wlgczac sie do postepowari dot. dyskryminacji? sedziowie méwili na przyktad:

*  Strony sq z reguty stabe psychicznie, ekonomicznie. Udziat organizacji bytby dla nich wsparciem,
jezeli bytyby to organizacje wyspecjalizowane w tych sprawach;
*  Chocby dlatego, ze 0s6b, ktére sq przesladowane moze nie by¢ sta¢ na fachowq pomoc prawng.

A nawet jesli nie w kwestii prawnej, to w celu udzielenia wsparcia dla takiej osoby;

+ poniewaz stanowiq istotne narzedzie wsparcia dla oséb dyskryminowanych dochodzqcych
swych praw. Chociaz przeszkadzajq sedziom.

Respondenci wskazywali jednoczesnie na wiedze organizacji pozarzadowych oraz
szeroki zasieg ich oddzialywania na opinie publiczna (12 0s6b), twierdzac na przy-

klad, ze:
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Doswiadczenie i wiedza organizacji pozarzqdowych moze utatwi¢ stronom dochodzenie
roszczen;

Organizacje dysponujg petng diagnozq problemu, oceng dziatania sqdéw — czy przestrzegane
sq prawa jednostki (co moze by¢ dla sqdéw oczywiscie niewygodne) oraz mogg domagac sie no-

wych rozwigzan prawnych. Poza tym oferujq pomoc prawng i faktyczng osobom dochodzgcych
swych praw.

Sedziowie zwracali takze uwage na mozliwo§¢ ukazywania przez organizacje poza-
rzadowe szerszego kontekstu zjawiska dyskryminacji (5 oséb):

3

Udziat organizacji pozwala na poznanie szerszego spektrum argumentéw i poglgdéw przed pod-
jeciem decyzji przez sqd.

W wypowiedziach sedziéw pojawito sie réwniez przekonanie, iz rola organizacji po-
zarzadowych jest monitoring i kontrola instytucji publicznych (2 osoby) oraz wspar-
cie dla sad6éw (2 osoby). Na przyklad:

Zadaniem organizacji jest wzmocnienie pozycji stabszej strony oraz monitoring orzecznictwa;
Organizacje powinny wiqcza¢ sie do postepowari bo majg pewnq moc oddziatywania na instytucje
paristwowe;

Organizacje pozarzgdowe winny wspiera¢ wymiar sprawiedliwosci w zwalczaniu dyskryminacji.

Wykres 15. Czy zdaniem sedziéw organizacje pozarzgdowe powinny wigczaé sie do postepowan

dotyczqgcych dyskryminaciji?

Trudno powiedzieé

13%
Nie
4%

Tak

83%

Sedziowie, ktérzy uznali, Ze organizacje pozarzadowe powinny wiaczaé sie do po-
stepowan dotyczacych dyskryminacji, wskazali ponadto, Ze najbardziej pozadanym
instrumentem prawnym, ktéry powinien by¢ wykorzystywany przez organizacje we
wspélpracy z sadami, jest wstgpienie do postepowania na prawach strony.
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Tabela 28. Z jakich instrumentéw powinny korzystaé organizacje pozarzqdowe?

Wstqpienie do postepowania na prawach strony 16
Poradnictwo i pomoc dla oséb dyskryminowanych 8
Sktadanie opinii przyjaciela sqdu 2

Jednoczesnie w opinii sedziéw uzywane przez organizacje pozarzadowe narzedzia

powinny by¢ uzaleznione od rodzaju sprawy. Na przyktad:

Decydujgcym kryterium powinna by¢ ranga sprawy: w sprawach powaznych i spotecznie donio-
stych powinny wstepowac do postepowania, w sprawach drobnych — jedynie luzno wspétpraco-
wa¢ z sqdem, bowiem ranga tych spraw nie uzasadnia stosowania bardziej sformalizowanych
srodkéw;

Zalezy od sprawy, opinia przyjaciela sqdu jak najbardziej, przytqczenie sie takze, gdyz takie
wsparcie na rozprawie jest bardzo wazne, udziat w samym postepowaniu jest bardzo wazny,

poniewaz sala sgdowa to stres dla poszkodowanego.

Osmiu sedziéw wyrazilo watpliwosci co do udziatu organizacji pozarzadowych w po-

stepowaniach, wskazujac, iz moze to by¢ problematyczne, ze wzgledu na brak znajo-

mosci prawa i procedur. Zdaniem tych sedziéw:

Organizacje nie zawsze dziatajq z korzyscig dla oséb dyskryminowanych, to uzaleznione jest
od znajomosci prawa, okolicznosci. Warto, gdy rzeczywiscie dziatajq w interesie strony, a nie
w swoim interesie. Tu nie chodzi o to, zeby nagtasnia, ale rozstrzygaé spér;

Dla mnie jedynym instrumentem jest pomoc profesjonalnego petnomocnika, tj. finansowanie
petnomocnika. Opinia przyjaciela sqdu — to jest jakies §mieszne. A wstgpienie do postepowania
to moze i tak, np. tak jak robig to zwigzki zawodowe. Nie sprawdza sie wstepowanie, bo nie
majq zielonego pojecia o procedurze. To jest tak naprawde drugi powéd. Réwnie dobrze mogtoby
ich nie by¢. Organizacje pozarzgdowe nie poruszajq sie dobrze w przepisach i w sqdzie. Nie wiem,

czy sq to osoby o prawniczym wyksztatceniu.

Zdaniem dwdch oséb organizacje pozarzadowe nie powinny wilaczac sie do postepo-

wan w sprawach o dyskryminacje ze wzgledu na to, iz ich udziat moze doprowadzi¢ do

przewlektosci postepowania badz tez moze stanowic prébe zatatwiania zamiast indywidualnej
sprawy, postulatéw szerszej natury.



Lukasz Bojarski'’®

ORGANIZACJE SPOLtECZNE A WYMIAR SPRAWIEDLIWOSCI W PROCESIE
STOSOWANIA PRAWA ANTYDYSKRYMINACYJNEGO

Przede wszystkim, organizacje pozarzgdowe majq wigkszg wrazliwosé co do respektowania
podstawowych praw i wolnosci cztowieka niz profesjonalni prawnicy (takze sedziowie), ktérzy
mys$lg i dziatajg rutynowo. Okazuje sie, Ze ta wrazliwos¢ ma istotne przetozenie na ksztatto-
wanie sie systemu prawnego [...].

Katarzyna Gonera, Sedzia Sadu Najwyzszego'”

W ponizszym komentarzu, zainspirowanym badaniami nt. stanu wspétpracy pomiedzy
wymiarem sprawiedliwosci a spoteczeristwem obywatelskim w procesie stosowania prawa antydy-
skryminacyjnego (ankieta dla organizacji spotecznych), po krétkim wstepie, poruszam
kolejno zagadnienia: obserwacji proceséw sadowych, opinii przyjaciela sadu amicus
curiae, wlaczania sie organizacji do postepowan na prawach strony oraz innych moz-
liwych dziatan organizacji zwigzanych z wymiarem sprawiedliwosci. Na koniec for-
mutuje pewne wnioski ogélne i rekomendacje zainspirowane lektura opracowania
badan w czesci dotyczacej dziatan prawnych organizacji spotecznych.

Wstep

Na poczatku chcialbym sformutowa¢ kilka uwag o charakterze ogélnym.

Autorzy badania i ankiety odwotluja sie do uzZywanego czasem sformulowania
~wspéipraca” pomiedzy wymiarem sprawiedliwosci a spoteczenistwem, pomiedzy sa-
dami a organizacjami pozarzadowymi (spotecznymi). Cho¢ w relacjach tych $rodo-
wisk/instytucji sa elementy wspoétpracy, to bardziej odpowiednim okresleniem sg ,re-
lacje” czy ,interakcje” pomiedzy sadami a organizacjami spotecznymi, w przypadku

118 Autor jest pracownikiem INPRIS (Instytut Prawa i Spoleczenistwa, inpris.pl) oraz polskim eksper-
tem Europejskiej sieci ekspertéw prawnych ds. niedyskryminacji (non-discrimination.net). 0d
wrzesnia 2010r. jest takze czlonkiem Krajowej Rady Sadownictwa powotanym przez Prezydenta
RP (wiecej na stronie inpris.pl/ludzie).

119 Motto pochodzi z publikacji: k. coNEraA, Udzial organizacji spotecznych w postepowaniu sgdowym
jako gwarancja prawa do rzetelnego procesu, [w:] £. Bojarsk1 (red.) Sprawny sqd. Zbiér dobrych praktyk,
C.H.Beck, Warszawa 2008, s.169.
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za$ postepowan sadowych i innych - ,udzial” w postepowaniu organizacji spoteczne;.
Wspéipraca bowiem oznacza w jezyku potocznym wspoétdziatanie, umiejetnos¢ pracy
w grupie na rzecz wspélnych celéw, zespolowe realizowanie zadazn itp. Natomiast
w przypadku sadéw i organizacji spotecznych te ostatnie pelnia czasem role stron lub
opowiadaja sie po stronie jednej ze stron postepowania (sad pozostaje bezstronnym
arbitrem sporu), obserwuja prace sadu w charakterze organizacji strazniczej (kontro-
lujacej sposéb wykonywania wladzy sadowniczej) itp. Lepiej wiec méwi¢ o relacjach
réznych podmiotéw, ktére profesjonalnie wykonuja swoje role niz o wspétpracy. Choé
i ze wspélpracg czasami mamy do czynienia, na przykiad w przypadku projektow
naukowych, edukacyjnych itp.

