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Akty prawne

Akty prawne

Konstytucja RP — Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78
poz. 483 z p6zn. zm.)

k.c. — ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (tekst jedn. Dz. U. z 2018 r. poz. 1025
z pbzn. zm.)
k.p.—ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (tekst jedn. Dz. U. z 2018 r. poz. 917 z pdzn.

zZm.)

k.p.c. — ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (tekst jedn. Dz. U.
z 2018 r. poz. 1360 z p6zn. zm.)

k.w. — ustawa z dnia 20 maja 1971 r. — Kodeks wykroczen (tekst jedn. Dz. U. z 2018 r. poz. 618
z pbzn. zm.)

u.r.z.s.— ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepetnosprawnych (Dz.U. z 2018 r. poz. 511)

ustawa wdrozeniowa — ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania (tekst jedn. Dz. U. z 2016 r. poz. 1219)

dyrektywa 76/207/EWG — dyrektywy Rady nr 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie wpro-
wadzenia w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrud-
nienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy (Dz. Urz. UE L 39 z 14.02.1976 1.,
s.40; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 1, s. 187, z p6Zzn. zm.)

dyrektywa 2000/43/WE - dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajgca
w zycie zasade réwnego traktowania 0s6b bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.
Urz. UE L 180 z 19.07.2000 r., s. 22; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 20, t. 1, s. 23)
dyrektywa 2000/78/WE — dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca
og6lne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 303
z 2.12.2000, s. 16; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 4, s. 79)

dyrektywa 2004/113/WE — dyrektywa Rady 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajgca
w zycie zasade rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towaréw i ustug
oraz dostarczania towardéw i ustug (Dz. Urz. UE L 373 z 21.12.2004, s. 37 z pdzn. zm.)

dyrektywa 2006/54/WE - dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz. Urz. UE L 204
7 26.07.2006, s. 23)

TFUE - Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej

traktat amsterdamski — Traktat z Amsterdamu zmieniajgcy Traktat o Unii Europejskiej, Traktaty
ustanawiajgce Wspolnoty Europejskie i niektdre zwigzane z nimi akty z dnia 2 pazdziernika 1997 r.
(Dz.U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864/31)

traktat z Lizbony — Traktat z Lizbony zmieniajgcy Traktat o Unii Europejskiej i Traktat ustana-
wiajgcy Wspoélnote Europejska, podpisany 13 grudnia 2007 r. (Dz. Urz. UE C 306 z 17.12.2007,s. 1)

TUE / traktat z Maastricht — Traktat o Unii Europejskiej z dnia 7 lutego 1992 r. (Dz. U. z 2004 r.
Nr 90, poz. 864/30 z p6zn. zm.)

TWE - Traktat ustanawiajgcy Wspolnote Europejskg (Dz. Urz. UE C 321E/37 z 29.12.2002)
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Oddajemy w Panstwa rece publikacje, ktérej gléwnymi zatozeniami sg analiza
i ocena funkcjonowania unijnych antydyskryminacyjnych standardéw prawnych
w polskim systemie. Obecnos$¢ przepisow zakazujgcych dyskryminacji z takich
powodow jak pte¢, niepetnosprawnos¢, wiek, orientacja seksualna, religia lub wy-
znanie, rasa lub pochodzenie etniczne — to w gtéwnej mierze efekt przynaleznosci
Polski do struktur Unii Europejskiej. Przystepujac do Unii, Polska zobowigzata sie
do efektywnego implementowania zakazu dyskryminacji zawartego w licznych
dyrektywach réwnosciowych, stanowigcych immanentng cze$¢ unijnego acqui.
Rowne traktowanie, zwalczanie dyskryminacji, réwnos¢ szans, to fundamentalne
wartosci i zasady, na ktorych opiera sie filozofia dziatania Unii, a co za tym idzie
— powinny one by¢ przestrzegane i szanowane takze przez panstwa cztonkowskie.

Autorki i autor publikacji postanowili dokona¢ analizy efektywnosci funkcjo-
nowania standardu réwnos$ci w polskim systemie prawa nie tylko w kontekscie
przepiséw prawa materialnego, czyli stanu odzwierciedlenia unijnej legislacji
(ijej deficytéw) w polskim porzadku. Skupiono sie takze na praktyce stosowania
tych przepiséw przez organy do tego uprawnione, gtéwnie przez sady. Analiza
praktyki stosowania prawa antydyskryminacyjnego zostata oparta na wyrokach
polskich sgdéw (sagdéw cywilnych, sagdéw pracy, a takze w mniejszym stopniu

— sgdéw karnych), ktérych przedmiotem byty roszczenia oparte na zarzucie
dyskryminacji, czyli nieobiektywnego nierdwnego traktowania motywowanego
cechg osobistg, ktorg polski ustawodawca uznal za prawnie chroniong. W tym
celu w publikacji przedstawiono konkretne wyroki polskich sgdéw, a nastepnie
poddano je krytycznej analizie. Analiza ta jednak miala za zadanie nie tylko
uwydatnienie brakéw w procesie stosowania prawa unijnego w zakresie zakazu
dyskryminacji, ale przede wszystkim zaproponowanie prawidtowych rozwigzan

- zgodnych m.in. ze standardami wyznaczonymi przez Trybunat Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej, jak i doktryny prawa europejskiego.

Nalezy podkresli¢, ze pomimo kilkunastoletniej juz historii obowigzywania prze-
piséw zakazujgcych dyskryminacji, polskie sgdy wcigz natrafiajg na trudnosci ze

Wstep

stosowaniem tych norm. Postepowan z roszczeniem antydyskryminacyjnym w tle
jest nadal stosunkowo niewiele, biorgc pod uwage skale do§wiadczanej przez Po-
lakéw i Polki dyskryminacji'. Przyczyn tego stanu rzeczy nalezy szukac nie tylko
w niskiej obywatelskiej Swiadomosci praw czy tez wiedzy na temat mozliwosci
obrony przed dyskryminacja, ,ukrytej liczbie” niezgtaszanych przypadkéw dys-
kryminacji (tzw. underreporting), ale takze w skomplikowanym i nieprzyjaznym
otoczeniu prawnym, ktére nie zacheca do wykorzystywania przepisow w sadach.
Problemem moze by¢ takze brak umiejetnosci w postugiwaniu sie prawem an-
tydyskryminacyjnym przez pelnomocnikéw stron, a niekiedy i przez same sady.

Analiza polskiego orzecznictwa w zakresie zakazu dyskryminacji wskazata, ze
kluczowy akt normatywny, jakim jest ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdro-
zeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania?,
wprowadzajgca zakaz dyskryminacji w stosunkach innych niz zatrudnienie
pracownicze, jest aktem wykorzystywanym przez Polakéw i Polki w znikomym
stopniu. Od momentu wejscia w Zycie tego aktu (1 stycznia 2011 r.) w calym
kraju toczylo sie jedynie kilka postepowan sgdowych, ktére miaty oparcie w jej
przepisach. Swiadczy to o niewielkiej przydatnosci ustawy lub — co najmniej -
o jej niezwykle matej popularnosci. Trzeba takze zaznaczy¢, ze system zbierania
danych statystycznych na temat postepowan opartych na ustawie, koordynowany
przez Ministerstwo Sprawiedliwosci, nie daje takze precyzyjnej odpowiedzi na
pytanie o ich rzeczywistg liczbe.

Niewiele bardziej optymistyczny obraz rysuje sie po analizie efektywnosci
i popularnosci przepisow antydyskryminacyjnych zawartych w Kodeksie pracy.
Wprowadzone juz w 2001 r. (uzupetlniono w 2003 r.), po kilkunastu latach obowig-
zywania ,zaowocowaty” ustabilizowang roczng liczbg postepowan na poziomie
kilkuset. Analiza poszczegélnych rodzajow postepowan pokazatla, ze niektore
zagadnienia uregulowane Kodeksem pracy wtasciwie nie sg w ogdle wykorzysty-
wane przez polskich pracownikéw i pracownice. Sg to m.in. zakaz molestowania
seksualnego, molestowania czy tez dyskryminacji posredniej. Postepowania,
w ktorych zarzutem sg wlasnie te formy dyskryminacji, sg sporadyczne.

Niniejsza publikacja sktada sie z trzech cze$ci. W pierwszej przedstawiono stan
legislacji unijnej w zakresie zakazu dyskryminacji - zaréwno na poziomie pra-
wa pierwotnego (traktatowego), jak i wtérnego (dyrektywy). Przedstawiono
w nim zaréwno ewolucje standardu réwnego traktowania, jak i zakreséw jego
stosowania. W drugiej czesci autorki i autor skupili sie na prezentacji zakazu
dyskryminacji w prawie polskim w obszarach innych niz zatrudnienie pracowni-
cze. Przede wszystkim analizie poddano ustawe z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdro-
zeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania,

1 Discrimination in the EU. Report 2015. Special Eurobarometer 437. http://www.equineteu-
rope.org/IMG/pdf/ebs_437_en.pdf oraz wyniki badari Rzecznika Praw Obywatelskich ,Swia-
domo$¢ prawna w zakresie rownego traktowania” 2017, https://www.rpo.gov.pl/pl/content/
jaka-jest-swiadomosc-polakow-w-zakresie-rownego-traktowania-rzecznik-przedstawia-

-dane.

2 Dz.U.z 2016 1. poz. 1219
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ktora jest gtdwng odpowiedzig polskiego ustawodawcy w kontekscie obowigzku
wdrozenia wiekszosci dyrektyw unijnych z obszaru antydyskryminacyjnego.
Analizie poddano nie tylko znaczenie poszczegdlnych instytucji uregulowanych
tym aktem normatywnym. Przedmiotem pracy autoréw byto takze przedsta-
wienie brakdw oraz stabych stron funkcjonowania ustawy. Warto$cig dodang
jest z pewnoscig zobrazowanie dziatania (lub jego braku) ustawy nielicznymi
orzeczeniami, ktore zapadly na jej podstawie. W rozdziale przedstawiono takze
inne akty prawa polskiego, ktére z uwagi na niedoskonato$¢ ustawy mogg stuzy¢
osobom dyskryminowanym w dochodzeniu ich praw naruszonych dyskryminacja.
Sg to przede wszystkim Kodeks cywilny oraz Kodeks wykroczen. W trzeciej czesci
publikacja zawiera analize przepiséw Kodeksu pracy — ustawy, ktéra w przeko-
naniu autoréw sprawdzita sie najbardziej, jesli chodzi o zabezpieczenie praw
pracownikow przed nieréwnym traktowaniem. Analizie poddano poszczegdlne
formy dyskryminacji uregulowane tym aktem normatywnym, a takze zobrazowa-
no ich dziatanie poprzez przedstawienie licznych orzeczen wraz z komentarzem
do nich. Publikacja, oprdcz przybliZzenia stanu antydyskryminacyjnej legislacji
unijnej i jej ewolucji na przestrzeni lat, a takze analizy prawa polskiego, zawiera
réwniez rekomendacje odnoszgce sie do postulatow nie tylko doprecyzowania,
ale i uzupelnienia przepiséw prawa funkcjonujgcych w polskim systemie. Au-
torki i autor postulujg tez zwiekszenie wysitkow w celu promocji przepiséw, tak
aby nieuzywane dotad prawo stato sie codziennym narzedziem reagowania na
niesprawiedliwo$¢ i dyskryminacje. Postulat zwiekszenia Swiadomos$ci obowig-
zujgcych przepiséw odnosi sie takze do przedstawicieli wymiaru sprawiedliwo$ci
oraz pelnomocnikéw procesowych — zeby pomoc Swiadczona osobom spotyka-
jacym sie z nieréwnosciami byla na jak najwyzszym poziomie i uwzgledniata
unijne standardy ochrony.

Publikacja zostata przygotowana z perspektywy doswiadczenia stosowania prawa

antydyskryminacyjnego przez prawniczg organizacje pozarzadowa, specjalizujg-
cg sie w przeciwdziataniu dyskryminacji w Polsce - Polskie Towarzystwo Prawa

Antydyskryminacyjnego (PTPA). Jedna z autorek — adw. Anna Mazurczak posiada

réwniez wieloletnie do§wiadczenie pracy w Biurze Rzecznika Praw Obywatelskich,
gdzie specjalizowala sie w prowadzeniu spraw dotyczacych réwnego traktowania

w réznych obszarach zycia.

Publikacja przeznaczona jest dla szerokiego grona odbiorcéw — prawnikéw —
pelnomocnikéw procesowych, sedziow, a takze dla organizacji pozarzgdowych

zajmujgcych sie na co dzien wspieraniem os6b doswiadczajgcych dyskryminacji.
Mamy nadzieje, Ze okaze sie ona pomocna takze osobom, ktére poszukujg infor-
macji prawnej w zakresie rownego traktowania w prawie polskim oraz sposobéw

dochodzenia roszczen antydyskryminacyjnych w polskich sadach.

r. pr. Karolina Kedziora
adw. Anna Mazurczak
dr Krzysztof Smisze

Rozdziat 1 Standardy prawa unijnego w zakresie zakazu dyskryminacji

Rozdziat 1

STANDARDY PRAWA UNIJNEGO
W ZAKRESIE ZAKAZU
DYSKRYMINACJI

11. Podstawy traktatowe zakazu dyskryminacji

Zasada réwnosci znajdowata swoje odzwierciedlenie w dokumentach europej-
skiego prawa pierwotnego od poczatku procesu integracyjnego. Stosunek ustrojo-
dawcy europejskiego do tej zasady zmieniat sie wraz z przemianami spotecznymi,
ktoére zachodzity w spoteczenstwach panistw tworzgcych kolejne wspdlnoty oraz
niejako réwnolegle w odpowiedzi na dokonujgce sie zmiany w odniesieniu do
podstaw prawnych regulujgcych dziatanie i okreslajgcych wartosci przewodnie
innych struktur o charakterze ponadnarodowym. Czynniki wptywajgce na ewo-
lucje zmian w podstawach traktatowych, polegajacych na umacnianiu standardu
réwnosci i prawnej ochrony przed dyskryminacjg, mozna podzieli¢ na wewnetrz-
ne, wypracowane przez same tworzgce wspolnoty panstwa cztonkowskie, jak i te,
ktoérych zrédta pochodzg spoza tych wspdlnot. Poczgtkowo w procesie integracji
jedyng kwestig z szeroko dzi$ pojmowanej polityki réwnosci i ochrony przed
dyskryminacjg byto réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn, gtéwnie w sferze
zatrudnienia i pracy. Problematyka ta w pierwszych trzech dziesiecioleciach
funkcjonowania wspdlnot byta jednakze pojmowana bardzo wasko — w przeci-
wienstwie do obecnego kompleksowego i horyzontalnego zespotu dziatan na
rzecz gwarantowania réwnych szans kobiet i mezczyzn oraz zasady réwnosci
ptci zaréwno w aspekcie formalnym, jak i materialnym. Charakterystyczna dla
poczatkéw integracji europejskiej byta perspektywa pragmatyczna, w ramach
ktérej postrzegano zagadnienie rownego traktowania kobiet i mezczyzn jako
problematyke stuzebng wobec celéw ekonomicznych®. Punktem wyjsciowym
tworzenia standardu réwnosci przez kraje europejskie byto zniesienie nieréw-
nosci kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu, a w szczeg6lnosci wyréwnanie dyspro-
porcji ptacowych dotykajgcych kobiety. Zasada rownego wynagradzania kobiet
i mezczyzn zostata wpisana do art. 119 Traktatu ustanawiajgcego Europejskg

3 G. Firlit-Fesnak, Wspélnotowa polityka na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn. Ewolucja celow
i instrumentow dziatania, Warszawa 2005, s. 47.
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Wspdlnote Gospodarczg* (dalej: TEWG)®. Zasada rownosci pici nie zostata zatem
uznana przez wspolnotowego ustrojodawce, a co za tym idzie — ujeta w traktato-
we normy prawne, za kwestie z zakresu praw podstawowych, a jedynie socjalny
warunek uczciwej konkurencyjnej gospodarki®.

Z czasem przyjeta w prawie europejskim perspektywa réwnosci ptci o wylgcznie
ekonomicznym charakterze ewoluowata w kierunku zintegrowanej z socjalnym
wymiarem zjednoczonej Europy koncepcji rownosci ptci jako elementu zasady
réwnosci, bedgcej jedng z gtéwnych zasad prawa europejskiego?. Po przyjeciu
Traktatu o Unii Europejskiej® standard rownosci ksztattowat sie przede wszystkim
w powigzaniu z koncepcjg obywatelstwa Unii Europejskiej. Prawo obywateli Unii
do swobodnego przemieszczania sie i pobytu na terenie panstw cztonkowskich
stanowito podstawe do rozwoju doktryny i orzecznictwa w odniesieniu do za-
kresu znaczeniowego art. 12 Traktatu ustanawiajgcego Wspolnote Europejskg
(dalej: TWE)®. Przepis ten zakazywal wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na
przynalezno$¢ panstwowg. Z czasem obywatelstwo europejskie oprécz wymiaru
ekonomicznego (przez realizacje swobdd wewnetrznego rynku) zyskato takze
znaczenie polityczne (przez realizacje praw wyborczych). W wyniku interpre-
tacji przez Trybunat Sprawiedliwosci przepiséw dotyczgcych sytuacji oséb nie-
aktywnych zawodowo na terenie panstw cztonkowskich innych niz panstwo
pochodzenia, obywatelstwo uzyskato tez wymiar socjalny™. Traktat z Maastricht,
ustanawiajgcy Unie Europejskg, okreslit réwniez na nowo cele wspéipracy panstw
czlonkowskich, ktadgc nacisk na poszanowanie praw cztowieka jako wspdlnej
tradycji konstytucyjnej panstw cztonkowskich™.

Wzmocnienie standardu ochrony przed dyskryminacjg na poziomie trakta-
towym przyniosty zmiany wprowadzone do TWE poprzez regulacje traktatu

Przyjetego w Rzymie dnia 25 marca 1957 r. (Dz. U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864/2 z pdzn. zm.).

5 Wiecej o dochodzeniu do kompromisu w kwestii ostatecznego ksztattu przepisu art. 119,
w szczegdlnosci o rozbieznos$ciach stanowisk pomiedzy Francjg a Niemcami, zob. E. Ellis,
EU Anti-Discrimination Law, Oxford 2005, s. 20-21.

6 ]. Swiebel, From Rome to Amsterdam and beyond: reinforcement of protection, referat wygto-
szony w Akademii Prawa Europejskiego podczas seminarium ,, The Fight against discrimi-
nation: race and framework directive”, Trewir, 5 marca 2004 r., tekst niepublikowany.

G. Firlit-Fesnak, Wspdlnotowa polityka na rzecz rownosci..., s. 47.

Traktat o Unii Europejskiej z dnia 7 lutego 1992 r. (Dz. U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864/30 z pézn.
zm.).

9 Traktat ustanawiajgcy Wspdlnote Europejskg (Dz. Urz. UE C 321E/37, z 29.12.2002 1.).

10  Por. Sledziriska-Simon A., Zasada réwnosci i zasada niedyskryminacji w prawie Unii Eu-
ropejskiej (w:) Zasada réwnosci i zasada niedyskryminacji, red. B. Klos, J. Szymanczak,
Warszawa 2011s. 46 oraz L. Waddington, The expanding Role of the Equality Principle in
European Union law, San Domenico di Fiesole 2003, s. 6-9.

11 Art.Fust. 2 TUE (tekstu pierwotnego): ,Unia szanuje prawa podstawowe, zagwarantowane
w europejskiej Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci, podpisanej
w Rzymie 4 listopada 1950 roku, oraz wynikajgce z tradycji konstytucyjnych wspélnych dla
Panstw Cztonkowskich, jako zasady ogdlne prawa wspdlnotowego”.
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amsterdamskiego™. Zostaty one ujete gtéwnie w nowym przepisie art. 13 TWE™,
ktory powierzyl Radzie Unii Europejskiej kompetencje przeciwdziatania dyskry-
minacji z takich powodow jak pte¢, rasa i pochodzenie etniczne, wiek, niepeino-
sprawnos¢, religia lub przekonania oraz orientacja seksualna. Standard rownosci
zostat takze uwzgledniony w traktacie amsterdamskim poprzez wyrazne wpro-
wadzenie do zawartych w art. 2' oraz art. 3 ust. 2'° celéw Wspélnoty Europejskiej
osiggania réwnosci kobiet i mezczyzn. Biorgc pod uwage proces wzmacniania
standardu ochrony przed dyskryminacja, za donioste prawnie nalezy uznac
znaczenie, jakie zyskat przepis art. 3 ust. 2 traktatu, wprowadzajgcy w dziatania
wspoblnotowe zasade gender mainstreaming, czyli uwzgledniania zasady réwnosci
ptci we wszystkich politykach, pozostajgcych w kompetencjach Wspdlnoty'®.

Znaczgcego wzmochienia standardu ochrony w pierwotnym prawie europej-
skim dokonaty reformy traktatowe ujete w traktacie z Lizbony'’, zmieniajgcym
Traktaty stanowigce Unie Europejska: Traktat o Unii Europejskiej, Traktat usta-
nawiajgcy Wspolnote Europejskg i Traktat ustanawiajgcy Europejska Wspolnote
Energii Atomowej. Traktat z Lizbony przejgt wiele z wypracowanych w ramach
projektu konstytucyjnego reform, w tym wzmocnienie ochrony praw podsta-
wowych™. W doktrynie europejskiego prawa antydyskryminacyjnego pisze sie
wrecz o tzw. nowym wymiarze poszerzenia chronionych kryteriéw w prawie

12 Traktat z Amsterdamu zmieniajgcy Traktat o Unii Europejskiej, Traktaty ustanawiajgce
Wspdlnoty Europejskie i niektére zwigzane z nimi akty z dnia 2 paZzdziernika 1997 r. (Dz.
U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864/31).

13 Art. 13: ,Bez uszczerbku dla innych postanowien niniejszego Traktatu i w granicach kom-
petencji, ktére Traktat powierza Wspoélnocie, Rada, stanowigc jednomyslnie na wniosek
Komisji i po konsultacji z Parlamentem Europejskim, moze podja¢ srodki niezbedne w celu
zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase lub pochodzenie etniczne, re-
ligie lub $wiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng” — za http://oide.
sejm.gov.pl/oide/index.php?option=com_content&view=article &id=14436 &Itemid=436
[dostep: 8.10.2018 r.] (wszystkie cytaty z tego traktatu podawane sg za wersjg dostepna
na tej stronie internetowej).

14 Art.2:,Zadaniem Wspdlnoty jest, przez ustanowienie wspélnego rynku, unii gospodarczej
i walutowej oraz urzeczywistnianie wspdlnych polityk lub dziatan okreslonych w artykutach
3 i 4, popieranie w catej Wspé6lnocie harmonijnego, zréwnowazonego i statego rozwoju
dziatalnosci gospodarczej, wysokiego poziomu zatrudnienia i ochrony socjalnej, réwnosci
mezczyzn i kobiet, statego i nieinflacyjnego wzrostu, wysokiego stopnia konkurencyjnosci
i konwergencji dokonan gospodarczych, wysokiego poziomu ochrony i poprawy jakosci
srodowiska naturalnego, podwyzszania poziomu i jakoSci zycia, spéjnosci gospodarczej
i spotecznej oraz solidarnosci miedzy Panistwami Cztonkowskimi”.

15  Art. 3 ust. 2: ,We wszystkich dziataniach okreslonych w niniejszym artykule Wspélnota
zmierza do zniesienia nieréwnosci oraz wspierania réwnosci mezczyzn i kobiet”.

16  Inicjatywa wigczania perspektywy plci w realizacje wspdlnotowych polityk pojawita sie juz
kilka lat wczes$niej, w dokumencie Komisji Wspdlnot Europejskich: Communication from
the Comission: ,,Incorporating Equal Opportunities for Women and Men in All Community
Policies and Activities”, COM(96) 67 final z dnia 21 lutego 1996 r. W efekcie stosowania
tego dokumentu Komisja ustanowita specjalne wewnetrzne struktury odpowiedzialne za
réwnosc szans kobiet i mezczyzn, m.in. grupe Komisarzy odpowiedzialnych za te kwestie,
a takze grupe urzednikéw kazdej Dyrekeji Generalnej zajmujacych sie ta problematyka.

17  Traktat z Lizbony zmieniajgcy Traktat o Unii Europejskiej i Traktat ustanawiajgcy Wsp6lnote
Europejska, podpisany 13 grudnia 2007 r. (Dz. Urz. UE C 306 z 17.12.2007, s. 1).

18  Wiecej na temat przebiegu prac nad Traktatem Lizboriskim zob. Traktat z Lizbony. Podsta-
wy Prawne Unii Europejskiej. Traktat o Unii Europejskiej oraz Traktat o funkcjonowaniu Unii
Europejskiej (wersje skonsolidowane) wraz z protokotami i deklaracjami. Orzeczenia Trybunatu
Konstytucyjnego. Ustawy dotyczqce czbonkowstwa Polski w UE. Wprowadzenie, wybor i opra-
cowanie, red. i oprac. J. Barcz, Warszawa 2010.


http://oide.sejm.gov.pl/oide/index.php?option=com_content&view=article&id=14436&Itemid=436
http://oide.sejm.gov.pl/oide/index.php?option=com_content&view=article&id=14436&Itemid=436
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pierwotnym, ktére nie mogg by¢ podstawg nieusprawiedliwionego nieréwnego
traktowania™. Ten nowy wymiar przejawia sie gtébwnie w przyznaniu poprzez art.
6 ust. 1 TUE wigzgcego charakteru prawnego Karcie Praw Podstawowych Unii
Europejskiej?°, w wyniku ktérego stata sie ona elementem prawa pierwotnego
Unii Europejskiej. Artykut 21 Karty w wersji z 2007 r. znacznie rozszerzyl katalog
cech prawnie chronionych i objat zakazem dyskryminacji takie przestanki, jak
pted, rase, kolor skory, pochodzenie etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne,
jezyk, religie lub przekonania, poglady polityczne lub wszelkie inne poglady,
przynalezno$¢ do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie, niepelnospraw-
nos¢, wiek i orientacja seksualna. W ustepie 2 tego artykutu zakazana zostata
réwniez dyskryminacja z uwagi na przynalezno$¢ panstwowa w zakresie zastoso-
wania Traktatéw i bez uszczerbku dla ich postanowien szczegdlnych. Analizujgc
nowe zobowigzania w dziedzinie réwnosci i niedyskryminacji, wprowadzone
przepisami traktatu z Lizbony, nalezy zwrdci¢ szczegdlng uwage na regulacje
art. 1 tegoz aktu, dodajgcego do TUE art. 1a, wedle ktérego: ,,Unia opiera sie
na wartosciach poszanowania godnosci osoby ludzkiej, wolnosci, demokracji,
réwnosci, panstwa prawnego, jak réwniez poszanowania praw cztowieka, w tym
praw 0sdb nalezgcych do mniejszosci. Wartosci te sg wspdlne Paristwom Czlon-
kowskim w spoteczenistwie opartym na pluralizmie, niedyskryminacji, tolerancji,
sprawiedliwosci, solidarnosci oraz na réwnosci kobiet i mezczyzn”.

Traktat z Lizbony ustanowit takze nowe narzedzie operacyjne, dzieki ktéremu
standard réwnosci zyskat praktyczny wymiar, gtéwnie w kontekscie wdrazania
go w dziatania instytucji unijnych. Jest nim przepis art. 10 Traktatu o funkcjo-
nowaniu Unii Europejskiej?', ktéry po raz pierwszy wprowadzit instrument tzw.
equality mainstreaming i w ktorym podkres$lono, ze przy okreslaniu i realizacji
swoich polityk i dzialai Unia dgzy do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze
wzgledu na pteé, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub §wiatopoglad, nie-
pelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng. Regulacja ta naktada nie tylko
tzw. negatywny obowigzek, czyli koniecznos¢ unikania dziatan lub powstrzymy-
wania sie przez Unie Europejskg od dziatan, ktére mogtyby dyskryminowac lub
prowadzi¢ do dyskryminacji z powodéw wymienionych w traktacie. Przepis ten
nalezy interpretowac takze w kategorii obowigzku pozytywnego, czyli aktywnego
podejmowania zaréwno dziatari majgcych na celu zwalczanie juz zaistniatych
nieréwnosci, jak i dziatan o charakterze prewencyjnym tak, aby minimalizowa¢
ryzyko wystepowania lub utrzymywania sie tych nieréwnosci w przysztosci.
Unijny standard ochrony zyskat zdecydowanie réwniez z uwagi na uksztattowanie

19  D. Schiek, A. Lawson, European Union Non-Discrimination Law and Intersectionality. Inve-
stigating the Triangle of Racial, Gender and Disability Discrimination, Farnham 2011, s. 12.

20 Karta, przed wlaczeniem jej do systemu prawa pierwotnego, zostata technicznie dosto-
sowana do traktatu lizboriskiego i ponownie ogloszona przez trzy instytucje 12 grudnia
2007 r. (Dz. Urz. UE C 303 z 14.12.2007 1., s. 1) w przededniu jego podpisania i nabrata ,,mocy
prawnej jak Traktat” w dniu wejscia traktatu lizboniskiego w zycie. Wiecej na ten temat zob.
Traktat z Lizbony..., red. i oprac. J. Barcz.

21  Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE C 326 z 26.10.2012, s. 47; Dz. U.
z 2004 r. Nr 90, poz. 864/2 z p6zn. zm.)
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przepisu art. 19 ust. 1 TFUE22 - nie tylko poprzez utrzymanie brzmienia przepisu
art. 13 TWE (dodanego traktatem z Amsterdamu), ale takze przez wzmocnienie
roli Parlamentu Europejskiego w inicjowaniu $rodkéw legislacyjnych majgcych
na celu zwalczanie dyskryminacji. Fakt ten jest doniosty gléwnie z politycznego
punktu widzenia. Parlament Europejski od lat przejawia bowiem wysokg aktyw-
no$¢ w obszarze réwnosci praw nie tylko z uwagi na swojg strukture? i dorobek
prawny (gtéwnie w postaci rezolucji i raportéw), ale rowniez ze wzgledu na
demonstrowang otwarto$¢ na wspotprace ze zorganizowanym spoteczenstwem
obywatelskim dziatajgcym na rzecz réwnosci?*.

1.2. Zakaz dyskryminacji w unijnym prawie wtérnym

Jedna z pierwszych dyrektyw, ktére realizowaty traktatowy standard zakazu dys-
kryminacji, byta dyrektywy Rady nr 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie
dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkow
pracy?®. Co znamienne, w preambule do tej dyrektywy podkreslono, ze réwnos¢
traktowania pracownikéw pici meskiej i zeriskiej stanowi jeden z celow Wspdl-
noty oraz ze dzialanie wspdlnotowe jest konieczne do zrealizowania tej zasady.
Dyrektywa w wymiarze przedmiotowym dotyczy kwestii dostepu do zatrudnienia,
w tym awansu i ksztalcenia zawodowego, jak réwniez warunkéw pracy, w tym
warunkéw wypowiadania. Ustawodawca wspolnotowy przyjgl definicje zasady
rownego traktowania jako brak dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ — zaréwno
bezposredniej, jak i posredniej — w szczegdlnosci przez odniesienie sie do stanu
cywilnego lub rodzinnego. Z punktu widzenia ewolucji europejskiego standardu
ochrony przed dyskryminacjg ze wzgledu na pte¢ przyjecie takiej definicji zasady
rownego traktowania bylo istotne choc¢by z uwagi na stworzenie podstaw do
uszczego6tawiania definicji dyskryminacji posredniej i bezposredniej w kolejno
przyjmowanych dyrektywach antydyskryminacyjnych. Dyrektywa 76/207/EWG
stala sie takze solidng podstawg dla dalszej aktywnosci europejskiej judykatury
i podstawg prawng dla kilkudziesieciu znaczgcych orzeczen trybunalskich. Funk-
cjonowanie przepiséw dyrektywy 76/207/EWG przez kolejnych 30 lat pozwolito

22 ,Bez uszczerbku dla innych postanowien Traktatéw i w granicach kompetencji, ktore
Traktaty powierzaja Unii, Rada, stanowigc jednomyslnie zgodnie ze specjalng procedura
ustawodawczg i po uzyskaniu zgody Parlamentu Europejskiego, moze podjg¢ srodki nie-
zbedne w celu zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase lub pochodzenie
etniczne, religie lub swiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng”.

23 W Parlamencie Europejskim funkcjonujg m.in. komisje: Praw Czlowieka, Zatrudnienia
i Spraw Socjalnych, Wolnosci Obywatelskich, Sprawiedliwos$ci i Spraw Wewnetrznych czy
tez Praw Kobiet i Réwnouprawnienia.

24 W Parlamencie Europejskim liczne sg tzw. intergrupy parlamentarne, sktadajgce sie z par-
lamentarzystéw réznych frakcji, ktére zajmujg sie dziataniem na rzecz grup dyskrymino-
wanych. Wiekszo$¢ z nich bardzo aktywnie wspétpracuje z organizacjami pozarzgdowymi
dziatajacymi na rzecz praw czlowieka. Przyktadem jednej z bardziej aktywnych i najlicz-
niejszych jest Intergrupa ds. Praw Os6b LGBT, liczgca 150 cztonkéw (stan na 1 listopada
2015 1.).

25 Dz.Urz.UE L 39z 14.02.1976 1., s. 40; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5,t. 1,
s. 187,z p6zn. zm.
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na wypracowanie przez Trybunatl znaczgcego dorobku orzeczniczego, ktory
swoim zasiegiem objat takze takie grupy spoteczne, ktdre z pewnoscig nie byty
brane pod uwage przez ustawodawce europejskiego w czasie procesu legisla-
cyjnego. W oparciu o przepisy dyrektywy, test réwnosci pici znalazt zastosowa-
nie do sytuacji m.in. rozwigzania stosunku pracy z uwagi na transseksualnos¢

pracownika. Trybunat dokonat szerokiej wyktadni zasady réwnego traktowania

i uznal, ze zachowanie pracodawcy wymierzone w pracownika i motywowane

jego transseksualnoS$cig narusza te zasade, a istota testu pordwnawczego polega

na zestawieniu ze sobg sytuacji pracowniczych tego samego pracownika sprzed

i po zabiegu korekty pici?e.

Przyjecie dyrektywy Rady nr 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczacej
ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢?” spowodowato,
iz ochrona przed nieréwnym traktowaniem zyskala wymiar operacyjny. Akt
ten wprowadzit bowiem procesowg zasade przeniesionego ciezaru dowodu
w postepowaniach sgdowych (lub innych przewidzianych prawem krajowym),
aby uczyni¢ wysitki paristw cztonkowskich na rzecz realizacji zasady réwnego
traktowania bardziej efektywnymi. Intencjg wprowadzenia tego narzedzia byto
réwniez zagwarantowanie efektywnego dostepu do wymiaru sprawiedliwosci,
celem dochodzenia praw naruszonych dyskryminacjg. Panistwa cztonkowskie,
na mocy przepisu art. 4 ust. 1 dyrektywy, zostaly zobowigzane do ,,podjecia
takich dziatania, jakie sg niezbedne, zgodnie z ich systemami prawnymi, w celu
zapewnienia, ze jeSli osoby, ktére uznajg sie za skrzywdzone, poniewaz nie
zostata do nich zastosowana zasada réwnego traktowania, przedstawig przed
sgdem lub innym wiasciwym organem fakty, z ktérych mozna domniemywac
istnienie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, zadaniem strony pozwanej
bedzie udowodnienie, Ze zasada réwnego traktowania nie zostata naruszona”.
Ten operacyjny wymiar standardu ochrony przed dyskryminacjg dat asumpt do
orzeczen Trybunatu, ktéry kilkukrotnie wypowiedziat sie na temat istoty tak
ujetego paradygmatu postepowan sgdowych dotyczgcych dyskryminacji?e.

Dalsze wzmocnienie europejskiego standardu ochrony przed dyskryminacjg byto
mozliwe jako efekt kolejnych zmian na poziomie prawa pierwotnego, gtéwnie
dzieki wejsciu w zycie traktatu z Amsterdamu i wprowadzeniu art. 13 TWE. Nowe
przepisy traktatowe stworzyly podstawy, dzieki ktérym mozliwe byty dalsze

26  Wyrok z dnia 30 kwietnia 1996 r. w sprawie C-13/94, P przeciwko S i Cornwall County
Council, Zb. Orz. 1996, s. I-2143. Wiecej o przestance transseksualnosci w kontekscie za-
sady rownego traktowania zob. Prawa os6b transseksualnych. Rozwiqzania modelowe a sy-
tuacja w Polsce, red. A. Sledzinska-Simon, Warszawa 2010; P. Pogodziriska, Orientacja
seksualna w orzecznictwie Trybunatéw Europejskich (w:) Przeciwdziatanie dyskryminacji
z powodu orientacji seksualnej w Swietle prawa polskiego oraz standardéw europejskich,
red. K. Smiszek, Warszawa 2006, s. 137-138.

27 Dz.Urz. UE L 14 z 20.01.1998, s. 6; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 3,
s. 264, z p6zn. zm.

28  Wiecej na temat istoty zasady przeniesionego ciezaru dowodu w podrozdziale 1.3.1.
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dziatania w obszarze zwalczania dyskryminacji?®. Regulacje te uprawomocnity
Wspdlnoty w ich wysitkach prawodawczych w podnoszeniu standardu ochrony
w kolejnych dziedzinach, niebedgcych dotychczas w centrum zainteresowania®°.
Wyposazenie Rady w kompetencje podejmowania dziatan w celu zwalczania
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub
Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng spowodowato,
ze w niedtugim czasie Komisja Europejska przedstawita projekty dwoch dyrek-
tyw, ktére objely swym zakresem podmiotowym — i tym samym ochrong prawng
przed dyskryminacjg — cechy dotychczas lezgce poza zainteresowaniem europej-
skiego ustawodawcy. Niewgtpliwie tak szybkie podjecie dziatan legislacyjnych
wywolane bylo toczacg sie w Europie debatg na temat zagrozenia rasizmem
i ksenofobig i ich roli w kreowaniu polityk krajowych®'. Przyjecie dyrektywy Rady
2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajgcej w zycie zasade réwnego
traktowania 0s6b bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne3? nalezy
zatem uznac za wyrazny i doniosty sygnat dgzenia Wspdlnoty do wzmacniania
standardu ochrony przed dyskryminacjg, ktérg uznano za naruszenie praw
cztowieka, demokracji i wolnos$ci®?.

