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Sedziowie wobec dyskryminagiji

1. Wprowadzenie

W 2012 roku Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego przepro-
wadzito monitoring majacy na celu sprawdzenie, w jaki sposéb sady powszech-
ne stosujg przepisy zapewniajgce ochrone przed nieréwnym traktowaniem,
a takze jakie postawy wobec nierdwnego traktowania przejawiajg sedziowie
orzekajacy w tych sgdach?. Potrzeba przeprowadzenia monitoringu stosowania
przepiséw prawa antydyskryminacyjnego przez polskie sgdy powszechne wy-
nikata z faktu, ze do tej pory w polskiej doktrynie sporo miejsca poswiecono
teoretycznym aspektom zasady niedyskryminacji i réwnego traktowania. Nie
byly natomiast prowadzone badania, a co za tym idzie nie byto informacji na
temat praktycznego funkcjonowania standardu réwnosci w Polsce na etapie
jego stosowania przez polskie sady. Przeprowadzenie monitoringu stosowania
przepiséw antydyskryminacyjnych przez wymiar sprawiedliwosci byto tez uza-
sadnione koniecznoscig identyfikacji barier i problemdw, ktére mogg wptywac
na stosowanie tych przepiséw.

Monitoring sktadat sie z trzech czesci: badania akt sgdowych w sprawach
z zakresu dyskryminacji, badania postaw polskich sedziéw wobec zjawiska dys-
kryminacji oraz badania udziatu organizacji pozarzagdowych w postepowaniach
dotyczacych dyskryminacji z perspektywy zaréwno samych przedstawicieli tych
organizacji, jak i przedstawicieli wymiaru sprawiedliwosci.

1 Wyniki monitoringu znajduja sie w: M. Wieczorek, K. Bogatko (red.), Prawo antydyskry-
minacyjne w praktyce polskich sqdow powszechnych. Raport z monitoringu, Warszawa 2012.
Publikacja jest dostepna na stronie internetowe] Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskrymina-
cyjnego: http://ptpa.org.pl/public/files/Prawo%20antydyskryminacyjne%20w%20praktyce%20
s%C4%85dowej(1).pdf
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W ramach pierwszej czesci badania w zakresie oceny stosowania przepiséw
antydyskryminacyjnych przeprowadzilismy analize akt sagdowych spraw doty-
czacych dyskryminacji i nierdownego traktowania w obszarze prawa pracy, pra-
wa karnego oraz prawa cywilnego w sadach rejonowych okregowych i apela-
cyjnych, chcgc w szczegdlnosci uzyskaé¢ odpowiedzi na pytania:
= Jakiego typu argumentacji uzywajg sady w swoich orzeczeniach?
= Na jakie polskie i europejskie przepisy powotujg sie sady w swoich uzasad-

nieniach do orzeczen konczacych postepowania w instancji?
= (Czy orzekajac, sady biorg pod uwage opinie eksperckie lub opinie organiza-

cji pozarzadowych, a jesli tak, to w jakim zakresie?
= Jak sady interpretujg wyjatki od zasady niedyskryminac;ji?
= Jakiej wysokosci odszkodowania i zadoséuczynienia sg przyznawane?
= (Czy standardy wyznaczone przez ustawodawstwo antydyskryminacyjne Unii

Europejskiej majg odzwierciedlenie w orzeczeniach polskich sgdéw?

Monitoringowi poddano 108 akt spraw z zakresu prawa pracy, co pozwolito
na dokonanie analizy 172 orzeczen konczacych postepowanie, zaréwno na eta-
pie I, jak i Il instancji. Udostepnione akta pochodzity z 22 sgdéw rejonowych,
17 saddéw okregowych oraz 3 saddéw apelacyjnych. Zbadano réwniez akta sa-
dowe w 12 sprawach karnych — (potowa z badanych postepowan toczyta sie
przed sadami rejonowymi, a potowa przed sgdami okregowymi jako sgdami
| instancji). Monitoring spraw cywilnych z zakresu dyskryminacji zostat ogra-
niczony do analizy orzeczen w kilku sprawach znanych dotychczas zespotowi
prawnemu PTPA wydanych w postepowaniach, ktére toczyty sie na podstawie
przepisdw o ochronie ddbr osobistych. Byto to spowodowane trudnos$ciami
w uzyskaniu dostepu do akt sgdowych spraw dotyczacych roszczen dochodzo-
nych na podstawie ustawy z dnia 3 grudnia 2010 roku o wdrozeniu niektérych
przepisdow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz. U. Nr 254,
poz. 1700, dalej: ustawa antydyskryminacyjna). Analiza trudnosci w dostepie
do akt sgdowych w sprawach tego rodzaju zostanie przedstawiona w dalszej
czesci komentarza.