Pewne ograniczenia w mozliwosci komentowania wynikéw badania, a zwlaszcza
wyciggania wnioskéw natury bardziej ogélnej co do zaangazowania organizacji spo-
tecznych w dziatania zwigzane z wymiarem sprawiedliwosci, powoduje wielkos¢ préby
i zwrot ankiet. Zaproszenie do udzialtu w anonimowym badaniu wystano do 48 organi-
zacji. Nieco zaskakujacy jest mizerny zwrot ankiet od organizacji spotecznych. Badania
prowadzilo przeciez Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego (PTPA), za-
przyjazniona z nimi organizacja, miedzy innymi koordynujaca prace Koalicji na Rzecz
Réwnych Szans, do ktérej nalezg organizacje poproszone o udzial w badaniu. Mozna
by zatem zaktada¢, ze wszyscy chetnie wezmg w nim udziat. Tymczasem na 48 organi-
zacji rozestane ankiety wypelnilo i odestalo 18. By¢ moze, cho¢ to spekulacja, jest tak
dlatego, ze pozostale organizacje omawianych dziatan prawnych nie prowadza, stad po
pobieznym przejrzeniu ankiety uznano, ze nie warto w badaniach bra¢ udziatu. W ta-
kim razie brak udziatu w badaniu nie wptywalby zbytnio na ich wyniki. Ale jest tez
mozliwe, ze organizacje takie dziatania prowadzg, jednak nie wziety udzialtu w bada-
niach. Dodatkowo, spoéréd 18 organizacji, ktére wypelnily ankiete, prowadzenie dzia-
tari zwigzanych z sagdami (nazywanych wspélpraca z wymiarem sprawiedliwosci) zade-
klarowatlo osiem organizacji. A zatem omawiane wyniki musza by¢ traktowane raczej
jak wyniki badant wybranych organizacji niz wyniki ilosciowe, na podstawie ktérych
mozna by wycigga¢ wnioski co do wszystkich czy wiekszosci organizacji dziatajacych
w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji.

Obserwacja proceséw sgdowych

Jednym z trzech dzialan prawnych, ktérym autorzy badania poswiecili szczegélna
uwage, jest obserwacja proceséw sagdowych.
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Obserwacja proceséw i rozpraw staje sie w Polsce coraz bardziej popularna'®. Jest
to rodzaj dziatan, ktéry (najczesciej) nie wymaga specjalistycznych prawnych kwali-
fikacji. Prawo do obserwacji wynika z zasady jawnosci rozpraw (art. 45 Konstytucji),
obserwator/obserwatorka jest po prostu publicznoscig, ktéra przyglada sie rozprawie.

Rézne sg rodzaje obserwacji'”!

. Najczestsza jest obserwacja ad hoc, jednego konkret-
nego postepowania czy rozprawy, ktéra nas z jakiego§ powodu interesuje (moze to
by¢ obserwacja pogtebiona, o charakterze studium przypadku, wymagajaca wiedzy
prawniczej i zakoniczona szczegbtowa analiza danej sprawy). Bardziej wymagajaca
jest obserwacja specjalistyczna, kiedy obserwujemy dang kategorie spraw po to, by
zebra¢ dane na jaki$ temat. Sg tez obserwacje zblizone do badani naukowych (syste-
mowe), kiedy interesujg nas nie poszczegblne sprawy, a chcemy wyciaga¢ wnioski
o charakterze ogélnym, dotyczace wymiaru sprawiedliwosci jako catosci.

Rézne moga by¢ cele obserwacji, na przyktad wzmocnienie transparentnosci wtadzy (sqdze-
nia); zebranie informacji, danych na wybrany temat; podniesienie Swiadomosci spotecznej i wywotanie
debaty publicznej na wybrany temat; dokumentacja praktyki sqgdowej w poréwnaniu z przepisami
prawa; formutowanie propozycji zmian praktyki i prawa; wptyw na kulture sqdzenia; dokumentacja
ewentualnych naruszeri standardéw rzetelnego procesu; zagwarantowanie rzetelnego procesu w kon-
kretnej sprawie'??.

Z opracowania badan ankietowych wynika, Ze siedem organizacji spoéréd 18 ma
doswiadczenie z obserwacja proceséw. W trzech przypadkach sa to doswiadczenia
incydentalne, ale kilka organizacji wyraZnie stosuje obserwacje czesto, jest to utrwa-
lony sposéb dziatania. Z obszaréw, jakich dotycza obserwowane sprawy, mozna wnio-
skowad¢, ze najwieksze do§wiadczenie w tej mierze, poza organizacjami zajmujacymi
sie dyskryminacja réznych grup (jak PTPA, czy Helsifiska Fundacja Praw Czlowieka),
majg organizacje kobiece i zajmujace sie problematyka LGBT. Z odpowiedzi wynika, ze
prowadzgc obserwacje organizacje co do zasady nie napotykaja na trudnosci. Zdarzaja
sie jednak ciagle sytuacje kontrowersyjne, jak wciagniecie informacji o obserwacji
do protokotu (w sytuacji, gdy obserwator byl publicznoscig). Organizacje, ktére nie

120 Bardzo ciekawg publikacja, ktéra pokazuje wiele réznych projektéw obserwacyjnych w licznych
krajach, jest zaktualizowana w 2012 r. ksigzka wydana przez OBWE: Trial monitoring. A reference
manual for practitioners. Revised edition 2012, 0SCE/ODIHR, Warsaw 2012.

121 Wiecej na ten temat pisze w Obserwacja proceséw sqdowych jako metoda dziatania organizacji pozarzqdo-
wych — cele i rodzaje obserwacji, [w:] £. Bojarski (red.) Sprawny sqd. Zbiér dobrych praktyk. Czes¢ druga:
C.H. Beck, W-wa 2008, s.190 i n.

122 Ibid.
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prowadzg obserwacji, wskazujg jako przyczyny, miedzy innymi braki kadrowe, brak
wiedzy na ten temat, brak czasu czy okazji.

Organizacje zajmujace sie problematyka réownego traktowania warto zacheca¢ do
obserwacji proceséw, specjalistycznej — skupionej na analizie spraw, gdzie wystepu-
ja poszczegdlne zagadnienia zwigzane z dyskryminacjg, ale i powszechnej obserwa-
cji typu ,obserwator sadu” (court watch). Przez lata obserwacja proceséw zajmowata
sie w Polsce Helsiriska Fundacja Praw Czlowieka (HFPC)'”. Natomiast ostatnio jest
ona w Polsce coraz bardziej popularna za sprawa dziatalnosci Fundacji Court Watch
Polska'*, w ramach wspéltpracy, z ktéra setki spotecznych obserwatoréw dokonaty
juz ok. 10.000 obserwacji (raporty z pierwszych dwéch lat dziatant Fundacji i dane
z obserwacji dostepne sg na jej stronie internetowej). Sa to obserwacje najprostsze,
obserwacje ,kultury sadzenia”, nie wymagajace kwalifikacji prawniczych.

Takze z do§wiadczen tej organizacji wynika, ze ciggle zdarza sie, iz obserwacja wpro-
wadza konsternacje, czasem zamieszanie, bywa, ze reakcje niepotrzebne, jak przepyty-
wanie obserwatora czy odnotowywanie jego obecnosci. Sam mialem okazje prowadzi¢
obserwacje rozpraw w wielu krajach $wiata i reakcje sedziéw na obecnos¢ obserwatora
bywaja symptomatyczne. W krajach o utrwalonej tradycji jawnego rzetelnego procesu
(jak np. kraje anglosaskie, Wielka Brytania czy USA) na obserwatora nikt nie zwraca
uwagi (jak i na reszte publicznosci), do sali rozpraw mozna wej$é i wyj$¢ w czasie rozpra-
wy (czasem lokalna tradycja nakazuje ukton w strone sadu), robi¢ notatki, i nie wzbudzi
to niczyjej ciekawosci ani nie spowoduje zadawania pytan. Sa takze kraje (wéréd nich
np. kraje bylego Zwigzku Radzieckiego czy bytego obozu socjalistycznego), gdzie do sadu,
czy sali rozpraw, w ogdle trudno wejs¢, a jesli sie uda, to wzbudza to zainteresowanie
sedziéw i stron, powoduje przepytywanie i inne zaskakujace reakcje. Na tym tle sytu-
acja w Polsce jest dobra i coraz lepsza, ale nadal wymaga pracy i uswiadamiania nie-
ktérym sedziom roli zasady jawnosci oraz informowania, na czym polega obserwacja.
Obserwacja, ktéra polega na zbieraniu informacji i gromadzeniu wiedzy, stuzy edukacji
o sadach i prawie, ale takze ma za zadanie sprawowanie spotecznej kontroli nad sagdami,
przygladanie sie, jak sprawowana jest wtadza sagdowa.

Co do zasady, obserwatorzy, ktérzy czesto przygotowuja pisemne relacje/raporty

z obserwacji, powinni by¢ bezstronni i obiektywni, jednak czasami obserwacja jest

123 Zob. np. A. BODNAR, M. EJCHART (red.), Raport z realizacji programu ,,Monitoring sqdéwgospodarczych -
Courtwatch”, Warszawa 2009.

124 Na stronie courtwatch.pl znalez¢ mozna wszelkie informacje oraz dwa raporty za ostatnie dwa
lata kiedy prowadzony jest projekt obserwacji.
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elementem glebszego zainteresowania organizacji dang sprawg, a nawet zaangazowa-
nia w sprawe, co oczywiscie ogranicza bezstronnos¢. Wazne, by odréznia¢ bezstronna
obserwacje od takiego zaangazowania, ktére skutkowa¢ moze réznymi rodzajami in-

terwencji w postepowanie, jak na przyktad sformutowanie opinii przyjaciela sadu.

Opinie przyjaciela sqdu (amicus curiae)

Ztozenie opinii przyjaciela sadu (amicus curiae czy amicus curiae brief, a w §wietle pol-
skiego prawa — ,przedstawienie sadowi istotnego dla sprawy pogladu”) jest dziala-
niem, ktére wymaga wiekszego niz sama obserwacja zaangazowania.