Zamyst tej dyrektywy byl Smialy, gdyz wykraczal poza obszar zatrudnienia
i pracy®*. Ochrona z powodu rasy lub pochodzenia etnicznego zostata wprowa-
dzona do wielu dziedzin: uprawiania zawodu, wigczajac rowniez kryteria selek-
cji i warunkow rekrutacji, niezaleznie od rodzaju dziatalnosci i na wszystkich
szczeblach hierarchii zawodowej, réwniez w odniesieniu do awansu zawodowego;
dostepu do wszystkich rodzajow i szczebli poradnictwa zawodowego, szkolen
zawodowych, doskonalenia i przekwalifikowywania pracownikéw, lgcznie ze
zdobywaniem praktycznych do§wiadczen; warunkéw zatrudnienia i pracy, tgcz-
nie z warunkami zwalniania i wynagradzania; wstepowania i dziatania w orga-
nizacjach pracownikéw lub pracodawcow lub jakiejkolwiek organizacji, ktérej
cztonkowie wykonujg okreslony zawdd, tgcznie z korzysciami, jakie dajg takie
organizacje; ochrony spotecznej, }gcznie z zabezpieczeniem spotecznym i opie-
ka zdrowotng; swiadczen spotecznych; edukacji; dostepu do débr i ustug oraz
dostarczania débr i ustug publicznie dostepnych, wlgcznie z zakwaterowaniem.

Zakres przedmiotowy omawianej dyrektywy w ujeciu prawnoporéwnawczym
w odniesieniu do wszystkich innych europejskich aktéw prawnych w obszarze

29  Rok 2000, w ktérym przyjeto kolejne dyrektywy podnoszgce standard réwnosci, nazywany
jest przez niektérych w doktrynie ,,poczatkiem nowej ery prawa antydyskryminacyjnego”
— por. M. Barbera, Not the same? The judicial role in the New Community anti-discrimination
law context, “Industrial Law Journal” 2002, vol. 31, s. 82.

30 Wiecej o ewolucji podstaw traktatowych standardu réwnosci zob. podrozdziat 1.1.

31 Szerzej na temat klimatu politycznego wokét procesu legislacyjnego nowych dyrektyw
zob. E. Guild, European Developments. The EC Directive on Race Discrimination: Surprises,
Possibilities and Limitations, “Industrial Law Journal” 2000, vol. 29, s. 416-417.

32 Dz.Urz. UE L 180 z 19.07.2000 r., s. 22; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 20,
t.1,s.23.

33  Preambula do dyrektywy 2000/43/WE i zawarte w niej odniesienia do art. 6 TUE, a takze
do dorobkdéw systemdéw ochrony praw cztowieka — uniwersalnego i Rady Europy.

34  A.Sledzifiska-Simon, Zasada réwnosci i zasada niedyskryminagiji..., s. 61.
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réwnego traktowania nalezy uzna¢ za wyjatkowy. Zaden wcze$niejszy (ani poz-
niejszy) instrument prawny nie wprowadzit tak kompleksowego standardu ochro-
ny przed nieréwnym traktowaniem?®. W odniesieniu do zakresu podmiotowego,
przepisy dyrektywy sg wcigz osig debaty w doktrynie prawa europejskiego®®.
Z jednej strony dyrektywa postuguje sie pojeciami ,rasa i pochodzenie etnicz-
ne”, z drugiej — w preambule zawiera deklaracje, ze: ,,Unia Europejska odrzuca
wszystkie teorie zmierzajgce do okreslenia istnienia odrebnych ras ludzkich.
Uzycie terminu «pochodzenie rasowe» w niniejszej dyrektywie nie oznacza
wcale uznania tych teorii”** Dyrektywa definiuje dyskryminacje bezposrednig,
posrednig oraz molestowanie, jak réwniez zakazuje zachowan polegajgcych
na zmuszaniu kogokolwiek do zachowan dyskryminacyjnych. Przepisy tego
aktu regulujg réwniez wyjatki, ktore nie stanowig naruszenia zasady réwnego
traktowania, np. w postaci istotnych i determinujgcych wymagan zawodowych
czy dziatan pozytywnych. Wsréd srodkéw prawnych przyjetych w celu ochrony
ofiary dyskryminacji dyrektywa wprowadza m.in. przerzucenie ciezaru dowodu
w sprawach o nieréwne traktowanie na sprawce dyskryminacji, ochrone przed
dziataniami odwetowymi ze strony sprawcy dyskryminacji wobec osoby docho-
dzgcej naruszonych praw czy tez umozliwienie organizacjom pozarzgdowym ak-
tywnego uczestnictwa w postepowaniach o naruszenie zasady niedyskryminacji.
Wyrazem dgzenia ustawodawcy wspolnotowego w kierunku instytucjonalizacji
ochrony przed nieréwnym traktowaniem jest nalozenie na panstwa cztonkowskie
obowigzku ustanowienia organu lub organéw, ktérych zadaniem byloby wspie-
ranie réwnego traktowania wszystkich oséb bez dyskryminacji ze wzgledu na
pochodzenie rasowe lub etniczne. Gléwnymi zadaniami tych organéw ma by¢
wspieranie ofiar dyskryminacji poprzez zapewnienie im pomocy we wnoszeniu
skarg dotyczgcych dyskryminacji, prowadzenie niezaleznych badan nad dys-
kryminacjg oraz publikowanie niezaleznych sprawozdan i wydawanie zalecen
na temat wszystkich probleméw zwigzanych z dyskryminacjg na gruncie rasy
i pochodzenia etnicznego®®. Za prawnie donioste nalezy uzna¢ wprowadzenie
do preambuty dyrektywy deklaracji przypominajgcej znaczenie ugruntowanego
juz standardu réwnego traktowania ptci i podkreslenie dgzenn Wspdlnoty do
likwidacji dyskryminacji kobiet.

Kolejnym aktem prawnym z tzw. pakietu antydyskryminacyjnego przyjetego na
podstawie nowej podstawy ustanowionej przepisem art. 13 TWE jest dyrektywa
Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogdlne warunki

35 S.Parmar okresla te dyrektywe wrecz jako pionierskg, zob. S. Pamar, The European Court
of Justice and Anti-Discrimination Law: Some reflections on the experience of gender equa-
lity jurisprudence for the future interpretation of the Racial Equality Directive (w:) . Nissen,
1. Chopin, The Development of Legal Instruments to Combat Racism in a Diverse Europe, “Brill”
2004, vol. 6, s. 131.

36  Wiecej na temat watpliwosci co do zakresu podmiotowego dyrektywy podnoszonych w dok-
trynie zob. m.in. E. Guild, European Developments. The EC Directive..., s. 418-419, oraz
S. Pamar, The European Court of Justice..., s. 137-139.

37  Motyw 6 preambuly.
38 Wiecej na temat zadan i kompetencji organéw ds. réwnego traktowania zob. rozdziat III.
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ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy®®. Podstawowym

celem dokumentu jest urzeczywistnianie zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu i walka z dyskryminacjg z powodu religii lub przekonan, niepetnospraw-
nosci, wieku lub orientacji seksualnej. Podobnie jak w przypadku dyrektywy
2000/43/WE, omawiany akt prawny definiuje takie pojecia jak dyskryminacja

bezposrednia, posrednia i molestowanie; zakazane zostaty takze zachowania

zachecajgce innych do dyskryminacji. Zakres przedmiotowy dyrektywy obejmuje

warunki dostepu do zatrudnienia lub pracy na wtasny rachunek, w tym réwniez

kryteria selekcji i warunki rekrutacji, niezaleznie od dziedziny dziatalnosci i na

wszystkich szczeblach hierarchii zawodowej, réwniez w odniesieniu do awansu

zawodowego; dostepu do wszystkich rodzajéw i szczebli poradnictwa zawodo-
wego, ksztatcenia zawodowego, doskonalenia i przekwalifikowania zawodowego,
tgcznie ze zdobywaniem praktycznych do§wiadczen; warunki zatrudnienia i pra-
cy, lacznie z warunkami zwalniania i wynagradzania; wstepowanie do organizacji

i dziatanie w organizacjach pracownikéw lub pracodawcow badz jakiejkolwiek
organizacji, ktorej cztonkowie wykonujg okre§lony zawdd, tgcznie z korzysciami,
jakie dajg tego typu organizacje. Cel dyrektywy zostat ujety w kontekscie posza-
nowania praw cztowieka i zasad demokracji. Nalezy uzna¢ to za kolejng prébe

rozszerzenia paradygmatu, w jakim zaczat funkcjonowac standard ochrony przed

dyskryminacjg w Unii Europejskiej. Cho¢ zakres podmiotowy omawianej dyrek-
tywy jest znacznie szerszy niz dyrektywy 2000/43/WE, to — jak przedstawiono

wyzej — jej zakres przedmiotowy ogranicza sie jedynie do kwestii zwigzanych

z funkcjonowaniem jednostek na rynku pracy. Taka rozbiezno$¢ w ujeciu stan-
dardu ochrony przed dyskryminacjq byta wielokrotnie przedmiotem krytyki ze

strony doktryny, w ktérej stusznie podnosi sie, ze prowadzi to do nieuzasadnio-
nej hierarchizacji ochrony przed dyskryminacjg*. Srodki prawne prowadzgce

do tej hierarchizacji mozna zaklasyfikowa¢ pod wzgledem takich aspektéw, jak

zakres przedmiotowy, mozliwe wyjatki od zasady niedyskryminacji oraz $rodki

egzekwowania przystugujacej ochrony.

Kolejne lata obowigzywania podstaw traktatowych umozliwiajgcych podejmo-
wanie szerszych niz dotychczas dziatan na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji
przyniosty wzmocnienie standardu ochrony prawnej, gtéwnie w obszarze réw-
nouprawnienia ptci. W roku 2002 przyjeto dyrektywe 2002/73/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 23 wrzes$nia 2002 r. zmieniajgcq dyrektywe Rady
76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania
mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu
zawodowego oraz warunkow pracy*'. Wyrazem wzmocnienia ochrony przed dys-
kryminacjg byto natozenie na panistwa cztonkowskie obowigzku implementacji

39  Dz.Urz. UE L 303 z 2.12.2000, s. 16; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 4,
s. 79.

40 Krytyczng analize hierarchizacji ochrony przed dyskryminacjg przyjetej na gruncie art. 13
TWE zaprezentowaly m.in. E. Howard, The case for a considered hierarchy of discrimination
grounds in EU law, “Maastricht Journal of European and Comparative Law” 2006, vol. 13, oraz
L. Waddington, Testing the limits of the EC Treaty article on non-discrimination, “Industrial
Law Journal” 1999, vol. 28.

41 Dz.Urz. UE L 269 z 5.10.2002, s. 15; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 4,
s.255.
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do systemow krajowych przepiséw zabraniajgcych dyskryminacji bezposredniej,
posredniej, molestowania i molestowania seksualnego. Standard ochrony uzyskat
wymiar instytucjonalny poprzez obligatoryjne powotanie krajowych instytucji
ds. rownego traktowania pici w zakresie przewidzianym dyrektywa.

Dnia 13 grudnia 2004 r. uchwalona zostata dyrektywa Rady 2004/113/WE wpro-
wadzajgca w zycie zasade rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie
dostepu do towaréw i ustug oraz dostarczania towardw i ustug*?. Dyrektywe
te nalezy uzna¢ za milowy krok w dgzeniu do réwnouprawnienia pici. Jest to
pierwszy (i jak dotad jedyny) instrument prawny tej rangi, ktéry reguluje zasade
réwnego traktowania ptci poza dziedzing zatrudnienia i pracy. Juz w preambule
podkreslono, ze dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, w tym molestowanie oraz
molestowanie seksualne, majg miejsce rowniez poza rynkiem pracy. Taka dys-
kryminacja moze réwniez stanowi¢ przeszkode dla petnej i skutecznej integracji
mezczyzn i kobiet w zyciu gospodarczym i spotecznym*®. Z uwagi na relatyw-
nie krétki czas obowigzywania jej przepisow niewiele jest jeszcze judykatéw,
w ktérych dokonana bylaby szczegélowa interpretacja znaczenia standardu
ochrony w obszarze dostepu do towaréw i ustug oraz dostarczania towaréw
i ustug. W jednym z nielicznych wyrokéw Trybunatu*4, wydanym w zwigzku
z dyrektywg 2004/113/WE, uznano, Ze stosowanie zwigzanych z kryterium pici
czynnikow aktuarialnych nie powinno powodowa¢ dla ubezpieczonych réznic
w odniesieniu do sktadek i $wiadczen. Wyrok ten doprowadzit jednoczesnie do
uchylenia jednego z przepiséw dyrektywy, ktory zezwalat na mozliwo$¢é uzycia
czynnika pici jako kryterium decydujgcego w ocenie ryzyka ubezpieczeniowego.
Wyrok ten jest doniosty rowniez z uwagi na fakt przywotania przez Trybunat,
iz zasada réwnosci kobiet i mezczyzn zostata uznana za zasade og6lng prawa
europejskiego. To, w kontekscie zakresu przedmiotowego orzeczenia, nalezy
traktowac jako znaczgcy krok w urzeczywistnianiu zasady réwnosci ptci poza
obszarem zatrudnienia i pracy.

W 2006 r. przyjeta zostata dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci
szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy (wersja przeredagowana)#®. Celem dyrektywy byto zebranie i uporzadko-
wanie regulacji dotyczgcych réwnego traktowania kobiet i mezczyzn, jak réwniez
uwzglednienie w niej najnowszego dorobku judykatury europejskiej w zakresie
dostepu do zatrudnienia, w tym do awansu zawodowego i szkolenia zawodo-
wego, warunkow pracy, w tym wynagrodzenia oraz systemow zabezpieczenia
spotecznego pracownikow.

42 Dz.Urz.UE L 373z 21.12.2004, s. 37 z p6zn. zm.
43 Motyw 9 preambuty.

44  Wyrok z dnia 1 marca 2011 r. w sprawie C-236/09, Association belge des Consommateurs
Test-Achats ASBL, Yann van Vugt, Charles Basselier przeciwko Conseil des ministres, Zb. Orz.
2011,s.1-773.

45 Dz.Urz. UEL 204 z 26.07.2006, s. 23.
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Dyrektywa 2006/54/WE jest ostatnim instrumentem prawnym tej rangi wpro-
wadzonym do unijnego réwnosciowego acquis. Kolejne propozycje dyrektyw,
przedstawiane przez Komisje Europejska od roku 2008, trzeba uznaé za wyraz
dazenia do urzeczywistnienia standardu ochrony przed dyskryminacjg w od-
niesieniu do wszystkich przestanek antydyskryminacyjnych ujetych w unijnym
prawie pierwotnym. Za wyraz takiego dgzenia Komisji nalezy uzna¢ projekt
dyrektywy Rady w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania
0s6b bez wzgledu na religie lub §wiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub
orientacje seksualng*® w takich dziedzinach jak: ochrona spoteczna, tgcznie
z zabezpieczeniem spotecznym i opiekg zdrowotna, edukacja oraz dostep do
débr i ustug, ktére sg dostepne publicznie, tgcznie z zakwaterowaniem. Zde-
finiowana w projekcie ochrona przed dyskryminacjg zyskataby takze wymiar
instytucjonalny z uwagi na przewidziany w projekcie dyrektywy obowigzek
ustanowienia przez panstwa cztonkowskie niezaleznego organu lub organéw
ds. réwnego traktowania*’. Innym legislacyjnym dziataniem Komisji w zakresie
podnoszenia standardu rownosci byto zaproponowanie projektu dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie poprawy réwnowagi ptci wérod
dyrektoréw niewykonawczych spoétek, ktérych akcje s notowane na gietdzie
i odnos$nych Srodkéw*e. Przedmiotem projektowanej inicjatywy legislacyjnej jest
doprowadzenie w panstwach cztonkowskich UE oraz w panistwach nalezgcych
do Europejskiego Obszaru Gospodarczego do realizacji zasady rownosci pici
w organach spélek gietldowych, za pomocg ustanowienia celu minimalnego
w wysokosci 40% udziatu niedostatecznie reprezentowanej ptci wérdd dyrekto-
row niewykonawczych spoétek gietdowych. Dyrektywa ma na celu ustanowienie
srodkéw, stuzgcych zapewnieniu zréownowazonej reprezentacji mezczyzn i kobiet
w spotkach gietdowych w celu przyspieszenia postepu w osigganiu rownowagi
pici. Z punktu widzenia niniejszej publikacji kluczowe jest podkreslenie, iz
projekt dyrektywy jest pierwszym aktem prawnym w dotychczasowym unijnym
réwno$ciowym dorobku prawnym, ktérego o$ i gléwne elementy stanowig dziata-
nia wyréwnawcze. Cho¢ taka koncepcja zasady réwnego traktowania obecna jest
od lat zar6wno w relewantnych dyrektywach, jak i w judykaturze trybunalskiej,
nigdy wczesniej nie stata sie jednak podstawowym przedmiotem tak obszernego
uregulowania na poziomie dyrektywy*°.

46  KOM(2008) 426 wersja ostateczna.

47  Wiecej na temat prac nad projektem dyrektywy w K. Smiszek, Powolny proces dostosowywania
polskiego systemu polityki antydyskryminacyjnej do standardow unijnych, «<Problemy Polityki
Spotecznej» 2011, nr 15.

48 KOM(2012) 614 wersja ostateczna.

49  Szerzej o dyrektywie jako instrumencie dziatann wyréwnawczych zob. m.in. M. Gondek,
A. Oliveira, Women on Company Boards — An Example of Positive Action in Europe, Robert
Schuman Centre for Advanced Studies 2014, Research Paper No. RSCAS 2014/34.
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Rozdziat 2

IMPLEMENTACJA UNIJNEGO
STANDARDU ROWNOSCI DO
PRAWA POLSKIEGO. DEFICYTY.

2.1. Rozproszona ochrona przed dyskryminacja

Jak wskazano wyzej, zdecydowana cze$¢ unijnego acquis, regulujgcego zasady
réwnosci i niedyskryminacji, zostata wypracowana w obszarze pracy i zatrud-
nienia. Dlatego tez najbardziej widoczne zmiany w krajowym porzadku praw-
nym w procesie implementacji standardéw unijnych zaszty wiasnie w polskich
przepisach regulujgcych zatrudnienie. WdrozZone do systemu polskiego prawa
regulacje unijne gtéwnie skonkretyzowaty prawa pracownikéw i obowigzki pra-
codawcéw oraz innych podmiotéw w obszarze ochrony przed dyskryminacjg na
gruncie okreslonych cech uznanych za prawnie chronione. W procesie dostoso-
wywania przepisow krajowych do wymogéw unijnego standardu ochrony przed
nieuzasadnionym nieréwnym traktowaniem, ustawodawca polski wielokrotnie
podejmowat préby, ktére zaowocowaly fundamentalnymi zmianami — zaréwno
na poziomie przepiséw prawa, jak i w sferze instytucjonalnej ochrony przed
dyskryminacjg. Niemniej jednak, z perspektywy ostatniego dziesieciolecia
aktywnosci legislacyjnej w tym obszarze, nalezy stwierdzi¢, ze wcigz wi-
doczne s3 deficyty procesu implementacji tego standardu na grunt krajowy.
Deficyty te mogg prowadzi¢ do obnizenia wypracowanego i powszechnie
juz obowigzujgcego w prawie unijnym standardu réwnosci i tym samym na-
ruszac zobowigzania Polski w zakresie pelnego wdrozenia unijnego prawa.

W celu wdrozenia dyrektyw Unii Europejskiej naktadajgcych na panstwa czton-
kowskie obowigzek przyjecia sSrodkoéw ochrony przed dyskryminacjg, uchwalono
ustawe z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania (dalej: ustawa wdrozeniowa).
Jak wynika z uzasadnienia projektu tej ustawy, jej celem jest uzupetnienie istnie-
jacych regulacji w zakresie réwnego traktowania — nie ulega bowiem watpliwosci,
ze zakaz dyskryminacji wynika bezposrednio z Konstytucji Rzeczypospolitej
Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 1.5°, przepiséw wigzgcego Polske prawa mie-

50 Dz.U.Nr 78 poz. 483 z pdzn. zm.

Rozdziat 2 Implementacja unijnego standardu réwnosci do prawa polskiego

dzynarodowego oraz przepiséw innych ustaw. Projektodawca wskazat przy tym

w szczegolnosci na przepisy ustaw, w ktorych wyrazony zostal zakaz dyskrymina-

cji czy nakaz rownego traktowania, cho¢ nie wskazano w nich zadnej sankcji za

ich nieprzestrzeganie (ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia

i instytucjach rynku pracy®'i ustawa z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie dziatal-

nosci gospodarczej). Projektodawca wskazat takze na przepisy umozliwiajgce

udzial organizacji spotecznych w postepowaniach sagdowych i administracyjnych

(ustawa z dnia 14 czerwca 1960 r. — Kodeks postepowania administracyjnegos?

i ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks postepowania cywilnego®s?®) oraz

nakladajgce na panistwo obowigzek promowania szeroko rozumianej zasady

rownego traktowania (ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnos$ci pozytku
publicznego i o wolontariacie®*). Wreszcie projektodawca wskazat takze na $rodki
ochrony prawnej umozliwiajgce natozenie sankcji na sprawce dyskryminacji,

w tym uzyskanie odszkodowania lub zado$c¢uczynienia:

— wustawie z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny®® - przepisy dotyczgce
ochrony doébr osobistych i przerzuconego ciezaru dowodu;

— wustawie z dnia 20 maja 1971 r. — Kodeks wykroczen®® — w szczegdlnosci
art. 138 (,,kto, zajmujgc sie zawodowo Swiadczeniem ustug, zgda i pobiera
za $wiadczenie zaptate wyzszg od obowigzujgcej albo umyslnie bez uza-
sadnionej przyczyny odmawia $wiadczenia, do ktérego jest obowigzany,
podlega karze grzywny”);

— ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy®’.

Stanowisko, zgodnie z ktérym $rodki przewidziane w ustawie wdrozeniowej to
tylko wycinek systemu ochrony prawnej przed dyskryminacja, wyrazali takze
Prokurator Generalny i Sejm w postepowaniu przed Trybunatem Konstytucyjnym
w sprawie z wniosku Rzecznika Praw Obywatelskich o stwierdzenie niezgodnosci
z Konstytucjg RP i Konwencjg o prawach os6b niepelnosprawnych niektérych
przepiséw ustawy wdrozeniowej (sygn. akt K 17/16, OTK-A 2017/63).

Zdaniem Sejmu (stanowisko z dnia 7 marca 2017 r.) ochrona przed dyskrymi-
nacja ,przybiera r6zng posta¢ prawng w Polsce” i jest ,rozproszona w wielu
aktach normatywnych”. Poza opisanymi wyzej przepisami, zaréwno Sejm, jak
i Prokurator Generalny (stanowisko z dnia 28 marca 2017 r.) wskazujg na zakaz
dyskryminacji wyrazony takze w ustawie z dnia 17 maja 1989 r. o gwarancjach
wolnosci sumienia i wyznania®, ustawie z dnia 6 stycznia 2005 r. 0 mniejszos-
ciach narodowych i etnicznych oraz o jezyku regionalnym®®, ustawie z dnia

51 Tekst jedn. Dz.U. z 2018 r. poz. 1264 z p6zn. zm.
52 Tekstjedn. Dz.U.z 2017 r., poz. 1257 z p6zn. zm.
53  Tekstjedn. Dz.U.z 2018 r. poz. 1360 z p6zn. zm.
54  Tekstjedn. Dz.U. z 2018 r. poz. 450 z pdzn. zm.
55  Tekst jedn. Dz.U. z 2018 r. poz. 1025 z p6zn. zm.
56  Tekstjedn. Dz.U.z 2018 r. poz. 618 z p6zn. zm.
57  Tekstjedn. Dz.U. z 2018 r. poz. 917 z p6zn. zm.
58 Tekstjedn. Dz.U.z 2017 r. poz. 1153.

59  Tekstjedn. Dz.U.z 2017 r. poz. 823.
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19 sierpnia 1994 r. o ochronie zdrowia psychicznego®® czy ustawie z dnia
13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych®' - tymczasem zadna
z tych ustaw nie przewiduje skutecznych, proporcjonalnych i odstraszajgcych
sankcji za naruszenie zakazu dyskryminacji.

Majgc na uwadze powyzsze, w celu oceny skutecznosci wdrozenia dyrektyw
unijnych zakazujgcych dyskryminacji, nalezy wzig¢ pod uwage wszystkie te
przepisy, ktére przewidujg srodki ochrony prawnej, tj. umozliwiajg natozenie
sankcji na sprawce dyskryminacji oraz ewentualnie uzyskanie odszkodowania
(zado$éuczynienia) przez osobe, ktéra dyskryminacji do§wiadczyta: ustawe wdro-
zeniowg, Kodeks cywilny, Kodeks pracy, Kodeks wykroczen, ustawe o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych.

2.2. Ustawa o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania®?

2.2.1. Okolicznosci uchwalenia ustawy wdrozeniowej

Na przestrzeni ostatniego dziesieciolecia polski ustawodawca kilkukrotnie po-
dejmowat préby wprowadzenia do krajowego porzadku horyzontalnej ustawy,
ktéra wdrazataby standard ochrony przed dyskryminacjg, okreslony w unijnym
acquis. Pierwszym projektem, ktéry do pewnego stopnia wychodzit naprzeciw
wymaganiom unijnym w tym zakresie, byl przygotowany na przetomie lat 2002
i 2003 przez Pelnomocnika Rzgdu ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn projekt
ustawy o Generalnym Inspektorze do Spraw Przeciwdziatania Dyskryminacji.
Projekt ten nie spotkat sie jednak z akceptacjg Rady Ministréw, ktéra odmoéwita
nadania mu charakteru inicjatywy legislacyjnej z uwagi na realizacje programu
ograniczania wydatkow publicznych®. W tym samym czasie Senat V kaden-
cji podjgt uchwate w sprawie wniesienia do Sejmu projektu ustawy o rownym
statusie kobiet i mezczyzn®4, w ktérym poddano regulacji szeroki aspekt wy-
réwnywania praw kobiet i mezczyzn — od udziatu w zyciu publicznym, poprzez
edukacje, az po sfere zabezpieczenia spotecznego - oraz ktéry wprowadzat
obowigzki dla organéw wladzy publicznej popierania réwnego statusu kobiet
i mezczyzn. Projekt zawierat definicje dyskryminacji (wzorowane do pewnego
stopnia na koncepcji unijnej), a takze ustanawiat niezalezny organ w postaci
Prezesa Urzedu do Spraw Rownego Statusu Kobiet i Mezczyzn. Projekt w czasie
prac legislacyjnych w Sejmie zostat uzupelniony o regulacje dotyczace prze-
ciwdziatania dyskryminacji takze z innych powodoéw niz pte¢, a mianowicie ze
wzgledu na rase, pochodzenie etniczne, religie, przekonania, wiek i orientacje
seksualng. Projekt nie spotkat sie z przychylnoscig ustawodawcy i 17 czerwca

60 Tekst jedn. Dz. U.z 2018 r. poz. 1878.

61 Tekstjedn.Dz.U.z 2017 r. poz. 1778 z pézn. zm.

62  Tekst jedn. Dz. U.z 2016 1. poz. 1219.

63  Decyzja Rady Ministréw z dnia 24 lutego 2004 r.

64  http://ww2.senat.pl/K5/DOK/UCH/031/182uch.htm [dostep: 11.10.2018 r.].

Rozdziat 2 Implementacja unijnego standardu réwnosci do prawa polskiego

2005 r. zostat odrzucony w III czytaniu®®. Kolejne préby ustawowego uregu-
lowania zakazu dyskryminacji zostaty podjete przez Ministra Pracy i Polityki
Spotecznej w latach 2005-2007, nigdy jednak inicjatywy te nie zostaty sformali-
zowane jako inicjatywy legislacyjne. Bezposrednim bodzcem dla ustawodawcy do
opracowania kolejnego projektu ustawy, ktéry miatby implementowac zalegtosci
wdrozeniowe w dziedzinie unijnego standardu réwnosci, okazaty sie wszczete
przez Komisje Europejska postepowania przeciwko Polsce o naruszenie prawa
unijnego. W roku 2010 Rada Ministréow przedstawita Sejmowi projekt ustawy
o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego trak-
towania®®, ktéry byt odpowiedzig na zarzuty Komisji Europejskiej. Projekt ten
zostal uchwalony 3 grudnia 2010 r. i wszed}t w Zycie z dniem 1 stycznia 2011 r.

O tym, jak ztozonym wyzwaniem zaréwno natury legislacyjnej, jak i politycznej

byta kwestia opracowania jednolitej ustawy implementujgcej minimalne stan-
dardy réwnosci wyznaczone przez dyrektywy unijne, moze swiadczy¢ fakt, iz

w tym samym 2010 r. w gronie ministréw pojawit sie ,konkurencyjny” projekt
ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego

traktowania w zatrudnieniu i pracy opracowany przez Ministra Pracy i Polityki

Spotecznej®”. W uzasadnieniu tego projektu podkreslono fakt niepokojgco prze-
dtuzajgcych sie prac rzgdowych nad projektem ustawy®®. Réwnolegle w Sejmie

VI kadencji pojawita sie kolejna inicjatywa legislacyjna w postaci projektu ustawy
o Rzeczniku do Spraw Przeciwdziatania Dyskryminacji, ktéry implementowat

cze$¢ zobowigzan ptyngcych z dyrektyw unijnych. Prac nad nim nie ukoriczono

jednak do konca kadencji Sejmu®®.

2.2.2. Zakres zastosowania ustawy wdrozeniowej

Ustawa wdrozeniowa okresla obszary i sposoby przeciwdziatania naruszeniom
zasady réwnego traktowania ze wzgledu na pteé, rase, pochodzenie etniczne, na-
rodowos¢, religie, wyznanie, Swiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek i orientacje

65  http://orka.sejm.gov.pl/SQL.nsf/glosowania?OpenAgent &4 & 105 &84 [dostep: 11.10.2018 r.].

66  Druk sejmowy nr 3386, http://orka.sejm.gov.pl/Druki6éka.nsf/0/2F63D00750A8E830C1257
7A600267926/%file/3386.pdf [dostep: 11.10.2018 r.].

67  http://www.mpips.gov.pl/archiwum-projekty-aktow-prawnych-/archiwum-projekty-ustaw/
inne-projekty/ustawa-o-wdrozeniu-niektorych-przepisow-unii-europejskiej-w-zakresie-
-rownego-traktowania-w-zatrudnieniu-i-pracy-projekt-z-29-kwietnia-2010-r-/ [dostep:
11.10.2018 r.].

68 Fragment uzasadnienia do projektu ustawy ilustruje takze napiecia pomiedzy poszczeg6l-
nymi ministrami odnos$nie do zobowigzania do opracowania zmian legislacyjnych, ktére
wyszlyby naprzeciw wymogom unijnym: ,,Projektowana ustawa uzupetnia transpozycje tzw.
«dyrektyw réwnosciowych» wylgcznie w zakresie pozostajgcym w kompetencji Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej. Decyzja o jej przygotowaniu zostata podjeta ze wzgledu na
przedtuzajace sie prace nad projektem ustawy o wdroZeniu niektorych przepiséw w zakresie
réwnego traktowania (tzw. ustawa horyzontalna), ktérych koordynacja pozostaje obecnie
poza kompetencjg Ministra Pracy i Polityki Spotecznej. Ponadto pilne wprowadzenie w Zycie
projektowanych zmian jest dodatkowo uzasadnione mozliwoscig skierowania przez Komisje
Europejska kolejnych skarg przeciwko Rzeczypospolitej Polskiej do Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwos$ci”, ibidem.

69  Druk Sejmowy nr 2808, http://orka.sejm.gov.pl/Druki6ka.nsf/0/413BCE8175648B49C1257
6CF003C9236/%file/2808.pdf [dostep: 11.10.2018 r.].
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seksualng oraz organy wlasciwe w tym zakresie. Zakresem podmiotowym ustawy

objete zostaly nie tylko osoby fizyczne, lecz takze osoby prawne i jednostki or-

ganizacyjne niebedgce osobami prawnymi, ktérym ustawa przyznaje zdolnos¢
prawng. Zakres przedmiotowy ustawy obejmuje te obszary zycia, ktére pozostajg

w zasiegu regulacji dyrektyw unijnych i nie wychodzi wtasciwie poza te dziedziny.

Ustawa ma zastosowanie do nastepujgcych obszaréw:

1. podejmowania ksztalcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia,
przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych;

2. warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub
zawodowej, w tym w szczegolnosSci w ramach stosunku pracy albo pracy na
podstawie umowy cywilnoprawnej;

3. przystepowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach praco-
dawcéw oraz samorzgdach zawodowych, a takze korzystania z uprawnien
przystugujgcych cztonkom tych organizacji;

4. dostepu i warunkéw korzystania z:

a. instrumentéw rynku pracy i ustlug rynku pracy okreslonych w ustawie
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oferowanych przez
instytucje rynku pracy oraz instrumentéw rynku pracy i ustug rynku
pracy oferowanych przez inne podmioty dziatajgce na rzecz zatrudnienia,
rozwoju zasobéw ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu,
zabezpieczenia spotecznego,

opieki zdrowotnej,

o$wiaty i szkolnictwa wyzszego,

ustug, w tym ustug mieszkaniowych, rzeczy oraz nabywania praw i energii,
jezeli sg one oferowane publicznie.

Pap s

Ustawa zakazuje niero6wnego traktowania we wskazanych wyzej obszarach
wylgcznie ze wzgledu na wymienione w tych przepisach przeslanki. I tak, ze

srodkéw ochrony przewidzianych ustawg moze skorzysta¢ osoba, ktdra do-
swiadczyla dyskryminacji w obszarze dostepu do uslug ze wzgledu na ple¢,
rase, pochodzenie etniczne lub narodowos¢; w obszarze opieki zdrowotnej

oraz oswiaty i szkolnictwa wyzszego - ze wzgledu na rase, pochodzenie

etniczne lub narodowos$¢; w obszarze zatrudnienia - ze wzgledu na ple¢,
rase, pochodzenie etniczne, narodowosc, religie, wyznanie, Swiatopoglad,
niepelnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng.

Nieréwne traktowanie definiuje sie w ustawie szeroko - jako dyskryminacje
bezposrednig, dyskryminacje posrednig, molestowanie, molestowanie seksualne,
a takze mniej korzystne traktowanie osoby fizycznej wynikajgce z odrzucenia
molestowania lub molestowania seksualnego lub podporzgdkowania sie mole-
stowaniu lub molestowaniu seksualnemu, oraz zachecanie do takich zachowan
i nakazywanie tych zachowan. Zasada réwnego traktowania w rozumieniu ustawy
to brak jakichkolwiek zachowan stanowigcych nieréwne traktowanie. Ustawa
wprowadza nastepujgce definicje:

— dyskryminacja bezposrednia rozumiana jako sytuacja, w ktérej osoba fi-
zyczna ze wzgledu na ktdérg$ z wymienionych w ustawie cech prawnie
chronionych jest traktowana mniej korzystnie niz jest, byta lub bylaby
traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji;
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— dyskryminacja posrednia rozumiana jako sytuacja, w ktorej dla osoby fi-
zycznej ze wzgledu na ktdrgs z wymienionych cech prawnie chronionych
na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium
lub podjetego dzialania wystepujg lub moglyby wystgpi¢ niekorzystne
dysproporcje lub szczegdlnie niekorzystna dla niej sytuacja, chyba Ze po-
stanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze
wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a Srodki stuzace
osiggnieciu tego celu sg wiasciwe i konieczne;

— molestowanie jako kazde niepozadane zachowanie, ktorego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec
niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej
atmosfery;

— molestowanie seksualne rozumiane jako kazde niepozgdane zachowanie
o charakterze seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszace sie do ptci,
ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby, w szcze-
gblnosci przez stworzenie wobec niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej,
upokarzajgcej lub uwlaczajgcej atmosfery; na zachowanie to mogg sie
sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy;

— nieréwne traktowanie rozumiane jako traktowanie oséb fizycznych w spo-
s6b bedgcy jednym lub kilkoma z nastepujgcych zachowan: dyskryminacjg
bezposrednig, dyskryminacjg posrednig, molestowaniem, molestowaniem
seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem osoby fizycznej, wy-
nikajgcym z odrzucenia molestowania lub molestowania seksualnego lub
podporzgdkowania sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, oraz
zachecanie do takich zachowan i nakazywanie tych zachowan.

Wprowadzony zostat rowniez wazny instrument, utatwiajgcy dochodzenie praw
naruszonych dyskryminacja, tj. przerzucony ciezar dowodu w postepowaniach
o dyskryminacje. W mys$l omawianej regulacji ustawowej oznacza to, ze ten, kto
zarzuca naruszenie zasady rownego traktowania, jest zobowigzany do uprawdo-
podobnienia faktu jej naruszenia, a w przypadku uprawdopodobnienia narusze-
nia tej zasady — ten, ktéremu zarzucono naruszenie tej zasady, jest obowigzany
wykazaé, ze nie dopuscit sie jej naruszenia (art. 14 ust. 2 i 3). Ustawg wprowa-
dzona zostata mozliwo$¢ ubiegania sie o odszkodowanie dla tych osob, ktére
staly sie ofiarg nier6wnego traktowania. Jako przepisy wtasciwe, ktére powinny
by¢ wykorzystywane przez takie osoby, ustawa wskazata przepisy Kodeksu cy-
wilnego, a termin przedawnienia roszczen z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania ustanowita na 3 lata od dnia powziecia przez poszkodowanego
wiadomosci o naruszeniu tej zasady. Prawo do ubiegania sie o odszkodowanie
naleze¢ bedzie jednak nie dluzej niz przez 5 lat od zaistnienia zdarzenia stano-
wigcego naruszenie tej zasady”. Odszkodowanie nalezy sie takze osobie bedgcej
w sytuacji niekorzystnego traktowania lub ktéra poniosta jego negatywne kon-
sekwencje, a ktora skorzystala z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia
zasady rownego traktowania, a takze osobie, ktdora udzielita jakiejkolwiek formy

70  Szerzej zob. K. Smiszek, Nowe standardy ochrony przed dyskryminacjq w polskim prawie,
«Edukacja Prawnicza» 2011, nr 5.
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wsparcia korzystajgcemu z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia
zasady rownego traktowania (art. 17 ust. 1i 2 ustawy).