Przedmiotem monitoringu byty réwniez: postawa sedziéw wobec kwestii
dyskryminacji i nierdwnego traktowania, stosowanie przepisdw prawa antydy-
skryminacyjnego oraz relacje miedzy organizacjami pozarzgdowymi i wymia-
rem sprawiedliwosci w procesie stosowania tego prawa. Celem tej czesci moni-
toringu byto uzyskanie odpowiedzi na pytania:
= Jakie jest nastawienie sedzidow do kwestii dyskryminac;ji?
= Jak sedziowie definiujg pojecie dyskryminacji?
= Jaka jest Swiadomos¢ sedzidéw odnosnie do zagrozenia dyskryminacjg roz-

nych grup mniejszosciowych?
= (Czy sedziowie majg $wiadomos¢ koniecznosci zwalczania dyskryminacji?
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= Jak sedziowie postrzegajg swojg role w przeciwdziataniu dyskryminacji?

= (Czy sedziowie sg gotowi na czerpanie wiedzy eksperckiej od organizacji po-
zarzgdowych w procesie podejmowania decyzji?

= Czy w ogdble widzg mozliwosé wspdtpracy z zorganizowanym spoteczen-
stwem obywatelskim w procesie wykonywania przez nie wtadzy?

= Na ile polscy sedziowie umiejetnie postugujg sie prawnymi standardami
réwnouprawnienia wyznaczonymi przez prawo Unii Europejskiej i innych sy-
steméw miedzynarodowych?
Aby uzyskaé odpowiedzi na powyzisze pytania, przeprowadzono wywiady

z sedziami orzekajgcymi w wydziatach pracy, karnych i cywilnych sgdéw rejo-

nowych, okregowych i apelacyjnych (22 sedziéw udzielito wywiadéw bezpo-

Srednio, a 32 — korespondencyjnie). Badaniem objeto rowniez doswiadczenia

organizacji pozarzgdowych, w poszukiwaniu odpowiedzi na pytania:

= (Czy organizacje pozarzagdowe korzystajg z prawnych instrumentow wspiera-
nia ofiar dyskryminacji w postepowaniach sgdowych?

= Jedli tak, to z jakg czestotliwoscig?

= Czy wykorzystujac te instrumenty, napotykajg jakie$ przeszkody i problemy?
Swoimi doswiadczeniami z udziatu w postepowaniach sadowych dotycza-

cych kwestii rGwnego traktowania i dyskryminacji podzielito sie 18 organizacji

pozarzgdowych zrzeszonych w Koalicji na Rzecz Roéwnych Szans, dziatajgcych

w obszarze praw cztowieka i przeciwdziatania dyskryminacji.

2. Wyniki monitoringu w zakresie stosowania przepisow
prawa antydyskryminacyjnego

Przeanalizowano 172 orzeczenia sadow pracy koriczgce sprawe w instancji.
Okazuje sie, ze najwiecej spraw z zakresu nierdwnego traktowania dotyczy dys-
kryminacji ptacowej (43%). W wiekszosci spraw osoby sktadajace powddztwo
nie wskazaty przestanki dyskryminacyjnej (52%), a w pozostatych przypadkach
najczesciej jako podstawe dyskryminacji podawano wiek (11%), pte¢ (6%) lub
przynaleznos¢ zwigzkowa (7%).