Zgodnie z art. 63 kodeksu postepowania cywilnego Organizacje wymienione w artyku-
tach poprzedzajgcych, ktére nie uczestniczq w sprawie, mogg przedstawiac¢ sqdowi istotny dla spra-
wy poglad wyrazony w uchwale lub oswiadczeniu ich nalezycie umocowanych organéw. Podobnie
art. 31 § 5 kodeksu postepowania administracyjnego stanowi, ze Organizacja spoteczna,
ktéra nie uczestniczy w postepowaniu na prawach strony, moze za zgodq organu administracji
publicznej przedstawi¢ temu organowi swéj poglad w sprawie, wyrazony w uchwale lub o$wiad-
czeniu jej organu statutowego. Z kolei zgodnie z art. 91 kodeksu postepowania karnego
Dopuszczony do udziatu w postepowaniu sgdowym przedstawiciel organizacji spotecznej moze
uczestniczy¢ w rozprawie, wypowiadac sie i sktada¢ oswiadczenia na pismie.

W Polsce przedstawianie sagdowi opinii przyjaciela sadu to praktyka stosunkowo
nowa. Pamietam, ze kiedy w latach go. XX w. sktadaliémy w imieniu Helsinskiej
Fundacji Praw Czlowieka pierwsza opinie amicus curiae w sadzie powszechnym, w pi-
$mie przewodnim do opinii thumaczyliémy, czym jest amicus curiae, i ze instytucja ta
znana jest praktyce §wiatowej. Obecnie coraz wiecej organizacji wykorzystuje te me-
tode do przedstawienia sagdowi swojego pogladu. Opinia przyjaciela sqdu jest formg wyra-
Zenia przez organizacje pozarzgdowq opinii prawnej w postepowaniach sgdowych w przypadkach,
gdy w zwiqzku z celami dziatalnosci danej organizacji zachodzi taka potrzeba. Stuzy ona przed-
stawieniu szczegdlnego poglgdu organizacji pozarzqdowej na sprawe rozpatrywang przed sqdem,
ktéremu taka opinia jest przedstawiana. Opinia przyjaciela sgdu ma przede wszystkim poméc sq-
dowi w kompleksowym rozpoznaniu sprawy, z uwzglednieniem argumentéw oraz poglgdéw, ktére
niekoniecznie mogg by¢ przedstawione przez strony w postepowaniu'®’.

Co do opinii przyjaciela sagdu wypowiedzial sie miedzy innymi Trybunat
Konstytucyjny, stwierdzajac w uzasadnieniu do wyroku, ze Organizacje spoteczne, ktérych

125 Zob. M. BERNATT, Opinia przyjaciela sqdu (amicus curiae) jako pomocnicza instytucja prawna w orzecznic-
twie sqdéw polskich, [w:] z. BojarskI (red.) Sprawny sqd. Zbiér dobrych praktyk. Czes¢ druga: C.H. Beck,
W-wa 2008, s.184 1 n.
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cele statutowe i przedmiot dziatalnosci sq zwigzane z analizowanym przez Trybunat Konstytucyjny
zagadnieniem, mogg sformutowa¢ opinie pozwalajgcq na bardziej wszechstronng ocene tego za-
gadnienia i zwigkszajgeq spoteczng akceptacje rozstrzygnie¢ Trybunatu oraz spoteczng kontrole
wtadzy. Trybunat Konstytucyjny wychodzi z zatozenia, Ze inicjowanie i umacnianie dialogu spo-
tecznego takze w procesie kontroli konstytucyjnosci prawa utrwala zaufanie spoteczne do paristwa
i do wladzy sqdowniczej'*.

Cho¢ omawiamy tutaj dziatania prawne to warto podkresli¢, Ze amicus curige nie
musi by¢ analiza sprawy z punktu widzenia, prawnego, moze dostarcza¢ sagdowi in-
nych istotnych informacji (w przypadku spraw zwigzanych z dyskryminacja moga
to na przyktad by¢ ekspertyzy psychologiczne, przedstawienie danych wynikajacych
z badan dyskryminacji, przedstawienie danych statystycznych).

Jesli chodzi o badane organizacje, to siedem sposrdd 18 skorzystato z mozliwosci zto-
zenia w sadzie opinii przyjaciela sadu, z tego trzy organizacje zrobity to ponad 5 razy,
a kolejne dwie ponad 10 razy. Czes§¢ organizacji jednak twierdzila, ze poniewaz raczej
przytaczaja sie do postepowania i przedstawiaja w sprawie swoje opinie ustne i pisemne,
to nie ma potrzeby formulowania dodatkowo opinii amicus curiae. Co do zasady, organi-
zacje nie wskazuja na zadne klopoty z wnoszeniem opinii przyjaciela sadu, cho¢ padt
glos, ze czasem sad zamieszczal opinie w aktach bez zapoznawania sie z nig, badZ nie
traktowat jej jako czesci materiatu dowodowego. Byly jednak takze glosy, ze jest to in-
strument interesujacy, jednak brakuje poradnika, jak z niego korzystac.

W praktyce opinie przyjaciela sagdu formutuje sie najczesciej w sytuacjach, kiedy
sprawa rozpatrywana przez sad ma wymiar szczegélny, kiedy wyrok moze mie¢ cha-
rakter precedensu i wplyna¢ na interpretacje prawa. Stad najczesciej spotykamy sie

127

z amicus curiae w przypadku trybunatéw (jak Trybunat Konstytucyjny'” czy Europejski

Trybunal Praw Czlowieka'”®) oraz sadéw najwyzszych. Jednak opinie przyjaciela sadu

126 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 16 stycznia 2006 r. (SK 30/05), czesci uzasadnienia poswie-
cone opinii przyjaciela sadu: p. 1.8.11 p. III.2.2.

127 A. BODNAR, B. GRABOWSKA, P. OSIK, ,Opinie przyjacfela sqdu” (amicus curiae) w postepowaniu przed
Trybunatem Konstytucyjnym w praktyce Helsiriskiej Fundacji Praw Cztowieka, [w:] Ksigga XXV-lecia Trybunatu
Konstytucyjnego. Ewolucja funkcji i zadari Trybunatu Konstytucyjnego — zatozenia a ich praktyczna realizacja,
Trybunal Konstytucyjny, Warszawa 2010, s.145 1 n.

128 Zob. np. liste spraw w ktérych Helsiriska Fundacja Praw Czlowieka opracowala opinie przyjaciela
sadu dla Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka w Strasburgu: L.Bojarski, Interwencja strony trzeciej.
Fundacja Helsiriska jako amicus curiae przed ETPCz, [W:] £. BOJARSKI, M. KRZYZANOWSKA-MIERZEWSKA
(red.), Europejska Konwencja Praw Cztowieka. Poradnik praktyczny, Krajowa Rada Radcéw Prawnych 2011,
s.2661in.



203

zlozy¢ mozna przed kazdym sadem. O tym, ze w praktyce wzbudza to czasem nadal
watpliwosci, niech §wiadczy fakt, ze kiedy w paZzdzierniku 2010 r., na posiedzeniu
Krajowej Rady Sadownictwa (KRS) stanela sprawa opinii do projektu nowelizacji
kodeksu postepowania cywilnego, zespét KRS zaproponowatl znaczne ograniczenie
uprawnien organizacji okreslonych w art. 61 i 63 kpc, w tym np. usuniecie z ustawy
zwrotu o mozliwosci wyrazenia przez organizacje spoteczne ,pogladu istotnego dla
sprawy” (w glosowaniu jednak te propozycje przepadty)'®’.

Wymienione w przypisach trzy publikacje po§wiecone problematyce amicus curiae
i przywotane w nich przepisy prawne oraz orzecznictwo dotyczace opinii przyjaciela
sadu, a takze liczne konkretne opinie, moga stanowi¢ dobry poczatek do zapoznania
sie w tym narzedziem. Wiele organizacji, ktére postuguja sie amicus curiae, publikuje
ich tres¢ na stronach internetowych, mozna sie wiec z nimi zapoznawac i czerpa¢ in-
spiracje do dziatan wtasnych. Z omawianych badan wynika, ze najczesciej takie opi-
nie formulowane sa w sprawach dotyczacych dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ oraz
orientacje seksualng. Zaskakujaco rzadko w sprawach dotyczacych dyskryminacji ze
wzgledu na niepelnosprawnos¢ czy wiek. Jest wiec spore pole do zagospodarowania.

Wstgpienie do procesu na prawach strony

W praktyce poza amicus curiae jest szereg innych dziatan, ktére organizacja spoteczna
moze podja¢ w zwigzku z toczacym sie postepowaniem. W omawianych badaniach,
obok obserwacji i wnoszenia opinii przyjaciela sadu, uwzgledniono mozliwos¢ ,wsta-
pienia do postepowania na prawach strony”. Mozliwos¢ taka przewiduje kodeks po-
stepowania cywilnego, ktéry stanowi (tre$¢ art. 61 kpc zmieniona w maju 2012 r.),
ze organizacje pozarzadowe w zakresie swoich zadan statutowych moga, za zgoda
osoby fizycznej wyrazong na piSmie, przystapi¢ do niej w toczacym sie postepowaniu
w sprawach o ochrone réwnosci oraz niedyskryminacji przez bezpodstawne bezpo-
§rednie lub posrednie zréznicowanie praw i obowiazkéw obywateli*.

Takie przystapienie moze poméc stronie, czesto nieporadnej, bez $rodkéw na

prawnika, w wygraniu sprawy, ale précz efektu w sprawie indywidualnej, moze

129 Wiecej pisze na ten temat w artykule Krajowa Rada Sgdownictwa czyli wiecej obywatela w sgdownictwie,
w: ,Na wokandzie”, 1(11) 2012.