Przeslankg przyznania odszkodowania z ustawy jest sam fakt naruszenia
zasady rownego traktowania. Zasada réwnego traktowania, zgodnie z art.
3 ustawy, to brak jakichkolwiek zachowan stanowigcych nieréwne trak-
towanie, ktdre, jak wyzej wspomniano, zostalo zdefiniowane w ustawie
bardzo szeroko.

2.2.3. Zastrzezenia do ustawy wdrozeniowej w kontekscie prawa
unijnego

Wejscie w zycie ustawy spowodowato, ze postepowania wszczete przez Komisje
Europejskg przeciwko Polsce zostaly umorzone™. Nie oznacza to jednak, iz prze-
pisy tej ustawy nie bedg mogty by¢ w przysztosci przedmiotem dalszych badan
ich zgodnosci ze standardami wyznaczonymi przez prawo unijne. Jest to tym
bardziej prawdopodobne, iz pod adresem w ten sposéb implementowanych re-
gulacji coraz glo$niej formutowane sg zarzuty o ich niekompletnosci, a niekiedy
wrecz niezgodnosci z celami wyznaczonymi przez dyrektywy?.

Wydaje sie, ze mimo zakoniczenia postepowan prowadzonych przeciwko Polsce
na podstawie art. 258 TFUE, mozna zidentyfikowa¢ kilka zagadnien sktadajg-
cych sie na europejski standard ochrony przed dyskryminacjg, ktére nie dajg
gwarancji, iz wdrozenie ich do polskiego porzadku prawnego zakonczyloby sie
sukcesem?. Watpliwosci te mozna sklasyfikowaé jako te o naturze zaréwno
prawno-materialnej, jak i instytucjonalnej.

Jednym z bardziej widocznych deficytow implementacyjnych omawianej
ustawy wydaje sie by¢ kwestia ustanowienia odpowiednich sankcji za
naruszenie praw gwarantowanych wdrazanymi przepisami. Jak wspomnia-
no wczesniej, przepisy unijne wymagajg od krajowych ustawodawcow takiego
uksztattowania sankcji, aby miaty one charakter skutecznych, proporcjonalnych
i odstraszajgcych.

Artykul 13 ustawy wdrozeniowej stanowi, iz kazdy, wobec kogo naruszona
zostala zasada ré6wnego traktowania, ma prawo do odszkodowania (ust. 1).
W sprawach o naruszenie zasady réwnego traktowania stosuje sie przepisy Ko-
deksu cywilnego (ust. 2), a do postepowan o naruszenie zasady réwnego trak-
towania przepisy Kodeksu postepowania cywilnego (art. 14 ust. 1). Argument

71  Decyzja Komisji Europejskiej z dnia 14 marca 2011 r., http://europa.eu/rapid/press-relea-
se_IP-11-311_pl.htm [dostep: 11.10.2018 r.].

72 Por.m.in. wystgpienie generalne Rzecznika Praw Obywatelskich z dnia 28 maja 2012 r. do
Pelnomocnika Rzgdu ds. Réwnego Traktowania, http://www.sprawy-generalne.brpo.gov.
pl/pdf/2011/10/687085/1647153.pdf [dostep: 11.10.2018 r.].

73  Odpowiedzig na taki stan prawny moze by¢ m.in. projekt ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r.
o0 zmianie ustawy z o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania wniesiony przez grupe postéw, druk sejmowy nr 1051, http://orka.sejm.gov.
pl/Druki7ka.nsf/0/866BA4538180DB32C1257AFC003C8D94/%24File/1051.pdf [dostep:
11.10.2018 r.].
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przemawiajgcy na rzecz tezy, iz proces implementacyjny nie zostat przeprowa-
dzony w petni, jest podobny jak w przypadku obowigzku wdrozZenia tego wymogu
do oméwionych nizej przepisow Kodeksu pracy. Brak wyraznego uprawnie-
nia do ubiegania sie nie tylko o odszkodowanie, ale i 0 zado$¢uczynienie
powoduje, iz pojawiajg sie watpliwosci co do zgodnosci tych przepiséow
z regulacjami dyrektyw, a takze z wypracowanymi w orzecznictwie TSUE
warunkami sine qua non odszkodowania za dyskryminacje. W mysl przepisu
art. 18 dyrektywy 2006/54/WE (zatytutowanego ,,Zado$c¢uczynienie lub odszkodo-
wanie”): ,Panstwa Cztonkowskie wprowadzajg do swoich krajowych porzgdkéw
prawnych $rodki niezbedne do zapewnienia faktycznego i skutecznego zado$¢-
uczynienia lub odszkodowania [w wersji ang. compensation or reparation — przyp.
aut.] z tytutu krzywdy lub szkody [w wersji ang. loss and damage — przyp. aut.]
doznanej przez osobe w wyniku dyskryminacji ptciowej, zgodnie z przepisami
Panstw Cztonkowskich (...)”. Omawiajgc wymogi odszkodowawcze wypracowane
w orzecznictwie Trybunatu, nalezy przypomnie¢, iz zgodnie z judykatem Colson
i Kamann™ panstwa cztonkowskie majg swobode co do wyboru rodzaju sankcji,
ktoére beda grozi¢ za naruszenie standardu réwnosci okreslonego w dyrektywach.
Jednakze w przypadku wyboru przez panstwo cztonkowskie sankcji za naru-
szenie zakazu w postaci przyznania odszkodowania, powinno ono - aby byto
skuteczne i wywierato skutek prewencyjny — by¢ w kazdym razie adekwatne do
poniesionej szkody, a wiec nie moze by¢ jedynie symboliczne. Nalezy podkresli¢,
ze w polskim prawie cywilnym odszkodowanie, zgodnie z przepisem art. 361
k.c., ma za zadanie pokry¢ wylgcznie faktycznie poniesione straty oraz utrate
korzysci, ktérych sie nie osiggneto. Odszkodowanie ma na celu wyréwnanie
poniesionego uszczerbku majgtkowego, natomiast w zaden sposéb nie moze
wynagrodzi¢ doznanych krzywd spowodowanych dyskryminacyjnym potrak-
towaniem?. Co ciekawe, projekt ustawy wdrozeniowej (przygotowany w maju
2010r.) zawieral rozréznienie sankcji na odszkodowanie i zado$¢uczynienie, ktére
miato rekompensowa¢ szkode niematerialng (cierpienia psychiczne i moralne
z powodu dyskryminacji). Brak mozliwosci ubiegania si¢ o zados$¢uczynie-
nie, w tym przypadku peligce funkcje sankcji za naruszenie przepisow
ustawy, wydaje sie by¢ deficytem o charakterze fundamentalnym. Wymaga
bowiem podkreslenia, iz niezwykle czesto dzialania dyskryminacyjne nie
skutkujg poniesieniem jakiejkolwiek szkody majgtkowej przez podmiot
potraktowany w nieusprawiedliwiony, nieréwny sposéb. Dyskryminacja
bowiem uderza najczesciej w te czes¢ tozsamosci jednostki, ktéra z r6znych
wzgled6w - spolecznych, historycznych, ekonomicznych - jest uwazana za
gorszg, niepelnowartos$ciowq, godng potepienia przez grupe wiekszosciows.
Dlatego tez dyskryminacja przybiera czesto forme molestowania, wykluczenia
czy tez szykan, ktore w praktyce nie niosg zadnej szkody materialnej, a jedynie
powodujg spustoszenie moralne u zaatakowanej jednostki. Zasadne z tego po-
wodu wydaje sie sformutowanie postulatu o koniecznos$ci uzupetnienia katalogu
roszczen mozliwych do wykorzystania na gruncie omawianej ustawy. Podkreslic

74  Wyrok w sprawie C-14/83.

75  Szerzej na ten temat zob. powolywane juz wystgpienie generalne Rzecznika Praw Obywa-
telskich z dnia 28 maja 2012 r. do Pelnomocnika Rzgdu ds. Réwnego Traktowania.
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nalezy, ze w Swietle przepisu art. 16 ustawy wdrozeniowej, dochodzenie roszczen
nie pozbawia prawa do dochodzenia roszczen na podstawie przepiséw innych
ustaw. Dostepne w tym przypadku sg m.in. przepisy Kodeksu cywilnego, regu-
lujgcego instytucje zado$c¢uczynienia. Po glebszej analizie nalezy jednak dojs¢
do wniosku, Zze wykorzystanie tego instrumentu nie gwarantuje jednak skutecz-
no$ci w zakresie egzekwowania sankcji za dyskryminacje, a przynajmniej nie
w sposéb, jaki narzucony jest przez unijny standard réwnosci. Nalezy bowiem
podkresli¢, ze poprzez ustawowe odestanie — zawarte w art. 16 — jedyna mozli-
wa droga uzyskania zado$c¢uczynienia za nieobiektywne nieréwne traktowanie
wiedzie poprzez przepisy art. 23 i 24 k.c., ktére przewidujg mozliwos$¢ ubiegania
sie o0 zado$¢uczynienie pieniezne za doznang krzywde w trybie ochrony débr
osobistych. Nalezy zgodzi¢ sie ze stanowiskiem wyrazonym m.in. przez Rzecznika
Praw Obywatelskich, ze problematycznym aspektem w kontekscie standardu
rownosci jest fakt, iz Kodeks cywilny tworzy system ochrony débr osobistych,
ktory nie stanowi wprost ochronnego systemu antydyskryminacyjnego. Trudno
wiec zakwalifikowaé te przepisy jako wypelniajgce w petni obowigzek imple-
mentacyjny wynikajgcy z dyrektyw. Jak podkresla sie w doktrynie”, zagadnie-
nie bezprawnosci nalezy do sfery ocen danego zachowania z punktu widzenia
szeroko rozumianego porzgdku prawnego, kwestia zagrozenia (lub naruszenia
débr osobistych) jest zas elementem stanu faktycznego. W tym miejscu pojawia
sie zatem problem ze skorzystaniem z antydyskryminacyjnego mechanizmu
przerzuconego ciezaru dowodu. W przypadku bowiem wysuwania roszczen
na podstawie przepiséw Kodeksu cywilnego o ochronie débr osobistych,
jednostka doswiadczajgca dzialan dyskryminacyjnych zobowigzana bytaby
do udowodnienia (a nie jedynie uprawdopodobnienia) zaistnienia bez-
prawnego czynu celem uzyskania zados¢uczynienia. Takie ujecie reguly
procesowej moze sta¢ w sprzecznosci ze standardami wyznaczonymi przez
unijne prawo i tym samym stanowi¢ powazny deficyt implementacyjny.

Wydaje sie, ze powaznym brakiem wdrozeniowym, ktéry mozna zidenty-
fikowa¢ w tresci ustawy, sg zbyt szeroko ujete ramy derogacyjne.

Przepisy dyrektyw réwnosciowych bedgcych przedmiotem implementacji do
polskiego porzadku prawnego przewidujg mozliwosci wylgczenia stosowania
uregulowanej w nich zasady réwnego traktowania. Jednakze ustawodawca kra-
jowy w art. 5 ustawy wdrozeniowej wprowadzit tak szeroki zakres derogacyjny,
iz wlasciwie wypacza on sens istoty implementowanych przepiséw unijnych
i ich celow™. Krytycznie nalezy takze oceni¢ fakt, iz ustawodawca, podczas
prac legislacyjnych w parlamencie, pomimo krytycznej oceny tego zagadnie-
nia ze strony BAS™, nie wzigt tej argumentacji w ogdéle pod uwage. Z pewnos-
cig niepokoi¢ musi wprowadzenie og6lnego wylgczenia stosowania przepiséw

76  Ibidem.
77  Por. m.in. Kodeks cywilny. Komentarz, red. E. Gniewek, Warszawa 2011, s. 61.

78  Krytycznie o wprowadzonym do ustawy zakresie derogacyjnym zob. E. Letowska, RzeZbienie
paristwa prawa. 20 lat péZniej. Ewa Eetowska w rozmowie z Krzysztofem Sobczakiem, Warszawa
2012,s.2581in.

79  Opinia prawna z dnia 18 pazdziernika 2010 r. o projekcie ustawy o wdrozeniu niektérych...
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ustawy zastosowanego w art. 5 pkt 4, dotyczgcego ustug edukacyjnych w zakresie
dotyczagcym odmiennego traktowania ze wzgledu na ptec¢. Wylgczenie en bloc
przepiséw ustawy powoduje, iz nie bedg objete regulacjg ustawy (a co za tym
idzie - nie bedzie przystugiwaé na jej podstawie ochrona) tak szkodliwe sytuacje,
jak na przyktad molestowanie seksualne w placéwkach oswiatowych. Podobnie
rzecz ma sie z wytgczeniem przewidzianym w art. 5 pkt 6 ustawy, ktéry stanowi,
Ze jej przepisow nie stosuje sie do odmiennego traktowania co do mozliwos$ci
i warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci zawodowej oraz podej-
mowania, odbywania i ukonczenia nauki w zakresie ksztatcenia zawodowego,
w tym w zakresie studiow wyzszych, jezeli rodzaj lub warunki wykonywania
danej dziatalno$ci zawodowej powodujg, ze przyczyna odmiennego traktowania
jest rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem zawodowym stawianym danej
osobie fizycznej, proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego z prawem celu
réznicowania sytuacji tej osoby. Derogacja ta wyklucza wszystkie opisane tu
przypadki nieréwnego traktowania z zakresu zastosowania ustawy, co czyni
potencjalnie mozliwg réwniez i takg interpretacje, ze w ten sposéb zamyka sie
osobom poszkodowanym nieréwnym traktowaniem mozliwo$¢ skorzystania
przez nie z drogi roszczenia odszkodowawczego®°.

Zastanawiajgce jest takze, z punktu widzenia poprawnej implementacji,
wlgczenie w zakres przedmiotowy ustawy takich dziedzin, jak o§wiata
i szkolnictwo wyzsze, a nie - jak wymaga tego unijny przepis - edukacji®'.
Biorgc pod uwage zakres regulacji zar6wno ustawy z dnia 7 wrze$nia 1991 r.
o systemie o$wiaty®?, jak i ustawy z dnia 27 lipca 2005 r. — Prawo o szkolnictwie
wyzszym?®3, wydaje sie, Ze taki zabieg wdroZeniowy w pelni obejmuje wszystkie
placowki o§wiatowe funkcjonujgce w polskim systemie edukacyjnym. Jednakze
poza regulacjg ustawy wdrozeniowej pozostajg takie zagadnienia, jak tresci
nauczania czy tez sposob nauczania w tych placéwkach. Wprawdzie, zgodnie
z memorandum wyjasniajgcym do dyrektywy 2000/43/WE®*, wymog zapew-
nienia réwnego traktowania w peli szanuje kompetencje panstw cztonkow-
skich w zakresie ksztaltowania tresci i organizacji systemu edukacyjnego oraz
kulturalnej i jezykowej r6znorodnosci. Pozostaje jednak pytanie, czy w zgodzie
z innymi narzuconymi przez przepisy dyrektywy wymogami, m.in. zakazem
molestowania rozumianego jako niepozgdane zachowanie zwigzane z pocho-
dzeniem rasowym lub etnicznym, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci osoby i stworzenie onie$mielajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej
lub uwtaczajgcej atmosfery, pozostawac bedzie mozliwos$¢ np. funkcjonowania
podrecznikéw szkolnych zawierajgcych tresci rasistowskie lub ksenofobiczne?®s.

80 Zaibidem.

81  Art. 3 ust. 1lit. g dyrektywy 2000/43/WE.

82  Tekstjedn. Dz.U.z 2018 r. poz. 1457 z p6zn. zm.

83  Tekstjedn.: Dz.U.z 2017 r. poz. 2183 z pdzn. zm.

84 COM (1999) 566 final.

85 Podobnie, E. Ellis, EU Anti-Dsicrimination...,s. 255 in.
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Za jeden z bardziej ewidentnych deficytow obecnosci unijnego réwnos-
ciowego standardu w ustawie wdrozeniowej jest uksztaltowanie instytu-
cjonalnych gwarancji ochrony przed nieré6wnym traktowaniem. Omawiana
ustawa, przepisami art. 18 i 19, powierzyta Rzecznikowi Praw Obywatelskich
(obok Pelnomocnika Rzgdu ds. Réwnego Traktowania) funkcje, jakg jest wyko-
nywanie zadan dotyczgcych realizacji zasady réwnego traktowania. Doprecy-
zowata takze zakres tej funkcji. Taki zabieg legislacyjny miat na celu wdrozZenie
unijnych wymogéw zobowigzujgcych panstwa czlonkowskie do powotania or-
ganu lub organéw do spraw promowania, analizowania, nadzorowania i wspie-
rania rownego traktowania wszystkich oséb bez dyskryminacji ze wzgledu na
ptec oraz rase i pochodzenie etniczne®®. Rozwigzanie polegajgce na przyznaniu
Rzecznikowi Praw Obywatelskich funkcji wynikajgcych z dyrektyw antydy-
skryminacyjnych wydaje sie by¢ kontrowersyjne i moze rodzi¢ obawy co do
tego, czy wszystkie zadania przypisane przez unijnego ustawodawce takiemu
organowi bedg poprawnie wypetniane. Watpliwos$ci wdrozeniowe dotyczg sfor-
mutowanego w dyrektywach wymogu, aby okreslone w przepisach unijnych
standardy réwnos$ci obowigzywaty zaréwno w sferze prywatnej, jak i publicznej®’.
Analizujgc poprawnos¢ wdrozenia instytucjonalnego standardu réwnosci
do porzadku krajowego, nalezy stwierdzic, ze biorgc pod uwage uregu-
lowany ustawowo i konstytucyjnie zakres kompetencji Rzecznika Praw
Obywatelskich, istnieje powazne ryzyko uchybienia pelnej implementacji
regulacji unijnych. Zgodnie bowiem z przepisem art. 80 Konstytucji RP: ,Kazdy
ma prawo wystgpienia, na zasadach okre§lonych w ustawie [0 Rzeczniku Praw
Obywatelskich — przyp. aut.], do Rzecznika Praw Obywatelskich z wnioskiem
o pomoc w ochronie swoich wolno$ci lub praw naruszonych przez organy wiadzy
publicznej”. Z przepisu tego wynika zatem, Ze ustrojodawca zakreslil kompe-
tencje tego organu jedynie do sfery publicznej, tj. do podejmowania interwencji
w sytuacjach, gdy dochodzi ze strony wtadzy publicznej do naruszen wolnosci
i praw cztowieka i obywatela okreslonych w Konstytucji RP oraz w innych ak-
tach normatywnych. A contrario, uprawnienia Rzecznika okreslone w ustawie
zasadniczej i ustawie szczegdlnej nie moga by¢ zatem realizowane w sferze, gdzie
do ww. naruszen dochodzi bez udziatu czynnika publicznego. Jak podnosi sam
Rzecznik, ,w relacjach horyzontalnych RPO dysponuje wylgcznie ograniczonymi
srodkami, ktérych wykorzystanie mogtoby doprowadzi¢ do usuniecia naruszen.
(...) Ustrojowa pozycja Rzecznika oraz brzmienie przepisu art. 11 ust. 2 usta-
wy o Rzeczniku Praw Obywatelskich (wskazujgce na to, iz w sprawach miedzy
podmiotami prywatnymi kompetencje Rzecznika sg ograniczone do wskazania
wnioskodawcy przystugujgcych mu srodkéw dziatania), budzg watpliwosci, czy
kompetencje Rzecznika w odniesieniu do spraw miedzy podmiotami prywatnymi
sg zgodne z przepisami (...) dyrektyw, wedtug ktérych organ do spraw réwnego
traktowania powinien udziela¢ pomocy we wnoszeniu skarg dotyczgcych zasady
réwnego traktowania ofiarom dyskryminacji”®e.

86  Art. 13 dyrektywy 2000/43/WE; art. 12 dyrektywy 2004/113/WE; art. 20 dyrektywy 2006/54/WE.
87  Por. m.in. art. 14 dyrektywy 2006/54/WE; art. 3 ust. 1 dyrektywy 2000/43/WE.

88 Por. wystgpienie generalne Rzecznika Praw Obywatelskich z dnia 28 maja 2012 r. do Pet-
nomocnika Rzgdu ds. Réwnego Traktowania.
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2.2.4. Zastrzezenia do ustawy wdrozeniowej w kontekscie prawa
krajowego

Podstawowym zastrzezeniem do ustawy wdrozeniowej, zglaszanym jeszcze
na etapie prac nad ustawg w Sejmie, jest ograniczony zakres jej stosowania
- ustawa umozliwia zgdanie odszkodowania za nieréwne traktowanie we
wszystkich wymienionych w niej obszarach wylgcznie ze wzgledu na rase,
narodowos$¢ lub pochodzenie etniczne. O nowelizacje ustawy w tym zakresie
do kolejnych Pelnomocnikéw Rzgdu do spraw Réwnego Traktowania zwracat sie
wielokrotnie Rzecznik Praw Obywatelskich®. Co wiecej, Rzecznik kwestionuje
w tym zakresie zgodno$¢ ustawy z Konstytucjg RP i Konwencja o prawach os6b
niepelnosprawnych. Jego zdaniem ograniczenie zakazu dyskryminacji — a tym
samym mozliwosci zgdania odszkodowania — wylgcznie do niektérych obszaréw
i przestanek dyskryminacyjnych stanowi naruszenie zakazu dyskryminacji z art.
32 ust. 1 Konstytucji RP w zwigzku z prawem do sgdu z art. 45 ust. 1 Konstytucji
RP, a takze — w przypadku 0s6b z niepelnosprawnosciami — z prawem do jedna-
kowej dla wszystkich i skutecznej ochrony przed dyskryminacja z jakichkolwiek
wzgleddéw z art. 5 ust. 2 Konwencji o prawach osdb niepelnosprawnych. Za nie-
zgodny z Konstytucjg RP Rzecznik uwaza takze zamkniety katalog przestanek
dyskryminacyjnych z art. 1 ustawy wobec otwartego katalogu przestanek dyskry-
minacyjnych z art. 32 ust. 1 Konstytucji RP w zwigzku z zasadg sprawiedliwos$ci
spotecznej z art. 2 Konstytucji RP®°.

Na koniecznos¢ nowelizacji ustawy wdrozeniowej tak, zeby zakresem jej
zastosowania objg¢ dyskryminacje ze wzgledu na wszystkie wymienione
w niej przestanki we wszystkich wymienionych w niej obszarach, zwracaly
Polsce uwage takze miedzynarodowe organy ochrony praw czlowieka -
m.in. Komitet Praw Czlowieka®', Komitet Praw Gospodarczych, Spolecznych
i Kulturalnych®?, Komitet Praw Dziecka®}, Komitet ds. Likwidacji Dyskry-
minacji Kobiet®*, Europejska Komisja Przeciwko Rasizmowi i Nietolerancji.

Rzecznik Praw Obywatelskich wskazuje takze na inne mankamenty ustawy
wdrozeniowej — wspomniany wyzej brak wyraznego wskazania w art. 13 ustawy,
ze osoby, wobec ktorych zasada réwnego traktowania zostata naruszona, moga
ubiegac sie o zado$c¢uczynienie pieniezne za doznang krzywde; ustalenie terminu
przedawnienia roszczen w ten sposéb, ze moze uptyng¢ zanim poszkodowany

89 Wystgpienie m.in. z dnia 28 maja 2012 r., RPO-687085-1/12.

90 Wniosek Rzecznika Praw Obywatelskich do Trybunalu Konstytucyjnego z dnia 31 marca
2016 1., sygn. akt K 17/16; wniosek zostat wycofany pismem z dnia 13 kwietnia 2017 r.

91 Pkt 14 uwag konicowych Komitetu Praw Czlowieka dotyczacych VII sprawozdania okreso-
wego Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 4 listopada 2016 r.

92 Pkt 10 uwag koncowych Komitetu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych doty-
czgcych VI sprawozdania okresowego Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 7 pazdziernika 2016 1.

93 Pkt 17a uwag koncowych Komitetu Praw Dziecka dotyczgcych potgczonego II1i IV sprawo-
zdania Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 30 pazdziernik 2015 r.

94 Pkt 11 uwag koricowych Komitetu ds. Likwidacji Dyskryminacji Kobiet dotyczgcych potg-
czonego VII i VIII sprawozdania Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 7 listopada 2014 r.
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dowie sie o istnieniu roszczenia; ograniczone kompetencje RPO jako nieza-
leznego organu do spraw réwnego traktowania w sprawach naruszenia zasady
rownego traktowania przez podmioty prywatne.

Do Sejmu dwukrotnie wplynely poselskie projekty ustaw majgcych na
celu znowelizowanie ustawy wdrozeniowej poprzez rozszerzenie zakresu
jej zastosowania oraz rozbudowanie katalogu roszczen przyslugujacych
osobom, wobec ktorych zasada rownego traktowania zostala naruszona,
o mozliwo$¢ zgdania zadosc¢uczynienia pienieznego, zaplaty odpowiedniej
sumy pienieznej na wskazany cel spoleczny i dopelnienia przez sprawce
dyskryminacji czynnosci potrzebnych do usuniecia jej skutkéw, w szczegol-
nosci poprzez zlozenie oswiadczenia odpowiedniej tresci i w odpowiedniej
formie®. Zadna z tych nowelizacji nie zostala uchwalona.

2.2.5. Ocena skutecznosci srodkéw ochrony prawnej
przewidzianych w ustawie wdrozeniowej

Przez prawie 8 lat funkcjonowania ustawy wdrozeniowej do sgdéw wplyneta

znikoma liczba pozwoéw z zgdaniem udzielenia ochrony prawnej na podstawie

ustawy wdrozeniowej. Polskiemu Towarzystwu Prawa Antydyskryminacyjnego
znane s3 jedynie cztery prawomocne wyroki przyznajgce odszkodowanie w spra-
wach dyskryminacji na podstawie ustawy wdrozeniowej:

— dyskryminacja w dostepie do ustug ze wzgledu na pte¢ (wyrok Sadu Ape-
lacyjnego w Gdansku z dnia 14 grudnia 2017 r., sygn. akt I ACa 187/17,
niepublikowany);

— dyskryminacja w dostepie do ustug ze wzgledu na rase (wyrok Sgdu Re-
jonowego dla Lodzi-Srédmiescia z dnia 16 grudnia 2016 r., sygn. akt III C
507/16, niepublikowany);

— dyskryminacja w obszarze zatrudnienia niepracowniczego ze wzgledu
na orientacje seksualng (wyrok Sgdu Okregowego w Warszawie z dnia
18 listopada 2015 1., sygn. akt V Ca 3611/14, LEX nr 2147965);

— dyskryminacja w obszarze zatrudnienia niepracowniczego ze wzgledu na
Swiatopoglad (wyrok Sagdu Okregowego w Lomzy z dnia 22 marca 2017 r.,
sygn. akt I Ca 75/17, niepublikowany).

Polskiemu Towarzystwu Prawa Antydyskryminacyjnego znane sg takze dwie

sprawy, w ktorych doszlo do oddalenia powddztwa:

— dyskryminacja ze wzgledu na narodowos$¢ w dostepie do edukacji (wyrok
Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 23 sierpnia 2016 r., sygn. akt I ACa
1522/15, LEX nr 2149609);

95  Poselski projekt ustawy o zmianie ustawy o wdroZeniu niektdrych przepiséw Unii Europej-
skiej w zakresie réwnego traktowania oraz niektérych innych ustaw, druk nr 1051, wptynat
do Sejmu w dniu 9 listopada 2012 r.; poselski projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks
karny oraz ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania, druk nr 3664, wptynat do Sejmu 26 maja 2015 r.
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— dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ i macierzynstwo w obszarze zatrudnienia
(wyrok Sgdu Okregowego w Warszawie z dnia 29 grudnia 2016 r., sygn. akt
XXV C 1801/15, niepublikowany).

Ze statystyk gromadzonych przez Ministerstwo Sprawiedliwo$ci wynika, ze w la-
tach 2011-2017 do sgdéw wptyneto blisko 100 spraw cywilnych o odszkodowanie
z art. 13 ustawy wdrozeniowej. Statystyki te jednak uznac nalezy za nieodda-
jace rzeczywistosci sgdowej — wiedze o postepowaniach sgdowych toczgcych
sie w oparciu o przepisy ustawy wdrozeniowej gromadzg jedynie organizacje
pozarzgdowe i Rzecznik Praw Obywatelskich.

Jak wynika z analiz przeprowadzonych przez PTPA, zadna ze spraw wskazanych
w statystykach Ministerstwa Sprawiedliwos$ci w latach 2011-2012 nie toczyta sie
W oparciu o przepisy ustawy wdrozeniowej — jezeli sprawy te w ogdle dotyczyty
dyskryminacji, toczyly sie w oparciu o przepisy Kodeksu pracy®e. Akta spraw
wskazanych w statystykach Ministerstwa Sprawiedliwosci analizuje takze Rzecz-
nik Praw Obywatelskich®? - tylko 2 z 11 wskazanych w 2013 r. spraw rzeczywiscie
dotyczyty ustawy wdrozeniowej®®. Z 49 spraw, ktére wpltynety do sgdéw w latach
2014-2017, tylko 2 dotyczyly ustawy wdrozeniowe;j®®.

Statystyki Ministerstwa Sprawiedliwos$ci nie uwzgledniajg ponadto wszyst-
kich wskazanych wyzej spraw, w ktérych jako podstawe powddztwa wyraznie
wskazano przepisy ustawy wdrozeniowej — trudno jest zatem na ich podstawie
wnioskowac o skutecznosci przewodzonych w ustawie §rodkéw ochrony przed
dyskryminacjg.

2.2.6. Analiza orzecznictwa

Ponizej przedstawiono wybrane orzeczenia polskich sgdéw, ktorych przedmiotem
byty roszczenia oparte na ustawie wdrozeniowej. Autorki i autor publikacji pre-
zentujg w nich nie tylko opis stanu faktycznego oraz gléwne elementy roszczen
antydyskryminacyjnych, ale takze analize wyrokéw i uzasadnien do nich. Analiza
ma charakter nie tylko opisowy, ale i krytyczny, zaréwno co do sposobu przepro-
wadzenia przez sad subsumpcji, tj. zastosowania odpowiednich przepiséw do
konkretnej sytuacji, jak i rozumienia standardéw prawa antydyskryminacyjnego,

96  Por. Prawo antydyskryminacyjne w praktyce polskich sqdéw powszechnych. Raport z monitoringu,
red. M. Wieczorek, K. Bogatko, Warszawa 2012, s. 98-99.

97 Informacja o dziatalnosci Rzecznika Praw Obywatelskich w obszarze rownego traktowania
wroku 2015 oraz o przestrzeganiu zasady réwnego traktowania w Rzeczypospolitej Polskiej,
s. 84.

98 Jedna z nich to wskazana wyzej sprawa toczaca sie przed Sgdem Rejonowym Warszawa-

-Srédmiescie w Warszawie, zakoriczona nastepnie w II instancji przed Sgdem Okregowym

w Warszawie dnia 18 listopada 2015 r., druga z nich - sprawa toczgca sie przed Sagdem

Rejonowym w Jastrzebiu Zdroju — sgd w uzasadnieniu wyroku z 13 czerwca 2014 r. odwotat

sie co prawda do przepiséw ustawy o réwnym traktowaniu, ale jedynie po to, aby stwier-

dzi¢, Ze nie ma ona zastosowania w sprawie zgdania zado$¢uczynienia i odszkodowania za
skierowanie do pracy przez zaktad karny.

99 Wskazane wyzej wyroki Sgdu Okregowego w Warszawie — w sprawie dyskryminacji ze
wzgledu na narodowo$¢ w obszarze edukacji i ze wzgledu na orientacje seksualng w obszarze
zatrudnienia.
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narzuconego przez prawo unijne. Zdaniem autorek i autora, niewielka liczba
postepowan sgdowych — tym samym skromne orzecznictwo, w zasadzie nie-
publikowane - z pewnoscig nie sprzyja utrwalaniu poprawnej linii orzeczniczej.

Dyskryminacja w obszarze zatrudnienia ze wzgledu na orientacje
seksualna

Wyrok Sagdu Okregowego w Warszawie z dnia 18 listopada 2015 r., sygn. akt V Ca 3611/14
(LEX nr 2147965)

Powdd zatrudniony na podstawie umowy zlecenia w firmie ochroniarskiej stracit
prace z tego powodu, ze wzigl udziat w paradzie réwnosci, relacjonowanej przez
media. Pozwany zleceniodawca nie wykazat, ze powdd rozwigzania umowy byt
inny.

Sad Rejonowy dla Warszawy-Srédmiescia w Warszawie zasgdzit od pozwanego
zleceniodawcy - firmy ochroniarskiej kwote 2500 z1, oddalajgc jednoczes$nie
powddztwo w pozostatym zakresie, tj. zgdania kwoty 2500 zt tytutem zado$c-
uczynienia. Sgd Rejonowy uznatl, Ze doszto do dyskryminacji przez asocjacje,
przy czym odszkodowanie z art. 13 ust. 1 ustawy wdrozeniowej Sad Rejonowy
zdefiniowal zgodnie z Kodeksem cywilnym - to oznacza, ze to na powodzie
spoczywat obowigzek udowodnienia (a nie tylko uprawdopodobnienia) wystg-
pienia uszczerbku majgtkowego oraz zwigzku przyczynowego miedzy zdarze-
niem a szkodg. Zadanie zasadzenia zado$¢uczynienia Sad Rejonowy oddalit
natomiast z tego wzgledu, ze powdd nie udowodnit winy sprawcy naruszenia
zasady rownego traktowania, krzywdy i jej zakresu. Sad Rejonowy rozwazal zatem
spetnienie przestanek przyznania zado$¢uczynienia na podstawie przepisow
Kodeksu cywilnego, nie za$ na podstawie ustawy wdrozeniowej. Zgodnie bowiem
z Kodeksem cywilnym zado$¢uczynienie z art. 448 k.c. przystuguje, jezeli doszto
do zawinionego naruszenia débr osobistych.

Sad Okregowy oddalit apelacje powoda i pozwanego. Zgodzit sie z powodem,
ze odszkodowanie z art. 13 ustawy wdrozeniowej nie podlega rozréznieniu na
naprawienie szkody majgtkowej i niemajgtkowej, ale zasgdzona kwota 2500
zt ,,w sposdb wystarczajgcy kompensuje szkody, jakie ponidst powdéd w wyniku
wypowiedzenia umowy-zlecenia”. Zdaniem Sagdu Apelacyjnego ,kodeks cywilny
wyraznie rozréznia w osobnych jednostkach redakcyjnych kodeksu odpowie-
dzialno$¢ za szkode majgtkowg i niemajatkowg”, a wiec ,,gdyby ustawodawca
w istocie zechciat rozréznic¢ w ustawie wdrozeniowej odpowiedzialnos$¢ za szkode
majgtkows i za krzywde, zostatoby to rozréznione juz w samej tresci przepisu”.

KOMENTARZ Konieczno$¢ wykazania przez powoda wszystkich przestanek
naruszenia dobr osobistych w celu otrzymania zado$c¢uczynienia za krzywde
spowodowang nieréwnym traktowaniem czyni ustawe wdrozeniowg zupetnie
nieskuteczng. Poszkodowany nie korzysta z kluczowego uprawnienia,
przyznanego mu dyrektywami unijnymi, tj. odwréconego ciezaru dowodu.
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Oczywiste jest, ze dyskryminacja prowadzi przede wszystkim do naruszenia
godnosci — nie zawsze natomiast wigZe sie z naruszeniem praw majgtkowych.
W szczegdlnosci gdy do dyskryminaciji doszto w obszarze edukacji, opieki
zdrowotnej czy dostepu do ushtug, trudno wykaza¢ wysoko$¢ szkody
majgtkowe;j.

Dyskryminacja w dostepie do ustug ze wzgledu na pteé

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdarisku z dnia 14 grudnia 2017 r., sygn. akt I ACa 187/17
(niepublikowany)

Powddka przebywajgc z rodzing w restauracji podjeta probe nakarmienia pta-
czgcego dziecka piersig — juz w momencie rozpinania guzikéw interweniowat
kelner, ktéry zaproponowat jej nakarmienie dziecka na krzesle w poblizu toa-
lety. Zeznajgcy w sprawie pracownicy restauracji twierdzili, ze kelner przekazat
jedynie prosbe innych klientéw, w restauracji nie ma za$ generalnego zakazu
karmienia piersig.

Sad Okregowy w Gdansku oddalit powddztwo. Zdaniem Sgdu I instancji ustawa

wdrozeniowa nie zakazuje dyskryminacji ze wzgledu na macierzynistwo i cigze

w obszarze ustug, poniewaz zgodnie z art. 12 ust. 1 ustawy wdrozeniowej od-
szkodowania mozna zagda¢ w przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania

w zwigzku z cigzg, urlopem macierzyriskim, urlopem na warunkach urlopu macie-
rzynskiego, urlopem ojcowskim, urlopem rodzicielskim lub urlopem wychowaw-
czym. Pojecia te odnoszg sie, zdaniem sadu, wylgcznie do obszaru zatrudnienia.
Z tego powodu w uzasadnieniu wyroku odwotat sie bezposrednio do dyrektywy

unijnej. Sad I instancji uznat ponadto, Ze nie doszto do nier6wnego traktowania

powddki, poniewaz zaistniata konieczno$¢ ochrony praw i wolnos$ci innych oséb,
klientéw restauracji oraz ,norm spotecznych i moralnych”.

Sad Apelacyjny w Gdansku zasgdzit od pozwanego ustugodawcy kwote 2000 zt
tytutem zadosc¢uczynienia i nakazal mu opublikowanie przeprosin za bezpraw-
ne uniemozliwienie powddce nakarmienia dziecka przy stoliku w restauracji.
Uniemozliwienie karmienia piersig przy stoliku w restauracji nalezy uznaé za
dyskryminacje ze wzgledu na pte¢. Karmienie piersig to czynnos¢ ,,immanentnie
zwigzana z macierzynstwem, a tym samym — co oczywiste — z plcig zenska”.
Wyrazony w art. 6 ustawy wdrozeniowej zakaz nieréwnego traktowania os6b
fizycznych ze wzgledu na pte¢ w zakresie dostepu i warunkow korzystania z ustug
oferowanych publicznie obejmuje zatem zakaz dyskryminacji ze wzgledu na
macierzynstwo, w tym zakaz dyskryminacji matek karmigcych piersig.