Wyniki monitoringu pokazujg, ze sady nie zawsze sg w stanie wyczerpuja-
co uzasadnic¢ swoje rozstrzygniecia. Jedynie 33% saddéw | i Il instancji powotuje
sie na orzecznictwo Sgdu Najwyzszego w dziedzinie nieréwnego traktowania,
a tylko 9% wskazuje na obowigzujgce przepisy i orzecznictwo europejskie lub
miedzynarodowe. Jest to tym bardziej niepokojgce, ze wtasnie w wyrokach sa-
déw europejskich mozna odnalez¢ niezwykte bogactwo wskazéwek interpreta-
cyjnych z tej dziedziny prawa.
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Zaobserwowano réwniez, ze sady btednie stosowaty przepisy antydyskry-
minacyjne. Czes¢ sgdéw dokonata btednej wyktadni podstawowej zasady do-
wodowej w sprawach dyskryminacyjnych z zakresu prawa pracy, przyjmujac, ze
stosuje sie ciezar dowodu w rozumieniu art. 6 k.c., natomiast z art. 183 k.p.
wynika, ze to na pracodawcy cigzy obowigzek obalenia domniemania dyskry-
minacji, a pracownik ma jedynie uprawdopodobni¢ okolicznosci naruszenia tej
zasady i wskazac ceche, ze wzgledu na ktérg byt dyskryminowany.

W badanych uzasadnieniach znalazta sie argumentacja wskazujgca na brak
zrozumienia specyfiki zjawiska dyskryminacji w postepowaniach sgdowych
toczacych sie w tych sprawach. Zaobserwowano m.in. nastepujace stwierdze-
nia, ktore nie znajdujg uzasadnienia ani w przepisach prawa, ani w aktualnym
orzecznictwie Sgdu Najwyzszego i doktrynie prawa:
= Przy ocenie, czy zaistniat jakikolwiek z przejawdw dyskryminacji niezbedne

jest przyjecie obiektywnego wzorca osoby rozsqdnej, co pozwoli wyelimino-

wac przypadki wynikajgce z nadmiernej wrazliwosci pracownika;
= Powddka nadmiernie podkreslata swojg odmienng orientacje seksualng

w miejscu przeznaczonym do swiadczenia pracy, a nie pogtebionych dyskusji

etycznych, psychologicznych, filozoficznych, czy chociazby medycznych;
=  Wobec braku wykazania przez powoda, ze zaszta jedna z przestanek uza-

sadniajgcych odpowiedzialnos¢ pozwanego z tytutu dyskryminacji, a takze

z uwagi na tres¢ art. 6 k.c.[...] Zgdanie powoda nie zastugiwato na uwzgled-

nienie;
= Jednakowa praca to praca identyczna, taka sama, a nie o podobnym cha-

rakterze.

W trakcie monitoringu zbadano akta 12 spraw karnych, ktdre toczyty sie
przed sgdami rejonowymi, okregowymi i apelacyjnymi. Potowa z badanych po-
stepowan toczyta sie w | instancji przed sgdami rejonowymi, a potowa przed
sgdami okregowymi jako sgdami | instancji. Akta spraw dotyczgcych prze-
stepstw okreslonych w przepisach art. 119 (przemoc motywowana uprzedze-
niami), 256 (propagowanie faszyzmu lub innego ustroju totalitarnego) i art.
257 Kodeksu karnego (publiczne zniewazenie lub naruszenie nietykalnosci
cielesnej z powodu przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznanio-
wej albo z powodu jej bezwyznaniowosci), gdyz sady, do ktérych sie zwréco-
no o udostepnienie wgladu do akt spraw karnych zwigzanych z dyskryminacja,
nie dysponowaty aktami innych spraw z tego zakresu?. W sprawach, ktére byty
przedmiotem monitoringu, w 8 przypadkach zapadaty wyroki skazujace, w 2

2 Zakresem monitoringu objete byty sprawy karne ,z zakresu dyskryminacji”. Pojecie to obej-
mowato dodatkowo przepisy art. 123 i 121 § 3 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy, a takze art. 118 k.k.
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sprawach sady stosowaty warunkowe umorzenie postepowania, a w pozosta-
tych 2 wydano postanowienia o umorzeniu postepowania. Nalezy zaznaczyc,
ze w zadnej z badanych spraw przed sgdem | instancji nie zapadt wyrok unie-
winniajgcy. W badanych sprawach przestankg dyskryminacji byta gtdwnie przy-
nalezno$¢ narodowa i rasowa. Odnotowano réwniez dyskryminacje na tle wy-
znaniowym i etnicznym, jednak w mniejszej liczbie spraw. Zadna ze spraw nie
dotyczyta przestepstw motywowanych nienawiscig w zwigzku z przynaleznos-
cig polityczng czy bezwyznaniowoscia, tj. pozostatymi cechami, ktére ustawo-
dawca postanowit pozostawi¢ pod prawnokarng ochrong przed dyskryminacja.
Podobnie jak w sprawach z zakresu prawa pracy, takze w przypadku postepo-
wan karnych sady uzasadniaty swoje orzeczenia, powotujac sie na obowigzu-
jgce przepisy — orzecznictwo Sgdu Najwyzszego pojawito sie jedynie w uzasad-
nieniach czterech orzeczen.