130 Z punktu widzenia roli organizacji spolecznej w procesie cywilnym bardzo interesujaca i godna
polecenia jest publikacja K. Gonery, Udziat organizacji spotecznych w postepowaniu sgdowym jako gwa-
rancja prawa do rzetelnego procesu, [w:] L. Bojarski (red.) Sprawny sqd. Zbiér dobrych praktyk, C.H.Beck,
Warszawa 2008, s.169.
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spowodowa¢ takze naglosnienie problemu, moze mie¢ wymiar bardziej uniwersalny
i wplyw na stosowanie prawa w podobnych przypadkach. Jako przyktad poda¢ mozna
bardzo $wiezy (28 XI 2012) wyrok Sadu Najwyzszego dotyczacy odmowy wstapienia
do najmu po zmartym partnerze homoseksualnym. Sad Najwyzszy podjat uchwate
w sprawie interpretacji art. 691 kodeksu cywilnego stwierdzajac, ze osoba pozostajaca
~faktycznie we wspdélnym pozyciu” jest osoba, ktéra ze zmartym najemca taczyta wiez
uczuciowa, fizyczna i gospodarcza, nawet jesli jest to osoba tej samej plci. W tej spra-
wie obok powoda wystepowata Helsiriska Fundacja Praw Czlowieka', ktéra wstapila
do postepowania i, miedzy innymi, sporzadzita apelacje od wyroku sadu, a w poste-
powaniu przed Sadem Najwyzszym, ktéry odpowiadal na pytanie prawne, byla repre-
zentowana przez osobnego od powoda pelnomocnika.

Jesli chodzi o badane organizacje, to osiem organizacji spoéréd 18, ktére odpowie-
dzialy na pytania ankiety, dziata poprzez przylaczenie sie do postepowania, w tym
cztery wielokrotnie, bo ponad 10 razy. Co do zasady, organizacje nie wskazujg na ja-
kiekolwiek problemy z realizacja tego uprawnienia, poza jednym glosem, z ktérego
wynika, Ze sad wymagal pisemnej zgody powoda na wstapienie organizacji, zanim
zmieniono prawo i wprowadzono taki obowiazek (wczeéniej przepis méwit o zgodzie,
nie przesadzajac jej formy).

Jednak poza wstapieniem do postepowania na prawach strony, organizacje moga
stosowaé takze inne metody okreslone przez prawo'’’. Odwotajmy sie do przepiséw
prawa, ktére réznie w przypadku réznych reziméw prawnych okreslaja uprawnienia
organizacji spotecznych.

Najwazniejsze dla problematyki przeciwdziatania dyskryminacji sa przepisy po-
stepowania cywilnego, zmienione zreszta w zwiazku z implementacja dyrektyw an-
tydyskryminacyjnych (zmiany od 2005 roku). Stwarzajg one mozliwo$¢ wszczynania
powddztw, przylaczania sie do postepowan, wyrazania opinii w sprawie (reguty kpc
dotycza postepowan cywilnych, rodzinnych, prawa pracy).

131 Zob. wiecej na stronie HFPC poswieconej przeciwdzialaniu dyskryminacji: http://www.hfhrpol.
waw.pl/dyskryminacja/.

132 Szerzej zob. m.in. S. Spurek, Udzial organizacji spotecznej w postepowaniu karnym, cywilnym i admini-
stracyjnym [w:] K. Smiszek (red.), Przeciwdziatanie dyskryminacji z powodu orientacji seksualnej w §wietle
prawa polskiego oraz standardéw europejskich, Warszawa 2006, s. 911 n.
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Art. 61. k.p.c.

§ 1. Organizacje pozarzadowe w zakresie swoich zadan statutowych moga, za zgo-
da osoby fizycznej wyrazong na piSmie, wytacza¢ powddztwa na jej rzecz
w sprawach o:

1) alimenty;

2) ochrone §rodowiska;

3) ochrone konsumentéw;

4) ochrone praw wiasnosci przemystowej;

5) ochrone réwnosci oraz niedyskryminacji przez bezpodstawne bezposrednie-
lub posrednie zréznicowanie praw i obowigzkéw obywateli.

§ 2. W sprawach wymienionych w § 1 organizacje pozarzadowe w zakresie swoich za-
dan statutowych moga, za zgoda osoby fizycznej wyrazona na pismie, przystapic
do niej w toczacym sie postepowaniu.

§ 3. Za zgoda przedsiebiorcy bedacego osoba fizyczna, wyrazong na pismie, organi-
zacja pozarzadowa, ktérej jest on czlonkiem, moze na jego rzecz wytoczy¢ po-
wédztwo lub przystapi¢ do niego w toczacym sie postepowaniu w sporze z innym
przedsiebiorca o roszczenia wynikajace z prowadzonej dziatalnosci gospodarczej.

§ 4. Do pozwu lub pisma obejmujacego przystapienie organizacja pozarzadowa dota-
cza wyrazona na pi$émie zgode osoby fizyczne;.

Art. 62. k.p.c.

Do organizacji spotecznych wnoszacych powédztwa na rzecz obywateli, jak réwniez
do uczestnictwa takich organizacji w postepowaniu dla ochrony praw obywateli, sto-
suje sie odpowiednio przepisy o prokuratorze.

Art. 63. k.p.c.

Organizacje wymienione w artykutach poprzedzajacych, ktére nie uczestnicza w spra-
wie, moga przedstawia¢ sagdowi istotny dla sprawy poglad wyrazony w uchwale lub
o$wiadczeniu ich nalezycie umocowanych organéw.

Wazne s3 takze uprawnienia organizacji w postepowaniu administracyjnym.
Zgodnie z kodeksem postepowania administracyjnego (regulujacym postepowanie
przed organami wiadzy):



206

Art. 31.

§ 1. Organizacja spoleczna moze w sprawie dotyczacej innej osoby wystepowac

z zadaniem:

1) wszczecia postepowania,

2) dopuszczenia jej do udzialu w postepowaniu, jezeli jest to uzasadnione celami
statutowymi tej organizacji i gdy przemawia za tym interes spoteczny.

§ 2. Organ administracji publicznej, uznajac zadanie organizacji spolecznej za uza-
sadnione, postanawia o wszczeciu postepowania z urzedu lub o dopuszczeniu or-
ganizacji do udziatu w postepowaniu. Na postanowienie o odmowie wszczecia po-
stepowania lub dopuszczenia do udziatu w postepowaniu organizacji spotecznej
stuzy zazalenie.

§ 3. Organizacja spoleczna uczestniczy w postepowaniu na prawach strony.

§ 4. Organ administracji publicznej, wszczynajac postepowanie w sprawie dotyczacej
innej osoby, zawiadamia o tym organizacje spoleczng, jezeli uzna, ze moze ona
by¢ zainteresowana udziatem w tym postepowaniu ze wzgledu na swoje cele sta-
tutowe, i gdy przemawia za tym interes spoteczny.

§ 5. Organizacja spoteczna, ktéra nie uczestniczy w postepowaniu na prawach stro-
ny, moze za zgoda organu administracji publicznej przedstawi¢ temu organo-
wi swéj poglad w sprawie, wyrazony w uchwale lub o§wiadczeniu jej organu
statutowego.

Podobnie w przypadku postepowania przed sagdami administracyjnymi, zgodnie

z ustawa Prawo o postepowaniu przed sagdami administracyjnymi:

Art. 9.

Organizacja spoteczna, w zakresie swojej dziatalnosci statutowej, moze bra¢ udziat
w postepowaniu w przypadkach okreslonych w niniejszej ustawie.

Z kolei, w postepowaniu karnym, organizacja moze wystepowac w sprawie w cha-
rakterze przedstawiciela spolecznego — wyrazaé swoje stanowisko niezaleznie od tego,
czy wspiera osobe oskarzong, czy blizej jej do oskarzenia. Zgodnie z rozdziatem 10 ko-
deksu postepowania karnego, zatytutowanym Przedstawiciel spoteczny:
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Art. go.

§ 1. W postepowaniu sgdowym do czasu rozpoczecia przewodu sadowego udziat w po-
stepowaniu moze zglosi¢ przedstawiciel organizacji spotecznej, jezeli zachodzi
potrzeba ochrony interesu spotecznego lub waznego interesu indywidualnego,
objetego zadaniami statutowymi tej organizacji, w szczegélnoéci ochrony wolno-
§ci i praw cztowieka.

§ 2. W zgloszeniu organizacja spoleczna wskazuje przedstawiciela, ktéry ma re-
prezentowal te organizacje, a przedstawiciel przedktada sadowi pisemne
upowaznienie.

§ 3. Sad dopuszcza przedstawiciela organizacji spotecznej, jezeli lezy to w interesie

wymiaru sprawiedliwosci.

Art. 9g1.

Dopuszczony do udziatu w postepowaniu sagdowym przedstawiciel organizacji spo-
tecznej moze uczestniczyé w rozprawie, wypowiada¢ sie i sktada¢ o§wiadczenia na
pismie.

W trakcie omawianych badan organizacjom zadano réwniez pytanie ogélne o wta-
czanie sie do postepowan sadowych dotyczacych dyskryminacji. Z odpowiedzi wyni-
ka, ze procz obserwacji, opinii przyjaciela sadu i wiaczania sie do trwajacego postepo-
wania, organizacje takze wytaczaja powddztwa (szesé organizacji).