Sad Apelacyjny uznat, ze sama propozycja nakarmienia dziecka z dala od zajmo-
wanego przez powoddke z rodzing stolika powoduje, ze zaoferowano jej ustuge
gorszej jakosci niz pozostatym gosciom, z ktérych zaden nie musiat opuszczac
wybranego przez siebie stolika. Powotywanie sie przez sad I instancji na uczucia
innych klientéw restauracji nie moze stanowi¢ usprawiedliwienia zachowania
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kelnera. Zdaniem Sgdu Apelacyjnego wyjatki od zasady rownego traktowa-
nia nalezy interpretowac Scisle. Sad Apelacyjny wskazatl takze, ze w zasadzie
kazdy przejaw dyskryminacji stanowi naruszenie godnosci osobistej, a zatem
przyjmujgc, ze doszlo do naruszenia jednego z débr osobistych powddki, sad
I instancji powinien przyja¢, ze doszto takze do dyskryminacji. Na marginesie
Sad Apelacyjny zauwazyl, ze macierzynstwo zgodnie z art. 18 Konstytucji RP
znajduje sie pod ochrong i opiekg Rzeczypospolitej Polskiej, karmienie piersig
jest zalecane przez lekarzy pediatréw — nie sposéb zatem uznac, ze karmienie
piersig w miejscu publicznym stanowi naruszenie wolno$ci innych oséb czy tez
powszechnie przyjetych norm spotecznych.

Sad Apelacyjny nie miat watpliwosci, ze odszkodowanie, o ktérym mowa w art.
13 ust. 1i 2 ustawy wdrozeniowej, ,,obejmuje takze zados¢uczynienie za krzywde,
a wiec szkode niemajatkowg”. Ustalajac jego kwote na 2000 zt, Sad Apelacyjny
wzigt pod uwage jego funkcje kompensacyjng oraz prewencyjng. Za uzasadnione
Sad Apelacyjny uznat takze zgdanie opublikowania przeprosin, skoro ustawa
wdrozeniowa zawiera odestanie do przepiséw Kodeksu cywilnego.

KOMENTARZ To pierwszy znany autorom wyrok, w ktérym sad przyznat
zados$c¢uczynienie na podstawie art. 13 ust. 1 ustawy wdrozeniowej, co wiecej
- zobowigzal pozwanego do przeproszenia powddki. W niniejszej sprawie nie
doszto bowiem, zdaniem sgdu, do naruszenia jej interesu majgtkowego. Jak
wyzej wskazano, odszkodowanie z art. 13 ust. 1 ustawy niewatpliwie powinno
umozliwia¢ naprawienie szkody majgtkowej, ale takze niemajgtkowej. Powdd
nie powinien by¢ przy tym zobowigzany do wykazywania winy sprawcy czy
rozmiaru doznanej krzywdy, czego oczekiwal Sgd Okregowy w Warszawie

w omoOwionym wczesniej wyroku.

Dyskryminacja posrednia w obszarze zatrudnienia ze wzgledu na
Swiatopoglad

Wyrok Sadu Okregowego w Lomzy z dnia 22 marca 217 r., sygn. akt I Ca 75/17
(niepublikowany)

Z powodu wyrazenia przez powoda poparcia dla instytucjonalizacji zwigzkéw
partnerskich osob tej samej ptci na Facebooku, diecezja nie zrealizowata zawartej
z nim ustnie umowy o prowadzenie jednego z organizowanych przez nig koncertéw.
Sad Rejonowy w Lomzy oddalil powédztwo o zasgdzenie kwoty 3750 zt oraz
kwoty 1250 z} na rzecz organizacji pozarzgdowej dzialajgcej na rzecz réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Jednym z powodéw oddalenia powodztwa przez Sad
Rejonowy w Lomzy byt fakt, ze ,gtéwng wartoscig propagowang przez kosciét
katolicki jest zwigzek heteroseksualny, w formie matzenstwa”, a wiec — zdaniem

Sadu Rejonowego — diecezja mogta odmoéwic¢ wspdlpracy z osobg, ktéra ,,pro-

paguje tresci sprzeczne z dziatalnoscig statutowg grupy oraz naukg kosciota,
z czym powinien liczy¢ sie powdd”. Sad powotat sie przy tym nieprawidlowo
na art. 5 ust. 7 ustawy wdrozeniowej, dochodzac do ogélnego wniosku, Ze nie
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stanowi przejawu dyskryminacji niezatrudnienie osoby, ktérej poglady stojg
w sprzecznosci z naukg kosciota.

Na skutek apelacji wniesionej przez PTPA Sad Okregowy w Lomzy zmienit
wyrok Sadu Rejonowego, przyznajac powodowi odszkodowanie w kwocie 1000
zt oraz zasgdzit 1000 zt na rzecz organizacji pozarzadowej dzialajgcej na rzecz
réwnego traktowania w zatrudnieniu, stwierdzajac, ze doszto do dyskryminacji
posredniej ze wzgledu na Swiatopoglad. Sad Okregowy stusznie odnotowat, ze
przedmiotem umowy byta ustuga konferansjerska w ramach imprezy prezentu-
jacej muzyke $wieckg. Prezentowany przez powoda $wiatopoglad nie musiat by¢
zatem zgodny z nauka kosciota celem wtasciwego zrealizowania tej umowy. Sad
uznat, ze doszto do naruszenia godnosci powoda, ktéry doznat ,,ujemnych odczué
psychicznych” — kwota zasgdzona na cel spoteczny miata kompensowa¢ krzywde
poniesiong przez powoda w wyniku naruszenia zasady rownego traktowania.

KOMENTARZ To drugi wyrok, w ktérym ze wzgledu na publiczne wyrazenie
poparcia dla praw 0séb LGBT, doszto do rozwigzania umowy cywilnoprawne;j.
W niniejszej sprawie tego rodzaju dyskryminacje Sad Okregowy w Lomzy
uznal za dyskryminacje ze wzgledu na $wiatopoglad - inaczej niz Sad
Okregowy w Warszawie, ktory stusznie uznal, ze rozwigzanie umowy
z powodu udziatu w paradzie réwnosci to dyskryminacja ze wzgledu na
orientacje seksualng. Jest to bowiem typowy przyktad dyskryminacji
przez asocjacje. Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng
obejmuje bowiem nie tylko osoby homoseksualne, ktére — zgodnie
z zatozeniem zleceniodawcoéw w omawianych sprawach — wyrazajg poparcie
dla instytucjonalizacji zwigzkéw partnerskich czy biorg udziat w paradzie
rownosci, ale takze inne osoby, ktére mogg tego rodzaju dyskryminacji
doswiadczy¢.

Dyskryminacja w obszarze szkolnictwa wyzszego ze wzgledu na
narodowos¢

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie, sygn. akt I Aca 1522/15 (LEX nr 2149609)

Powddka - osoba narodowos$ci ukrainiskiej — nie zostata przyjeta na akademie
teatralng. Na 0 punktéw w toku rekrutacji oceniono jej egzemplarz rezyser-
ki — analize sztuki teatralnej. Zwrdcila sie do dziekana z prosbg o wyjasnienie
decyzji o niedopuszczeniu jej do dalszego etapu rekrutacji. W nagranej przez
nig rozmowie dziekan przyznal, Ze ,praca nie do korica byta napisana jezykiem
polskim”, oraz ze oferta edukacyjna akademii skierowana jest przede wszystkim
do Polakéw, akademia nastawiona jest na polskg wiedze o teatrze i na polskich
absolwentéw szkot i wydziatéw. Powddka zgdata zasgdzenia kwoty 70 000 zt ty-
tutem zados$c¢uczynienia i odszkodowania, zamieszczenia na stronie internetowej
akademii przeprosin za nieréwne traktowanie ze wzgledu na narodowo$¢ oraz
zobowigzania akademii do wprowadzenia polityki réwnosSciowej.
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Sad Okregowy w Warszawie oddalil powddztwo. Sagd Apelacyjny w Warszawie
utrzymat w mocy wyrok Sadu Okregowego i zgodzil sie z sgdem I instancji, Ze
»Z uwagi na brak takiego wyraznego zastrzezenia w przepisach ustawy anty-
dyskryminacyjnej, mozliwos¢ zgdania zado$¢uczynienia z tytutu naruszenia
przewidzianego w niej zakazu nieréwnego traktowania wydaje sie by¢ wyla-
czona”. Zdaniem Sgdu Apelacyjnego brak jest podstaw prawnych domagania sie
zados¢uczynienia takze ze wzgledu na ,,projektowang nowelizacje tego przepisu,
do ktérej jednak nie doszto”; powotat sie takze na podobny poglad wyrazony
przez R. Strugale w piSmiennictwie (Prywatnoprawne skutki naruszenia zakazu
nieréwnego traktowania — uwagi de lege lata i de lege ferenda, Europejski Przeglad
Sadowy 2016/4/14—-19, teza 1). Sgd nastepnie wyjasnit, ze ,,domaganie sie prze-
prosin nie ma podstaw w ustawie antydyskryminacyjnej — i w tym przypadku

nie doszto do projektowanej nowelizacji”.

KOMENTARZ Wlasciwie w kazdy omawianym w niniejszym rozdziale
orzeczeniu sgdy inaczej interpretujg charakter odszkodowania z art. 13 ust.
1 ustawy wdrozeniowej. Niektére sgdy widzg ponadto mozliwo$¢ zgdania
opublikowania przeprosin za nieréwne traktowanie. W celu zapewnienia
skutecznosci prawa unijnego, nie ulega watpliwosci zdaniem autorek i autora,
ze ustawa wdrozeniowa powinna by¢ interpretowana w ten sposéb, ze istnieje
na jej podstawie mozliwo$¢ zasgdzenia zado$¢uczynienia i naprawienia tym
samym szkody niemajgtkowe;j.

Dyskryminacja w obszarze zatrudnienia ze wzgledu na pte¢

Postanowienie Sgdu Okregowego w Warszawie z dnia 15 lipca 2015 r., sygn. akt XXV C 96/15
(niepublikowany)

Powddka starata sie o prace urzedniczki w Sadzie Rejonowym dla Warszawy-Zo-
liborza w Warszawie. Po przejsciu dwoch etapow rekrutacji zostata zaproszona

na rozmowe kwalifikacyjng, podczas ktérej zapytano jg, w jaki sposéb zamierza

pogodzi¢ prace zawodowg z opiekg nad matym dzieckiem. Powédka nie zostata

zatrudniona pomimo posiadania przez nig wymaganego wyksztatcenia, doswiad-
czenia oraz umiejetnosci. Kilka miesiecy pézniej powddka zostata zaproszona na

rozmowe kwalifikacyjng w zwigzku z kolejng rekrutacjg na to samo stanowisko

i ponownie zapytano jg o to, czy ma mate dzieci i czy bedzie w stanie zapewni¢

im opieke w czasie wykonywania pracy.

Powddka skierowata dwa pozwy do Sgdu Okregowego w Warszawie z powodu
naruszenia zasady réwnego traktowania ze wzgledu na pteé - jeden do wydziatu
pracy, w zwigzku z tym, ze podstawg zatrudnienia w pierwszym przypadku miata
by¢ umowa o prace i drugi do wydzialu cywilnego w zwigzku z tym, Ze podstawg
zatrudnienia w drugim przypadku miata by¢ umowa cywilnoprawna.

Sad Okregowy w Warszawie wydziat cywilny odrzucit pozew z tego powodu,
Ze w jego ocenie postepowanie pomiedzy tymi samymi stronami o to samo
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roszczenie toczy sie juz w Wydziale Pracy. Ponadto, zdaniem sgdu, z ustawy
wdrozeniowej nie wynika ,bezposrednie roszczenie”, wskazuje ona bowiem
jedynie ,,0g6lne wytyczne w zakresie zakazu dyskryminacji poprzez wskazanie
sfer nig objetych i form dyskryminacji”.

Na skutek wniesionego przez powddke zazalenia sprawa zostala przyjeta do
rozpoznania, powédztwo zostato jednak oddalone. Powddka zdecydowata o nie-
wnoszeniu apelacji.

KOMENTARZ Postanowienie Sgdu Okregowego w Warszawie o odrzuceniu
pozwu stanowi doskonatg ilustracje nieznajomosci ustawy wdrozeniowej
— w przekonaniu wielu sgdéw, ustawa ta znajduje zastosowanie wylgcznie
w sprawach zatrudnienia pracowniczego i sady pracy sg wtasciwe w sprawach,
w ktorych powdd domaga sie odszkodowania na jej podstawie. Takie
rozumienie przepiséw ustawy potwierdzajg statystyki gromadzone przez
Ministerstwo Sprawiedliwo$ci. Wielokrotnie sgdy jako sprawy toczgce sie
W oparciu o przepisy ustawy wdrozeniowej wskazujg sprawy toczace sie
w wydziatach pracy, na podstawie przepiséw Kodeksu pracy.

2.3. Kodeks cywilny jako podstawa roszczen
antydyskryminacyjnych

2.3.1 Zakres zastosowania

Naruszenie zakazu dyskryminacji moze prowadzi¢ do naruszenia dobr osobistych

- przede wszystkim do naruszenia godnosci - i w zwigzku z tym osoby, ktore jej
doswiadczyly, moga zagdaé zado$c¢uczynienia (naprawienia szkody niemajgtkowej)
czy odszkodowania (naprawienia szkody majgtkowej) na podstawie przepiséw
Kodeksu cywilnego, a takze mogg zgda¢ zaniechania naruszen, ztozenia oswiad-
czenia odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie oraz zaptaty odpowiedniej
sumy pienieznej na wskazany cel spoteczny.

2.3.2. Przestanki przyznania odszkodowania za naruszenie zasady
rownego traktowania

Zaletg dochodzenia roszczen przeciwko sprawcy dyskryminacji na podstawie
Kodeksu cywilnego jest przede wszystkim to, ze ze srodkéw ochrony prawnej
przewidzianych w Kodeksie cywilnym moze korzysta¢ kazdy, kto doswiadczyt
dyskryminacji ze wzgledu na jakgkolwiek ceche i w jakimkolwiek obszarze. Tym-
czasem, jak wyzej wyjasniono, o odszkodowanie z ustawy o réwnym traktowaniu
moga ubiegac sie wytgcznie osoby, ktére doswiadczyty dyskryminacji ze wzgledu
na wymienione w niej przestanki i we wskazanych w niej obszarach. Nie moze
zatem zgda¢ odszkodowania z ustawy o rownym traktowaniu osoba, ktéra do-
Swiadczyta dyskryminacji ze wzgledu na niepelnosprawnos$¢ w obszarze opieki
zdrowotnej. Jezeli jednak wykaze, ze doszto tym samym do naruszenia jej débr
osobistych, moze skorzystaé¢ ze srodkéw przewidzianych w Kodeksie cywilnym.
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Co wiecej, jak wyzej wspomniano, osoba dyskryminowana moze zgdac nie tylko
odszkodowania — naprawienia szkody majgtkowej, ale takze zado$¢uczynienia
pienieznego, zaptaty odpowiedniej sumy pienieznej na wskazany cel spoteczny
i wreszcie - moze zgdaé zaprzestania naruszania dobr osobistych oraz dopetnienia
przez sprawce czynnosci potrzebnych do usuniecia jego skutkdw, w szczego6lnosci
aby sprawca ztozyt o§wiadczenie odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie.

Wadg poszukania ochrony przed dyskryminacjg w przepisach Kodeksu
cywilnego jest jednak niewatpliwie to, Ze dochodzenie roszczen jest w tym
przypadku duzo bardziej obcigzajace dla poszkodowanego niz dochodze-
nie odszkodowania z ustawy wdrozeniowej. Po pierwsze, poszkodowany jest
zobowigzany udowodnié¢ - a nie tylko uprawdopodobni¢ — naruszenie zasady
réwnego traktowania, a takze wine sprawcy naruszenia'®, krzywde lub szkode
oraz jej wysoko$¢ i zwigzek przyczynowy. Po drugie, poszkodowany nie korzysta
z dobrodziejstwa odwréconego ciezaru dowodu. Kodeks cywilny przewiduje je-
dynie domniemanie bezprawnos$ci naruszenia — poszkodowany nie musi zatem
dodatkowo udowadniad, ze naruszenie zasady réwnego traktowania jest niezgod-
ne z prawem. Nie zwalnia go to jednak z obowigzku udowodnienia pozostatych,
wskazanych wyzej okolicznosSci.

Do podobnych wnioskéw doszedt prof. dr hab. Piotr Machnikowski w opinii
Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Cywilnego w sprawie poprawnosci implementacji
dyrektyw UE dotyczacych réwnego traktowania - jego zdaniem osoba, dochodzac
odszkodowania czy zadoS¢uczynienia na podstawie przepiséw Kodeksu cywil-
nego, znajduje sie w mniej korzystnej sytuacji procesowej takze z tego powodu,
ze prawo do ,,nie bycia dyskryminowanym” nie jest rozpoznane w orzecznictwie
jako dobro osobiste i nie ma zatem gwarancji przyznania odszkodowania czy
zado$¢uczynienia w sytuacji, gdy dyskryminacja nie zostanie oceniona przez sad
jako naruszajgca inne — rozpoznane juz — dobro osobiste. Tymczasem w przy-
padku dochodzenia roszczen na podstawie ustawy o réwnym traktowaniu od-
szkodowanie (zado$¢uczynienie) jest nalezne zawsze wtedy, gdy sad stwierdzi,
ze doszto do naruszenia zasady réwnego traktowania.

Podsumowujgc, poszukiwanie ochrony przed dyskryminacjg na gruncie

Kodeksu cywilnego jest o wiele mniej korzystne dla osoby poszkodowanej

niz dochodzenie odszkodowania (zadoscuczynienia) na podstawie ustawy
wdrozeniowej. Zgodnie bowiem z art. 448 k.c. sgd moze przyznac¢ zados$cuczy-
nienie, ale nie musi (wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 7 lutego 2005 r.,
sygn. akt SK 49/03; wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 16 kwietnia 2002 r., sygn.
akt V CKN 1010/00).

Nie jest znana liczba spraw dyskryminacyjnych, w ktérych zastosowanie zna-
lazty przepisy Kodeksu cywilnego o ochronie débr osobistych — Ministerstwo
Sprawiedliwosci gromadzi bowiem dane statystyczne wytgcznie w odniesieniu

100 W doktrynie przewaza poglad, ze ochrony na podstawie art. 448 k.c. mozna zadac wylgcznie
w przypadku zawinionego naruszenia dobr osobistych.
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do ogdlnej liczby spraw z zakresu ochrony débr osobistych, wyrdzniajgc jedynie
te toczgce sie na podstawie ustawy wdrozeniowej. Jak wyzZej wspomniano, staty-
styk dotyczacych liczby spraw z ustawy wdrozeniowej nie mozna zresztg uznac
za rzetelne. Trudno zatem oceni¢ skuteczno$¢ przepisow Kodeksu cywilnego
w sprawach dyskryminacyjnych wylgcznie na podstawie spraw znanych PTPA
oraz Rzecznikowi Praw Obywatelskich. W latach 2013-2017 spraw dyskrymi-
nacyjnych o ochrone débr osobistych, w ktorych zapadt prawomocny wyrok,
znanych PTPA, bylo jedynie kilka.

2.3.3. Analiza orzecznictwa

Dyskryminacja ze wzgledu na pochodzenie etniczne w obszarze
dostepu do ustug

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 29 lutego 2012 r., sygn. akt  ACa 1162/11
(LEX nr 1133337)

Powodowi — osobie pochodzenia romskiego — odméwiono wstepu do jednego
z klubéw w Poznaniu. Pracownicy ochrony poinformowali powoda, Ze obowigzuje
zakaz wstepu do lokalu osobom pochodzenia romskiego. Zakaz potwierdzita
menadzerka klubu przyznajac, ze to wytyczne wiascicieli.

Powdd skierowat pozew do Sgdu Okregowego w Poznaniu za naruszenie jego dobr
osobistych, zagdajgc przeprosin oraz zasgdzenia kwoty pienieznej na wskazany
cel spoteczny.

Sad Okregowy w Poznaniu oddalit powddztwo. Sad Apelacyjny w Poznaniu zmienit
wyrok Sgdu Okregowego i nakazat ustugodawcy opublikowanie przeprosin oraz
zasadzil kwote 10 000 zt na rzecz Wielkopolskiego Stowarzyszenia Kulturalno-
Oswiatowego Polskich Romoéw. Zdaniem Sgdu Apelacyjnego zakazu wstepu do
lokalu ze wzgledu na pochodzenie etniczne stanowi naruszenie dobr osobistych
niezaleznie od tego, jakimi pobudkami kierowat sie wtasciciel lokalu. Prawo do
godnosci obejmuje ,,prawo do wysokiego poczucia wlasnej wartosci z uwagi na
swoje pochodzenie narodowe lub etniczne”, a ,dyskryminowanie z powodu pocho-
dzenia narodowego lub etnicznego jest szczeg6lnie dotkliwym naruszeniem débr
osobistych, bowiem nie tylko podwaza ocene wlasnej wartosSci u pokrzywdzonego,
ale wrecz godzi w jego poczucie podmiotowosci i tozsamosci”. Sad ponadto zwré-
cit uwage, Ze ograniczenia w dostepie do lokalu mogg by¢ podyktowane jedynie
wzgledami bezpieczenistwa i nie mogg nigdy przybiera¢ charakteru dyskryminacji.

KOMENTARZ To pierwsza bardzo naglo$niona przez media sprawa, w ktérej
przepisy Kodeksu cywilnego o ochronie débr osobistych znalazly zastosowanie
w sprawie dyskryminacyjnej. Do dyskryminacji doszto w grudniu 2010 1. - a wiec
jeszcze przed wejsciem w zycie ustawy wdrozeniowej, na podstawie ktérej
powdd méglby dochodzi¢ odszkodowania, korzystajgc np. z dobrodziejstwa
odwrdconego ciezaru dowodu. Sgd Apelacyjny w Poznaniu potwierdzit, ze
dyskryminacja prowadzi do naruszenia dobra osobistego — godnosci.
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Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ w obszarze opieki
zdrowotnej

Wyrok Sagdu Okregowego w Krakowie z dnia 27 marca 2018 r., sygn. akt IT Ca 2471/17
(niepublikowany)

Przychodnia okulistyczna odwotala wizyte niewidomej pacjentki, ktéra poin-
formowata, ze zamierza przyjs¢ z psem przewodnikiem. W konsekwencji unie-
mozliwiono pacjentce przeprowadzenie w tej przychodni zabiegu wykonania
protezy oka.

Rzecznik Praw Obywatelskich, dziatajacy na rzecz poszkodowanej, zgdat za-
sgdzenia kwoty 1000 zt tytulem zado$¢uczynienia za krzywde spowodowang
naruszeniem praw pacjentki oraz kwoty 25 000 zt na cel spoteczny za krzywde
spowodowang naruszeniem jej dobr osobistych w postaci godnosci i wolnosci
wyboru ustugodawcy $wiadczgcego ustugi medyczne. Kwota 25 000 zt to przy-
blizony koszt szkolenia psa przewodnika.

Sad Rejonowy dla Krakowa-Podgérza w Krakowie zasgdzit kwote 1000 zt tytu-
tem zados$c¢uczynienia za krzywde spowodowang naruszeniem praw pacjentki
oraz oddalit powddztwo w pozostatym zakresie. Zdaniem Sgdu Rejonowego
nie doszto do naruszenia débr osobistych pacjentki w stopniu uzasadniajgcym
zasgdzenie odpowiedniej kwoty na wskazany przez Rzecznika cel spoteczny,
poniewaz pacjentka wiedziala, ze lekarz, u ktérego zostata umoéwiona wizyta,
odméwit wezesniej wejécia do gabinetu innej pacjentce poruszajgcej sie z psem
przewodnikiem.

Sad Okregowy w Krakowie wyrokiem z dnia 27 marca 2018 r. zmienit wyrok
Sgdu Rejonowego w ten sposéb, ze zasgdzit od pozwanego kwote 10 000 zt na
rzecz fundacji szkolgcej psy przewodnikdw. Zdaniem Sagdu Okregowego odmowa
Swiadczenia naruszyta wolno$¢ pacjentki, rozumiang jako mozliwo$¢ dokony-
wania wyboréw bez bezprawnych naciskéw i ograniczen oraz jej godnos¢, po-
wodujgc u niej poczucie ponizenia i bezradnosci. Fakt, ze odmowa motywowana
byta niepelnosprawnoscig pacjentki, uczucie to — zdaniem sgdu — niewgtpliwie
spotegowato. Mozliwo$¢ przewidzenia, ze pacjentka spotka sie z tego rodzaju
odmowg, nie moze prowadzi¢ do uwolnienia odpowiedzialno$ci sprawcy naru-
szenia i przesgdzac o braku krzywdy po stronie poszkodowanej — ochrona przed
dyskryminacjg bytaby wéwczas iluzoryczna. Taka interpretacja przepisow prowa-
dzitaby do dalszego wykluczenia 0séb z niepetnosprawnosciami, ktére zmuszone
bytyby unika¢ sytuacji, w ktérych potencjalnie moze dojs$¢ do dyskryminacji.

Podstawg zasgdzenia zado$¢uczynienia byl przepis art. 4 ust. 1 ustawy o prawach
pacjenta i Rzeczniku Praw Pacjenta — nie wyklucza to, zdaniem Sgdu Okregowego,
mozliwosci skorzystania z innych przewidzianych w prawie cywilnym instrumen-
téw naprawienia szkody majgtkowej oraz ochrony débr osobistych. Roszczenie
o zado$c¢uczynienie z ustawy o prawach pacjenta ma odrebny oraz samodziel-
ny charakter i dla jego zasgdzenia wystarczajgce jest wykazanie zawinionego
zachowania personelu leczniczego, ktére naruszyto okre§lone prawa pacjenta.
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Zadanie zasgdzenia odpowiedniej kwoty na rzecz fundacji szkolgcej psy prze-
wodnikéw Sad Okregowy uznat za uzasadnione, jednakze biorgc pod uwage, ze
zasgdzenie odpowiedniej sumy na cel spoteczny ma przede wszystkim charakter
kompensacyjny, jego wyznacznikiem i miernikiem jego wysokosSci nie moze
by¢ zatem realizacja okreslonego celu. Z tego powodu za adekwatng sgd uznat
kwote 10 000 zt.

KOMENTARZ S3ad Okregowy stusznie nie wykluczyt mozliwosci poszukiwania
ochrony przez osobe poszkodowang dyskryminacjg na podstawie przepiséw
o ochronie débr osobistych w sytuacji, w ktorej osoba ta skorzystata takze
z ochrony przewidzianej w przepisach odrebnych, tj. w ustawie o prawach
pacjenta. Podobnie skonstruowane jest roszczenie przewidziane w ustawie
wdrozeniowej — osoba poszkodowana dyskryminacja, ktérej przyznano
odszkodowanie z ustawy wdrozeniowej, moze zatem niewgtpliwie zgdaé
takze zasgdzenia odpowiedniej sumy na wskazany cel spoteczny czy
przeproszenia jej przez sprawce.

Istotne jest takze wyrazne zaznaczenie przez sad, ze mozliwo$c¢ przewidzenia,
ze dojdzie do dyskryminacji, nie umniejsza spowodowanej przez nig krzywdy.
Przykladowo wiedza o tym, ze w danym lokalu ustugowym dochodzi do

dyskryminacji oséb o okreslonym pochodzeniu, nie powoduje, ze osoby te

powinny tego lokalu unikac ani tez nie wplynie na rozmiar doswiadczanej

przez nie krzywdy i nie powinna wobec tego wplywac na rozmiar zasgdzonego

zado$¢uczynienia.

2.4. Kodeks wykroczen

2.4.1. Zakres zastosowania

Skutecznym Srodkiem ochrony przed dyskryminacjg w obszarze dostepu do ustug
pozostaje grzywna naktadana na ustugodawce, ktéry odmoéwit Swiadczenia ustugi
bez uzasadnionej przyczyny, na podstawie art. 138 k.w. Wykltadnie tego przepisu,
potwierdzajgcg jego zastosowanie w sprawach odmowy $wiadczenia ustugi ze
wzgledu na ceche osobistg klienta, potwierdzit Sad Najwyzszy w oméwionym
nizej postanowieniu z dnia 14 czerwca 2018 r. Przepisy Kodeksu wykroczen coraz
czesciej znajdujg zastosowanie w sprawach dyskryminacyjnych, cho¢ ratio legis
tego przepisu byto zupelnie inne. W realiach centralnie planowanej i sterowa-
nej gospodarki socjalistycznej, charakteryzujgcg sie reglamentacjq dziatalnosci
gospodarczej w warunkach niedoboru towardow i ustug, przepis ten miat na celu
przeciwdziatanie spekulacji deficytowymi towarami i ustugami i umozliwienie
roéwnego dostepu do tych débr, po ustalonych odgérnie cenach. Obecnie, w wa-
runkach gospodarki wolnorynkowej, przyczyny funkcjonowania tego przepisu
zdezaktualizowaty sie™.

101 Wniosek Prokuratora Generalnego do Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 21 grudnia 2017 r.
w sprawie K 16/17, s. 31.
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Jego konstytucyjno$¢ zakwestionowal z kolei Prokurator Generalny: w czesci,
w jakiej penalizuje odmowe Swiadczenia ustugi bez uzasadnionej przyczyny —
z art. 2 Konstytucji RP; rozumianego w ten sposdb, ze zasady wiary i sumienia
nie sg uzasadniong przyczyng odmowy Swiadczenia ustugi - z art. 53 ust. 1 w zw.
z art. 31 ust. 3 Konstytucji RP; a takze w zakresie dotyczgcym oséb osobiScie
prowadzgcych dziatalno$¢ gospodarczg lub dziatajgcych w imieniu podmiotu
prowadzgcego takg dzialalnos¢ — z art. 20 w zw. z art. 22 w zw. z art. 31 ust. 3
i wzw. z art. 31 ust. 2 zd. 2 Konstytucji RP (wniosek do Trybunatlu Konstytu-
cyjnego z dnia 21 grudnia 2017 r., sygn. K 16/17 — sprawa nie zostala jeszcze
rozstrzygnieta).

Brak jest statystyk umozliwiajgcych okreslenie doktadnej liczby spraw dyskry-

minacyjnych, w ktérych doszto do skazania sprawcy dyskryminacji za odmowe

Swiadczenia ustugi z powodu cechy osobistej klienta — autorkom i autorowi

publikacji znanych jest pie¢ takich spraw:

— dyskryminacja ze wzgledu na niepelnosprawnos$¢ w dostepie do ustug
(wyrok Sadu Rejonowego w Tarnobrzegu z dnia 8 marca 2013 r., sygn. akt
IT W 13/13, niepublikowany);

— dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ w dostepie do ustug (wyrok Sadu Rejo-
nowego dla Warszawy-Woli w Warszawie z dnia 5 grudnia 2016 1., sygn. akt
V W 4937/16, niepublikowany);

— dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng w dostepie do ustug
(postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 14 czerwca 2018 r., sygn. IT KK
333/17, LEX nr 2521644);

— dyskryminacja ze wzgledu na niepelnosprawno$¢ w dostepie do ustug
(wyrok Sadu Rejonowego Warszawa Srédmieécie w Warszawie z dnia 26
lutego 2018 r., sygn. akt XI W 5001/17, niepublikowany);

— dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng w dostepie do ustug
(wyrok Sadu Okregowego w Poznaniu z dnia 3 pazdziernika 2018 r., sygn.
akt XVII Ka 772/18, niepublikowany).

Nalezy zgodzi¢ sie z Rzecznikiem Praw Obywatelskich, ze zawiadomienie
o popelnieniu wykroczenia wydaje sie w niektérych sytuacjach srodkiem
ochrony prawnej duzo bardziej efektywnym i uwzgledniajgcym interesy
osoby poszkodowanej dyskryminacjg w dostepie do ustlug niz pozew cy-
wilny na podstawie ustawy wdrozeniowej czy Kodeksu cywilnego. Rzecznik
Praw Obywatelskich zwraca uwage na bezkosztowos¢ postepowania w spra-
wie o wykroczenie i mozliwo$¢ ograniczenia aktywnosci poszkodowanego do
minimum - to na oskarzycielu spoczywa obowigzek zgromadzenia dowoddw,
sporzgdzenia wniosku o ukaranie i popierania go przed sgdem. Postepowanie
cywilne wigze sie natomiast z obowigzkiem ponoszenia jego kosztéw w razie
przegranej oraz koniecznoscig uprawdopodobnienia (gdy podstawg prawng
pozwu jest ustawa o rownym traktowaniu) lub udowodnienia naruszenia zasa-
dy réwnego traktowania, winy sprawcy, zwigzku przyczynowego, krzywdy i jej
rozmiaru (gdy podstawg prawng pozwu jest Kodeks cywilny), a takze popierania
powddztwa przed sgdem.
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2.4.2. Analiza orzecznictwa

Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ w dostepie do
ustug

Wyrok Sadu Rejonowego w Tarnobrzegu z dnia 8 marca 2013 r., sygn. akt [l W 13/13
(niepublikowany)

Wrtasciciel sklepu obuwniczego w Tarnobrzegu, ktéry odmoéwil obstuzenia klient-
ki poruszajgcej sie na wézku i zaproponowat obstuzenie jej na zewnatrz, zostat
ukarany grzywng w kwocie 100 zt.

Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ w dostepie do ustug

Wyrok Sadu Rejonowego dla Warszawy-Woli w Warszawie z dnia 5 grudnia 2016 r.,
sygn. akt VW 4937/16 (niepublikowany)

Wtasciciel sklepu z uzywang odziezg, ktéry zakazal wejscia do sklepu matce
z wozkiem dzieciecym, zostal ukarany grzywng w kwocie 20 zi.

Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnosé¢ w dostepie do
ustug

Wyrok Sadu Rejonowego Warszawa Srédmiescie w Warszawie z dnia 26 lutego 2018 .,
sygn. akt XI W 5001/17 (niepublikowany)

Wrhasciciel klubu, ktéry odmoéwit wstepu na koncert osobie poruszajgcej sie na
wozku, pomimo tego, ze lokal byt dostepny dla 0s6b z niepelnosprawnoscig
ruchowag, zostal ukarany grzywng w kwocie 500 zt.

KOMENTARZ We wskazanych wyzej sprawach nie doszto do sporzgdzenia
uzasadnienia wyroku, nie ulega natomiast watpliwo$ci, Ze w orzecznictwie
sgd6éw powszechnych utrwala sie zastosowanie art. 138 Kodeksu wykroczen
jako przepisu zapewniajgcego ochrone przed dyskryminacjg w dostepie do
ustug. Na sprawcéw dyskryminacji zostaly natozone grzywny w kwotach
20-500 z}. Tego rodzaju sankcja nie spelnia zatem funkcji wskazanej
w dyrektywach unijnych, ktérych wdrozenie ma zapewnia¢ m.in. Kodeks
wykroczen, tj. trudno uznac jg za skuteczng, proporcjonalng, a zwtaszcza

- odstraszajgca.
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Dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualna w dostepie do
ustug

Postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 14 czerwca 2018 r., sygn. I KK 333/17
(LEX nr 2521644)

Organizacja pozarzadowa dzialajgca na rzecz przeciwdzialania dyskryminacji
ze wzgledu na orientacje seksualng zaméwita wydrukowanie stojaka reklamo-
wego z logiem i nazwg fundacji. Pracownik drukarni odmoéwit wykonania ustugi,
poniewaz nie zamierzat sie przyczyni¢ do ,,promocji ruchéw LGBT”.

Sad Rejonowy dla Lodzi Widzewa w Lodzi uznat pracownika drukarni za win-
nego tego, ze w dniu 27 maja 2015 r. w Lodzi, mimo Ze zajmuje sie zawodowo
Swiadczeniem ustug, umyslnie bez uzasadnionej przyczyny odmoéwit swiadczenia
Fundacji LGBT Business Forum, do ktérego byl zobowigzany, tj. wykroczenia
z art. 138 k.w. Sad odstgpit od wymierzenia kary. Sagd Okregowy w Lodzi utrzymat
w mocy wyrok sgdu I instancji.

Od wyroku Sgdu Okregowego w L.odzi Prokurator Generalny wnidst kasacje do
Sadu Najwyzszego. Sad Najwyzszy oddalit kasacje. Sgd Najwyzszy uznat, ze do
popeknienia wykroczenia z art. 138 k.w. dochodzi nie tylko wtedy, kiedy doszto
juz do zawarcia umowy pomiedzy ustugodawcg a konsumentem, ale takze wtedy,
gdy doszto w ogble do odmowy jej zawarcia bez uzasadnionej przyczyny. Zrédtem
obowigzku $wiadczenia ustug, o ktérym mowa w art. 138 k.w., jest bowiem sam
fakt zawodowego Swiadczenia ustug.

Sad Najwyzszy potwierdzil, ze art. 138 k.w. zyskatl walor przepisu antydyskry-
minacyjnego — ograniczone jest prawo ustugodawcy do powotania sie na prze-
konania religijne ze wzgledu na konieczno$¢ ochrony przed dyskryminacjg. Sad

Najwyzszy przypomniat, ze mozliwosci powotywania sie na klauzule sumienia

nie przewidziano w catym pakiecie ustaw regulujgcych dziatalnos$¢ gospodarczg.
Uzasadniong przyczyng odmowy Swiadczenia ustugi w niektérych przypad-
kach mogg by¢ jednakze przekonania religijne ustugodawcy, o ile pozostajg one

w oczywistej sprzecznosci z cechami i charakterem ustugi, nawet jezeli pozostajg

w konflikcie z zakazem dyskryminacji. Sgd Najwyzszy jako przyktad wskazat ma-
larza lub rzezbiarza, manifestujgcych swojg przynalezno$é do okreslonej wspdl-
noty religijnej i zyjgcych wedtug jej kanondw, majgcych bezposredni wptyw na

ostateczny ksztalt ustugi poprzez zaangazowanie swojej wrazliwosci oraz norm

moralnych czy obyczajowych, ktére respektujg — zdaniem Sgdu Najwyzszego,
mogg oni odmoéwi¢ wykonania ustugi, gdy przekonania tworcy i jego godnos$¢ sg

warto$cig wyzszg od innych, w tym od zakazu dyskryminacji. Za uzasadniong Sad

Najwyzszy uznat takze odmowe przez katolika wydruku reklamy propagujacej

tresci oczywiscie sprzeczne z zasadami jego wiary.