Odnoszac sie do przebiegu monitoringu spraw z zakresu prawa cywilnego
dotyczacych dyskryminacji, nalezy przede wszystkim zaznaczyé, ze sady nie
dysponujg informacjami, ktére pozwolityby na wyselekcjonowanie oraz na
wglad do akt spraw z zakresu naruszenia débr osobistych dotyczacych réwne-
go traktowania. Taki stan rzeczy wynika z braku regulacji, ktére nakazywatyby
odrebne rejestrowanie tych spraw. Mozliwe jest jedynie wyodrebnienie spraw
zarejestrowanych jako o ochrone ddbr osobistych badz o naruszenie ddbr oso-
bistych, jednak bez wskazania, jakie dobra powdd/powddka wskazuje za zagro-
zone lub naruszone. Na marginesie nalezy dodac, ze nawet gdyby sprawy te
zostaty zarejestrowane z wyraznym zaznaczeniem débr osobistych wskazanych
przez strone powodowa, to dyskryminacja, jako ze nie jest dobrem osobistym,
nie bytaby uwidoczniona.

Monitoring nie objgt badania akt sgdowych w sprawach z zakresu ustawy
antydyskryminacyjnej. Z informacji udostepnionej przez Ministerstwo Spra-
wiedliwosci wynika, ze do korica 2011 roku (tj. do ostatniego okresu sprawo-
zdawczego sgddéw powszechnych zakoriczonego w czasie gromadzenia ma-
teriatu poddanego monitoringowi) zakonczyto sie 17 spraw, podlegajacych
regulacjom ustawy antydyskryminacyjnej, a pozostate 13 spraw tego rodzaju
pozostato do rozpoznania na rok nastepny. Okazato sie, ze dane te nie odpo-
wiadajg rzeczywistosci. PTPA zwrdcito sie do saddéw, w ktérych toczyty sie po-
stepowania w sprawach wskazanych przez Ministerstwo Sprawiedliwosci,
o nadestanie odpiséw orzeczen konczgcych postepowanie w tych sprawach.
Z otrzymanych odpisdw orzeczen i ich uzasadnien nie wynikato jednak, by
ktérekolwiek z postepowan toczyto sie na podstawie ustawy antydyskrymi-
nacyjnej. Co wiecej, mimo ze sady wskazywaty, ze przesytajg odpisy orzeczen
w sprawach z zakresu ustawy antydyskryminacyjnej, okazato sie, ze 15 z nich to
orzeczenia wydane przez sady pracy w sprawach z zakresu naruszenia zasady
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réwnego traktowania wedtug przepisow Kodeksu pracy, a 2 kolejne to orzecze-
nia wydane w sprawach cywilnych, ktérych zgdania nie byty oparte na prze-
pisach ustawy antydyskryminacyjnej — jedna o naruszenie ddbr osobistych,
a druga o roszczenie zwigzane z dofinansowaniem pobytu na turnusie rehabili-
tacyjnym, w ktérych powodowie nie podnosili zarzutu dyskryminacji.

3. Wyniki monitoringu w zakresie postaw sedziow wobec zjawiska
dyskryminacji i nierdwnego traktowania

3.1. Stosunek sedziow do zjawiska dyskryminacji i nieréwnego traktowania

Pierwsza cze$s¢ monitoringu dotyczgcego postaw sedzidw wobec zjawiska
dyskryminacji miata na celu sprawdzenie, jak sedziowie postrzegajg zjawisko
dyskryminacji oraz jakie jest ich ogdlne nastawienie do tego problemu, a jej
celem byto uzyskanie odpowiedzi na pytania:
=  Czym wedtug sedzidw jest dyskryminacja?
= Jakie sg jej zrédta i przyczyny?
= Jakie grupy spoteczne sg narazone na dyskryminacje?
= Jakie grupy spoteczne doswiadczajg dyskryminacji?