Inne dziatania prawne

Ankieta dla organizacji zawierala takze pytanie o inne instrumenty prawne wy-
korzystywane przez organizacje w ich dziataniach. Wymieniono udzielanie pomo-
cy w znalezieniu prawnika, udzielanie porad prawnych, wspieranie strony podczas
rozprawy, pomoc w przygotowaniu pism procesowych, podnoszenie swiadomosci na
temat dyskryminacji poprzez kampanie spoteczne i dziatalnos$¢ informacyjna oraz
edukacyjna. Ankieta nie stwarzala zbyt wiele mozliwosci do przedstawienia szcze-
g6téw dziatalnosci organizacji. Warto jednak nieco szerzej spojrze¢ na mozliwe dzia-
tania zwigzane z prawem czy relacjami z wymiarem sprawiedliwosci. Wéréd takich
aktywnoséci wymieni¢ dodatkowo mozna nastepujace dzialania:
+ badania i monitoringi, w tym monitoring dziatania instytucji wymiaru sprawie-
dliwosci, np. monitoring dziatania sagdéw i prokuratur, badanie stosowania prawa
(omawiane badanie jest przykladem takiego projektu),
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+ dziatalnos¢ ekspercka i szkoleniowa dla przedstawicieli wymiaru sprawiedliwo-
§ci w dziedzinie, w jakiej organizacje sie specjalizuja i dysponuja wiedza specjali-
styczng — w naszym przypadku chodzi o problematyke dyskryminacji. Dziatalnos¢
ekspercka obejmuje m.in. organizowanie debaty publicznej na wazkie tematy, pro-
ponowanie rozwigzan prawnych, udzial w procesie legislacyjnym (ekspertyzy,
konsultacje spoteczne itp.),

+ udzial w gromadzeniu materialu dowodowego — wcigz kontrowersyjne w Polsce
wykorzystywanie w postepowaniach sadowych danych gromadzonych przez orga-
nizacje spoteczne poprzez metode testowania (testy dyskryminacyjne, situational
testing) oraz danych statystycznych,

+ spelnianie przez przedstawicieli i przedstawicielki organizacji spotecznych funk-
cji biegtych,

+ edukacja obywateli nt. wymiaru sprawiedliwosci i postepowan sadowych (w na-
szym przypadku zwigzanych z dyskryminacjg) — prowadzone przez wiele orga-
nizacji programy szkoleniowe, symulacje proceséw, akcje spoteczne i kampanie
informacyjne, wizyty w sadach itp.

+ uwrazliwianie przysztych prawnikéw na problemy zwigzane z dyskryminacja po-
przez rézne dzialania, jak tworzenie uniwersyteckich poradni prawnych dedyko-
wanych tej problematyce czy wlaczanie zagadnienl zwigzanych z réwnym trakto-
waniem do przedsiewzie¢ organizacji (warto w tym miejscu wspomnie¢ pierwszy
konstytucyjny turniej sagdowy zorganizowany w 2012 r. przez Stowarzyszenie im.
Prof. Z. Holdy, w ramach ktérego studenci prawa rywalizowali w sprawie dotycza-
cej réwnego traktowania (kazus wprowadzal hipotetyczna ustawe o parytetach
w organach spétek prawa handlowego)™,

+ prowadzenie ,litygacji strategicznej” — wnoszenie do organéw i sadéw oraz pro-
wadzenie spraw o dyskryminacje, ktére précz aspektu indywidualnego maja tak-
ze wazny wymiar publiczny, czesto w celu uzyskania wyroku o precedensowym
charakterze,

+ wspblpraca organizacji pozarzadowych z organizacjami zrzeszajacymi przedstawi-
cieli wymiaru sprawiedliwosci, jak np. Stowarzyszenie Sedziéw Polskich Iustitia,
czy Stowarzyszenie Sedziéw Themis, ktére chetnie angazuja sie we wspdlne przed-
siewziecia z innymi organizacjami spolecznymi (swoje organizacje maja takze pro-
kuratorzy, referendarze sadowi, asystenci sedziéw, kuratorzy),

133 Zob. www.stowarzyszenieholda.pl/pl/projekty/konstytucyjny-turniej-sadowy.
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+ udzial przedstawicieli organizacji spotecznych w réznego rodzaju zespotach dorad-
czych, grupach roboczych, ktérych praca zwigzana jest z wymiarem sprawiedli-
wosci, np. w Ministerstwie Sprawiedliwosci,

+ gromadzenie, udostepnianie w formie bibliotek czy portali internetowych wiedzy
fachowej na tematy zwigzane z przeciwdziataniem dyskryminacji. Takie dziala-
nia pomagaja przedstawicielom wymiaru sprawiedliwosci w dotarciu do interesu-
jacych materialéw (np. portal prawaczlowieka.edu.pl).

Whnioski

Wedle koncepcji opisanej przez zespét Helsiniskiej Fundacji Praw Czlowieka pod kie-
runkiem Marka Nowickiego, dziatania publiczne organizacji spotecznych zajmuja-
cych sie ochrong praw czlowieka (koncepcje te mozna znakomicie zastosowaé w przy-
padku organizacji dziatajacych w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji) mozna
podzieli¢ na dzialania monitoringowe (zaplanowane badanie fragmentu rzeczywisto-
$ci spotecznej, ktére moze by¢ takze elementem dzialan zmierzajgcych do zmian tej
rzeczywistoéci), dzialania polityczne (zaréwno na arenie krajowej, jak i miedzyna-
rodowej), dziatania spoleczne (informacyjne, u§wiadamiajace, edukacyjne, wywiera-
nie — najczesciej zbiorowego — nacisku na wtadze) i dziatania prawne.

Omawiane badanie przeprowadzone przez PTPA dotyczyto dziatani prawnych, do-
datkowo, w czeséci badan, ograniczonych do relacji/interakcji z wymiarem sprawie-
dliwosci. Warto te dzialania postrzega¢ na tle innych mozliwych dziatan wykorzy-
stywanych przez organizacje spoteczne. W sensie wplywu na rzeczywistos¢ spoteczna
dzialania prawne organizacji spolecznych, najczesciej dziatania poprzez sady, jak
litygacja strategiczna, wytaczania powédztw, moga poméc tam, gdzie inne metody
zawodza.

Oprécz dziatan uwzglednionych przez autoréw badania w sposéb szczegélny, po-
przez poswiecenie im osobnych pytan — mowa o trzech rodzajach zaangazowania:
obserwacji proceséw/rozpraw sadowych, formutowaniu ,opinii przyjaciela sadu”,
wstepowaniu do postepowania na prawach strony — mozemy méwié¢ takze o innych,
wspomnianych wyzej, aktywnoséciach o charakterze prawnym czy okoloprawnym,
w jakich moga bra¢ udzial organizacje pozarzadowe. Te wszystkie dziatania, zaréwno
bedace przedmiotem omawianego badania, jak i inne, ktérych przy tej okazji nie

134 M. NOWICKI, Z. FIALOVA, Monitoring praw cztowieka, Helsiriska Fundacja Praw Czlowieka, Warsza-
wa 2004.
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badano, odgrywaja wazna role w podnoszeniu §wiadomosci, edukacji, przedstawicieli
wymiaru sprawiedliwosci. Jak podkresla motto umieszczone na poczatku niniejszych
uwag, organizacje spoteczne maja czesto wiekszg wrazliwos¢ niz profesjonalni praw-
nicy. I ta wrazliwos¢, ale i wiedza, do§wiadczenie, profesjonalizm, dzieki dziataniom
organizacji w relacjach z wymiarem sprawiedliwosci moze mie¢ pozytywny i istotny
wplyw na ksztaltowanie sie systemu prawnego.

Rekomendacje

Gdyby chcie¢ sie pokusi¢ o sformutowanie rekomendacji zainspirowanych badaniami
organizacji, to warto wspomnie¢ nastepujace zagadnienia.

Organizacje spoteczne
Wydaje sie, ze organizacje spoteczne moglyby czesciej angazowaé sie w dziatania
prawne.

Czes¢ dziatan okreslanych jako dziatania prawne nie wymaga eksperckiej wie-
dzy prawniczej. Tak jest na przyklad w przypadku obserwacji rozpraw sagdowych, do
ktérej warto zacheca¢. Uczestnictwo przedstawicieli spoleczenistwa w rozprawach,
ich ,,obserwacja” (czy to spontaniczna, czy wedle jakiego$ przyjetego schematu) ma
wplyw na sprawowanie wymiaru sprawiedliwosci i jest dobrym sposobem na zdoby-
wanie wiedzy o sprawach sagdowych, na edukacje, na kontrole sprawowania wtadzy,
na realizacje zasady jawnosci procesu. Do takich dzialan warto organizacje zache-
ca¢, wspomagajac je odpowiednim oprzyrzadowaniem (przewodnikami, poradnikami,
ktére pozwola sie przygotowa¢, oswoi¢ z wymiarem sprawiedliwoéci, z sadem i roz-
prawa sadowa).

Wiele innych dziatan prawnych wymaga wiedzy eksperckiej, ale sa tez sposoby,
by z niej skorzysta¢, nawet jesli sama organizacja nie dysponuje odpowiednimi za-
sobami. Wymienie trzy mozliwosci. Pierwsza to wspétpraca z inng organizacja spo-
teczna, w ktérej dzialaja kompetentni prawnicy (na przyktad Polskie Towarzystwo
Prawa Antydyskryminacyjnego czy Helsiriska Fundacja Praw Czlowieka). Druga moz-
liwos¢ to dziatalnosé komercyjnych prawnikéw pro bono (nieodptatnie). Staje sie to
coraz bardziej popularny sposéb dziatania prawnikéw chetnych do wspétpracy z or-
ganizacjami spotecznymi (do$wiadczenia takie ma PTPA, HEPC, specjalny projekt
Centrum Pro Bono prowadzi Fundacja Uniwersyteckich Poradni Prawnych, ktéra po-
§redniczy w kontaktach organizacji spotecznych i prawnikéw, kancelarii gotowych
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'#). Trzecia mozliwo$¢ to szansa jaka stwarza rozwdj

poprowadzi¢ sprawe za darmo
uniwersyteckich poradni prawnych (gdzie studenci prawa pod okiem do$wiadczo-
nych prawnikéw i opiekunéw naukowych udzielaja pomocy prawnej). Takie poradnie
prawne (nazywane takze klinikami prawa) znajduja sie na wszystkich wydziatach
prawa w Polsce (zaré6wno w uczelniach publicznych, jak i prywatnych) i mozna roz-

¢, By¢ moze spowoduje to, ze wiecej porad-

wazy¢ i zaproponowa¢ im wspéiprace
ni sprawy o dyskryminacje uzna za jedna ze swych specjalizacji (jak to ma miejsce
w przypadku kliniki prawa na Uniwersytecie Warszawskim, gdzie jedna z sekeji spe-
cjalizuje sie w sprawach dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji).