W niniejszej sprawie dziatanie pracownika drukarni byto jednak odtwoércze
i wigzato sie z wykonywaniem czynnosci technicznych, tre$¢ projektu wydruku
sprowadzata sie za$ do teczowego logo i nazwy organizacji. Co wiecej, zama-
wiajgca Fundacja dziata na rzecz wprowadzenia zasady réwnego traktowania
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0s6b LGBT w miejscu pracy. Cele Fundacji Sad Najwyzszy ocenit jako spdjne
z wyrazonymi w Katechizmie Kosciota Katolickiego nakazami traktowania os6b
homoseksualnych przez cztonkéw wspélnoty katolickiej z szacunkiem, wspét-
czuciem i delikatno$cig, przy unikaniu wobec nich jakichkolwiek oznak nie-
stusznej dyskryminacji. Odmowa pracownika drukarni byta wobec powyzszego
nieuzasadniona.

KOMENTARZ Postanowienie Sadu Najwyzszego potwierdzilo znaczenie
art. 138 k.w. jako $rodka ochrony przed dyskryminacjg w dostepie do ustug.
Nalezy zgodzi¢ sie z Sgdem Najwyzszym, ze znajduje on zastosowanie nie
tylko w sytuacji, gdy doszto do rozwigzania umowy zawartej z ustugodawcag
z przyczyn dyskryminacyjnych, ale réwniez wtedy, gdy w ogéle nie doszto
do jej zawarcia — inna wykladnia tego przepisu znaczgco ograniczataby
efektywnos$¢ art. 138 k.w. i jego znaczenie jako Srodka ochrony przed
dyskryminacjg. Niepokojgce natomiast jest uznanie, Ze charakter niektérych
ustug umozliwia powotanie sie przez ustugodawce na przekonania religijne
nawet z naruszeniem zakazu dyskryminacji. W dyrektywach unijnych
zakazujacych dyskryminacji w dostepie do ustug nie ma bowiem mowy
o tego rodzaju wyjatku.
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Rozdziat 3.

PRAKTYKA STOSOWANIA PRAWA
ANTYDYSKRYMINACYJNEGO

W OBSZARZE ZATRUDNIENIA
PRACOWNICZEGO - KODEKS
PRACY

3.1. Ewolucja ochrony przed dyskryminacja w Kodeksie pracy

Kodeks pracy byl przedmiotem licznych nowelizacji przeprowadzanych celem
dostosowania go do standardu ochrony gwarantowanego prawem Unii Euro-
pejskiej. Standard ten materializowat sie w przepisach Kodeksu pracy zaré6wno
w procesie przedakcesyjnym — w okresie dostosowywania polskich przepiséw
do wymogo6w unijnych i wykazywania instytucjom europejskim zgodnosci kra-
jowego ustawodawstwa ze standardami unijnymi, jak i po przystgpieniu Polski
do struktur unijnych - co byto, i nadal jest, efektem cigglego zewnetrznego
monitorowania stanu wdrazania zobowigzan traktatowych.

Pierwszg prébe odzwierciedlenia unijnego standardu réwnosci w przepisach
kodeksowych ustawodawca polski podjat w roku 20012, odpowiadajgc na wy-
mogi dostosowawcze w obszarach negocjacyjnych ,,.Swobodny przeptyw oséb”
oraz ,Polityka Spoteczna i Zatrudnienie”, okre§lonych w Narodowym Programie
Przygotowania do Cztonkostwa w Unii Europejskiej na lata 2000-2002%. Celem
nowelizacji Kodeksu pracy byto wdrozenie standardu réwnosci ptci wyznaczo-
nego przez przepisy: dyrektywy 75/117/EWG w sprawie zblizenia ustawodawstw
Panistw Czlonkowskich dotyczacych stosowania zasady réwno$ci wynagrodzen
dla mezczyzn i kobiet'4; dyrektywy 76/207/EWG; dyrektywy 92/85/EWG w spra-
wie wprowadzenia Srodkow stuzgcych wspieraniu poprawy w miejscu pracy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzity,
i pracownic karmigcych piersig's; dyrektywy 97/80/WE dotyczacej ciezaru dowo-
du w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢; dyrektywy 96/34/WE w sprawie

102 Ustawa z dnia 24 sierpnia 2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych
innych ustaw (Dz. U. Nr 128 poz. 1405 z p6zn. zm.).

103 Tres¢ Programu dostepna pod adresem: http://archiwum-ukie.polskawue.gov.pl/ WWW/
dok.nsf/0/A040340D2A6A5863C1256E86004E7C8C?0Open &RestrictToCategory= [dostep:
11.12.2014].

104 Dz.Urz.UEL 45,z 19.02.1975, s. 19.
105 Dz.Urz.UEL 348,z 28.11.1992,s. 1.
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porozumienia ramowego dotyczgcego urlopu rodzicielskiego zawartego przez
UNICE, CEEP oraz ETUC"®,

Nowelizacja przyniosta w efekcie konkretne zmiany, majgce na celu ustano-
wienie obowigzku réwnego traktowania pracownikéw obu pici we wszystkich
aspektach zwigzanych z zatrudnieniem, poczynajac od nawigzania stosunku
pracy, poprzez zmiane tresci tego stosunku, dostep do awansowania i szkolenia,
a koriczac na rozwigzaniu stosunku pracy. Kodeks pracy uzupelniony zostat
o przepisy zakazujgce stosowania jakiejkolwiek dyskryminacji pracownikéw
motywowanej picig, przybierajgcej forme dyskryminacji bezposredniej lub po-
$redniej. Nowelizacja zdefiniowala dziatania pracodawcy noszgce znamiona
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, ustanawiajgc jednoczesnie dopuszczalne
przestanki réznicowania uprawnien pracowniczych nienoszgcych znamion za-
kazanej dyskryminacji. W procesie dostosowawczym wprowadzono takze klau-
zule niewazno$ci postanowien uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na
ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw, statutéw okreslajgcych prawa
i obowigzki stron stosunku pracy, a takze postanowiern uméw o prace — w razie
gdyby zawieraty one postanowienia sprzeczne z zasadg rGwnouprawnienia ptci.
W tak znowelizowanym Kodeksie pracy pojawila sie takze podstawa prawna
do dochodzenia roszczen odszkodowawczych za naruszenia zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w wysokoSci nie nizszej niz najnizsze wynagro-
dzenie za prace i nie wyzszej niz sze$ciokrotno$¢ tego wynagrodzenia. Efektem
nowelizacji byto réwniez wprowadzenie zakazu dziatann odwetowych w odpo-
wiedzi na skorzystanie przez pracownika z uprawnien wynikajgcych z przepisow
antydyskryminacyjnych. Niestety, w trakcie prac legislacyjnych zrezygnowano
z precyzyjnego wilgczenia do Kodeksu pracy definicji jednego z wazniejszych
narzedzi gwarancyjnych w odniesieniu do zakazu dyskryminacji, jakim jest
zasada przeniesionego ciezaru dowodu w postepowaniach o naruszenie zasady
réwnego traktowania.

Niewdrozenie wszystkich wymaganych prawem unijnym regulacji w zakresie
ochrony przed dyskryminacja, jak i legislacyjny progres standardu ochrony na
poziomie unijnym (przyjecie dwoch dyrektyw — 2000/78/WE oraz 2000/43/WE)
spowodowaty konieczno$¢ podjecia przez polskiego ustawodawce kolejnego
wysitku dostosowawczego w 2003 r."°7. W rezultacie przyjete zostaly przepisy,
ktére w sposéb znaczgcy zmienilty optyke Kodeksu pracy na kwestie réwnego
traktowania, implementujac wiekszo$¢ osiggnie¢ standardu réwnosci obowig-
zujgcych w przestrzeni prawnej Unii Europejskiej.

Analizujgc nowo wprowadzone przepisy antydyskryminacyjne, nie spo-
sob nie zauwazy¢, ze standard ochrony zostal oparty na paradygmacie
rownosci okreslonym konstytucyjnie, co spowodowalo, ze ochrona przed
nieuzasadnionym nieré6wnym traktowaniem zostala przyjeta na poziomie

106 Dz.Urz. UE L 145,z 19.06.1996, s. 4.

107 Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie nie-
ktérych innych ustaw (Dz. U. Nr 213, poz. 2081).
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czestokro¢ wyzszym w stosunku do minimalnych wymogoéw wynikajacych
z dyrektyw rownosciowych. Takie dziatania polskiego ustawodawcy spotkaty
sie rowniez z krytyczng oceng niektérych przedstawicieli doktryny, ktérzy uznali,
ze nowelizacja rozszerzyta obowigzujgce juz regulacje, stosujgc — czasem nie-
potrzebnie — nigdzie niespotykane, zawyzone standardy®.

Nowelizacja wprowadzita nie tylko doprecyzowanie zakazu dyskryminacji w za-
trudnieniu jako zasade ogdlng prawa pracy, co nalezy uznac za podniesienie
rangi standardu ochrony w Kodeksie pracy, ale — co réwnie wazne — znacznie
rozszerzyta katalog cech uznanych za prawnie chronione przed nieuzasadnionym
nieréwnym traktowaniem. Tym samym krajowy ustawodawca zdecydowat sie na
skorzystanie z mozliwosci przekroczenia wyznaczonego przez przepisy unijnego
prawa minimum ochrony. Idea rozszerzenia katalogu przestanek z jednoczesnym
otwarciem listy cech chronionych byta przedmiotem wielu kontrowersji takze
podczas prac legislacyjnych w parlamencie, a gtéwng osig sporu byto wprowadze-
nie orientacji seksualnej jako kryterium niedyskryminacyjnego'®. Ostatecznie
zakres podmiotowy zakazu dyskryminacji zostat przyjety w formule bardzo
szerokiej, z jednoczesnym wigczeniem do kodeksu dtugiej listy poszczegblnych
cech, ktérym przyznano ochrone prawng. Ustawa zmieniajgca wprowadzita do
tekstu Kodeksu pracy nowy rozdziat (Ila ,,Ré6wne traktowanie w zatrudnieniu”),
w ktérym skatalogowata przepisy regulujgce zakaz dyskryminacji i obowigzek
rownego traktowania pracownikow, wprowadzita nowe definicje dyskryminacji
(np. molestowanie, molestowanie seksualne), doprecyzowata obowigzki pra-
codawcy polegajgce na konieczno$ci uczynienia miejsca pracy srodowiskiem
wolnym od dyskryminacji.

Kolejne implementacyjne dziatania legislacyjne polskiego ustawodawcy w ob-
szarze stosunkéw pracy podjete zostaty w 2008 r. i byty odpowiedzig na posta-
wiony Polsce przez Komisje Europejskg szereg zarzutéw formalnych w zwigzku
z niewlasciwym lub niepelnym wdrozeniem wymogdéw unijnego prawa™. Zmiany
dotyczyly uszczegdtowienia definicji dyskryminacji posredniej, doprecyzowania
sytuacji bedgcych przejawem dyskryminacji, uszczegétowienia definicji mole-
stowania seksualnego, wprowadzenia zakazu jakichkolwiek negatywnych kon-
sekwencji wobec pracownika, ktéry poddaje sie molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu lub podejmuje dziatania przeciwstawiajgce sie molestowaniu lub
molestowaniu seksualnemu, uszczeg6towienia sytuacji, ktére nie mogg by¢

108 1. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowe pojecia, «<Monitor Prawa Pracy» 2004,
nr 2.

109 Por. prace Komisji Nadzwyczajnej do spraw zmian w kodyfikacjach Sejmu IV kadencji, m.in.
posiedzenie 10 wrze$nia 2009 r., http://orka.sejm.gov.pl/Biuletyn.nsf/wgskrnr/NKK-26
[dostep: 11.10.2018 r.].

110 Zarzuty dotyczyty niewlasciwego wdrozenia przepiséw nastepujacych dyrektyw:
-2000/43/WE —naruszenie nr 2006/2255, pismo Komisji Europejskiej z dnia4lipca 2006 1., znak:
SG-Greffe(2006)D/203785;

- 2000/78/WE — naruszenie nr 2006/2445, pismo Komisji Europejskiej z dnia 15 grudnia
2006 r., znak:

SG-Greffe(2006)D/207993;

-2002/73/WE—-naruszenienr2006/2522,pismoKomisji Europejskiejzdnia23marca2007r.,znak:
SG-Greffe(2007)D/201588.
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uznane za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz dopre-
cyzowania zakresu ochrony wobec pracownika (lub osoby wspierajgcej takiego
pracownika), korzystajgcego z uprawnien przystugujgcych mu z tytutu naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Nowelizacja doprowadzita takze do
wyraznego zagwarantowania pracownicy powracajgcej z urlopu macierzynskiego
podjecia pracy na dotychczasowym stanowisku lub na stanowisku réwnorzednym.

Biorac pod uwage przedstawiong powyzej historie wdrazania unijnego standardu
ochrony przed dyskryminacjg do przepiséw Kodeksu pracy, mozna odnie$¢ wra-
zenie, ze kilkukrotnie podejmowany wysitek polskiego ustawodawcy powinien
byt zosta¢ uwieniczony sukcesem w postaci pelnej implementacji zobowigzan
w tym zakresie. Doglebna analiza prawnoporéwnawcza obecnie obowigzujg-
cych przepiséw nie pozwala jednakze na uznanie, iz proces wdrozeniowy tego
standardu zostat zakonczony. Rozbieznosci w stosowaniu przepisow przez sady
krajowe, to wcigz duze wyzwanie dla pelnomocnikéw procesowych, reprezentu-
jacych interesy os6b poszkodowanych dyskryminacjg w relacjach pracowniczych.

3.2. Analiza wybranych instytucji antydyskryminacyjnych
Kodeksu pracy

3.2.1. Otwarty katalog cech prawnie chronionych

Na podstawie art. 18% k.p. ,,pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych” bez
wzgledu na cechy prawnie chronione, ktére z punktu widzenia wykonywanej
przez nich pracy nie sg istotne. Przedmiotowg ceche lub cechy podmiot, ktory
stawia zarzut gorszego traktowania i wystepuje z roszczeniem o odszkodowanie
do sadu pracy, jest zobowigzany wskazac juz w pozwie. Ma to odpowiednio ukie-
runkowac postepowanie dowodowe oraz — w zwigzku z tym, iz w postepowaniach
o dyskryminacje ma miejsce zasada przeniesionego ciezaru dowodu — umozliwic¢
pozwanemu pracodawcy podjecie obrony i wykazanie, Ze nie stosowat w stosunku
do pracownika powotywanego przez niego kryterium dyskryminujgcego.

Na podstawie omawianej regulacji istnieje wiec mozliwos¢ powolywania
cech prawnie chronionych, ktére nie zostaly literalnie wskazane w prze-
pisie, ale ktore stanowily podstawe gorszego traktowania pracownika czy
pracownicy. Analizujac orzecznictwo i toczgce sie postepowania sgdowe, pra-
cownicy, korzystajgc z dobrodziejstwa otwartego katalogu, szerszego niz standard
minimum zawarty antydyskryminacyjnych dyrektywach unijnych, powotujg
w swoich roszczeniach cechy prawnie chronione, takie jak np. fakt korzystania
z uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem.

Co wazne, dowolno$¢ powolywania cech prawnie chronionych spoza listy za-
wartej wprost w art. 18% k.p. nie jest jednak nieograniczona. Zgodnie bowiem
z orzecznictwem Sadu Najwyzszego muszg sie one charakteryzowa¢ doniostym


http://orka.sejm.gov.pl/Biuletyn.nsf/wgskrnr/NKK-26
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znaczeniem (w kontekscie spotecznym - uwaga autoréw). Wiecej na ten temat
w podrozdziale 3.3.

3.2.2. Dyskryminacja bezposrednia

Analiza dostepnych baz orzecznictwa prowadzi do konkluzji, ze najwiecej spraw
sgdowych dotyczy sytuacji, ktore nalezy identyfikowa¢ jako dyskryminacje bez-
posrednig, do ktorej na podstawie art. 18% § 3 dochodzi wtedy, gdy pracownik
z jednej lub z kilku przyczyn okre$lonych w § 1 byt, jest lub mogtby by¢ traktowany
w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

Tak sformutowana definicja krytykowana jest z kilku powoddw, ktére w efekcie
mogg prowadzi¢ do trudnosci zastosowania jej w praktyce. Watpliwosci co do
tresci tego przepisu sg réznej natury, poczagwszy od wprowadzonych w de-
finicji regul komparatystycznych - celem wykazania istnienia zakazanego
nieréwnego traktowania — az po kontekst sytuacyjny, gdy chodzi o mozli-
wos$¢ powolania sie na ochrone przed ta formg dyskryminacji. W odniesieniu
do pierwszego zagadnienia — z kodeksowej definicji dyskryminacji bezposredniej
wynika, ze dyskryminujgce traktowanie danej osoby nalezy poréwnac z trakto-
waniem innych pracownikéw. Takie ujecie obiektu poréwnawczego i ustalenie
regut relacyjnych wydaje sie sta¢ w sprzecznosci z zatozeniem ujetym w prawie
europejskim, ktére w klarowny sposéb okreslito te relacje jako traktowanie okre-
Slonej osoby w poréwnaniu z traktowaniem innej (jednej) osoby w warunkach
poréwnywalnych. Jest to konsekwencjg relatywizmu unijnej koncepcji réwnosci,
wymagajgcej konkretnego odpowiednika do poréwnan. Polski ustawodawca
uzyt zatem niepoprawnie — w omawianym kontekscie — liczby mnogiej (,,inni
pracownicy”). Takie ujecie reguly poréwnawczej powoduje znacznie wieksze
utrudnienie uprawdopodobnienia istnienia nieuzasadnionego nieréwnego trak-
towania, a odczytujgc dostownie tak sformutowany przepis kodeksowy, w wielu
przypadkach moze on uniemozliwia¢ efektywne jego zastosowanie w sytuacjach,
w ktérych brak jest odniesienia do wiecej niz jednego podmiotu (pracowni-
ka). Innym krytykowanym aspektem wprowadzonej do Kodeksu pracy definicji
dyskryminacji bezposredniej jest przewidziana w niej mozliwo$¢ powotania
sie przez pracownika na ochrone z niej wynikajgcg w sytuacji hipotetycznego
nieréwnego traktowania (,mégitby by¢ traktowany”). Niestety polski ustawo-
dawca pomingt ten czton unijnej definicji, z ktérego wynika, ze dyskryminacja
wystepuje w przypadku, gdy osobe traktuje sie mniej przychylnie niz traktuje sie,
traktowano lub traktowano by inng osobe w poréwnywalnej sytuacji z powodu
konkretnej cechy chronionej. A zatem polska definicja wadliwie odnosi aspekt
zachowania hipotetycznego do samej osoby dyskryminowanej zamiast do innego
pracownika w poréwnywalnej sytuacji. Objecie zakazem dyskryminacji zachowan
hipotetycznych dyskwalifikuje zatem te definicje™. Przy takim sformutowaniu
wynika z niej bowiem, ze wystarczajgcg podstawg roszczenia o odszkodowanie
za nieuzasadnione nieréwne traktowanie jest sytuacja potencjalnej dyferencjacji

111 1. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowe pojecia, «Monitor Prawa Pracy» 2004,
nr 2.
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potozenia pracownika, ktora jeszcze sie nie wydarzyla, ale pracownika cechuje
przeswiadczenie, iZ moze ona niedtugo sie wydarzy¢ (np. obawa przed nieuza-
sadnionym pozbawieniem go w przysztosci dostepu do szkolenia zawodowego
podnoszgcego kwalifikacje zawodowe). Takiego brzmienia definicji dyskryminacji
bezposredniej nie mozna odnalez¢ w zadnej z dyrektyw bedacych przedmiotem
implementacji do polskiego systemu prawa i z pewno$cig nie miesci sie ono
w przewidzianym w nich standardzie ochrony.

3.2.3. Dyskryminacja posrednia

Zgodnie z art. 18 § 4 k.p. dyskryminacja posrednia ma miejsce, gdy na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjete-
go dziatania wystepuja lub mogltyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo
szczegoblnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby
pracownikéw nalezgcych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedng lub kilka
przyczyn okreslonych tym przepisie, chyba ze postanowienie, kryterium lub
dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry
ma by¢ osiggniety, a Srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wlasciwe i konieczne.

Przepis przewiduje mozliwo$¢ uzasadnienia odmiennego traktowania noszg-
cego znamiona dyskryminacji, jesli ,(...) postanowienie, kryterium lub dziatanie
jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma byé
osiggniety, a srodki stuzqce osiggnieciu tego celu sq wtasciwe i konieczne”. Przede
wszystkim, sam cel nie moze by¢ ujety zbyt ogélnikowo, gdyz w takim razie
niemozliwe byloby dokonanie jego szczegodtowej analizy z punktu widzenia
dalszych kryteriow. Zgodno$¢ celu z prawem nalezy rozumie¢ w ten sposob,
ze nie moze on obejmowac dziatan contra legem czy dziatann zmierzajgcych
do obejécia prawa, czyli nie moze réwniez nim by¢ dyskryminacja okreslonej
grupy pracowniczej. Wiasciwos$¢ podejmowanego dziatania oznacza z kolei, ze
pomiedzy podejmowanym dzialaniem a celem, jaki chce pracodawca osiggnac,
istnieje zwigzek, ktory mozna by, na wzér odpowiedzialno$ci deliktowej, nazwac
adekwatnym zwigzkiem przyczynowym™?, np. w celu nagrodzenia do§wiadczenia
pracownikow (cel zgodny z prawem) pracodawca moze postuzy¢ sie Srodkiem
odpowiednio wyzszego ksztalttowania wynagrodzen poprzez odwotanie do kryte-
rium stazu pracy (wlasciwy srodek)™. Konieczno$¢ srodka oznacza natomiast, ze
nie znajduje sie taki inny $rodek, za pomocg ktérego mozna by osiggng¢ zgodny
z prawem cel i ktéry bylby dzieki temu mniej dolegliwy dla pracownikéw niz
Srodek wtasnie podejmowany. Wydaje sie zatem, ze wlasciwo$c¢ i konieczno$¢
mozna by okresli¢ zbiorczo jako stawiany przed dzialaniami pracodawcéw wy-
mog proporcjonalnosci.

112 M. Wandzel, Nowy ksztatt kontratypow dyskryminacji po nowelizacji Kodeksu pracy, MPP 2009
nr5,s.233.

113  Wyrok Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej z dnia 3 pazdziernika 2006 r. w sprawie
Cadman przeciwko Health & Safety Executive, sygn. C - 17/05, Dz. U. UE.C. 2006 Nr 294,
poz. 10/2.
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Podkresli¢ nalezy, ze w polskiej praktyce orzeczniczej sprawy dotyczgce zarzutu
dyskryminacji posredniej nalezg do rzadkosci. Jedna ze spraw zostata szczego-
towo opisna w podrozdziale 3.3.

3.2.4. Molestowanie

Zakaz molestowania reguluje art. 18%k.p. jako niepozgdane zachowanie, ktorego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec nie-
go zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery.
Warunkiem zaistnienia molestowania jest brak zgody osoby molestowanej na
okreslone zachowania, ktére majg zwigzek z cechg lub cechami prawnie chro-
nionymi (np. niepelnosprawnos$é¢, bezwyznaniowos¢, orientacja seksualna, kolor
skory). Ocena odczuwanego zachowania jest uzalezniona przede wszystkim od
obiektu molestowania, czyli pracownika i jego subiektywnych uczud.

Wazne jest, aby sprzeciw wobec molestujgcego byl wyrazony wyraznie
i stanowczo, tak aby nie bylo watpliwo$ci, Ze dane zachowania s3g nie-
akceptowane i niewlasciwe w odczuciu osoby molestowanej. Dopiero po
wyrazeniu niezwlocznego sprzeciwu wobec okreslonych zachowan mozna
stwierdzi¢, ze konkretna sytuacja byla przejawem molestowania i mozna ja
uzna¢ za bezprawng. W praktyce pojawia sie jednak pytanie, czy sprzeciw musi
by¢ zawsze wyrazony wobec bezposredniego sprawcy niechcianych zachowan,
czy wystarczy, ze zostanie zgtoszony w sposéb czytelny do oséb zarzadzajacych
ze strony pracodawcy badZ odpowiedzialnych za przeciwdziatanie dyskryminacji
w zaktadzie pracy. Jak wynika z wyroku Sgdu Okregowego we Wroctawiu z dnia
10 lipca 2013 r., sygn. akt IT Ca 493/13 (LEX nr 1855406), wystarczajgcy bedzie
sprzeciw, a w praktyce skarga zgloszona do przetozonych, ktérzy posiadajg
kompetencje do tego, aby w sposdb adekwatny do naruszenia dyscyplinowaé
sprawce zachowania.

W tego typu postepowaniach rozbieznosci w ocenie granic ochrony prawnej,
nawet przy rozstrzyganiu odnosnie do bardzo podobnego materiatu dowodowego,
sg znaczne. Swiadczy¢ to moze o tym, jak wielkg role odgrywajg indywidualne
poglady czy postawy oséb orzekajgcych na kwestie réwnosciowe (wiecej w ra-
porcie z monitoringu ,,Prawo antydyskryminacyjne w praktyce polskich sagdéw
powszechnych”, ktory zostal przeprowadzony w 2012 r. w przez PTPA). W pod-
rozdziale 3.3. znajduje sie omowienie dwdch postepowan sgdowych w sprawach,
w ktorych strony powodowe stawiaty zarzuty molestowania ze wzgledu na orien-
tacje seksualng, przy czym w jednym z nich sgd uznat powédztwo, a w drugim
oddalil, uznajac za bezzasadne.

3.2.5. Molestowanie seksualne

Postepowania sgdowe dotyczace zarzutu molestowania seksualnego w zatrudnie-
niu to rzadko$¢. W Polsce wcigz o molestowaniu nie mowi sie otwarcie, a osoby
go doswiadczajgce, w obawie przed stygmatyzacjg i wtérng wiktymizacjg, czesto
decydujg sie milczed i nie zgtaszajq sprzeciwu wobec molestujgcego, jak réwniez
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skarg do jego przetozonych. Problem molestowania seksualnego spotecznie

w dalszym ciggu jest tematem wstydliwym oraz charakteryzujgcym sie stereoty-
powym podejsciem. Ciggle bardzo powszechny jest sposéb myslenia o kobiecie

molestowanej jako o osobie, ktdra ,,byta wyzywajgca”, ,sama tego chciata”, swoim

postepowaniem ,,zastuzyta” na to, co jg spotkato. To sprzyja wykorzystywaniu

zalezno$ci wladzy i bezkarnosci, a kobiete stawia w sytuacji opresji, skazujgc jg

na spoteczny ostracyzm, wstyd i poczucie winy™.

W $wietle art. 18% § 6 k.p. molestowanie seksualne jest formg dyskryminacji
ptciowej, a w praktyce oznacza kazde niepozgdane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszgce sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnos$ci pracownika, w szczeg6lnosci stworzenie wobec niego
zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwlaczajgcej atmosfery; na
zachowanie to mogg sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.

Pomimo wcigz znikomej liczby postepowan sgdowych w sprawie molestowania,
jego definicja ma rosngce zastosowanie w wewnetrznych procedurach skargo-
wych, ktére cieszg sie coraz wiekszg popularnoscig wérdd pracodawcédw, ktérzy
decydujg sie w ten sposdb realizowa¢ ustawowy obowigzek przeciwdziatania
dyskryminacji w miejscu pracy (art. 94 pkt 2b k.p.). W ramach tych postepowan
pojawiajg sie pytania odnoszgce sie do praktycznego zastosowania definicji, jak
np. odnosnie do tego, co nalezy rozumiec¢ przez sformutowanie ,,niepozgdane
zachowanie”. Bez watpienia warunkiem zaistnienia molestowania seksualnego
jest brak zgody na okre§lone zachowania osoby, w stosunku do ktérej sg one
skierowane, przy czym ocena odczuwanego zachowania uzalezniona jest przede
wszystkim od subiektywnych uczu¢ osoby molestowanej. W przypadku, gdy osoba
akceptuje okre§lone zachowanie, nie mozna méwi¢ o czynach wypetniajgcych
znamiona definicji tej formy dyskryminacji. Dlatego wazne jest, aby sprzeciw
wobec zachowania o charakterze seksualnym lub odnoszacego sie do pilci byt
wyrazony wyraznie, by nie byto watpliwo$ci, ze dane zachowania sg nieak-
ceptowane i niewtasciwe w odczuciu osoby fizycznej. Podobnie, jak odnos$nie
do definicji molestowania, nasuwa sie pytanie: czy sprzeciw zawsze musi by¢
wyrazony wobec molestujgcego? Czy jako sprzeciw nalezy traktowaé roéwniez
sytuacje, gdy osoba, ktéra nie godzi sie na pewne zachowania, swéj sprzeciw
zgtosi do osoby reprezentujgcej pracodawce, ktéra posiada kompetencije i obo-
wigzek przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy? W zwigzku z tym, iz
odpowiedzialnos$¢ za przeciwdzialanie dyskryminacji (réwniez w formie
molestowania seksualnego) spoczywa na pracodawcy, ktory odpowiada za
dzialania swoich pracownikéw, wydaje sie, ze zakomunikowanie sprzeciwu
innej osobie niz molestujgcy, ktora posiada kompetencje i narzedzia, aby
przeciwdziala¢ niepozagdanym zachowaniom, jest wyrazeniem sprzeciwu
w rozumieniu kryteriéw koniecznych do wypelnienia kodeksowej definicji
molestowania. Za takim rozumowaniem przemawia réwniez charakter naru-
szenia, ktore odnosi sie do sfery intymnej cztowieka, dla wielu oséb wstydliwej

114 O. Borkowska, Pietnowac sprawcow a nie ofiary [w:] Niemoralne propozycje. Molestowanie
seksualne w miejscu pracy, Warszawa 2008, s. 37.
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i bardzo osobistej. To moze powodowac trudno$¢ w wyrazeniu sprzeciwu bez-
posrednio wobec osoby, ktéra narusza godnos¢, szczegdlnie jesli jest to osoba
usytuowana wyzej w hierarchii pracowniczej. (wiecej patrz w podrozdziale 3.3.
- orzeczenie Sgdu Okregowego we Wroctawiu z dnia 10 lipca 2013 1.)

3.2.6. Zasada przeniesionego ciezaru dowodu

Obowigzek implementacyjny w zakresie jednej z podstawowych instytucji unij-
nego standardu réwnosci, jakim jest procesowa zasada przerzuconego ciezaru
dowodu w postepowaniach o dyskryminacje, nie zostata wdrozona do Kodeksu
pracy w sposéb wyrazny i pelny. Dyrektywy bedace przedmiotem obowigzku
dostosowawczego stanowig, iz panstwa cztonkowskie podejmujg niezbedne
srodki dla zapewnienia, aby strona pozwana musiata udowodnic, ze nie wystg-
pito pogwatcenie zasady rownego traktowania, w przypadku gdy osoby, ktére
uwazajg sie za pokrzywdzone w zwigzku z nieprzestrzeganiem wobec nich zasady
réwnego traktowania, ustalg przed sgdem lub innym wtasciwym organem fakty,
ktére nasuwajg przypuszczenie o zaistnieniu bezposredniej i posredniej dyskry-
minacji"®. Z przepisu tego wynika jasne zobowigzanie do takiego sformutowania
przepiséw, ktore na strone powodowg naktadajg jedynie ciezar uprawdopodob-
nienia faktu zaistnienia zakazanej dyskryminacji, natomiast na pozwanego
przerzucaja ciezar udowodnienia legalno$ci swoich dziatan. Analizujgc przepis
art. 18 § 1 in fine k.p. (,chyba Ze pracodawca udowodni, Ze kierowat sie obiek-
tywnymi powodami”), mozna odnie$¢ wrazenie, ze ustawodawca w sposéb zbyt
ogoblny i niejednoznaczny uregulowat to niezwykle wazne zagadnienie. Zarzut
dotyczy gtéwnie oparcia sie jedynie na przestance obiektywnosci powoddw, co
zdaje sie lakoniczne i mato precyzyjne. Wydaje sie, ze pomimo coraz bogat-
szego orzecznictwa Sgdu Najwyzszego w tej kwestii™, jak i stanowiska czesci
doktryny™, takie ujecie tej zasady moze powodowa¢ pewne trudnosci w prak-
tycznym stosowaniu, a takze rozumieniu przepisu. Brak w ustawie wyraznego
wskazania i rozdzielenia dwéch réznych obowigzkéw cigzgcych na stronach
procesu — uprawdopodobnienia i udowodnienia faktu dyskryminacji - wydaje
sie by¢ kwestiag wymagajgcg dalszej interwencji ustawodawcy.

Pomimo iz zasada ta w obszarze zatrudnienia obowigzuje juz ponad 14 lat
i orzecznictwo w tym zakresie jest do$¢ obszerne, w praktyce wcigz przysparza
trudnosci sgdom. W sprawach, w ktérych pracownik wywodzi swoje roszczenia za
naruszenie wobec niego zasady rownego traktowania, nie obowigzuje regulacja
art. 6 k.c., wedlug ktérej na osobie wywodzgcej z jakiegos faktu skutki prawne
cigzy obowigzek udowodnienia tego faktu. W sprawach dotyczgcych zarzutu dys-
kryminacji to na pracodawcy cigzy obowigzek udowodnienia, Ze nie dopuscit sie
dyskryminacji, czyli Ze réznicujgc sytuacje pracownikow (w zakresie nawigzania

115 Por. m.in. art. 10 dyrektywy 2000/78/WE.

116 Por. postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 24 maja 2005 r., II PK 33/05, LEX nr 184961;
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 czerwca 2006 r., III PK 30/06, LEX nr 271245.

117 Por. m.in. P. Czarnecki, Rozktad ciezaru dowodu w sprawach na tle dyskryminacji, «Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne» 2006, nr 3,s. 11.
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lub rozwigzania stosunku pracy, wynagradzania za prace lub warunkéw za-
trudnienia itd.), kierowat sie obiektywnymi powodami. Pracownik natomiast
zobowigzany jest jedynie do przytoczenia takich okoliczno$ci faktycznych, ktére
uprawdopodobnig zarzut pracodawcy. Konstrukcja ta oparta jest na zatozeniu,
zZe to pracodawca jest podmiotem silniejszym w relacji z pracownikiem i to on,
a nie pracownik, posiadajgc nieograniczony dostep do informacji dotyczgcych
swoich pracownikéw, jest najlepiej predysponowany, by wykazac¢, ze odmien-
nie traktujgc pracownika, kierowat sie powodami niemozliwymi do uznania za
dyskryminujgce.

Warto podkreslié, ze ciezar dowodu nalezy do kategorii ciezar6éw procesowych,
czyli powinnosci, ktérej strona musi sie podporzgdkowad, jezeli chce unikngé
negatywnego dla niej skutku procesowego albo osiggna¢ pozytywny skutek
procesowy™"®, Skoro wiec w sprawach pozostajgcych w zakresie postepowan
pracowniczych dotyczgcych dyskryminacji obowigzek udowodnienia, ze do
rzekomej dyskryminacji nie doszlo, cigzy na pracodawcy, aktywnos$¢ sgdu nie
powinna wkracza¢ w taki obowigzek procesowy strony pozwanej. Przytoczenie
faktéw przez powoda (zob. art. 187 § 1 pkt 2 k.p.c.) przeklada sie na powstanie
u pozwanego ciezaru zaprzeczenia™.

Tymczasem w sytuacji, gdy strona pozwana nie przedstawia dowodow
i prezentuje bierng postawe, ograniczajac sie do zaprzeczenia prawdziwosci
stanowiska zawartego w pozwie pracownika, zdarza sie, Ze sad przejmuje
inicjatywe dowodowa, de facto wyreczajac pracodawce w procesie. Jest to
praktyka tym bardziej niepokojaca, iz zdarza sie w sytuacjach, gdy obie strony
postepowania majg profesjonalnych pelnomocnikéw. W tym miejscu nalezy
zauwazy¢, ze uprawnienie sgdu do dopuszczenia dowodu z urzedu (art. 232
zd. 2 k.p.c.) jest uprawnieniem szczegdlnym, istotnym w swych konsekwencjach
procesowych odstepstwem od reguty ciezaru dowodu i jako takie powinno by¢
stosowane w minimalnym zakresie. Dziatanie sgdu z urzedu moze bowiem
prowadzi¢ do naruszenia prawa do bezstronnego sadu i odpowiadajgcego mu
obowigzku przestrzegania zasady rownego traktowania stron, wynikajacych
z art. 32 ust. 1 i art. 45 ust. 1 Konstytucji RP'?°,

Przewidziane w art. 232 zd. 2 k.p.c. uprawnienie sgdu do dopuszczenia dowodu
z urzedu pozostaje uprawnieniem procesowym w toku calego postepowania
dowodowego (takze w postepowaniu apelacyjnym) i nie moze przeksztalci¢
sie w procesowy obowigzek sgdu. Skorzystanie przez sad z uprawnienia do
dopuszczenia dowodu niewskazanego przez strone, co do zasady nalezy do

118 W. Broniewicz, A. Marciniak, I. Kunicki, Postepowanie cywilne w zarysie, Wolters Kluwer
Polska, 2016, s. 116.

119 A. Stefaniak, Onus probandi w procesie cywilnym, Tow.Nauk,Organizacji i Kierownictwa.
0Oddz. Lublin 1973, s. 32.

120 Zob. wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia: 12 grudnia 2000 r., V CKN 175/00, LEX nr 477177;
26 marca 2009 r., I CSK 415/08, LEX nr 577152.
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jego dyskrecjonalnej wladzy''. Sad, podejmujac z urzedu inicjatywe dowodowa,
powinien kierowac sie przede wszystkim rodzajem zgdania i charakterem poste-
powania oraz okoliczno$ciami sprawy, ktére wskazujg, Ze uczestnik postepowania
nie moze sam broni¢ swoich praw.

Sady, korzystajgc z uprawnienia z art. 232 zd. 2 k.p.c., powinny mie¢ na uwa-
dze, ze zbytnia aktywnos$¢ sgdu w postepowaniu dowodowym moze zrodzi¢
podejrzenie o brak obiektywizmu sedziowskiego, immanentnie zwigzanego
z prawem do rzetelnego procesu. To strony (uczestnicy postepowania) majg
obowigzek przejawia¢ aktywnos$¢ w celu wykazania wszystkich istotnych oko-
licznosci i faktéw, z ktérych wywodzg skutki prawne, i jedynie w szczegélnych
sytuacjach procesowych sgd powinien skorzystac ze swojego uprawnienia (nie
obowigzku) do podjecia inicjatywy dowodowej. Nie moze ona jednak przerodzic¢
sie w przeprowadzanie dochodzenia dla ustalenia koniecznych dowodow2.
Sad z urzedu moze dopusci¢ dowdd (art. 232 zd. 2 k.p.c.), ale powinien czyni¢
to tylko pomocniczo i w sytuacjach wyjatkowych, co jest szczegdlnie istotne
w postepowaniach o dyskryminacje, gdzie pracodawca co do zasady i tak jest
na mocniejszej pozycji. Tym bardziej nie ma podstaw do takiego swoistego wy-
reczania strony pozwanej w inicjatywie dowodowej, jezeli jest reprezentowana
przez profesjonalnego pelnomocnika'®.

Europejski Trybunat Sprawiedliwosci w wyroku z dnia 10 marca 2005 r., sygn. akt
C-196/02 w sprawie Vasiliki Nikolouki stwierdzil, ze ,,w przypadku gdy pracownik
powotuje sie na naruszenie zasady réwnosci traktowania na jego niekorzys¢ i gdy
przedstawi on fakty, z ktrych mozna domniemywac istnienie bezposredniej lub
posredniej dyskryminacji, wyktadni prawa wspdlnotowego, a w szczegblnosci
dyrektywy Rady 97/80, nalezy dokonywac w ten sposéb, iz na stronie pozwanej
cigzy obowigzek dowiedzenia, ze naruszenie tej zasady nie miato miejsca”.

Tak wiec, zgodnie z domniemaniem prawnym, w sytuacji gdy strona powo-
dowa uprawdopodobni, ze potraktowano jg w sposob dyskryminacyjny, to

strona pozwana, chcac sie uwolni¢ od odpowiedzialnosci, jest zobligowana

do przedstawienia dowodéw celem obalenia domniemania. W wypadku

gdy pracodawca jako strona pozwana wykazuje minimalng aktywnosc¢,
nie powoluje zadnych swiadkéw, okoliczno$¢ ta powinna miec znaczenie

w procesie i by¢ interpretowana na jego niekorzys¢. W sytuacji, gdy catg

inicjatywe dowodowg zamiast pozwanego przejmuje sgd, pojawia sie pytanie,
na ile cel réwnosciowych dyrektyw unijnych jest realizowany w przedmiotowym

zakresie.

121 Tak trafnie Sad Najwyzszy m.in. w wyrokach z dnia: 17 kwietnia 2008 r., I CSK 79/08, LEX
nr 395251, 6 maja 2010 r., IT CSK 602/09, LEX nr 585768; 5 listopada 2008 r., I CSK 138/08,
LEX nr 548795.

122 Zob.wyrok SN z dnia 20 grudnia 2005 r., III CK 121/05, LEX nr 520050.
123 Por. wyrok SN z dnia 24 listopada 2010 r., IT CSK 297/10, LEX nr 970074.
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Trudnosci, o ktérych mowa powyzej, potwierdza raport z monitoringu ,,Prawo
antydyskryminacyjne w praktyce polskich sgdéw powszechnych”, ktéry zostat
przeprowadzony w 2012 r. w przez PTPA. W jego ramach przeanalizowano akta
sgdowe 22 sgdéw rejonowych i 17 sgdéw okregowych. Jesli chodzi o zastosowa-
nie przepis6w o przeniesionym ciezarze dowodu, sgdy I instancji réwnie czesto
prawidtowo stosowaly przepisy o ciezarze dowodu (51 uzasadnien), jak nie
odnosity sie do tej kwestii (45 uzasadnien). W 12 uzasadnieniach wyrokow sady
btednie zastosowaty ciezar dowodu, nie przenoszac go na pracodawce, czesto
wprost powotujac sie na art. 6 k.c. Bardzo podobnie prezentujg sie wyniki badan
odnosnie do sgdéw orzekajgcych w II instancji.

3.2.7. Prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace

Na podstawie art. 18% § 1 k.p. pracownicy majg prawo do jednakowego wyna-
grodzenia za jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci. Paragraf
trzeci komentowanego przepisu definiuje pojecie pracy jednakowej wartosci,
wyrdzniajgc trzy podstawowe mierniki jej wartosci:

1. kwalifikacje zawodowe potrzebne do wykonywania tychze prac, lecz tylko
wowczas, gdy sg potwierdzone dokumentami przewidzianymi w odreb-
nych przepisach lub praktykg i doswiadczeniem zawodowym (sg to zatem
kwalifikacje pracownicze w ujeciu formalnym - ukoriczona szkota, kursy,
szkolenia itp., oraz praktycznym — doswiadczenie zawodowe);

2. odpowiedzialno$¢ zwigzana z ich wykonywaniem;

3. wysitek potrzebny do ich wykonania.

Warto podkreslic, ze sqdy, orzekajqc w sprawach dotyczqcych zarzutéw dyskry-
minacyjnego ksztattowania warunkéw wynagradzania, zgodnie z celem antydy-
skryminacyjnego prawa wspdlnotowego i art. 18* k.p., wynagrodzenie definiujq
szeroko — obejmuje ono wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe
i charakter, a takze inne Swiadczenia zwiqzane z pracq, przyznawane pracownikom
w formie pienieznej lub innej formie niz pieniezna.

Rzecz jasna obowigzek jednakowego wynagradzania, wynikajgcy z art. 18> § 1 k.p.,
ogranicza sie jedynie do sytuacji, gdy dochodzi do dyskryminacji, czyli gorszego
traktowania ze wzgledu na ceche/cechy prawnie chronione. Jednak w wypad-
ku, gdy dochodzi do nieréwnego wynagradzania pracownikéw wykonujgcych
prace jednakowe badz jednakowej wartosci, sady orzekajg rekompensate szkod
materialnych na podstawie art. 112 k.p., ktéry wskazuje obowigzek pracodawcy
rownego traktowania pracownikéw z tytutu jednakowego wypelniania takich
samych obowigzkéw.

3.2.8. Odszkodowanie za dyskryminacje w miejscu pracy

Za co najmniej zastanawiajgce nalezy uzna¢ przyczyny, dla ktérych w Kodeksie
pracy nie znalazly pelnego odzwierciedlenia kluczowe dla europejskiego stan-
dardu réwnosci unijne przepisy, regulujgce odpowiednie odszkodowanie dla
jednostek, ktdre staty sie podmiotem nieuzasadnionego, nier6wnego traktowania.
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Jak wskazano w rysie historycznym kodeksowych przepiséw antydyskryminacyj-
nych, opisanym we wstepie przedmiotowego rozdziatu, kwestia odszkodowania

byta kilkakrotnie przedmiotem prac ustawodawcy celem dostosowania jej do

wymogoéw wypracowanych w ramach unijnego prawa. Proces ten nie zakonczyt

sie jeszcze w pelni. Przepis art. 18% k.p., ktory stanowi, ze osoba, wobec ktérej

pracodawca dopuscit sie dyskryminacji, ma prawo do odszkodowania w wysoko-
Sci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, wcigz budzi watpliwosci

w praktyce orzeczniczej. Pomimo usuniecia gérnego limitu wysokosci od-
szkodowania za dzialania o charakterze dyskryminacji, przepis wcigz nie

zawiera jasnej wskazowki wynikajgcej z przepisow dyrektyw, iz sankcje za

niedozwolone nieré6wne traktowanie powinny mie¢ charakter skutecznych,
proporcjonalnych i odstraszajgcych'*. Jak pokazuje praktyka, brak jasnych

wytycznych na gruncie kodeksowym w zakresie kompensaty za dyskryminacje

powoduje, Ze ich stosowanie moze nie w pelni realizowac cele wyznaczone

przez dyrektywy unijne w dziedzinie réwnosci. Interesujgcym zagadnieniem

z punktu widzenia kompletnos$ci wdrozenia europejskiego standardu réwnosci

w obszarze sankcji za stosowanie nieuzasadnionego nieréwnego traktowania

w dziedzinie pracy jest kwestia charakteru kompensaty. Powstaje watpliwos¢,
czy odszkodowanie zagwarantowane na gruncie przepisu art. 18* k.p. obejmuje

wyréwnanie uszczerbku jedynie w dobrach majgtkowych pracownika, czy dotyczy
takze débr o charakterze niemajgtkowym. Zdania zaréwno w doktrynie polskiej,
jak i w orzecznictwie, sg podzielone.

3.2.9. ,Wyjatek koscielny”

Za niepelng implementacje europejskiego standardu réwnosci w polskich
przepisach prawa pracy nalezy uznac¢ sposéb wdrozenia przepisu art. 4 ust. 2
dyrektywy 2000/78/WE™s, ktéry przewidujac wyjatek od obowigzku réwne-
go traktowania pracownikéw dla ko$ciotéw albo innych organizacji publicz-
nych badz prywatnych, ktérych etyka opiera sie na religii lub przekonaniach,
ogranicza jednoczesnie mozliwo$¢ uchylenia sie od tego obowigzku jedynie
w kontekscie przestanek religii lub przekonan. A contrario nalezy zatem wnio-
skowad, ze inne przestanki uznane przez ustawodawstwo unijne za objete
ochrong nie mogg stanowi¢ uzasadnionej podstawy do nier6wnego traktowania.
W taki tez sposéb uregulowana jest ta kwestia réwniez w przepisach dyrektywy.

124 Por. m.in. przepis art. 15 dyrektywy 2000/43/WE.

125 Art. 4 ust. 2: ,Panistwa Cztonkowskie mogg utrzymac¢ w mocy swoje ustawodawstwo krajo-
we, ktére obowigzuje w dniu przyjecia niniejszej dyrektywy, lub przewidzie¢ w przysztym
ustawodawstwie, uwzgledniajgcym praktyke krajowg istniejgcg w dniu przyjecia niniejszej
dyrektywy, przepisy na mocy ktérych, w przypadku dziatalnosci zawodowej kosciotéw albo
innych organizacji publicznych bgdz prywatnych, ktérych etyka opiera si¢ na religii lub
przekonaniach, odmienne traktowanie ze wzgledu na religie lub przekonania osoby nie sta-
nowi dyskryminacji w przypadku gdy ze wzgledu na charakter tego rodzaju dziatalnosci lub
kontekst, w ktérym jest prowadzona, religia lub przekonania stanowig podstawowy, zgodny
z prawem i uzasadniony wymog zawodowy, uwzgledniajgcy etyke organizacji. Tego rodzaju
odmienne traktowanie powinno by¢ realizowane z poszanowaniem zasad i postanowien
konstytucyjnych Paristw Cztonkowskich oraz zasad ogdélnych prawa wspdlnotowego, i nie
powinno by¢ usprawiedliwieniem dla dyskryminacji, u podstaw ktdrej lezg inne przyczyny.

)
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Obecnie obowigzujgce regulacje kodeksowe, stanowigc wlasciwie lustrza-
ne odbicie przepisu unijnego, zawierajg jednakze znaczgcy brak, polega-
jacy na pominieciu zastrzezenia ograniczajgcego ten wyjatek jedynie do
kryteriéw religii i przekonan oraz zakazaniu rozszerzania tego wyjatku
na inne cechy prawnie chronione. W przypadku tego wyjatku ustawodawca
podejmowat dwie préby wdrozenia go do przepiséw kodeksowych i kazdg z nich
nalezy uzna¢ za nieudang lub przynajmniej niepelng. W nowelizacji z 2003 r.
wyjatek ten opierat sie gtéwnie na koncepcie religii lub wyznania jako istotne-
g0, uzasadnionego i usprawiedliwionego wymagania zawodowego, pomijajgc
jednoczes$nie zakaz rozciggania tego wyjatku na inne przestanki. Natomiast
w zmianach wprowadzonych w roku 2010 zweryfikowane zostalo brzmienie
przepisu kodeksowego, ktére dostosowano do wymogu unijnego z jednoczes-
nym, ponownym, pominieciem ograniczenia podmiotowego tego wyjatku. Tak
skonstruowany przepis nie byl przedmiotem zadnej dyskusji podczas prac
legislacyjnych zar6wno na etapie rzgdowym, jak i parlamentarnym'¢, pomimo
zastrzezen zglaszanych miedzy innymi przez Biuro Analiz Sejmowych (dalej:
BAS) w tej kwestii (BAS wprawdzie odnosito sie do wprowadzenia tej derogacji
do art. 5 pkt 7 projektu ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Euro-
pejskiej w zakresie rownego traktowania, niemniej jednak nalezy uzna¢ je za
relewantne dla zmienianych ustawg przepiséw kodeksowych)'??. W procesie
legislacyjnym podnoszono, Ze zakres wylgczenia przewidzianego w art. 5 pkt
7 projektu jest szerszy i wykracza poza ramy derogacji dopuszczonej przez
art. 4 ust. 2 dyrektywy 2000/78/WE. Przepis ten wyraznie zastrzega, ze: ,tego
rodzaju odmienne traktowanie (...) nie powinno by¢ usprawiedliwieniem dla
dyskryminacji, u podstaw ktérej lezg inne przyczyny”. To ostatnie zastrzeze-
nie oznacza, iz koscioty, zwigzki wyznaniowe oraz inne organizacje publiczne
badz prywatne, opierajgce swojg etyke na religii lub przekonaniach, nie mogg
sie dopuszczad tego rodzaju praktyk odmiennego traktowania w dziatalnosci
zawodowej ze wzgledu na religie lub przekonania, ktére stanowityby w istocie
jedynie pewien instrument czy tez pretekst do dyskryminacji z uwagi na zu-
pelnie inne powody oraz kryteria niz religia i przekonania'®. Za stuszny mozna
takze przyjg¢ stawiany w czasie procesu legislacyjnego zarzut, iz tak sformuto-
wane brzmienie derogacji niesie ze sobg niebezpieczeristwo postuzenia sie nim
przez objete wyjatkiem uprawnione podmioty w taki sposob, iz prowadzitby
on w istocie do naruszenia, miedzy innymi, zakazu dyskryminacji posredniej.
Istnieje bowiem ryzyko, iz przestanka religii lub wyznania moze zosta¢ uzyta
jako ,,pozornie neutralne kryterium”, ktérego istotnym celem ma by¢ wyklucze-
nie (mniej przychylne traktowanie) innych objetych ochrong kodeksowg cech
chronionych (np. orientacji seksualnej lub ptci). Pomimo, iz do chwili obecnej
nie ma oficjalnej interpretacji tego wyjatku ze strony unijnego Trybunatu,

126 Por.stenogram z posiedzenia Komisji Polityki Spoteczneji Rodziny w dniach 5, 26 pazdziernika
oraz 1 grudnia 20101, http://orka.sejm.gov.pl/SQL.nsf/poskomprocall?OpenAgent &6 & 3386
[dostep: 11.10.2018 r.].

127 Opinia prawna z dnia 18 pazdziernika 2010 r. o projekcie ustawy o wdrozeniu niektérych
przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania (druk sejmowy nr 3386) —
aspekty publicznoprawne.

128 Ibidem,s. 6in.


http://orka.sejm.gov.pl/SQL.nsf/poskomprocall?OpenAgent&6&3386
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stanowisko zaréwno doktryny, jak i instytucji europejskich (gtéwnie Komisji
Europejskiej) w tej kwestii jest jasne i nie dopuszcza mozliwosci rozszerzenia
zakresu podmiotowego derogacji na inne cechy'®.

3.3. Analiza orzecznictwa

Koniecznos$¢ wskazania cechy prawnie chronionej ze wzgledu na
ktéra doszto do gorszego traktowania warunkiem stwierdzenia
dyskryminacji

Wyrok Sagdu Najwyzszego z dnia 3 wrzesnia 2010 r., sygn. akt I PK 72/10 (LEX nr 653657).

Sad Najwyzszy przyjat, Zze dyskryminowaniem w rozumieniu art. 18% § 1 k.p. jest
nieréwne traktowanie w zatrudnieniu z przyczyn okreslonych w tym przepisie
i nie jest wystarczajgce powolanie sie przez pracownika na dzialanie pracodawcy
0 ,,podtozu dyskryminacyjnym”, bez podawania konkretnej cechy, ze wzgledu na
ktérg doszto do gorszego traktowania (tj. pte¢, niepelnosprawnos¢ itd.). Nalezy
doprecyzowad, o jakie podtoze dyskryminacyjne chodzi, odwotujac sie badz do
cech wprost wymienionych w powotanym artykule, badZ innych, gdyz katalog
zawiera jedynie przyktadows liste. Dzieki sformutowaniu ,w szczegblnosci”,
ktérego ustawodawca uzyt, formutujgc liste cech prawnie chronionych, mozliwe
jest wskazywanie réwniez innych niz: pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rasa, religia,
narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, a takze bez wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy, ktore w katalogu tym sie nie znalazty.

KOMENTARZ Stawiajgc zarzut dyskryminacji, w pierwszej kolejnosci (juz na
etapie sktadania pozwu) nalezy wskazac ceche prawnie chroniong, ze wzgledu
na ktérg doszlo do gorszego traktowania. Co wazne, osoba stawiajgca zarzut
nie musi udowadnia¢, ze posiada te ceche. Obowigzkiem strony powodowej
bedzie jedynie uprawdopodobnienie, Ze ze wzgledu na wskazang ceche
(np. wiek, niepelnosprawno$¢, pteé, pochodzenie narodowe, orientacje
seksualng) zostala gorzej potraktowana w miejscu pracy.

129 Por. m.in. stanowisko Komisarz ds. Praw Podstawowych Komisji Europejskiej V. Re-
ding, http://www.tvn24.pl/wiadomosci-ze-swiata,2/unia-przeciw-minister-radziszew-
skiej,150503.html [dostep: 11.10.2018 r.].
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Otwarty katalog cech prawnie chronionych wskazany w art. 1832

§ 1 k.p., moze byé uzupetniony wytacznie o cechy (wtasciwosci,
przymioty) osobiste, o ile maja spotecznie donioste znaczenie

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2012 r., sygn. akt II PK 82/12 (LEX nr 1243029)

Sad Najwyzszy stwierdzil, ze: ,,przykladowe wyliczenie objetych (dyskryminacjg)
kryteriéw wskazuje, ze niewatpliwie chodzi tu o cechy i wtasciwosci osobiste
cztowieka niezwigzane z wykonywang pracg i to o tak doniostym znaczeniu
spotecznym, Ze zostaty przez ustawodawce uznane za zakazane kryteria r6znico-
wania w dziedzinie zatrudnienia. Otwarty katalog tych przyczyn pozwala zatem
na jego uzupetnienie wylgcznie o inne cechy (wtasciwosci, przymioty) osobiste
o spotecznie doniostym znaczeniu, takie jak np. Swiatopoglad, nosicielstwo wi-
rusa HIV, a nawet wyglad, jezeli w okreslonych okoliczno$ciach moze by¢ uznany
za przyczyne réznicowania pracownikéw stanowigcego przejaw dyskryminacji”.

KOMENTARZ Sad orzekajgcy w sprawie kazdorazowo powinien bada¢, czy nowg,
dodatkowgq przestanke wskazywang przez strone powodowg jako podstawe
dyskryminacji, nalezy uznac za przestanke o spotecznie doniostym znaczeniu
i w konsekwencji przyznac jej ochrone prawng.

Rodzicielstwo — jako ,,niewatpliwie doniosta spotecznie wtasciwos¢
pracownika” - przestanka dyskryminacji

Wyrok Sagdu Okregowego w Warszawie z dnia 16 kwietnia 2015 r., sygn. akt XXI Pa 777/14
(niepublikowany)

Pracownik zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas okre§lony zwré-
cit sie do pracodawcy z pisemnym wnioskiem o udzielenie przystugujgcego
mu urlopu ojcowskiego. Jeszcze tego samego dnia, kilkadziesigt minut pdzniej,
pracodawca najpierw zaakceptowat wniosek i udzielit mu urlopu, a nastepnie
wreczyl mu wypowiedzenie umowy o prace. W nieformalnej rozmowie praco-
dawca potwierdzil, Ze przyczyng wypowiedzenia jest wystgpienie z wnioskiem
o udzielenie urlopu ojcowskiego. Pracownik nagrat te rozmowe i przedstawit jg
jako dowdd w postepowaniu sgdowym. Sgdy obu instancji zgodnie potwierdzity
stusznos$¢ zarzutu powoda dyskryminacji ze wzgledu na kryterium rodzicielstwa
i korzystania z urlopu ojcowskiego, ostatecznie zasgdzajgc na jego rzecz od-
szkodowanie w wysokosci 20 600 zt za wadliwe wypowiedzenie umowy o prace
i naruszenie zasady réwnego traktowania.

Sad uznal, iz doszto do dyskryminacji bezposredniej mezczyzny, ktéry chciat
skorzystac z kodeksowego uprawnienia, jakim jest urlop ojcowski, uznajgc prze-
stanke rodzicielstwa, ktéra nie zostata wprost wskazana w katalogu cech praw-
nie chronionych wymienionych w art. 18% § 1 k.p., za ,niewagtpliwie doniostg
spotecznie wlasciwos¢ pracownika”.


http://www.tvn24.pl/wiadomosci-ze-swiata,2/unia-przeciw-minister-radziszewskiej,150503.html
http://www.tvn24.pl/wiadomosci-ze-swiata,2/unia-przeciw-minister-radziszewskiej,150503.html
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KOMENTARZ Przedmiotowy wyrok dotyczy sytuacji, gdy doszto do dyskryminacji
ze wzgledu na przestanke wprost nie wskazang w katalogu cech z art. 18%
§ 1 k.p. Co wazne, w sprawie sad dopuscit dowod z nagrania, dokonanego
bez wiedzy przetozonego, ktérego wypowiedz zostata zarejestrowana przez
pracownika.

Pozornie neutralne kryterium absencji, podstawa dyskryminacji
posredniej ze wzgledu na stan zdrowia

Wyrok Sadu Okregowego w Siedlcach z dnia 14 czerwca 2018 r., sygn. akt IV Pa 56/17
(niepublikowany)

Sad II instancji oddalit apelacje pracodawcy, przyznajac racje sagdowi I instancji,
ktory uwzglednit w catosci roszczenie powoda o odszkodowanie za dyskryminacije.
Powdd zatrudniony byt w pozwanej spéice na podstawie umowy o prace, ktéra
zostala rozwigzana z powodu likwidacji zakltadu pracy. Na mocy regulaminu
zwolnien grupowych, ktéry przyjeto i zakomunikowano pracownikom trzy lata
przed planowang likwidacjg firmy, powodowi przystugiwata dodatkowa odprawa
pieniezna w wysokosci siedmiokrotnosci jego miesiecznego wynagrodzenia.
Zgodnie z regulaminem, Zeby otrzymaé odprawe w pelnej wysokosci, trzeba
bylo spei¢ kilka warunkéw. Powdd nie spetnit jednego z warunkéw — nie-
przekroczenia przez pracownika limitu 15 dni usprawiedliwionej nieobecno$ci
w pracy w kazdym z 3 ostatnich lat dzialalnos$ci spdtki. Za przekroczenie tego
limitu odprawa zostata pomniejszona o kwote 10 000 zt. Chodzito o jego kil-
kumiesieczng usprawiedliwiong nieobecno$¢ w pracy w ostatnim roku z 3 lat,
spowodowang powaznym urazem reki, ktérego doznat w wypadku samocho-
dowym. Pow6d dwukrotnie wystepowat do pozwanego z prosbg o ponowne
przeliczenie dodatkowej odprawy, zwracajgc uwage na fakt dotychczasowego
przebiegu pracy (dlugotrwatg wspotprace, zaangazowanie w realizacje celéw
produkcyjnych poswiadczone duzg liczbg przepracowanych nadgodzin, a takze
wysokg indywidualng ocene pracy). Pozwany nie uwzglednit tej prosby. Po-
wod zlozyt pozew do sgdu. Strona pozwana podnosita, ze do dyskryminacji nie
doszto m.in. z tego powodu, ze przedmiotowa odprawa nie wynikata z mocy
prawa, ale z dobrowolnej decyzji pracodawcy, jak rowniez, ze dziatanie bylo
uzasadnione zgodnym z prawem celem — potrzebg zatrzymania pracownikéw
w sytuacji, w ktorej wiedzieli o planowanej likwidacji miejsca pracy z 3-letnim
wyprzedzeniem i Ze celu tego nie dato sie 0siggng¢ w inny sposéb. Jak podnosit
powdd, tego typu Swiadczenie na mocy art. 18% § 2 jest traktowane jak element
wynagrodzenia, ktére w §wietle obowigzku réwnego traktowania powinno by¢
rozumiane bardzo szeroko, jako wszelkie gratyfikacje majgtkowe i niemajgtkowe,
ktére pracownik otrzymuje od pracodawcy. W zwigzku z powyzszym element
dobrowolnos$ci $wiadczenia pracodawcy nie ma znaczenia.

Sad Iinstancji uznal, Zze postanowienie regulaminu zwolnieni grupowych dotyczg-
ce dodatkowej odprawy pienieznej miato charakter z pozoru neutralny, gdyz nie
odwotywato sie do zadnego z zakazanych kryteriéw dyferencjacji wymienionych
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przyktadowo w art. 18% k.p. W praktyce jednak doprowadzito ono do nieréwnego
potraktowania pracownika, ktéry ze wzgledu na jego stan zdrowia, powodujgcy
dtuzsze usprawiedliwione nieobecnosci w pracy, z przyczyn niezaleznych od sie-
bie nie mégt sprostac limitom dotyczgcym absencji w pracy, aby dosta¢ odprawe
w pelnej wysokosci. Sad nie zgodzit sie ze stanowiskiem pozwanego, ze kryterium
zdolnosci do pracy jest kryterium obiektywnym, gdyz de facto odnosito sie do
stanu zdrowia powoda, skutkujgc jego gorszym potraktowaniem.

Sad ustalil, ze odno$nie do innych kryteriéw koniecznych do spelnienia, azeby
otrzyma¢ peing wysoko$¢ odprawy (w sytuacji zbyt niskiej oceny pracy) zapi-
sanych w Regulaminie, pracodawca przewidziat mozliwo$¢ indywidualnego
rozpoznania przypadku, na pro$be pracownika. Niezrozumiate jest zatem poste-
powanie pracodawcy, ktory tak kategorycznie potraktowat sytuacje przekrocze-
nia przez powoda limitu absencji. Zdaniem strony powodowej alternatywnym
rozwigzaniem byto dopuszczenie takiej $ciezki odwotawczej, co z pewnoscig
nie niweczytoby celu, jaki postawit sobie pracodawca, przyznajgc pracownikom
dodatkowe odprawy — zatrzymanie ich w okresie 3 lat poprzedzajgcych likwidacje
firmy. Sad, uznajgc roszczenie powoda w catosci, uwzglednil réwniez okolicznos¢,
iz na podstawie Regulaminu zwolnien usprawiedliwione nieobecnos$ci pracow-
nikow korzystajgcych w tym czasie z uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem
nie miaty wptywu na wysoko$¢ odprawy. Sad I instancji przyznat Powodowi od-
szkodowanie w wysokos$ci 15 000 zt, rekompensujgc zaréwno szkode materialng,
ktérg ponidst, jak réwniez krzywde, jakiej doswiadczyt w wyniku zaistniatej
dyskryminacji ze strony pracodawcy.

Molestowanie ze wzgledu na orientacje seksualna i wyglad.
Wysokos$é odszkodowania motywacja dla pracodawcy do
zapobiegania dyskryminacji w przysztosci

Wyrok Sagdu Okregowego w Gorzowie Wielkopolskim z dnia 27 listopada 2012 r., sygn. akt VI
Pa 56/12, (niepublikowany)

Zarzut dyskryminacji postawil swojemu pracodawcy mezczyzna, ktory byt za-
trudniony w sklepie na stanowisku sprzedawcy na czas okreslony. W toku poste-
powania przed sgdem I instancji powdd wnosit m.in. o odszkodowanie z tytutu
dyskryminacji w zatrudnieniu w wysokos$ci dwunastokrotnego minimalnego
wynagrodzenia za prace (18 000 z}). Powdd jest osobg homoseksualng i fakt
ten byl znany kierownikom oraz pozostatym wspéipracownikom, co nie byto
przedmiotem jego sprzeciwu. Wspotpracownicy zatrudnieni jako sprzedawcy
nie komentowali orientacji seksualnej powoda, utrzymywali z nim kontakty
towarzyskie. Zaréwno w obecnosci innych wspétpracownikéw, jak i w obecnosci
klientéw, otwarcie negatywny stosunek do powoda okazywat natomiast wielo-
krotnie kierownik sklepu. Zwracat sie do powoda, wulgarnie komentujac jego
orientacje seksualng (,pedale”, .ty szwulu”), réwniez w kontekscie wykonywania
obowigzkéw pracowniczych (,,bo ty gej jeste$”, ,nie wiem, kto takiego pedata
przyjat do pracy”) oraz wygladu (,ty gruba $winio”). Powdd wyrazat sprzeciw
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wobec takiego zachowania, mimo to zachowanie przelozonego nie ulegato zmia-
nie. Sad I instancji zasgdzil od pozwanej sp6tki na rzecz powoda kwote 4500 z}
tytutem odszkodowania za dyskryminacje.

Sad okregowy uznat apelacje powoda, podnoszgc wysoko$¢ naleznego odszko-
dowania czterokrotnie, do kwoty 18 000 zt i oddalit apelacje pozwanej spéiki.
Sad zarzucil, iz sad I instancji dokonat ,,btednej subsumcji, co do wysokosci
naleznego powodowi odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu, albo-
wiem nie wzigt pod uwage przepiséw prawa europejskiego obowigzujgcych
w tym zakresie. Prawidlowo zastosowane przepisy prawa unijnego i polskiego
wskazywaly na ustalenie wysoko$ci odszkodowania na kwote 18 000 ztotych.
Sad Okregowy uznal, ze odszkodowanie w tej kwocie z jednej strony bedzie
napietnowato znaczne nasilenie zachowan dyskryminacyjnych, ich ukierun-
kowanie na dobro osobiste, jakim byta godno$¢ osobista powoda. Z drugiej
strony bedzie to kwota motywujgca pozwang spotke do zapobiegania podobnym
zachowaniom w przysztosci, w szczegblnosci poprzez refleksje nad bardziej
skutecznymi metodami zapobiegania dyskryminacji i nieréwnemu traktowaniu
w zatrudnieniu”. Odno$nie do zarzutu molestowania sad nie miat watpliwosci,
ze zaistniata w sprawie dyskryminacja przybrata posta¢ bezposrednig i miata na
celu naruszenie godnosci powoda i stworzenie wobec niego ponizajgcej, upoka-
rzajgcej i uwlaczajacej atmosfery. Miato zatem miejsce molestowanie, w wyniku
ktérego naruszona zostata godnos¢ osobista powoda, czyli najwyzsze dobro
osobiste podlegajgce podwyzszonej ochronie, przez co powdd ponidst szkode
niematerialng wymagajacq naprawienia przez pracodawce, ktéry nie zapobiegt
aktom dyskryminacji. Szkode materialng sad okreslit na podstawie dtugosci
pozostawania przez powoda bez zrddta utrzymania po tym, jak w sposéb dys-
kryminujgcy zostal zwolniony z pracy. Co wazne, sad odpowiadajgc na zarzuty
apelacyjne pozwanej firmy stwierdzil, ze adresatem roszczen wynikajgcych
z dyskryminacji jest zawsze pracodawca, cho¢by to inny pracownik dopuszczat
sie niezgodnych z prawem zachowan.

Oceniajac stan faktyczny ustalony w sprawie, juz sgd [ instancji, odnoszgc sie do
tego, ze powdd otwarcie méwit w miejscu pracy o swojej orientacji seksualnej,
stwierdzit: ,powdd tej orientacji nie kryl przed innymi. Nie oznaczato to jednak,
ze tak wspdlpracownicy, jak i kierownik sklepu, majg prawo do jej publicznego
ujawniania podczas pracy w sklepie, w obecnosci klientéw, nie méwigc juz o wul-
garnym i ponizajgcym komentowaniu tej orientacji w kontekscie wykonywania
przez powoda obowigzkéw pracowniczych czy publicznym zwracaniu sie do
powoda przy uzyciu stéw wulgarnych wskazujgcych na jego orientacje seksualng”.

Sad nie mial watpliwosci, Zze odszkodowanie za dyskryminacje obejmuje wy-
roéwnanie uszczerbku w dobrach majgtkowych i niemajgtkowych pracownika.
W przedmiotowej sprawie, zasgdzajgc wysokos$¢ odszkodowania, sgd wzigt pod
uwage nastepujgce okolicznosci: rodzaj naruszonego dobra osobistego, nasilenie
dziatan dyskryminacyjnych, stosunek pracodawcy do zagadnienia dyskrymina-
cji, dolegliwo$¢ zasgdzonego odszkodowania, majgcg na celu wyeliminowanie
przez pracodawce tego typu zachowan w przysztosci oraz mozliwos$ci finansowe
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pracodawcy. Sad II instancji, podwyzszajgc odszkodowanie, stwierdzil, ze jest
to podyktowane koniecznos$cig skutecznosci napietnowania, znacznym na-
sileniem zachowan dyskryminacyjnych oraz ich ukierunkowaniem na dobro
osobiste, jakim byta godnos¢ osobista powoda. Sagd uznat réwniez, ze bedzie to
kwota motywujgca pozwang spotke do zapobiegania podobnym zachowaniom
w przysztosci, w szczegdlnosci przez refleksje nad bardziej skutecznymi meto-
dami zapobiegania dyskryminacji i nieréwnemu traktowaniu w zatrudnieniu.

KOMENTARZ Sad wskazal na okolicznosci, ktére powinny mieé znaczenie
przy zasgdzaniu odszkodowania, tj.: rodzaj naruszonego dobra osobistego,
nasilenie dziatan dyskryminacyjnych, stosunek pracodawcy do zagadnienia
dyskryminacji, dolegliwo$¢ zasgdzonego odszkodowania, majgcg na celu
wyeliminowanie przez pracodawce tego typu zachowan w przysztosci,
oraz mozliwosci finansowe pracodawcy. Sad szczegdétowo odnidst sie do
sposobu ustalania wysoko$ci odszkodowania, wskazujgc na potrzebe
odwotania do norm prawa europejskiego. Dyrektywy antydyskryminacyjne
zawierajg zakaz ustalania w ramach prawa wewnetrznego poszczego6lnych
panstw cztonkowskich gérnej granicy odszkodowania za nieréwne
traktowanie, jak rowniez naktadajg obowigzek okresSlania jego wysokosci
w taki sposéb, azeby bylo ono skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce.
Funkcja odstraszajaca jest szczeg6lnie wazna wowczas, gdy podmiotem,
ktéry dopuszcza sie naruszenia, jest instytucja publiczna (np. placowka
edukacyjna, pomocowa, urzgd), bgdz zamozna firma notowana na gieldzie
czy dominujgcy pracodawca na lokalnym rynku pracy. Sgd powinien réwniez
wzig¢ pod uwage, czy pracodawca dopuszczat sie juz dyskryminacji wobec
innych pracownikéw/pracownic w przesztosci. RozbieznoSci w ocenie przez
sgdy stanu faktycznego, ktéry w duzej mierze odpowiada okolicznos$ciom
przedmiotowej sprawy, ilustruje wyrok opisany ponizej.

Molestowanie ze wzgledu na orientacje seksualna

Wyrok Sagdu Okregowego w Zielonej Gorze z dnia 14 czerwca 2011 r., sygn. akt IV Pa 63/11
(niepublikowany)

Sad badajac, czy doszto do dyskryminacji w formie molestowania, decyzje o ujaw-
nieniu orientacji seksualnej powddki w miejscu pracy ocenit zgota inaczej niz
w wyroku opisanym powyzej. Powddka zarzucita, iz w trakcie odbywanego stazu
spotkala sie z szykanami, ktore polegaty na kierowaniu w stosunku do niej przez
wspotpracownice obelzywych komunikatéw o charakterze homofobicznym. Za-
istniala sytuacja sktonita jg do zrezygnowania z odbycia stazu przed terminem.
Sad nie uwzglednit zarzutéw apelacyjnych powddki, podzielit stanowisko sadu
I instancji, ktory stwierdzil, ze ,,miejsce pracy, a w przypadku powddki, odbywa-
nia stazu, nie jest miejscem odpowiednim do prowadzenia rozmoéw o intymnych
szczegblach zycia, takich jak orientacja seksualna czy sposob realizacji potrzeb
seksualnych i to z osobami obcymi”.
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KOMENTARZ Pamietajgc o prawie sagdu do swobodnej oceny dowodéw, wydaje
sie, ze ocena analogicznego stanu faktycznego w stosunku do osoby, ktéra
otwarcie deklaruje swojg orientacje jako heteroseksualng, opowiadajac
W miejscu pracy np. o swoim parterze czy partnerce, bytaby zupelnie
inna. Poréwnujgc dwa wyroki, nasuwa sie konkluzja, iz negatywna ocena
postawy powddki wynikala jedynie z uprzedzen i stereotypow wzgledem
0s6b homoseksualnych. W ramach swobodnej oceny dowodow sad ksztattuje
swoje przekonanie na podstawie wszystkich przeprowadzonych dowodéw,
ocenianych swobodnie z uwzglednieniem zasad prawidtowego rozumowania
oraz wskazan wiedzy i doswiadczenia zyciowego (art. 7 k.p.c.). Jak sie wydaje,
w sytuacji, gdy wcigz niewiele miejsca w trakcie edukacji prawnej na studiach,
a potem w ramach przygotowania do wykonywania zawodu sedziego,
poswieca sie tematyce antydyskryminacyjnej, istnieje niebezpieczenstwo,
iz osoby orzekajgce, nawet nieSwiadomie, oceniajgc ustalony stan faktyczny
w sprawach, ktére dotyczg tematéw budzacych kontrowersje w Polsce, takich
jak rasizm, antysemityzm, seksizm czy homofobia, w ramach swojego

»~doswiadczenia zyciowego” bedg bezrefleksyjnie powiela¢ stereotypowe
myslenie o mniejszo$ciowych grupach spotecznych.