Warto takze zacheca¢ organizacje spoteczne, by same inicjowaty kontakt z instytu-
cjami i organizacjami zwigzanymi z wymiarem sprawiedliwosci i §rodowiskiem pra-
cownikéw wymiaru sprawiedliwo$ci — mozna wymieni¢ Krajowa Rade Sadownictwa,
Krajowa Rade Prokuratoréw, Stowarzyszenia sedziéw (SSP Iustitia, Stowarzyszenie
Sedziéw Themis, Stowarzyszenie Sedziéw Sadéw Rodzinnych w Polsce), prokuratoréw
i pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci (referendarze, asystenci sedziéw). Warto,
by organizacje informowaty o swych dziataniach wykraczajacych poza zaangazowa-
nie w jedna sprawe sagdowg, i wynikach tych dziatan, jak badania, by przekazywaty
raporty, publikacje, zachecaty do debaty.

Cho¢ cze$¢ z wymienionych dzialann mozna prowadzi¢ jakby przy okazji swojej
normalnej pracy, to jednak kazde wieksze zaangazowanie organizacji w relacje z wy-
miarem sprawiedliwosci, profesjonalne wykorzystywanie instrumentéw, jakie daje
prawo, wymaga zapewnienia odpowiednich §rodkéw. Warto wiec postulowac i zache-
ca¢ organizacje i instytucje grantodawcze do powaznego traktowania tej strony dzia-
talnoéci organizacji. Warto dotowac czy inspirowaé projekty, ktérych celem bytoby
podnoszenie odpowiednich umiejetnosci organizacji, po to, by w przysztosci bardziej
odwaznie i z kompetencja wykorzystywaly one w swojej pracy dzialania prawne.

Sqdy

Sedziowie sg profesjonalistami, ktérzy znaja prawo i sa ekspertami w jego stosowaniu.
Nikt nie jest jednak alfg i omega, wiedza i doswiadczenie wyspecjalizowanych orga-
nizacji spotecznych moga by¢ pomocne i powinny by¢ przez wymiar sprawiedliwosci
wykorzystywane. Dziatalno$¢ organizacji pozarzadowych bywa nadal traktowana

135 www.centrumprobono.pl.
136 Lista wszystkich uniwersyteckich poradni prawnych znajduje sie na stronie Fundacji Uniwersy-
teckich Poradni Prawnych www.fupp.org.pl.
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z nieufnoscig. Jednak dorobek niektérych organizacji jest naprawde bogaty i zastu-
guje na to, by by¢ przez wymiar sprawiedliwosci dostrzezony i analizowany (tak sie
zresztg czesto dzieje). Informacja zwrotna na temat funkcjonowania wymiaru spra-
wiedliwo$ci pochodzaca od organizacji powinna by¢ analizowana i wykorzystywana
przez odpowiednie instytucje i organy witadzy, zwtaszcza w pracach legislacyjnych,
czy w tworzeniu projektéw edukacyjnych. Takze pisma branzowe powinny stwarzac¢
organizacjom mozliwo$¢ zabrania gltosu. Wydaje sie, ze informacja zwrotna od spo-
teczenistwa bedzie przydatna zwlaszcza pod katem wykorzystania w szkoleniach dla
pracownikéw wymiaru sprawiedliwoéci, w tym przysziych i obecnych sedziéw. Obok
przepiséw prawa zwigzanych z udzialem organizacji spotecznych w postepowaniach
(w réznych rolach) dotyczy to zwlaszcza ,umiejetnosci miekkich”, zwigzanych m.in.
z zachowaniem na sali rozpraw i traktowaniem stron i uczestnikéw postepowania,
z komunikacja czy psychologia sali.

Punkt widzenia spoza §rodowiska samych sedziéw wydaje sie istotny przy oka-
zji dyskusji, debat na temat stanu polskiego wymiaru sprawiedliwosci, sagdownictwa
i statusu sedziéw. Warto, by w takich debatach brany byl pod uwage glos obywateli
reprezentowany miedzy innymi przez dorobek organizacji spotecznych'”’.

137 O Krajowej Radzie Sadownictwa jako platformie do dyskusji o opiniach organizacji spotecznych
pisze wiecej w artykule Krajowa Rada Sqdownictwa czyli wigcej obywatela w sqdownictwie, w: ,Na wo-
kandzie”, 1(11) 2012.



Karolina Kedziora™®
REKOMENDACIJE

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego, przystepujac do realizacji pro-
jektu Monitoring stosowania przez polski wymiar sprawiedliwosci przepiséw prawa antydyskrymi-
nacyjnego, jako cel stawiato sobie przede wszystkim identyfikacje barier i probleméw,
ktére moga wplywaé na stosowanie przepiséw zakazujacych dyskryminacji. Dzieki
przeprowadzonym w ramach projektu badaniom uzyskano informacje dotyczace:

+ postaw sedziéw wobec problematyki dyskryminacji,

*+ interpretacji przez sedziéw przepiséw polskiego prawa antydyskryminacyjnego,

+ stosowania przez sady standardéw europejskich w zakresie réwnego traktowania,
+  wspdlpracy sedziéw z ekspertami i organizacjami pozarzadowymi dziatajgcymi

na rzecz promowania zasady niedyskryminacj.

Wyniki badan przeprowadzonych w ramach projektu nie napawaja optymizmem
i §wiadcza o palacej potrzebie prowadzenia edukacji antydyskryminacyjnej polskich
sedziéw. Postawy wielu przedstawicieli/przedstawicielek tej grupy zawodowej, bio-
racych udzial w monitoringu, budza niepokéj, gdyz to wilasnie sedziowie sg przed-
stawicielami trzeciej wladzy, a ich decyzje majg ogromny wpltyw na zycie innych.
Nalezy podkresli¢, iz w mys$l przepiséw prawa, sedzia orzeka nie tylko na podsta-
wie i w granicach prawa, ale takze na podstawie swojego doswiadczenia zyciowego.
Krétko méwigc, istnieje niemata przestrzen, w ktérej osoba orzekajaca w sprawie,
moze sie kierowa¢ réwniez swoim subiektywnym odczuciem, opinia czy pogladem.
Niestety, edukacja antydyskryminacyjna w systemie edukacji srodowiska sedziow-
skiego jest zagadnieniem wtasciwie nieznanym. Dokonujac analizy dotychczasowych
harmonograméw dziatalnosci szkoleniowej w zakresie dotyczacym szkolenia i do-
skonalenia zawodowego sedziéw i pracownikéw sadéw, nie znajdziemy w nich zad-

nych elementéw dotyczacych problematyki réwnego traktowania, przeciwdziatania

138 Autorka jest radczynia prawna, Wiceprezeska Zarzadu Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskry-
minacyjnego
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dyskryminacji czy réwnouprawnienia. Sytuacja ta byta skrytykowana m.in. podczas
rozpatrywania przez Sejm RP w dniu 29 sierpnia 2012 r. Informacji z dziatalnosci
Krajowej Rady Sadownictwa w 2011 roku (druk Sejmowy nr 472) wraz ze stanowiskiem
Komisji Sprawiedliwo$ci i Praw Czlowieka (druk Sejmowy nr 618). Parlamentarzysci
podnosili w swoich wystapieniach m.in., ze: przepisy te (upowazniajace Krajowa Rade
Sadownictwa do opiniowania harmonograméw szkoleri sedziéw) sq niezwykle wazne
w kontekscie promocji przepisow dotyczqcych ochrony praw cztowieka i podstawowych wolno-
§ci, a biorgc pod uwage obecnosé Rzeczypospolitej Polskiej w strukturach Unii Europejskiej, Rady
Europy i Organizacji Narodéw Zjednoczonych oraz dynamiczny w tych systemach prawnych rozwdj
dokumentéw dotyczqcych praw cztowieka i przeciwdziatania dyskryminacji, nalezy podkreslic, ze
sq to zagadnienia niezwyktej wagi. (...)"”. Parlamentarzysci podnosili takze, Ze: z uwagi na
weigz niedoceniane znaczenie praw cztowieka w kontekscie dostepu do wymiaru sprawiedliwosci
i korzystania z jego instrumentéw, wlasciwe bytoby wigczenie do opinii KRS na temat szkolenia
aplikantéw i sedziéw wtasnie tej tematyki. Jak pokazujq badania organizacji pozarzgdowych zaj-
mujgcych sie ochrong praw cztowieka, wiedza sedziow na temat najnowszych narzedzi prawnych,
na przyktad w dziedzinie przeciwdziatania dyskryminacji, jest weigz niewystarczajgca i nieprzysta-
jaca do najnowszych standardéw. Nalezy takze rekomendowa¢ wprowadzenie do harmonograméw
szkoleri tematyki zwalczania rasizmu, ksenofobii czy przestepstw z nienawisci'.

Analizujac oferte szkoleniowa dla sedziéw (oferowana przez Krajowa Szkole
Sadownictwa i Prokuratury — do ktérej kompetencji nalezy m.in. szkolenie i dosko-
nalenie zawodowe sedziéw, prokuratoréw, w celu uzupeiniania przez nich ich spe-
cjalistycznej wiedzy i umiejetnosci zawodowych), nie znajdziemy w niej zadnego
szkolenia, ktére w sposéb nawet §ladowy nawigzywatoby bezposrednio do elementéw
edukacji antydyskryminacyjnej. Jedynymi szkoleniami, w ramach ktérych mozna
domniemywac, ze problematyka dyskryminacji sie pojawia, to szkolenia nawigzujace
do miedzynarodowej ochrony praw czlowieka. Nie wdajac sie w glebsza analize wy-
powiedzi poszczegélnych sedziéw, ktére padty w ramach prowadzonych w projekcie
badari, nalezy stwierdzi¢, ze oprécz probleméw takich, jak watpliwosci sedziéw co
do zasadnoéci poszczegélnych rozwigzan prawnych (zasada przeniesionego ciezaru
dowodu) badz bledne rozumienie przepiséw antydyskryminacyjnych (otwarty ka-
talog cech prawnie chronionych, ze wzgledu na ktére zakazana jest dyskryminacja
w zatrudnieniu), niejednokrotnie zdarza sie, ze sedziowie powielaja powszechnie

139 http://orka2.sejm.gov.pl/Stenolntery.nsf/o/8FE7AE3BD6273A2FC1257A72004BE240/%24File/20_a_
ksiazka.pdf (30.12.2012).
140 Ibidem.
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panujace opinie i stereotypy nt. zjawiska dyskryminacji, grup mniejszosciowych czy
grup, ktére najczesciej dyskryminujg innych. Brak jest refleksji, ze zjawisko dyskry-
minacji moze sie przejawia¢ takze poza ,marginalnymi” §rodowiskami i moze by¢
bardziej powszechne. Dlatego tez oferta szkoleniowa dla sedziéw powinna odnosi¢
sie nie tylko do krajowych i miedzynarodowych standardéw prawnej ochrony przed
dyskryminacjg. Jezeli za cel szkolenl stawiamy sobie réwniez zmiane odnoszaca sie
do indywidualnych postaw, réwnie waznym elementem bedzie tzw. czes§¢ §wiadomo-
$ciowa. Tak wiec w programie szkolert warto uwzglednic¢ kontekst spoteczny problemu
dyskryminacji (poruszajac tematy: zlozonosci tozsamosci, czym jest mechanizm ste-
reotypizacji, wykluczenia, konsekwencji funkcjonowania w spoleczenstwie plci spo-
teczno-kulturowej [tzw. gender] etc.), réwniez z tej perspektywy uzasadniajac potrze-
be ochrony, w tym miedzy innymi na gruncie obowiazujacych przepiséw prawa. Jak
wynika z do§wiadczenia organizacji pozarzadowych od lat prowadzacych szkolenia
antydyskryminacyjne przeznaczone m.in. dla oséb wykonujacych zawody prawnicze,
tego typu wiedze najefektywniej jest przekazywac za pomoca tzw. zaje¢ interaktyw-
nych, ktére aktywizuja osoby uczestniczace, bazujac na ich przemysleniach, emo-
cjach oraz wlasnych doswiadczeniach.

Jak zostalo wskazane w czesci publikacji dotyczacej relacji polskiego wymiaru
sprawiedliwosci z organizacjami pozarzadowymi, dziatalnoéé¢ tych nielicznych, kto-
re wlaczaja sie do postepowan sadowych, nadal jest traktowana przez sady z rezer-
wa. Tymczasem dorobek wielu organizacji jest naprawde bogaty i zastuguje na to, by
by¢ przez wymiar sprawiedliwo$ci dostrzezony i analizowany. Jak zauwazyt Lukasz
Bojarski, informacja zwrotna na temat funkcjonowania wymiaru sprawiedliwosci
pochodzaca od organizacji powinna by¢ analizowana réwniez pod katem wykorzy-
stania w szkoleniach dla pracownikéw wymiaru sprawiedliwosci, w tym przysztych
i obecnych sedziéw. Obok przepiséw prawa zwigzanych z udzialem organizacji spo-
tecznych w postepowaniach (w réznych rolach) dotyczy to zwlaszcza ,umiejetnosci
miekkich”, zwigzanych m.in. z zachowaniem na sali rozpraw i traktowaniem stron
i uczestnikéw postepowania, z komunikacja czy psychologia sali.

Badania prowadzone w ramach projektu dotyczyly takze poziomu aktywnosci or-
ganizacji pozarzadowych odnosnie wlaczania sie w proces stosowania prawa przez
sady. Wyniki wskazuja na niewielki stopierl zaangazowania organizacji w postepo-
wania z zakresu dyskryminacji, co budzi niepokéj, szczegblnie w zwiagzku z trudno-
§ciami w stosowaniu prawa antydyskryminacyjnego w praktyce orzeczniczej, ziden-
tyfikowanymi w ramach przeprowadzonego monitoringu.
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W zwigzku z powyzszym dostrzega sie konieczno$¢ podnoszenia poziomu wiedzy
organizacji spotecznych w tym zakresie, np. poprzez opracowanie odpowiednich pro-
graméw i materialéw szkoleniowych dla organizacji pozarzadowych. Jak zauwazono
w czesci publikacji poswieconej relacjom pomiedzy organizacjami pozarzadowymi
a wymiarem sprawiedliwosci, cho¢ szereg pozadanych dziatan organizacje moga pro-
wadzi¢ niejako przy okazji swojej normalnej pracy, to jednak kazde wieksze zaan-
gazowanie w relacje z wymiarem sprawiedliwosci, profesjonalne wykorzystywanie
instrumentéw jakie daje prawo, wymaga zapewnienia odpowiednich §rodkéw. Warto
wiec postulowac i zacheca¢ organizacje i instytucje grantodawcze do powaznego trak-
towania tej strony dziatalnosci organizacji. Jak wskazano, warto dotowa¢ czy inspiro-
wac projekty, ktérych celem byloby podnoszenie odpowiednich umiejetnosci organi-
zacji, po to, by w przyszlosci bardziej odwaznie i z kompetencja wykorzystywaty one
w swojej pracy dzialania prawne.

Perspektywa ta powinna znaleZ¢ odzwierciedlenie w strategiach krajowych, jak
chociazby w Strategii wspierania rozwoju spoteczeristwa obywatelskiego, ktéra uchwa-
ta Rady Ministréw zostala przyjeta na lata 2009—2015, Rzgdowym Programie na rzecz
Aktywnoéci Spotecznej Oséb Starszych na lata 2012—2013 czy tez Krajowym Programie
Dzialan na rzecz Réwnego Traktowania, nad ktérym biuro Pelnomocniczki Rzadu
ds. Réwnego Traktowania wcigz pracuje, a ktéry ma wyznacza¢ priorytety dziatan
rzadu na rzecz réwnego traktowania do zrealizowania w piecioletniej perspektywie.
Aktywizacja oraz podnoszenie umiejetnosci litygacyjnych organizacji pozarzadowych
powinny znalez¢ odzwierciedlenie réwniez w rzadowych programach dotacyjnych,
tj. Fundusz Inicjatyw Obywatelskich, ktéry jest skierowany do sektora organizacji
pozarzadowych, a u podstaw powstania ktérego lezy idea pobudzenia i wzmocnienia
inicjatyw obywatelskich.

Koriczgc, nie sposéb pominaé¢ milczeniem trudnosci, jakie pojawily sie w trakcie
realizacji projektu, w dostepie do informacji publicznej w zakresie akt spraw cywil-
nych zawierajacych roszczenia antydyskryminacyjne, w zwiazku z zaistnieniem
ktérych zgromadzony material badawczy ograniczyt sie jedynie do orzeczen zapa-
dtych w postepowaniach o ochrone débr osobistych, z pominieciem spraw z Ustawy
o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowa-
nia. Pomimo z}ozonosci problemu, gdyz spraw z tej stosunkowo nowej ustawy (weszta
w zycie z dniem 1 stycznia 2011 1.) weiaz nie ma badz jest ich bardzo niewiele, trudno
bada¢ skuteczno$¢ stosowania przez polski wymiar sprawiedliwosci tych przepiséw,
przy braku regulacji umozliwiajacej skuteczne rejestrowanie powédztw toczacych sie
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na podstawie tzw. ustawy antydyskryminacyjnej. Jak sie wydaje, sytuacja moze ulec
poprawie w zwigzku z wejciem w zycie z dniem 1 paZdziernika 2012 r. Zarzadzenia
Ministra Sprawiedliwosci z dnia 25 wrzesnia 2012 r. zmieniajacego zarzadzenie
z 2003 I. W sprawie organizacji zakresu dziatania sekretariatéw sagdowych oraz in-
nych dzialéw administracji rzadowej, ktére oprocz rejestracji spraw dotyczacych dys-
kryminacji z zakresu prawa pracy, przewiduje obowigzek rejestrowania spraw o rosz-
czenia dochodzone na podstawie ustawy antydyskryminacyjnej. Dziatanie to, cho¢
pozadane, nie bedzie jednak wystarczajace bez jednoczesnych zmian w zakresie pozy-
skiwania informacji do statystyk publikowanych przez Ministerstwo Sprawiedliwosci
na temat toczacych sie postepowan. Dotychczas statystyki nie odnosity sie wprost do
postepowan z ustawy antydysykryminacyjnej, a wiec nie uwgledniano w nich infor-
macji na temat cech prawnie chronionych lezacych u podstaw zaistniatej dyskrymi-
nacji (ple¢, niepelnosprawonos¢, orientacja seksualna etc.), jak réowniez obszaru zycia,
w jakim miato doj$¢ do naruszenia (edukacja, opieka zdrowtna, dostep do débr i ustug
etc.). W odniesieniu do postepowar na podstawie Kodeksu pracy réwniez brak staty-
styk na temat tego, jakich cech prawnie chronionych dotyczy zarzut dyskryminacji,
co wydaje sie szczegdlnie istotne chociazby ze wzgledu na potrzebe identyfikowania
nowych obszaréw naruszen. Jest to mozliwe za sprawa otwartego katalogu cech praw-
nie chronionych, ktére moga stanowi¢ podstawe naruszenia zasady réwnego trak-
towania w zatrudnieniu, ktéry umozliwia wystepowanie z zarzutem dyskryminacji
réwniez ze wzgledu na inne cechy, np. wyglad, stan zdrowia czy tozsamos¢ piciows,
ktére nie zostaly wprost wskazane w przepisie. Informacje te moga stanowi¢ cen-
ne zrédio wiedzy zaréwno dla organéw wtadzy, jak i przedstawicieli spoteczenistwa
obywatelskiego stawiajacych sobie za cel przeciwdziatanie zjawisku dyskryminacji
i niwelowanie nieréwnoéci spotecznych w Polsce.
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Katarzyna Bogatko — prawniczka, koordynatorka projektu Monitoring stosowania prze-
piséw prawa antydyskryminacyjnego przez wymiar sprawiedliwosci. Absolwentka Wydziatu
Prawa i Administracji Uniwersytetu im. S. Wyszynskiego oraz Wydziatu Stosowanych
Nauk Spotecznych Uniwersytetu Warszawskiego. Z PTPA wspétpracuje od 2009 r. jako
prawniczka oraz koordynatorka licznych projektéw.