Molestowanie seksualne - ztozenie skargi bezposredniemu
przetozonemu wystarczajacym sprzeciwem wobec niepozadanego
zachowania

Wyrok Sadu Okregowego we Wroctawiu z dnia 10 lipca 2013 r., sygn. akt II Ca 493/13
(LEX nr 1855406)

Osoba, ktdra czuta sie molestowana seksualnie, nie zglosita sprzeciwu bezposred-
nio do molestujgcego, ale ztozyta skarge na jego zachowanie do przetozonych.
Sad, rozstrzygajac sprawe na korzy$¢ pracownicy przyjal, ze wystarczajgce dla
uznania zaistnienia molestowania seksualnego bylo ztozenie przez pracownice
skargi bezposredniemu przetozonemu. Potwierdza to stan faktyczny sprawy.

W sprawie sad I instancji zasgdzit od pracodawcy (pozwanego w sprawie) na
rzecz powoda kwote 65 000 zt tytutem odszkodowania za bezpodstawne wy-
powiedzenie stosunku pracy, ktére pracodawca uzasadniat dopuszczeniem sie
przez pracownika dziatania o charakterze molestowania seksualnego wobec
wspotpracownicy. Z wyrokiem nie zgodzit sie pracodawca, ktory ztozyt apelacje
od wyroku. Sad odwotawczy zmienit wyrok, oddalajgc roszczenie pracownika
i przyznajac racje pracodawcy. Fragment stanu faktycznego: ,,pracownik wszedt
do pomieszczenia, w ktérym pracowata m.in. M. J., chcgc skorzystac z kopiarki.
W zwyczaju miat poznawanie nowych pracownikéw, a takim byta M. J. Powod
rozmawiat z nig w obecnosci kilku innych oséb i zauwazyl, ze M. J. jest mtoda
i ma obrgczke, ona za$ odpowiedziata, ze ma 27 lat i uwaza, ze to jest normalne,
ze jest mezatka i ma dziecko. Powdd zazartowal, Ze jest w dobrym wieku na
seks, ze jest w wieku, kiedy kobiety czujg sie najbardziej atrakcyjne seksualnie.
Odpowiedziala, ze jej maz o tym wie. Powdd przypominajgc sobie piosenke (...)
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zazartowal — «maz i nie mgz». Skoniczyt kserowanie dokumentéw i wyszedt z po-
koju. Powdd w pézniejszym okresie nie kontynuowat rozmowy z M. J., kiedy ja
spotykat jedynie méwit «dzierr dobry». Kilka dni péZniej prezes zarzadu strony
pozwanej ztozyt powodowi oswiadczenie o wypowiedzeniu umowy, wskazujgc,
ze wypowiada umowe bez zachowania okresu wypowiedzenia. Jako przyczyne
wypowiedzenia wskazat ciezkie naruszenie przez powoda jego obowigzkéw wy-
nikajgcych z umowy i narazenie spétki na szkode i dezorganizacje pracy w spétce
przez naganne i spotecznie nieakceptowane zachowanie wobec pracownikéow
spoiki, skutkujgce negatywnym na nich wpltywem, a takze negatywnym wplywem
na atmosfere pracy w spotce”.

Przedmiotowe postepowanie sgdowe pokazuje rowniez pewien proces zmiany
w orzecznictwie rozumienia roli pracodawcy jako podmiotu odpowiedzialnego
za Srodowisko pracy wolne od dyskryminacji. Sad I instancji (Sgd Rejonowy dla
Wroctawia-Krzykéw we Wroctawiu w wyroku z dnia 28 grudnia 2012 r. sygn. akt
VI C 1429/11), ktéry przyznat racje bytemu pracownikowi i uznat, ze okoliczno$ci
wypowiedzenia umowy z powotaniem przyczyny — molestowania seksualne-
go, budzity uzasadnione watpliwosci. Stwierdzit, ze powdd nie powinien byt
w rozmowie ze wspolpracownicg poruszac¢ tematéw damsko-meskich, takie
zachowania bowiem mogtyby by¢ zakwalifikowane jako molestowanie seksualne,
ale dyskusyjne jest to, czy rozmowa z nig przekroczyta granice dopuszczalnej
konwersacji, zartu. Sagd uznat za istotne zeznania §wiadkéw na okolicznos¢, ze
w spbtce panowata poufata atmosfera, a pracownicy byli ze sobg zzyci. Zdaniem
Sadu Rejonowego inaczej nalezatoby oceni¢ rozmowe miedzy pracownikami,
w tym na réznych szczeblach firmy, w strukturze o wysokim stopniu sforma-
lizowania, podlegtosci stuzbowej, a inaczej w podmiocie, w ktérym panujg
kolezeniskie stosunki. Sad odwotawczy zakwestionowat ten tok rozumowania
i przyznal racje pracodawcy, wskazujgc na jego kluczowg role w procesie dbania
0 miejsce pracy wolne od patologii, jakg jest zjawisko molestowania seksual-
nego. Kobieta, ktéra postawita zarzut molestowania, byta pracownikiem strony
pozwanej, a pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ tego rodzaju zachowa-
niom, zwlaszcza ze powdd zatrudniony na podstawie kontraktu menadzerskiego
reprezentowat kadre kierowniczg pracodawcy. Jednocze$nie, uwzgledniajgc
apelacje pracodawcy, uznat, ze zachowanie powoda nalezato uznacé nie tylko za
przekroczenie granic zartu, ale za niedopuszczalne w miejscu pracy i naganne.
W uzasadnieniu przywotal zapisy preambutly do dyrektywy UE 2006/54/WE
z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans
oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pra-
cy, zgodnie z ktérg ,,molestowanie oraz molestowanie seksualne jest formag
dyskryminacji, ktére powinny by¢ zakazane i powinny podlega¢ skutecznym,
proporcjonalnym i odstraszajgcym sankcjom (pkt 6), a pracodawcy oraz osoby
odpowiedzialne za szkolenie zawodowe powinni by¢ zachecani do podejmowa-
nia §rodkéw zwalczajgcych wszelkie formy dyskryminacji ze wzgledu na pte¢
oraz w szczegolnosci do podejmowania dziatan zapobiegajgcych molestowaniu
oraz molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy oraz przy dostepie do zatrud-
nienia, szkolenia zawodowego i awansu zawodowego, zgodnie z prawem Kkrajo-
wym i praktyka”. W zwigzku z powyzszym sad ocenil, iz pracodawca zachowat
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sie prawidtowo, reagujgc na zachowanie powoda. ,,Nie ma tutaj znaczenia czy
zachowanie powoda bylo jednorazowe i czy powdd, badZ inne osoby, ktérych
bezposrednio to nie dotyczyto, traktowali je w konwencji zartu”. Sad stwierdzit,
ze kolezenskie stosunki w firmie w Zaden spos6b nie mogg uzasadniaé tego
rodzaju zachowan.

KOMENTARZ Postepowan dot. zarzutu molestowania seksualnego jest bardzo
niewiele, co bez watpienia nie odzwierciedla skali zjawiska. Tym bardziej
nalezy zwréci¢ uwage na argumentacje sgdu przywolang w powyzszym
orzeczeniu, dotyczgcg granic odpowiedzialnosci pracodawcy, na ktérym
spoczywa ustawowy obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji (w tym
molestowaniu seksualnemu) w miejscu pracy — art. 94 pkt 2b k.p.

Molestowanie seksualne — pracodawca nie ponosi odpowiedzialnosci
za dyskryminujace zachowania pracownikéw w czasie prywatnego
wyjazdu na wycieczke

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 stycznia 2017 r., sygn. akt II PK 341/15 (LEX nr 2242152)

Sad Najwyzszy oddalit skarge kasacyjng powddki, ktéra postawita pracodawcy —
Panstwowej Inspekcji Pracy — zarzut molestowania seksualnego w najbardziej

drastycznej formie — gwattu. Co wiecej, jak podnosita powddka, gwattu dopuscit

sie wobec niej przetozony, podczas gdy byta pod wptywem alkoholu, a do sytuacji

doszto podczas wycieczki pracowniczej zorganizowanej przez pracodawce wspdlnie

ze zwigzkiem zawodowym. Mimo partycypowania przez pracodawce w kosztach

wycieczki, ktora byta dostepna wylgcznie dla pracownikéw pozwanej organizacji,
Sad Najwyzszy, powotujgc okoliczno$é, ze w czasie wycieczki pracownicy byli na

urlopach wypoczynkowych, uznal, iz to, co sie dziato w trakcie tego wyjazdu pomie-
dzy nimi, nie dotyczy zatrudnienia, a ma odniesienie wytgcznie do sfery ich zycia

prywatnego. Co wazne, w innej sprawie, ktérg powddka wytoczyta pracodawcy
o naruszenie débr osobistych, rowniez odnoszac sie do przedmiotowej wycieczki

pracowniczej, sagd nie miat watpliwosci, Ze miata ona charakter pracowniczy. Po-
wodka przedmiotowy wyrok, wydany wczesniej, sktadata do akt sprawy. Pomimo to

sgdy wszystkich instancji, z Sgdem Najwyzszym wigcznie, przyznajgc, ze podczas

wycieczki mogto doj$¢ do molestowania seksualnego, uznaty, iz wycieczka miata

charakter pozapracowniczy, a pracodawca nie jest straznikiem moralno$ci swoich

pracownikow, jezeli nie pozostajg oni w pracowniczej podlegtosci stuzbowej poza

czasem i miejscem pracy, tak wiec do molestowania nie doszto.

Powddka zlozyta skarge do Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka, podno-
szgc, ze poprzez nieudolne postepowanie sgdowe krajowy wymiar sprawiedli-
wosci odpowiada za naruszenie wobec niej praw gwarantowanych Konwencjg
o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci — zakazu tortur, zakazu
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, prawa do rzetelnego procesu sgdowego oraz
prawa do poszanowania zycia prywatnego i rodzinnego. Skarge ztozonow 2017 .
(dotychczas brak decyzji o dopuszczalnosci).

Rozdziat 3 Praktyka stosowania prawa antydyskryminacyjnego w obszarze...

KOMENTARZ Jak juz zostato powiedziane, postepowan sgdowych dotyczgcych
molestowania seksualnego jest w Polsce niewiele, a w tych nielicznych
sprawach praktyka orzecznicza nasuwa watpliwosci co do tego, na ile sagdy
krajowe realizujg cele dyrektyw réwnosciowych w tym zakresie. Za przyktad
moze postuzy¢ przedmiotowa sprawa, w ktoérej sgd pomimo okolicznosci, ze
wyjazd, podczas ktérego doszto do naruszenia, zostat cze$ciowo finansowany
z pieniedzy pracodawcy i byt dostepny wytgcznie dla pracownikow pozwanej
organizacji, potraktowat go jak majgcy charakter pozapracowniczy, zwalniajgc
pracodawce z odpowiedzialnosci.

Zasada jednakowego wynagradzania odnosi sie takze do nagrod
i premii uznaniowych
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 stycznia 2011 r., sygn. akt II PK 169/10 (LEX nr 1130823)

Sad Najwyzszy stwierdzit, ze réwniez ,nagroda (art. 105 k.p.) jest wynagrodze-
niem w rozumieniu art. 18% k.p., co oznacza, ze takze do nagrody jako $wiad-
czenia przyznawanego pracownikowi na podstawie uznania pracodawcy majg
zastosowanie reguly jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub prace
o jednakowej wartosci (art. 18% 81 k.p.)”. Wedtug sagdu nagroda jako pieniezne
lub rzeczowe Swiadczenie nieobowigzkowe przyznawane pracownikowi stano-
wi instrument pozytywnego oddziatywania pracodawcy na jego zachowanie
w pracy. Nagroda, bedgc swiadczeniem uznaniowym, nie moze jednak stanowi¢
Swiadczenia przyznawanego na zasadzie zupeinej swobody pracodawcy. Praco-
dawce ograniczajg spoczywajgce na nim obowigzki, takie jak stosowanie obiek-
tywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw i wynikow ich pracy
(art. 94 pkt 9 k.p.) oraz przestrzeganie podstawowych zasad prawa pracy: rowne-
go traktowania pracownikéw z tytutu jednakowego wypetniania takich samych
obowigzkéw (art. 112 k.p.) oraz zakazu dyskryminacji (art 113 i 18%-18% k.p.).
Naruszeniem tych zasad byloby na przyktad stosowanie przy przyznawaniu
nagréd kryteriéw pozamerytorycznych (niezwigzanych ze §wiadczeniem pracy
przez pracownika), np. wzgledéw rodzinnych, socjalnych, osobistych.

KOMENTARZ Jak wynika z art. 18% § 2, wynagrodzenie, o ktérym mowa w tym
przepisie, obejmuje wszystkie skladniki wynagrodzenia, bez wzgledu
na ich nazwe i charakter, a takze inne $§wiadczenia zwigzane z praca,
przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz
pieniezna. Dlatego tez, pracodawca przyznajgc nagrody badZ premie
uznaniowe powinien kierowac sie kryteriami, o ktérych mowa w § 3. Tutaj
ustawodawca zdefiniowatl prace jednakowej wartosci, jako takie do ktérych
wykonywania pracodawca wymaga od pracownikdéw poréwnywalnych
kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi
w odrebnych przepisach lub praktyka i do§wiadczeniem zawodowym, a takze
poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku. Dlatego tez zaleca sie, azeby
w kartach ocen okresowych pracownikéw uwzgledniano chociazby kwestie
wysitku jaki pracownik czy pracownica wklada w wypelnianie swoich
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obowigzkéw pracowniczych w danych okresie, ktérego dotyczy ocena pracy.
To stanowi¢ bedzie racjonalng podstawe do typowania oséb do nagrod czy
premii uznaniowych.

Zasada rownosci wynagrodzen podstawa zasadzenia odszkodowania
dla pracownika, bez koniecznosci stwierdzenia dyskryminacji

Wyrok Sadu Rejonowego w Bydgoszczy, z dnia 3 sierpnia 2017 r., sygn. akt VII P 183/17
(LEX nr 2380307)

Sad I instancji uwzglednit roszczenia w sumie siedmiu pracownikéw zarzu-
cajgcych pracodawcy nieréwne traktowanie w zakresie systemu wynagradza-
nia. Pracownicy poréwnywali sie z osobg, ktéra wykonywata prace jednakowej
wartos$ci, co oni, w rozumieniu art. 18% k.p., i otrzymywata kilkaset ztotych
wyzsze od nich wynagrodzenie. W sprawie pracownicy nie wskazali przestanki,
ze wzgledu na ktérg pracodawca gorzej ich wynagradzat (np. pteé, staz pracy,
niepelnosprawnos¢ czy wiek). Niemniej jednak sgd przyznat im odszkodowanie
- wyréwnanie réznicy w wynagrodzeniach, nie stwierdzajgc dyskryminacji, ale
nieréwne traktowanie pracownikéw, sprzeczne z art. 112 k.p., ktory stanowi, ze
pracownicy majg réwne prawa z tytulu jednakowego wypelniania takich samych
obowigzkéw. Sad uznal za uzasadnione zasgdzenie odszkodowania wszystkim
pracownikom na zasadach og6lnych na podstawie art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p.
i zasgdzit od pozwanej Spéiki na rzecz powodéw dochodzone przez nich kwoty.
Lacznie pracodawca zostat zobowigzany do wyptaty kwoty 129 000 zt tytutem
odszkodowania za nieréwne traktowanie oraz 31 000 z} tytutem zwrotu kosztéw
zastepstwa procesowego w pierwszej instancji, a dodatkowo 6500 zt zwrotu
optaty od pozwodw, od ktoérej uiszczenia powodowie zostali zwolnieni.

Sad wskazal, iz pracodawca narusza zasade réwnego traktowania, jezeli réz-
nicuje wynagrodzenia bez obiektywnego i rozsgdnego powodu, a wiec stosuje
kryterium dowolne, ktére nie stuzy realizacji uzasadnionego sprawiedliwego
spolecznie uznanego celu albo nie jest proporcjonalne do realizacji takiego
celu. Na podstawie materialu dowodowego zebranego w sprawie sad uznat
wszystkie podniesione przez strone pozwang argumenty za chybione. Praco-
dawca, cho¢ réznicowat wynagrodzenie, powolujgc sie na dozwolone kryteria,
to jednak stosowat je wybidrczo i dowolnie, dopasowujgc je do konkretnych
pracownikéw, w zaleznosci od konkretnej potrzeby. Pracodawca nie wskazat
przy tym w przejrzysty sposéb, jak wymienione przez niego elementy wptynely
na wysoko$¢ wynagrodzenia poszczegdlnych pracownikéw. W tym stanie rzeczy
sad uznal, ze w pozwanym zaktadzie pracy doszto do naruszenia wobec powo-
déw zasady réwnego traktowania w zakresie wynagrodzenia, a zr6znicowanie
wynagrodzen zasadniczych pracownikéw nie zostato spowodowane obiektyw-
nym, uzasadnionym kryterium. ,Réznice w wynagrodzeniu zasadniczym mogg
wynikaé wylgcznie z réznic w zakresie obowigzkéw i wykonywanej pracy. Inne
okolicznos$ci pozostajg bez znaczenia dla uzasadnienia réznicowania wynagro-
dzenia jednakowo pracujgcych pracownikéw”.

Rozdziat 3 Praktyka stosowania prawa antydyskryminacyjnego w obszarze...

Wysoko$¢ zasgdzonego odszkodowania sad ustalit, biorgc pod uwage rdéznice
miedzy wynagrodzeniem kazdego z powoddw a wynagrodzeniem D. N., wyko-
nujgcego przeciez jednakowe prace. Kwoty te zostaty przy tym wyliczone przez
pozwang spoétke i nie byty kwestionowane przez powodow, ktérzy w zwigzku
z przedtozonym wyliczeniem rozszerzyli swe powodztwa. Uwzglednienie skutku
wynikajgcego z naruszenia zasady réwnego traktowania polega na podwyzsze-
niu $wiadczen naleznych pracownikom traktowanym gorzej, a nie na ich obni-
zeniu pracownikom lepiej traktowanym (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia
12 wrzesnia 2006 r., I PK 89/06, LEX nr 216009).

KOMENTARZ Przedmiotowy wyrok nie jest prawomocny, niemniej jednak
wskazuje na bardzo istotne zagadnienie. Obowigzek pracodawcy
jednakowego wynagradzania za prace jednakowg lub jednakowej wartosci,
o ktérym mowa w art. 18% k.p., jest analizowany jedynie w sytuacji
zastosowania przez pracodawce dyskryminujgcych kryteriéw réznicowania
wynagrodzen pracownikow. Przedmiotowy wyrok umozliwia pracownikom
zakwestionowanie nieréwnego wynagradzania za prace jednakowej warto$ci
réwniez wowczas, gdy nie jest mozliwe wskazanie cechy prawnie chronionej
ze wzgledu na ktérg doszto do dyferencjacji.

Zadosc¢uczynieniowa funkcja odszkodowania
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 stycznia 2009 1., sygn. akt ITI PK 43/08 (LEX nr 584928)

Sad Najwyzszy wskazal, ze ,odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 183 kp, obej-
muje wyréwnanie uszczerbku w dobrach majgtkowych i niemajgtkowych pracow-
nika”, czyli petni réwniez funkcje zados¢uczynienia za doznang krzywde, ktére
ma na celu wynagrodzi¢ doznane przez pokrzywdzonego cierpienia. Wysokos¢
takiego zadoscuczynienia powinna za$ zaleze¢ od wielkosci doznanej przez
pokrzywdzonego krzywdy, dlatego dla jej sprecyzowania i przyjecia ,,odpowied-
niej” sumy zado$¢uczynienia uwzglednic nalezy takie okolicznosci, jak: rozmiar
doznanej krzywdy, stopient negatywnych konsekwencji dla pokrzywdzonego,
w tym takze niewymiernych majgtkowo, czy sytuacje majgtkowg pracodawcy.

KOMENTARZz W praktyce sady najchetniej liczg straty materialne, rekompensujac
np. ilos¢ utraconych z winy pracodawcy wynagrodzen czy roznice
w wynagrodzeniach, gdy osoba w kolejnej pracy mniej zarabiata, a za
rozwigzanie stosunku pracy odpowiadat pracodawca, ktéry wypowiedziat
stosunek pracy z przyczyn dyskryminacyjnych. Krzywda ,wyceniana”
jest nisko, czesto sg to sumy, ktére w zadnej mierze nie spetiajg funkcji
odstraszajgcej, jaka z zatozenia powinna by¢ wpisana w sposéb obliczania
kwoty potrzebnej do zrekompensowania poniesionej krzywdy, szczegdlnie
gdy pracodawcg jest duza firma notowana na gieldzie, publiczna placéwka
edukacyjna czy ministerstwo. Co wiecej, orzecznictwo Sagdu Najwyzszego
nie jest spdjne. W orzeczeniu z dnia 22 lutego 2007 r. (sygn. akt I PK 242/06,
LEX nr 375544), Sad Najwyzszy umies$cit omawiany przepis w paradygmacie
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funkcji odszkodowawczej za straty materialne, co moze nasuwac argument
o mniejszej jego roli ,zado$¢uczynieniowej” w orzecznictwie krajowym.

Rozktad ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 czerwca 2006 r., sygn. akt III PK 30/06 (LEX nr 271245)

Pracownik powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajgce zarzut nieréwnego
traktowania w zatrudnieniu, a wéwczas na pracodawce przechodzi ciezar dowo-
du, ze kierowat sie obiektywnymi powodami (art. 18% & 1 k.p.i art. 10 dyrektywy
Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgcy og6lne warunki ra-
mowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy). Powodem w spra-
wie byl radca prawny wykonujacy prace na podstawie umowy zlecenia zawartej
z PKP Linig Hutniczg Szerokotorowg Sp. z 0.0. Umowa zawarta zostala na okres
od dnia 1 pazdziernika 2003 r. do 31 grudnia 2003 r., a nastepnie przedtuzona
aneksem do dnia 15 lutego 2004 r. Wskutek niezawarcia z powodem umowy
o prace, wnidst on powddztwo o nawigzanie stosunku pracy i odszkodowanie.
Podnosit, Ze niezawarcie z nim umowy o prace nosi znamiona dyskryminacji.
Na etapie postepowania kasacyjnego powdd za argument uzasadniajgcy przy-
jecie do rozpoznania skargi kasacyjnej wskazat potrzebe dokonania wyktadni
art. 18 % k.p., ktéra polega¢ miata na wyjasnieniu, czy przepis ten ma zasto-
sowanie do zatrudnienia niepracowniczego. Proces zakoriczyt sie oddaleniem
skargi kasacyjnej powoda, lecz jedynie z uwagi na to, ze zdarzenie bedgce
przedmiotem sporu nastgpito w okresie miedzy nowelizacjg Kodeksu pracy,
na mocy ktérej wprowadzono przepisy o rownym traktowaniu pracownikow,
a wejsciem Polski do Unii Europejskiej. Sagd Najwyzszy w orzeczeniu wypowie-
dziat sie jednak na temat stosowania zasady przeniesionego ciezaru dowodu
w sprawach z zakresu dyskryminacji. Pracownik powinien wskazac fakty, ktére jq
uprawdopodobniajq, a pracodawca, chcqc uwolnic sie od odpowiedzialnosci, musi
woéwczas udowodnic, ze kierowat sie obiektywnymi powodami. Mogq to by¢ dowody
zwiqzane z pracownikiem lub interesem pracodawcy podlegajgcym ochronie pra-
wa. Do podobnej konkluzji doszedt Sgd Najwyzszy w postanowieniu z dnia 24
maja 2005 r., I PK 33/05 (LEX nr 184961), gdzie stwierdzil, iz w postepowaniu
o odszkodowanie z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania pierwszym
z obowigzkdw, tj. obowigzkiem uprawdopodobnienia, ze doszto do dyskrymi-
nacji bezposredniej lub posredniej obcigzony jest powdd, za$ dopiero w dalszej
kolejnosci ciezar dowodu, ze dyskryminacja nie miata miejsca, przeniesiony
jest na strone pozwana.

KOMENTARZ Zasada przeniesionego ciezaru dowodu w praktyce motywuje
pracodawcéw do prowadzenia prewencyjnych dziatan antydyskryminacyjnych.
W Polsce brak rozwigzan prawnych obligujgcych pracodawcéw lub choéby
ich czesci do raportowania na temat prowadzonej polityki réwnosciowej.
Tym samym w sytuacji, gdy liczba postepowan sgdowych w tego typu
sprawach wcigz jest stosunkowo niewielka, pracodawcy, ktorzy nie realizujg
ustawowego obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji, mogg czué sie

Rozdziat 3 Praktyka stosowania prawa antydyskryminacyjnego w obszarze...

bezkarni. Coraz czesciej jednak przedsiebiorcy zmagajacy sie z trudnosciami
w pozyskiwaniu os6b do pracy na ,starzejgcym sie” rynku pracy, dbajg
o reputacje firmy przyjaznej pracownikowi. Zasada przeniesionego ciezaru
dowodu w sprawach o odszkodowanie za dyskryminacje stawia pracodawce
w duzo trudniejszej pozycji procesowej i naraza na zdemaskowanie
dyskryminacyjnych praktyk. Dlatego firmy chetniej niz jeszcze kilka lat
temu wprowadzajg wewnetrzne procedury skargowe czy organizujg dziatania
edukacyjno-swiadomosciowe dla kadry zarzgdzajgcej.

3.4. Praktyka stosowania prawa antydyskryminacyjnego

w obszarze zatrudnienia pracowniczego — ustawa

o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oso6b
niepetnosprawnych™°

3.4.1. Zakres zastosowania

Jak wynika z art. 23a u.r.z.s., ktéry obowigzuje od dnia 1 stycznia 2011 r., pra-
codawca nie tylko moze, ale musi przystosowac stanowisko pracy dla osoby
z niepetnosprawnoscig. Ustawa definiuje ten obowigzek jako ,,niezbedne racjo-
nalne usprawnienia dla osoby niepelnosprawne;j”. Pracodawca jest obowigzany
zapewni¢ niezbedne racjonalne usprawnienia dla osoby niepelnosprawnej
pozostajacej z nim w stosunku pracy, uczestniczgcej w procesie rekrutacji
lub odbywajgcej szkolenie, staz, przygotowanie zawodowe albo praktyki za-
wodowe lub absolwenckie. Niezbedne racjonalne usprawnienia polegajg na
przeprowadzeniu koniecznych w konkretnej sytuacji zmian lub dostosowan
do szczeg6lnych, zgltoszonych pracodawcy potrzeb wynikajgcych z niepetno-
sprawnosci danej osoby, o ile przeprowadzenie takich zmian lub dostosowan
nie skutkowatoby nalozeniem na pracodawce nieproporcjonalnie wysokich
obcigzen. Obcigzenia nie sg nieproporcjonalne, jezeli sg w wystarczajgcym
stopniu rekompensowane ze srodkéw publicznych. Przepis wprost wskazuje,
ze niedokonanie niezbednych racjonalnych usprawnien uwaza sie za
naruszenie zasady réownego traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu
przepisé6w Kodeksu pracy.

3.4.2. Trudnosci systemowe w przystosowaniu stanowiska pracy,
ktére wymaga od pracodawcy znacznych naktadéw finansowych

W tym miejscu warto przytoczy¢ art. 26 u.r.z.s., ktorego tre$¢ moze wptywac
na to, ze pracodawcy, ktérzy stajg przed wyzwaniem dostosowania stanowiska
pracy dla osoby bgdz oséb z niepetlnosprawnosciami, ktére wymaga znacznych
naktadéw finansowych, pomimo prawnej mozliwosci pozyskania dofinansowania
na nie ze Srodkéw publicznych, bedg sie uchyla¢ od tego obowigzku. Przepis ten
stanowi, ze pracodawca, ktory przez okres co najmniej 36 miesiecy zatrudni osoby

130 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepetnosprawnych (Dz.U. z 2018 . poz. 511).
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niepelnosprawne, moze otrzymac, na wniosek, zwrot kosztow z Panstwowego

Funduszu Rehabilitacji Os6b Niepelnosprawnych:

la adaptacji pomieszczen zakladu pracy do potrzeb oséb niepetnosprawnych,
w szczegblnosci poniesionych w zwigzku z przystosowaniem tworzonych
lub istniejgcych stanowisk pracy dla tych oséb, stosownie do potrzeb wy-
nikajacych z ich niepelnosprawnosci;

1b  adaptacji lub nabycia urzadzen utatwiajgcych osobie niepelnosprawnej
wykonywanie pracy lub funkcjonowanie w zaktadzie pracy;

1c  zakupu i autoryzacji oprogramowania na uzytek pracownikéw niepeino-
sprawnych oraz urzgdzen technologii wspomagajgcych lub przystosowa-
nych do potrzeb wynikajacych z ich niepelnosprawnosci;

2 rozpoznania przez stuzby medycyny pracy potrzeb, o ktérych mowa
w pkt 1-1c.

Jak wynika z ust. 7 analizowanego artykutu, jezeli okres zatrudnienia osoby
niepelnosprawnej bedzie krétszy niz 36 miesiecy, pracodawca jest obowigzany
zwr6ci¢ Funduszowi za posrednictwem starosty §rodki w wysoko$ci réwnej 1/36
ogoblnej kwoty zwrotu za kazdy miesigc brakujgcy do uptywu okresu 36 miesiecy,
jednak w wysokos$ci nie mniejszej niz 1/6 tej kwoty. Pracodawca dokonuje zwrotu
w terminie 3 miesiecy od dnia rozwigzania stosunku pracy z osobg niepeino-
sprawng. Pracodawca nie zwraca tych §rodkéw tylko wéwczas, gdy w terminie
3 miesiecy od dnia rozwigzania stosunku pracy z osobg niepelnosprawng, uda
mu sie zatrudni¢ inng osobe niepelnosprawna, zarejestrowang w powiatowym
urzedzie pracy jako bezrobotna lub poszukujgca pracy niepozostajgca w za-
trudnieniu, przy czym wynikajgca z tego powodu przerwa nie jest wliczana do
okresu 36 miesiecy. W praktyce znalezienie osoby niepelnosprawnej na zwol-
nione stanowisko, ktérej niepelnosprawnos¢ wymaga doktadnie takiego samego
przystosowania stanowiska pracy, jak w stosunku do wczesniej zatrudnianego
pracownika, wydaje sie zadaniem na tyle trudnym, ze obawy pracodawcéw wydajg
sie by¢ uzasadnione. Niestety, dotychczas sgdy nie zajmowaly sie tym zagad-
nieniem, np. badajgc, na ile pracodawca zasadnie nie skorzystat z dostepnego
dofinansowania, wtasnie z powodu ryzyka koniecznosci zwrotu dofinansowania
na kosztowne przystosowanie stanowiska pracy na wypadek, gdyby musiat sie
rozstac z pracownikiem.

3.4.3. Analiza orzecznictwa

Pracodawca ma obowiazek wprowadzenia racjonalnych usprawnien
w celu dalszego zatrudniania pracownika niepetnosprawnego, o ile
nie stanowia one nieproporcjonalnie duzego obciazenia

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 listopada 2014 r., sygn. akt I PK 74/14 (LEX nr 1567458)

Sad Najwyzszy stwierdzil, Ze pracodawca ma obowigzek wprowadzenia racjo-
nalnych usprawnien w celu dalszego zatrudniania pracownika niepelnospraw-
nego, o ile nie stanowig one nieproporcjonalnie duzego obcigzenia, a obowigzek
ten wynika z prawa europejskiego i prawa polskiego. W sprawie pracodawca

Rozdziat 3 Praktyka stosowania prawa antydyskryminacyjnego w obszarze...

wypowiedzial umowe o prace niepetnosprawnemu pracownikowi, jako przyczyne
wskazujgc niemoznos¢ dalszego zatrudniania go na stanowisku magazyniera,
ktére wymaga pracy w porze nocnej — uzasadniat to zakazem zatrudniania w po-
rze nocnej osoby niepelnosprawnej, wynikajgcym z przepisu art. 15 ust. 3 u.r.z.s.

Skarge kasacyjng ztozyt pracownik, ktory nie zgodzit sie z wyrokiem sgdu II in-
stancji, ktory przychylajgc sie do apelacji pozwanej, oddalit jego roszczenie w ca-
osci. Zasadnicze zarzuty skargi kasacyjnej dotyczyly przyczyny wypowiedzenia
umowy o prace powoda. Skarzgcy podnosit w nich naruszenie przepiséw zwig-
zanych z ochrong stosunku pracy oséb niepelnosprawnych oraz dyskryminacja.

Sad Okregowy w Sieradzu, orzekajgc w II instancji, w uzasadnieniu podnosit
w szczegdblnosci, ze pracodawca wypowiedziat powodowi umowe o prace nie
z uwagi na zaliczenie jego niepetnosprawnosci do jednego ze stopni niepet-
nosprawnosci, ale ze wzgledu na wynikajacg z tego faktu niemoznos$¢ dalszego
zatrudniania powoda na dotychczasowym stanowisku pracy. Podnoszone przez
powoda okolicznosci dotyczgce mozliwosci powierzenia mu przez pracodawce in-
nej pracy, niewymagajgcej obecnosci w zaktadzie pracy w porze nocnej, sgd ocenit
jako bezzasadne, zwazywszy na zasady wspotzycia spotecznego. Zdaniem sgdu
pracodawca nie miat obowigzku przeniesienia pracownika, zaliczonego do oséb
z okreslonym stopniem niepelnosprawnosci, do innej odpowiedniej dla niego
pracy. Zdaniem sgdu nie byta mozliwa taka zmiana w strukturze organizacyjnej
pracodawcy, aby trzyosobowa obstuga magazynu, w ktérym powdd Swiadczyt
prace, zostata zmieniona w taki sposdb, aby wyeliminowac¢ koniecznos¢ pracy
nocnej powoda. Pociggatoby to za sobg konieczno$¢ dokonania takich zmian
w harmonogramie pracy pozostatych pracownikéw magazynu, ktére moglyby
nie zapewnia¢ niezbednych okreséw odpoczynku.

Sad Najwyzszy zdecydowat o uchyleniu zaskarzonego przez pracownika wyroku
i przekazat sprawe do ponownego rozpoznania. Sgd podkreslil, ze ocena oko-
licznosci dotyczgcych tego, czy przystosowanie stanowiska pracy jest mozliwe,
nalezy do sgdu i musi ona uwzglednia¢ caloksztalt okolicznosci danego przy-
padku (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 12 kwietnia 2012 r., IT PK 218/11,
LEX nr 1313656). W kazdym razie pojecie usprawnienn powinno by¢ interpre-
towane szeroko i uwzgledniaé zaréwno $rodki materialne, jak i organizacyjne
(M. Derlacz-Wawrowska, Glosa do wyroku TS z dnia 11 kwietnia 2013 r., C-335/11
i C-337/11,LEX/el. 2013). Majgc na uwadze powyzsze, mozna zatem przyjac, ze
rozwigzanie umowy o prace mozna uznac za uzasadnione, jezeli pracodawca nie
posiada zadnych racjonalnych §rodkéw umozliwiajgcych osobie niepelnospraw-
nej kontynuowanie zatrudnienia (por. pkt 81 i 82 opinii Rzecznika Generalnego
w sprawie Sonia Chacén Navas przeciwko Eurest Colectividades SA, C-13/05).
Nie mozna wiec byto uzna¢, ze w zaskarzonym wyroku uwzgledniono wszelkie
mozliwosci dalszego zatrudniania powoda. Sad Okregowy ograniczy? sie bowiem
do przyjecia, ze jedyng formg dostosowania stanowiska pracy do niepetno-
sprawnosci pracownika mogta by¢ jedynie catkowita zmiana dotychczasowego
stanowiska pracy oraz Ze nie jest mozliwa zmiana eliminujgca konieczno$¢
nocnej pracy powoda. Sad przywotal stanowisko wyrazone w wyroku z dnia 12
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maja 2011 r., II PK 276/10 (LEX nr 1171189), gdzie Sad Najwyzszy przyjal, iz
art. 23a u.r.z.s. nalezy interpretowac w ten sposob, ze przez przyjecie wtasciwych,
to znaczy skutecznych i praktycznych srodkdéw w celu przystosowania miejsca
pracy z uwzglednieniem niepelnosprawnosci, nalezy rozumie¢ nie tylko przy-
stosowanie pomieszczen lub wyposazenia, ale réwniez czasu pracy i podziatu
obowigzkéw. Jak w kazdym tego typu przypadku, konieczne jest rozwazenie
wszelkich mozliwych zmian z uwzglednieniem racjonalnosci ich wprowadzenia
w aspekcie obcigzenia pracodawcy. Niepodjecie przez pracodawce zadnych dzia-
an i ograniczenie sie wylgcznie do stwierdzenia, Ze stanowig one nadmierne
obcigzenie, trudno uznaé za wypelnienie obowigzku wynikajgcego z art. 23a
u.r.z.s. (M. Latos-Mitkowska, Ochrona trwatosci stosunku pracy pracownikéw
niepetnosprawnych i opiekunéw osob niepetnosprawnych [w:] Zatrudnianie oséb
niepetnosprawnych, red. A. Giedrewicz-Niewinska, M. Szabtowska-Juckiewicz,
Warszawa 2014, s. 260). Na koniec sgd podkreslit, Ze istnieje mozliwos$c¢ uzyskania
przez pracodawce srodkéw publicznych na wprowadzenie zmian umozliwiajgcych
dalsze zatrudnianie niepetlnosprawnego pracownika.

KOMENTARZ Przedmiotowa sprawa pokazuje, iz rozumienie tego, czym sg
racjonalne usprawnienia, jest roznie interpretowane w orzecznictwie.
Problematyczne jest to, jak daleko siega obowigzek pracodawcy
przystosowania stanowiska pracy.

Rekomendacje

Rekomendacje

Przedstawione ponizej rekomendacje stanowig autorskg propozycje zmian za-
réwno w polskiej legislacji antydyskryminacyjnej, a zatem zmian konkretnych
przepiséw regulujgcych zakaz nieréwnego traktowania, jak i w praktyce stosowania
prawa. Inspiracji do zaproponowanych zmian dostarczylta nie tylko analiza obo-
wigzujgcego prawa i orzecznictwa wydanego na ich podstawie, ale i praktyczne
doswiadczenia z sali sgdowej autora i autorek niniejszej publikacji. Rekomendacje
oparte sg takze na wnioskach ptyngcych z codziennej pracy z klientami i klient-
kami, ktorzy podejmowali proby wykorzystania obowigzujgcych norm prawnych
w dochodzeniu swoich praw naruszonych dyskryminacjg w réznych sferach zycia.

Propozycje zmian dotyczg zatem rowniez kwestii §wiadomosciowych, czyli
koniecznoSci zaangazowania panstwa, korporacji prawniczych, pracownikéw
wymiaru sprawiedliwosci, a takze organizacji pozarzgdowych w promocje prze-
piséw zakazujgcych dyskryminacji oraz popularyzowanie postaw promujgcych
zrozumienie réznorodnosci spotecznej, tolerancji i akceptacji dla wszystkich.

Nowelizacja ustawy wdrozeniowej poprzez wprowadzenie otwartego

katalogu zakazanych kryteriow dyferencjacji (rozszerzenie tzw. za-
kresu podmiotowego ustawy). Stosowanie zamknietego katalogu cech prawnie
chronionych, na wzér unijnych dyrektyw antydyskryminacyjnych, budzi watpli-
woSci z punktu widzenia konstytucyjnego zakazu dyskryminacji z jakiejkolwiek
przyczyny (art. 32 Konstytucji RP). Ustawodawca dopuszcza bowiem do nieracjo-
nalnego i obiektywnie nieuzasadnionego zréznicowania ochrony, pozbawiajgc
jej pewnych grup, mimo ze dyskryminacja jest istotnym zjawiskiem, ktéremu
panstwo powinno przeciwdziata¢ w ramach prowadzonej polityki spoteczne;j.

Postulat wprowadzenia otwartego katalogu jest wysuwany na bazie
przepiséw Kodeksu pracy i juz prawie 15-letniej praktyki ich stosowania.
Po pierwsze, gwarantuje to réwng ochrone réznym grupom, wyrdznionym ze
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wzgledu na okreslong ceche, a po drugie, pozwala na ujecie réznych przypadkow
naruszenia zasady rownego traktowania, niezawartych expressis verbis w prze-
pisie, dzieki czemu zapewnia, ze prawo bedzie zdolne do wyj$cia naprzeciw
zmianom spotecznym (np. okre§lona przyczyna stanie sie w wyniku jakich$
okoliczno$ci nowa przestankg zakazu dyskryminacji).

Nowelizacja ustawy wdrozeniowej poprzez ujednolicenie ochrony

przed dyskryminacjg dla wszystkich podmiotéw nig objetych we wszyst-
kich sferach zycia. W obecnym stanie prawnym ustawa uzaleznia ochrone
w konkretnych obszarach od cechy, ktérej nosicielem jest osoba doswiadczajgca
dyskryminacji. Podobnie, jak w odniesieniu do rekomendacji dotyczgcych za-
kresu podmiotowego stosowania ustawy, tak i w tym przypadku zachodzi duza
watpliwos¢, czy ustawa spelnia konstytucyjny standard réwnej ochrony przed
dyskryminacjg.

Nowelizacja ustawy wdrozeniowej poprzez wprowadzenie oddziel-

nych roszczen o odszkodowanie i o zados¢éuczynienie - obecnie ustawa
przyznaje (art. 13 ust. 1) osobie, wobec ktérej naruszono zasade rownego trakto-
wania, roszczenie odszkodowawcze. Postugiwanie sie pojeciem odszkodowania
sugeruje, ze roszczenie to ma za zadanie wyréwnac jedynie strate materialng,
jakg poniosta osoba dyskryminowana. Tymczasem orzecznictwo Trybunatu
Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej oraz istota pewnych form dyskryminacji,
ktére niekoniecznie muszg prowadzi¢ do powstania szkody majgtkowej (np.
molestowanie seksualne), wskazujg, ze w istocie roszczenie to ma rekompenso-
wac réwniez szkode niematerialng i stanowi¢ jednocze$nie swoistg sankcje dla
podmiotéw naruszajgcych zasade réwnego traktowania. Brak precyzji obecnie
obowigzujgcych przepiséw powoduje, jak wynika z orzecznictwa, praktyczne nie-
jasnosci i rozbiezno$ci w praktyce judykatury. Wskazane byloby zatem, wzorem
ustawodawstwa np. niemieckiego, jasne okreslenie dwdch odrebnych roszczen
o odszkodowanie i o zado$¢uczynienie, ktére nie musiatyby, ale mogtyby, by¢
dochodzone tgcznie.

Nowelizacja ustawy wdrozeniowej poprzez zmiane przepisu art. 15

regulujgcego przedawnienie roszczen z tytulu naruszenia zasady
rownego traktowania. Obecnie przepis stanowi, iz przedawnienie wynosi 3
lata od dnia powziecia przez poszkodowanego wiadomosci o naruszeniu zasa-
dy réwnego traktowania, nie dtuzej jednak niz 5 lat od zaistnienia zdarzenia
stanowigcego naruszenie tej zasady. W $wietle najnowszego orzecznictwa TK
w zakresie przedawnien roszczen cywilnych nie ma podstaw, aby utrzymywac
tego typu konstrukcje prawng. Rekomenduje sie zmiane przepisu, tak aby jedynie
ujg¢ ramy czasowe przedawnienie jako 3 lata od dnia powziecia przez poszko-
dowanego wiadomosci o naruszeniu zasady rownego traktowania, bez cezury
czasowej zaistnienia zdarzenia.

Nowelizacja Kodeksu pracy poprzez precyzyjne sformulowanie zasady
przeniesionego ciezaru dowodu w postepowaniach o naruszenie
zasady ré6wnego traktowania. Obowigzek implementacyjny w zakresie jednej

Rekomendacje

z podstawowych instytucji unijnego standardu réwnosci, jakim jest procesowa

zasada przerzuconego ciezaru dowodu w postepowaniach o dyskryminacje, nie

zostat spelniony w sposéb wyrazny i pelny. Dyrektywy bedgce przedmiotem

obowigzku dostosowawczego stanowig, iz panstwa czlonkowskie podejmujg

niezbedne Srodki dla zapewnienia, aby strona pozwana musiata udowodni¢, ze

nie wystgpito pogwatcenie zasady rownego traktowania, w przypadku gdy oso-
by, ktére uwazajg sie za pokrzywdzone w zwigzku z nieprzestrzeganiem wobec

nich zasady réwnego traktowania, ustalg przed sgdem lub innym wiasciwym

organem fakty, ktére nasuwajg przypuszczenie o zaistnieniu bezposredniej i po-
Sredniej dyskryminacji'*'. Z przepisu tego wynika jasne zobowigzanie do takiego

sformutowania przepiséw, ktére na strone powodowa naktadajg jedynie ciezar

uprawdopodobnienia faktu zaistnienia zakazanej dyskryminacji, natomiast na

pozwanego przerzucajg ciezar udowodnienia legalnosci swoich dziatan. Anali-
zujgc przepis art. 18% & 1 in fine Kodeksu pracy (,,chyba ze pracodawca udowo-
dni, Ze kierowal sie obiektywnymi powodami”), mozna odnie$¢ wrazenie, ze

ustawodawca w sposdb zbyt ogdlny i niejednoznaczny uregulowat to niezwykle

wazne zagadnienie. Zarzut dotyczy gtéwnie oparcia sie jedynie na przestance

obiektywno$ci powoddw, co zdaje sie lakoniczne i mato precyzyjne. Wydaje sie, ze

pomimo coraz bogatszego orzecznictwa Sgdu Najwyzszego'2, a takze stanowiska

czesci doktryny™? w tej kwestii, takie ujecie tej zasady moze powodowac pewne

trudnos$ci w praktycznym stosowaniu oraz rozumieniu przepisu. Brak w ustawie

wyraznego wskazania i rozdzielenia dwdch réznych obowigzkéw cigzgcych na

stronach procesu — uprawdopodobnienia i udowodnienia faktu dyskryminacji -
wydaje sie by¢ kwestig wymagajgcg dalszej interwencji ustawodawcy.

Nowelizacja Kodeksu pracy w zakresie definicji dyskryminacji bezpo-

sredniej. W mysl kodeksowego przepisu art. 18% § 3 za te forme zakaza-
nego nieréwnego traktowania uwaza sie sytuacje, w ktérej pracownik z jednej
lub kilku przyczyn (cech prawnie chronionych) byl, jest lub mégtby byé trak-
towany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Tak
sformutowana definicja krytykowana jest z kilku powodoéw, ktére w efekcie mogg
prowadzi¢ do niemoznosci zastosowania jej w praktyce. Watpliwosci co do tresci
tego przepisu sg réznej natury, poczgwszy od wprowadzonych w definicji regut
komparatystycznych w celu wykazania istnienia zakazanego nieréwnego trak-
towania, az po kontekst sytuacyjny, gdy chodzi o mozliwo$¢é powolania sie na
ochrone przed tg forma dyskryminacji. W odniesieniu do pierwszego zagadnienia
z kodeksowej definicji dyskryminacji bezposredniej wynika, ze dyskryminujgce
traktowanie danej osoby nalezy poréwnac z traktowaniem innych pracownikéw.
Takie ujecie obiektu poréwnawczego i ustalenie regut relacyjnych wydaje sie sta¢
w sprzeczno$ci z zatozeniem ujetym w prawie europejskim, ktére w klarowny
sposdb okreslito te relacje jako traktowanie okreslonej osoby w poréwnaniu

131 Por. m.in. art. 10 dyrektywy 2000/78/WE.

132 Por. postanowienie SN z dnia 24 maja 2005 r., II PK 33/05, LEX nr 184961; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 9 czerwca 2006 r., III PK 30/06, LEX nr 271245.

133 Por. m.in. P. Czarnecki, Rozktad ciezaru dowodu w sprawach na tle dyskryminacji, «Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne» 2006, nr 3,s. 11.
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z traktowaniem innej (jednej) osoby w warunkach poréwnywalnych. Kodeksowe
ujecie reguty poréwnawczej powoduje znacznie wieksze utrudnienie uprawdo-
podobnienia istnienia nieuzasadnionego nierdwnego traktowania, a odczytujac
dostownie tak sformutowany przepis — w wielu przypadkach moze on uniemozli-
wiac efektywne jego zastosowanie w sytuacjach, w ktérych brak jest odniesienia
do wiecej niz jednego podmiotu (pracownika). Innym krytykowanym aspektem
wprowadzonej do Kodeksu pracy definicji dyskryminacji bezposredniej jest
przewidziana w niej mozliwo$¢ powotania sie przez pracownika na ochrone
z niej wynikajgcg w sytuacji hipotetycznego nieréwnego traktowania (,mégltby
by¢ traktowany”). Niestety, polski ustawodawca pomingt ten czlon unijnej de-
finicji, z ktérego wynika, ze dyskryminacja wystepuje w przypadku, gdy osobe
traktuje sie mniej przychylnie niz traktuje sie, traktowano lub traktowano by
inng osobe w poréwnywalnej sytuacji z powodu konkretnej cechy chronione;j.
A zatem polska definicja wadliwie odnosi aspekt zachowania hipotetycznego do
samej osoby dyskryminowanej zamiast do innego pracownika w porownywalnej
sytuacji. Z tak sformutowanej definicji wynika bowiem, zZe wystarczajgcg podsta-
wa roszczenia o odszkodowanie za nieuzasadnione nieréwne traktowanie jest
sytuacja potencjalnej dyferencjacji potozenia pracownika, ktéra jeszcze sie nie
wydarzyla, ale pracownika cechuje przeswiadczenie, iz moze ona niedtugo sie
wydarzyc¢ (np. obawa przed nieuzasadnionym pozbawieniem go w przysztosci do-
stepu do szkolenia zawodowego podnoszacego kwalifikacje zawodowe). Takiego
brzmienia definicji dyskryminacji bezposredniej nie mozna odnalez¢ w zadnej
z dyrektyw bedacych przedmiotem implementacji do polskiego systemu prawa
i z pewno$cig nie miesci sie ono w przewidzianym w nich standardzie ochrony.

Nowelizacja Kodeksu pracy w odniesieniu do wyjgtku przewidzianego

dla organizacji wyznaniowych. Za niepelng implementacje europejskich
przepiséw do polskich regulacji prawa pracy uznaé nalezy sposéb wdrozenia
przepisu art. 4 ust. 2 dyrektywy 2000/78/WE, ktdry przewidujgc wyjgtek od obo-
wigzku réwnego traktowania pracownikéw dla kosciotéw albo innych organizacji
publicznych badZ prywatnych, ktérych etyka opiera sie na religii lub przeko-
naniach, ogranicza jednocze$nie mozliwos¢ uchylenia sie od tego obowigzku
jedynie w kontekscie przestanek religii lub przekonan. A contrario nalezy zatem
wnioskowad, Ze inne przestanki, uznane przez ustawodawstwo unijne za objete
ochrong, nie mogg stanowi¢ uzasadnionej podstawy do nieréwnego traktowania.
W taki tez sposob uregulowana jest ta kwestia réwniez w przepisach dyrektywy.
Obecnie obowigzujgce regulacje kodeksowe, stanowigc wtasciwie lustrzane
odbicie przepisu unijnego, zawierajg jednakze znaczacy brak, polegajgcy na
pominieciu zastrzezenia ograniczajgcego ten wyjatek jedynie do kryteriéw religii
i przekonan oraz zakazaniu rozszerzania tego wyjatku na inne cechy prawnie
chronione. Przepis art. 4 ust. 2 zd. 2 dyrektywy 2000/78/WE wyraznie zastrzega,
ze: ,tego rodzaju odmienne traktowanie (...) nie powinno by¢ usprawiedliwie-
niem dla dyskryminacji, u podstaw ktorej lezg inne przyczyny”. To ostatnie
zastrzezenie oznacza, iz koScioty, zwigzki wyznaniowe oraz inne organizacje
publiczne badZ prywatne, opierajgce swojg etyke na religii lub przekonaniach,
nie mogg sie dopuszczaé tego rodzaju praktyk odmiennego traktowania w dzia-
talnosci zawodowej ze wzgledu na religie lub przekonania, ktére stanowityby

Rekomendacje

w istocie jedynie pewien instrument czy tez pretekst do dyskryminacji z uwagi
na zupetnie inne powody oraz kryteria niz religia i przekonania.

Rozwazenie uzupelnienia kompetencji organu ds. ré6wnosci (Rzecz-

nika Praw Obywatelskich) tak, aby wyeliminowa¢ rozréznienia moz-
liwosci jego dzialania w zaleznosci od tego, czy kwestia dotyczy dyskryminacji
pomiedzy podmiotami prywatnymi lub czy zaistniata ona w relacji podmiot
publiczny — podmiot prywatny. Przepis stanowigcy, ze w sprawach o nieréwne
traktowanie pomiedzy podmiotami prywatnymi organ ten moze poprzestac
jedynie na wskazaniu wnioskodawcy przystugujgcych mu srodkéw dziatania,
trzeba analizowac¢ pod katem zobowigzan implementacyjnych wynikajgcych
z uczestnictwa Polski w strukturach Unii Europejskiej. Dyrektywy unijne re-
gulujgce zasade rownego traktowania zobowigzaty panstwa cztonkowskie do
ustanowienia organu lub organéw, ktére swoje kompetencje bedg mogty reali-
zowac zarOwno w wymiarze wertykalnym, jak i horyzontalnym. Za trafne nalezy
uzna¢ stanowisko Rzecznika, ze zarzut o braki implementacyjne ma podstawy,
a wieksze zaangazowanie sie tego organu we wnioski o ochrone w konteks$cie
relacji prywatnych moze stanowi¢ argument o przekraczaniu kompetencji kon-
stytucyjnych RPO. Sytuacja ta wymaga interwencji ustawodawcy, ktéry powinien
albo powota¢ dodatkowy odpowiedni organ ds. réwnego traktowania, posiadajacy
kompetencje do interwencji w przypadkach zaistniatych pomiedzy podmiotami
prywatnymi, albo odpowiednio rozszerzy¢ mandat Rzecznika (po wczesniejszym
zniesieniu ograniczen konstytucyjnych).

Wzmocnienie kompetencyjne oraz organizacyjne organu ds. row-

nego traktowania, ze szczeg6lnym uwzglednieniem wzmocnienia
mechanizméw finansowania zadan w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji.
Nalezy rozwazy¢ wyposazenie organu np. w kompetencje wydawania prawnie
wigzgcych decyzji o charakterze administracyjnym.

Wprowadzenie zmian dotyczgcych gromadzenia statystyk sado-

wych postepowan opartych na przepisach ustawy wdrozeniowych.
Obecne rozwigzania nie spetniajg swojej roli i nie odzwierciedlajg rzeczywisto-
$ci procesowej. Rekomenduje sie wprowadzenie do statystyk takich kryteriéw
statystycznych, jak przestanki dyskryminacyjne (przynajmniej takie jak pte¢,
wiek, niepelnosprawnos¢, orientacja seksualna, rasa, pochodzenie etniczne,
narodowos¢, religia) oraz formy dyskryminacji (dyskryminacja bezposrednia,
dyskryminacja posrednia, molestowanie seksualne, molestowanie, zachecanie
do ztamania zasady rownego traktowania). Rekomenduje sie Ministerstwu Spra-
wiedliwo$ci, ktére odpowiada za gromadzenie statystyk sagdowych, wylgczenie
postepowan opartych na ustawie wdrozeniowej spod dziatu ,,ochrona débr oso-
bistych” i stworzenie nowego dziatu, po§wieconemu tylko ustawie.

Rekomenduje sie wprowadzenie efektywnych i obowigzkowych
szkolen dla sedziow nie tylko z zakresu ustawy wdrozeniowej, ale
i podnoszacych §wiadomos$¢ w odniesieniu do postawy zrozumienia dla r6zno-
rodnosci spotecznej, tolerancji i akceptacji. Tematyka ta powinna by¢ nieodtgczng
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czescig zarowno programu szkolen przygotowujgcych sedziow do wykonywania
zawodu, jak i nastepnie czescig ksztalcenia ustawicznego. Podobne rekomendacje
dotyczg innych zawodéw prawniczych.

Rekomenduje sie zwrdcenie szczegdlnej uwagi na szkolenia dla

sedziow i pelnomocnikéw procesowych dotyczace tematyki zakazu
molestowania seksualnego. Biorgc pod uwage niezwykle niskg liczbe poste-
powan sgdowych w tym obszarze, a jednoczes$nie badania postaw spotecznych
i doswiadczen oséb narazonych na te forme dyskryminacji wskazujgce na po-
wszechnos$c tego zjawiska, wazne jest, aby prawnicy byli przygotowani na kontakt
z klientem/klientka, ktérzy poszukujg ochrony prawnej z uwagi na to naruszenie.

Rekomenduje sie przeprowadzenie przez rzad lub na zlecenie rzgdu

kampanii spolecznych o szerokim zakresie na temat zjawiska
dyskryminacji oraz mozliwosci dochodzenia swoich praw przez osoby doswiad-
czajgce nieréwnego traktowania. Zgodnie bowiem z badaniami (prowadzonymi
m.in. przez Rzecznika Praw Obywatelskich) zdecydowana wiekszo$¢ oséb do-
swiadczajgcych dyskryminacji nie decyduje sie na zgloszenie tego faktu. Przy-
czyn tego zjawiska jest wiele, ale jedng z fundamentalnych jest niewiedza na
temat przepiséw prawa zakazujgcego konkretnych zachowan i przewidujgcych
mozliwos¢ dochodzenia roszczen z tego tytutu.

Summary

Summary

Non-discrimination standards in EU Law

The principle of equal treatment has been reflected in acts of European primary
legislation from the very outset of the integration process. The initial purpose
of developing a standard of equality by the Member States was to eliminate in-
equality in employment between women and men, and specifically the wage gap
that affects women. With time, the purely economic approach to gender equality
adopted in EU law evolved towards the concept of gender equality integrated into
the social dimension of united Europe as an element of the principle of equal
treatment, which is one of the central principles of European law.

The standard of protection against discrimination enshrined in the treaties was
raised through the amendments to the TEEC introduced by the regulations of the
Treaty of Amsterdam and the subsequent reforms enacted in the Treaty of Lisbon,
which amended the treaties that form the constitutional basis of the European
Union: the Treaty on European Union, the Treaty establishing the European
Community and the Treaty establishing the European Atomic Energy Commu-
nity. The Charter of Fundamental Rights became a binding legal document, an
element of the European Union’s primary legislation. Article 21 of the Charter
in its 2007 version considerably extended the list of legally protected grounds
of discrimination to include sex, race, colour, ethnic or social origin, genetic
features, language, religion or belief, political or any other opinion, membership
of a national minority, property, birth, disability, age and sexual orientation.

One of the first directives to implement the treaty-level standard of non-dis-
crimination was the Council Directive 76/207/EEC of 9 February 1976 on the im-
plementation of the principle of equal treatment for men and women as regards
access to employment, vocational training and promotion, and working conditions.
The Council Directive 97/80/EC of 15 December 1997 on the burden of proof in cases
of discrimination based on sex introduced the principle of the reversed burden

85



86

Unijny zakaz dyskryminacji a prawo polskie

of proof in legal proceedings (or other proceedings stipulated by national law)
in order to render the efforts of the Member States to achieve equal treatment
more effective. The adoption of the Council Directive 2000/43/EC of 29 June 2000
implementing the principle of equal treatment between persons irrespective of racial
or ethnic origin should be acknowledged as a visible and momentous signal of
the Community’s endeavours to raise the standard of protection against dis-
crimination, which was deemed a violation of the principles of human rights,
democracy and liberty. The idea of the directive was bold, as it moved beyond the
area of employment and work. The fundamental objective of the Council Direc-
tive 2000/78/EC of 27 November 2000 establishing a general framework for equal
treatment in employment and occupation, in turn, was to implement the principle
of equal treatment in employment and to combat discrimination on grounds
of religion or belief, disability, age and sexual orientation In 2002, the Directive
2002/73/EC of the European Parliament and of the Council of 23 September 2002
amending Council Directive 76/207/EEC on the implementation of the principle of
equal treatment for men and women as regards access to employment, vocational
training and promotion, and working conditions was adopted. The next relevant
act was the Council Directive 2004/113/EC implementing the principle of equal
treatment between men and women in the access to and supply of goods and services,
adopted on 13 December 2004. It was certainly a milestone in the efforts towards
gender equality. It has been the first (and so far, the only) legal instrument of
that status which sets out the principle of equal treatment outside the area of
employment and work.

Finally, the Directive 2006/54/EC of the European Parliament and of the Council
of 5 July 2006 on the implementation of the principle of equal opportunities and
equal treatment of men and women in matters of employment and occupation
(recast) was adopted in 2006. It is the last legal instrument of that status in the
European Union’s gender equality acquis. The subsequent proposals that the
European Commission has presented since 2008 reflect the efforts to implement
the standard of protection against discrimination with regard to all grounds for
discrimination listed in the EU’s primary legislation.

The Transposition of the EU’s Standard of Equality into Polish
Law

Act on the implementation of certain provisions of the European
Union in the field of equal treatment

In order to implement the EU directives that require the Member States to intro-
duce protections against discrimination, Poland adopted the Act of 3 December
2010 on the implementation of certain provisions of the European Union in the field
of equal treatment (further in the text referred to as the Implementation Act).
Its objective is to supplement the existing regulations on equal treatment; it is
self-evident that the prohibition of discrimination is based directly on the Con-
stitution of the Republic of Poland of 2 April 1997, the provisions of international
law that are binding upon Poland and the provisions of other statutory law.

Summary

The Implementation Act specifies the areas and methods of preventing infringe-
ments of the principle of equal treatment on grounds of sex, race, ethnic origin,
nationality, religion, confession, world view, disability, age and sexual orientation
and defines the competent authorities. The personal scope of the Implementation
Act covers not only natural persons, but also legal persons and organisational
units that have no legal personality but do have legal capacity under the statutory
law. The material field of application of the Implementation Act includes those
areas of life which are covered by the scope of regulation of the EU directives,
that is broadly construed employment, health care, education and higher edu-
cation as well as services, including housing services, and purchase of products,
rights and energy, provided that they are offered publicly. The Implementation

Act prohibits unequal treatment in the areas listed above that would be based
solely on the grounds listed in the provisions.

Unequal treatment is defined broadly; it covers direct discrimination, indirect
discrimination, harassment, sexual harassment and less favourable treatment
of a natural person due to the rejection of harassment or sexual harassment or
refusal to submit to harassment or sexual harassment, as well as encouragement
of such conduct or requiring such conduct.

Moreover, the Implementation Act provides for reversed burden of proof, i.e.
pursuant to its stipulations, the person alleging discrimination is obliged to
establish a reasonable argument of discrimination. Once they have achieved that,
the burden shifts to the person accused of the infringement, who has to prove
that they did not infringe the principle. The Implementation Act introduced the
possibility for discriminated persons to seek damages. The Implementation Act
can be criticised for numerous issues: it fails to provide for appropriate sanctions
against the infringer and does not confer on the victim a clear right to seek not
only special pecuniary damages, but also non-pecuniary damages. Pecuniary
damages in the Polish legal system are supposed to compensate solely for the
factually incurred losses and the loss of profit of the aggrieved party. Thus, the
purpose of pecuniary damages is to compensate for the incurred financial loss,
but not for the suffering caused by discriminatory treatment.

Another reservation about the Implementation Act concerns the overly broad
derogation. To use an example, the Implementation Act does not apply to (and
therefore fails to provide protection against) some very harmful situations such
as sexual harassment in educational establishments. Likewise, the Implementa-
tion Act does not apply to areas such as learning content or the teaching methods
in educational establishments.

The Implementation Act tasks the ombudsman (officially named the Commission-
er for Human Rights in Poland) - in addition to the Government Plenipotentiary
for Equal Treatment — with implementing the principle of equal treatment. Yet
the Commissioner is competent to intervene only when the principle of equal
treatment is breached by public authorities. Consequently, the Commissioner
is not authorised to step in when the infringer is a private entity.
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The fundamental problem with the Implementation Act is the limited field of its ap-
plication: it provides for the right to seek pecuniary damages for unequal treatment
in all areas listed in the Act solely on grounds of race, nationality and ethnic origin.

Only a negligible number of actions have been brought before courts in the
eight years since the enactment of the Implementation Act in which the claimant
sought legal protection thereunder. The Polish Society of Anti-Discrimination
Law (PSAL) and the Commissioner for Human Rights know of merely few legally
binding judgments that awarded pecuniary damages in cases concerning dis-
crimination pursuant to the Implementation Act. Following the statistics gathered
by the Ministry of Justice, almost 100 civil actions for pecuniary damages under
Article 13 of the Implementation Act were brought in the years 2011-2017. The
majority of the cases indicated by the Ministry of Justice did not concern the
Implementation Act. The statistics collected by the Ministry are unreliable — for
example, the statistics include criminal cases.

An analysis of the available judicial decisions reveals that the courts construe
the provisions of the Implementation Act in very disparate ways. Some award
non-pecuniary damages and even order that the infringer apologise to the dis-
crimination victim, and indicate only the Implementation Act as the legal basis.
Others award non-pecuniary damages, but require that all conditions for the
infringement of personal interests listed in the Civil Code be fulfilled. Two of
the four cases where the claim was allowed concerned the termination of a Civil
Code contract on the ground that the dismissed employee had expressed support
for the rights of LGBT persons. One of the courts noted indirect discrimination
on grounds of world view in the case; another accurately ascertained discrimi-
nation by association on grounds of sexual orientation.

Civil Code

The chief advantage of asserting one’s claims against the infringer under the Civil
Code is that the judicial remedies provided for by the Civil Code are available
to anyone who has experienced discrimination on any grounds and in any area.
The person who has been discriminated against can demand not only pecuniary
damages — compensation for material loss — but also non-pecuniary damages,
or the payment of a fitting sum of money to a charity of the aggrieved person’s
choice, and finally — request that the infringement of their personal interest be
ceased and that the infringer remedy the effects, in particular make a statement
of appropriate content and in appropriate form.

The downside of protection against discrimination in the provisions of the Civil
Code, however, is that asserting claims is much more burdensome to the injured
person than seeking damages under the Implementation Act. First, the aggrieved
party is obliged to not simply establish a prima facie case of discrimination,
but prove the infringement of the principle of equal treatment, the guilt of the
infringer, an injury or loss, its value and the causal relationship. Second, the
injured person does not benefit from the reversed burden of proof.

Summary

The number of discrimination actions in which the Civil Code provisions on
the protection of personal interests were applied is unknown. The Ministry of
Justice does not keep such statistical records. The PSAL knows of only several
such cases from the years 2013-2017 which ended in a legally binding ruling.
As follows from those judgments, the courts confirm that discrimination results
in the infringement of a personal interest, namely dignity, and apply provisions
on the protection of personal interests in cases involving discrimination.

The Code of Misdemeanours

An effective means of protection against discrimination with regard to access to
services is a fine pursuant to the Code of Misdemeanours imposed on the service
provider who refuses to provide the service without due cause. The interpreta-
tion of the relevant provision according to which it can be applied to instances
of a denial to provide a service on ground of the client’s personal feature was
confirmed by the Supreme Court.

No statistics are available which could reveal the exact number of discrimina-
tion cases where the infringer was convicted for refusing to provide services on
ground of the client’s personal characteristics.

Reporting a misdemeanour seems to be in some situations a remedy that offers
considerably more effective protection and that takes into account the inter-
ests of the injured person with regard to access to services more efficiently in
comparison to a civil action under the Implementation Act or the Civil Code. The
merit of the misdemeanour proceedings is that it generates no costs and that
the activity of the aggrieved party can be limited to the minimum: the person
obliged to collect evidence, draft the petition for punishment and support it
before the court is the prosecutor.

According to the analysis of case law carried out by the Polish Society of Anti-
Discrimination Law, fines of 20 to 500 PLN are imposed on persons who infringed
the principle of equal treatment; in some instances, the punishment is waived
altogether. Therefore, this sanction does not meet the objective indicated in the
EU directives that should be transposed among others in the Code of Misde-
meanours: it can hardly be deemed efficient, proportional, and particularly — a
deterrent.

Labour Code

The Labour Code provides for a higher level of protection against discrimination
in comparison with the minimum requirements under the EU directives. The list
of legally protected grounds of discrimination was considerably extended and
opened. Thus, the Labour Code renders it possible to invoke legally protected
grounds that are not specified in the provision but which were the basis for less
favourable treatment of an employee.
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The largest number of analysed court cases concern situations which ought to
be identified as involving direct discrimination. However, there are reservations
with regard to the legal definition of direct discrimination in the Labour Code,
according to which unequal treatment of an individual ought to be compared
to the treatment of ‘other employees’. Thus, the Polish legislator erroneously
used the plural form. This form of the rule of necessary comparison renders it
considerably more difficult to establish prima facie unequal treatment, and if
the stipulation is construed literally, it might be often impossible to apply it
effectively, namely when it is impossible to refer to more than one employee.
Moreover, a sufficient cause of action for damages for unjustified unequal treat-
ment is the potential differentiation of the employee’s situation that has not
occurred yet, but in the employee’s opinion may soon occur (e.g. concern that
they might be in the future deprived of access to training improving their pro-
fessional competences without justification). Such a wording of the definition
of direct discrimination cannot be found in any of the directives subject to
transposition into the Polish legal system. Certainly, is not compatible with the
level of protection they provide for.

Cases involving accusations of indirect discrimination, harassment and sexual
harassment are rare in Poland. As the analysis of case law reveals, protest against
harassment and sexual harassment, defined as unwanted conduct of a sexual
nature, does not need to be expressed directly to the perpetrator. It suffices to
notify the protest to the employer or the superior who is competent to discipline
the perpetrator adequately to the type of the infringement.

Further concerns about the Labour Code in this context are related to the lack
of an unambiguous indication of and differentiation between the various du-
ties of the parties to the procedure, that is establishing the prima facie case and
proving the fact of discrimination. When the defendant presents no evidence
and remains passive, limiting themselves to denying the truthfulness of the
claims included in the employee’s complaint, it sometimes happens that the
court becomes involved in bringing the evidence, de facto aiding the employer.

Similarly as with the Implementation Act, there is a doubt whether the damages
provided for by the Labour Code cover compensation solely for the material loss
or also for the non-material damage incurred by the employee. Opinions on that
subject are divided among both judges and scholars in Poland.

Finally, the so-called church exception raises certain controversy. Pursuant to
the EU directive, in some instances an exception from the obligation of equal
treatment of the employees of churches and other public or private organisations
whose ethics rely on religion or beliefs is possible, namely the employees may
be required to profess a particular religion or specific beliefs. The Labour Code
does not include a reservation that would limit this exception to the criterion
of religion and beliefs and prohibit its expansion to other protected grounds.

Summary

The Act on Social and Vocational Rehabilitation and Employment of
Persons with Disabilities

Pursuant to the Act on Social and Vocational Rehabilitation and Employment of
Persons with Disabilities, the employer not only may, but is obliged to adapt
the workstation to the needs of a disabled person. They are obliged to provide
the indispensable reasonable accommodation for the disabled person who is
their employee, participates in the recruitment process or is involved in train-
ing, placement, initial vocational training, apprenticeship or internship. The
provision indicates directly that a failure to make necessary reasonable ac-
commodation is deemed an infringement of the principle of equal treatment
in employment within the meaning of the Labour Code.

If accommodating the workstation for one or more persons with disabilities
requires a considerable financial effort, notwithstanding the legal possibility to
obtain partial public funding, the employer may escape the obligation. The Act on
Social and Vocational Rehabilitation and Employment of Persons with Disabilities
stipulates namely that only an employer who employs people with disabilities
for no shorter than 36 months is eligible to apply for a reimbursement from the
State Disabled Persons’ Rehabilitation Fund. If, therefore, the period of employ-
ment of a disabled person is shorter than 36 months, the employer is obliged to
pay back to the Fund via the district governor (starosta) a part of the obtained
funds proportional to the period of employment, unless they employ another
disabled person within three months of the termination of employment. From
the practical point of view, finding a disabled person who could fill the vacancy
and who needs precisely the same accommodation as the previous employee
seems fairly difficult, which justifies the concerns of the employers.
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Recommendations

Based on an analysis of the law and its practical applications, the authors of the

present publication have drafted the following recommendations:

— amendment to the Implementation Act — an open list of protected grounds of
discrimination should be introduced, the protection against discrimination
should be unified for all subjects who have not been covered in all areas of
life, separate claims for pecuniary damages (compensation for a financial
loss) and non-pecuniary damages (compensation for non-material damage)
should be introduced, and the periods of limitation on the validity of claims
under the Implementation Act should be extended,;

— amendment to the Labour Code - the principle of reversed burden of pro-
of in proceedings concerning the infringement of the principle of equal
treatment should be specified with more precision, and the definition of
direct discrimination and the exception provided for religious organisations
ought to be modified;

— potential extension of the competences of the equal treatment authority

- the Commissioner for Human Rights — so that they can provide support
also when the principle of equal treatment is infringed by private entities;
the competences and the organisation of the equal treatment authority,
and in particular the financing mechanism with regard to counteracting
discrimination, should be strengthened,;

— introduction of changes with regard to collecting statistical data on court
cases involving the provisions of the Implementation Act;

— introduction of effective and compulsory training for judges and other
legal professions on the Implementation Act as well as trainings to raise the
awareness on understanding social diversity, tolerance and acceptance;

— execution by the government or on behalf of the government of broad social
campaigns on the subject of discrimination and the possibility for persons
who experience unequal treatment to assert their rights.
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JAK SKONTAKTOWAC SIE Z UE

Osobiscie

W catej Unii Europejskiej istnieje kilkaset Punktéw Informacji Europejskiej Europe Direct.
Adres najblizszego Punktu mozna znalez¢ na stronie:
https://europa.eu/european-union/contact_pl

Telefonicznie lub droga mailowa

Europe Direct to serwis informacyjny, ktory udziela odpowiedzi na pytania na temat Unii

Europejskiej. Mozna sie z nim skontaktowac:

* pod bezptatnym numerem telefonu 00 800 6 7 8 9 10 11 (niektdrzy operatorzy moga
nalicza¢ optaty za te potaczenia) lub +32 22999696,

» za pomoca formularza dostepnego na https://europa.eu/european-union/contact_pl

WYDAWCA

Komisja Europejska Komisja Europejska /m

Przedstawicielstwo w Polsce Przedstawicielstwo Regionalne ec.europa.eu/polska
ul. Jasna 14/16a ul. Widok 10 n o .
00-041 Warszawa 50-052 Wroctaw /komisjaeuropejska
tel.: +48 22 556 89 89 tel.: +48 71 324 09 09 .

faks: +48 22 556 89 98 faks: +48 71344 17 08 W euineL

e-mail: ec-poland@ec.europa.eu e-mail: ec-wroclaw@ec.europa.eu

WYSZUKIWANIE INFORMACJI O UE

Online
Informacje o Unii Europejskiej sg dostepne we wszystkich jezykach urzedowych
UE w portalu Europa: https://europa.eu/european-union/index_pl

Publikacje UE

Bezptatne i odptatne publikacje UE mozna pobra¢ lub zamoéwic¢ na stronie:
https://publications.europa.eu/pl/publications.

Wiekszg liczbe egzemplarzy bezptatnych publikacji mozna otrzymadé, kontaktujac sie

z serwisem Europe Direct lub z lokalnym Punktem Informacji Europejskiej Europe Direct
(zob. https://europa.eu/european-union/contact_pl)

Prawo UE i powiazane dokumenty

Informacje prawne dotyczace UE, w tym wszystkie unijne akty prawne od 1952 r.,
sg dostepne we wszystkich jezykach urzedowych UE w portalu EUR-Lex:
http://eur-lex.europa.eu.

Portal Otwartych Danych UE

Unijny portal otwartych danych (http://data.europa.eu/euodp/pl) umozliwia dostep do
zbioréw danych pochodzacych z instytucji i innych organéw UE. Dane mozna pobieraé
i wykorzystywac bezptatnie, zarowno do celéw komercyjnych, jak i niekomercyjnych.