Lukasz Bojarski — prawnik, Czlonek Zarzadu i wspélzatozyciel Instytutu Prawa
i Spoleczenstwa (INPRIS), czlonek Krajowej Rady Sadownictwa oraz ekspert instytu-
cji miedzynarodowych i krajowych, m.in. Komisji Europejskiej, OBWE, Rady Europy,
Europejskiej Sieci Ekspertéw Prawnych w Dziedzinie Niedyskryminacji, Fundacji im.
Stefana Batorego, Open Society Institute.

dr Magdalena Grabowska - stypendystka Komisji Europejskiej (Marie Curie
International Re-integration Grant) i adiunkta w Instytucie Etnologii i Antropologii
Kulturowej Uniwersytetu Warszawskiego, gdzie realizuje projekt badawczy dotyczacy
aktywnej podmiotowosci kobiet w Polsce i w Gruzji w okresie socjalizmu. Autorka licz-
nych publikacji, m.in. napisanej wspélnie z prof. Malgorzata Fuszarg, dr. hab Joanna
Mizielinska i prof. Joanna Regulska ksigzki Wspétpraca czy Konflikt, Unia Europejska,
Paristwo i kobiety, Warszawa 2009: Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne.
Wspétpracowala z réznymi organizacjami pozarzagdowymi, miedzy innymi Fundacja
Feminoteka, Fundacjg Heinricha Bolla, i Federacja na Rzecz Kobiet i Planowania
Rodziny.

Joanna Kasicka — Sedzia Sadu Okregowego w Plocku orzekajaca w wydziale pracy
i ubezpieczen spotecznych w I i II instancji, sedzia wizytator ds. prawa pracy i ubez-
pieczen spotecznych w okregu Sadu Okregowego w Plocku, wiceprezeska Zarzadu
Stowarzyszenia Sedziéw Themis. Absolwentka podyplomowych studiéw prawa pracy
i ubezpieczen spotecznych w warunkach gospodarki wolnorynkowej oraz podyplomo-
wych studiéw prawa pracy i ubezpieczen spotecznych dla sedziéw na Uniwersytecie
Warszawskim.

Karolina Kedziora — radczyni prawna, Wiceprezeska Zarzadu PTPA, Certyfikowana
trenerka prawa antydyskryminacyjnego brytyjskiej organizacji Interights
i Helsiniskiej Fundacji Praw Czlowieka oraz certyfikowana trenerka antydyskrymina-
cyjna Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego (Willa Decjusza). W 2011 1. szkolila
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na temat praw czlowieka przedstawicieli powstajacych w Libii organizacji spoteczen-
stwa obywatelskiego (na zlecenie amerykariskiej organizacji DAI). Wyktadowczyni
podyplomowych studiéw Gender mainstreaming Polskiej Akademii Nauk. Wspétautorka
ksigzki Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, C.H. Beck, Warszawa 2010.

prof. dr hab. Ewa ELetowska — profesor w Instytucie Nauk Prawnych PAN, pierwszy
Rzecznik Praw Obywatelskich w latach 1988-1992, sedzia Trybunatu Konstytucyjnego
w stanie spoczynku.

Maciej Nawacki — Sedzia Sadu Rejonowego w Olsztynie, orzekajacy w wydziale kar-
nym, czlonek Stowarzyszenia Sedziéw Polskich ,Iustitia”, autor publikacji naukowych
z zakresu prawa karnego materialnego, procedury karnej, prawa karnego skarbowego
i juryslingwistyki. Zainteresowania naukowe autora koncentruja sie na prawie kar-
nym gospodarczym, praktyce wyktadni sedziowskiej z uwzglednieniem przestrzega-
nia praw czlowieka. Spotecznie uczestniczy w projektach edukacji prawniczej i zaj-
muje sie szkoleniem kadr policyjnych.

dr Dorota Pudzianowska — prawniczka i socjolozka, doktor nauk prawnych, adiunkt
na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego. W Helsinskiej
Fundacji Praw Cztowieka odpowiada za litygacje spraw dyskryminacyjnych. Jest au-
torka licznych publikacji z zakresu praw czlowieka.

Aleksandra Szczerba-Zawada - doktorantka w Katedrze Prawa Europejskiego na
Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu. Jej za-
interesowania badawcze koncentruja sie wokét prawa instytucjonalnego UE oraz pra-
wa antydyskryminacyjnego. Jest autorka wielu artykutéw naukowych poswieconych
zagadnieniom mieszczacym sie w obrebie jej zainteresowan badawczych, w gléwnej
mierze — réznym aspektom zasady niedyskryminacji w polskim i unijnym porzadku
prawnym. Wspétpracuje jako ekspertka z organizacjami dziatajacymi na rzecz upo-
wszechniania prawa do réwnego traktowania.

Krzysztof Smiszek - prawnik, Prezes Zarzadu Polskiego Towarzystwa Prawa
Antydyskryminacyjnego. Ekspert polskich organizacji pozarzadowych zajmujacych
sie przeciwdzialaniem dyskryminacji. Prowadzit szkolenia z prawa antydyskrymi-
nacyjnego, m.in. dla adwokatéw, radcéw prawnych, sedziéw, zwigzkéw zawodowych,
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prawnikéw organizacji pozarzadowych. W latach 2008-2010 pracowat w Brukseli
jako prawnik i koordynator programowy w EQUINET — Europejskiej Sieci Wspétpracy
Urzedéw ds. Réwnego Traktowania. Od stycznia 2011 1. asystent naukowy w Zaktadzie
Praw Czlowieka Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego. Cztonek
zespotu eksperckiego Krajowego Punktu Kontaktowego w ramach sieci FRANET koor-
dynowanej przez Agencje Praw Podstawowych Unii Europejskiej (FRA). Wyktadowca
prawa antydyskryminacyjnego w Akademii Prawa Europejskiego w Trewirze.
Wspétautor ksigzki Dyskryminacjia i mobbing w zatrudnieniu, C.H. Beck, Warszawa 2010.

Monika Wieczorek - aplikantka radcowska, prawniczka w Polskim Towarzystwie
Prawa Antydyskryminacyjnego. Koordynatorka projektu Monitoring stosowania przepiséw
prawa antydyskryminacyjnego przez wymiar sprawiedliwosci. Wspétpracuje z organizacjami
pozarzadowymi dziatajacymi w obszarze demokracji i praw czlowieka. Autorka arty-
kutéw i komentarzy eksperckich z zakresu prawa pracy i praw cztowieka. Specjalizuje
sie w sprawach z zakresu dyskryminacji i mobbingu oraz ochrony débr osobistych.






\ POLSKIE TOWARZYSTWO
PRAWA ANTYDYSKRYMINACYJNEGO

»Raport, z ktérym moze zapoznac sie czytelnik, jest fotografig fragmentu rzeczywistoéci. Bez
wiedzy o tym, jaka ta rzeczywisto$¢ jest, zabiegi naprawcze nie beda mozliwe, ba, nie wytwo-
rzy sie nawet §wiadomos$¢ ich potrzeby. Bez tego nie poprawi sie ani dzialanie legislatywy,
ani sagdéw. Nawet jezeli fotografia odwzorowuje jedynie fragment zjawiska, a jej raster jest
zbyt gruby i nie pozwala na ujawnienie wszystkich detali, raport ujawnia co, gdzie i w ja-
kim kierunku nalezy zmieniad. (...) Osiagniecie rzeczywistej réwnosci traktowania wymaga
takze, jedli nie przede wszystkim, przewarto$ciowania wyobrazen, nawykéw i tradycji my-
§lenia o réwnosci. Dotyczy to zaréwno ustawodawcy (postéw, stuzby prawnej obstugujacej
proces legislacyjny), jak i (a moze przede wszystkim) sedziéw, prokuratoréw, adwokatéw,
radcéw prawnych, dziennikarzy. To bowiem te grupy zawodowe muszg w ramach istniejace-
go systemu prawnego, w drodze rozumnej interpretacji «wycisnaé» wszelkie rezerwy z tego,
co juz w systemie prawnym obowigzuje.”

Ewa Egtowska

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego to ogélnopolska organizacja zajmuja-
ca sie monitorowaniem zasady réwnosci i niedyskryminacji. Czlonkami stowarzyszenia sa
prawnicy/prawniczki, ktérych zainteresowania skupiaja sie wokét zagadnien ochrony praw
czlowieka, przeciwdzialania dyskryminacji oraz promowania zasady réwnego traktowania
w szczegblnosci bez wzgledu na ple¢, wiek, rase i pochodzenie etniczne, orientacje seksual-
na, religie, przekonania oraz niepelnosprawnosc.

ISBN 978-83-929959-4-4

FUNDACJA
msea BATOREGO