Wiekszos¢ sedzidw, ktdrzy wzieli udziat w badaniu, definiuje dyskrymina-
cje jako nierdwne, gorsze, odmienne czy tez zrdéznicowane traktowanie osoby
badz grupy osdb ze wzgledu na pewne cechy, takie jak np. wiek, pteé, orien-
tacja seksualna czy niepetnosprawnosé. Sedziowie stusznie wiec uwazajg, ze
tym, co determinuje wystgpienie zjawiska dyskryminacji, jest tak zwana cecha
prawnie chroniona, ze wzgledu na ktdrg osoba czy tez pewna grupa spotecz-
na jest gorzej traktowana. Zaskakujgce jest jednak to, ze zaden z sedzidw nie
zwrdcit uwagi na to, ze z perspektywy prawa nie kazde nieréwne traktowanie,
chocby zwigzane z dang cechg, jest dyskryminacjg. Zasada niedyskryminacji
nie wyklucza bowiem mozliwosci réznicowania pewnych grup ze wzgledu na
uzasadnione i sprawiedliwe kryteria. Powyzsze wskazuje na to, ze wiekszos$¢
sedzidw definiuje dyskryminacje z perspektywy socjologiczno-kulturowej, we-
dtug ktdrej dyskryminacja oznacza rozrdznienie, nieréwne traktowanie i wyklu-
czanie osoby (badz grupy oséb) z powodu posiadania przez nig jednej z cech
(np. rasa, niepetnosprawnos¢, wiek, ptec, orientacja seksualna, religia czy
Swiatopoglad)3.

Sedziowie zapytani o zrdédta i przyczyny dyskryminacji najczesciej wskazy-
wali na stereotypy i uprzedzenia funkcjonujgce w spoteczenstwie. Pojawiaty sie

3 Por.: A. Winiarska, W. Klaus, Dyskryminacja i nieréwne traktowanie jako zjawisko spotecz-
no — kulturowe, ,,Studia Biura Analiz Sejmowych” 2011, Nr 2 (26), s. 12 i nast.
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jednak réwniez opinie wskazujgce na to, ze przyczyna dyskryminacji moga by¢
zachowania i postawy samych grup mniejszosciowych i wykluczonych. To sta-
nowisko nalezy uznaé za catkowicie nieuzasadnione. Préby przerzucenia odpo-
wiedzialnosci za akty dyskryminacji na osoby jej doswiadczajgce moze prowa-
dzi¢ do utrwalania istniejgcych juz w spoteczenstwie stereotypdw i uprzedzen.
Co wiecej, moze stanowié przyzwolenie dla oséb, ktére swoim zachowaniem
dyskryminujg innych.

Niemal 83% sedzidw wskazato, ze w Polsce do dyskryminacji dochodzi ze
wzgledu na ptec¢ oraz orientacje seksualng. Obawy budzi jednak to, ze wielu
sedzidéw, ktérzy uznaja, ze grupa najbardziej zagrozong dyskryminacjg sg oso-
by LGBT, uznaja jednoczesnie, ze przyczyna takiego stanu rzeczy sg zachowania
tych oséb (osoby homoseksualne sq grupq najbardziej zagrozonq, poniewaz
zwracajq uwage swoim stylem bycia i afiszowaniem sie ze swoimi preferencja-
mi seksualnymi®). Przekonanie takie koreluje wiec ze stanowiskiem niektérych
sedzidw, ze to same grupy mniejszoSciowe sg odpowiedzialne za wystepowa-
nie dyskryminujgcych wobec nich zachowan.

Co ciekawe, az 16 sedzidw stwierdzito, ze w Polsce przynaleznos$é do mniej-
szosci etnicznych, rasowych lub narodowych nie jest powodem dyskryminacji.
Takie spostrzezenie wydaje sie dosy¢ zaskakujace, zwtaszcza biorgc pod uwage
dane z dziatalnosci organizacji i podmiotéw dziatajacych na rzecz tych mniej-
szosci (np. Stowarzyszenia Interwencji Prawnej), ktdre pokazujg, ze w Polsce
problem nieréwnego traktowania ze wzgledu na wyzej wspomniane cechy wy-
stepuje w praktyce®.

Jesli chodzi o kwestie dyskryminacji w Polsce osdb z niepetnosprawnos-
ciami — jest podobnie. Sedziowie, ktérzy podajg w watpliwos¢ wystepowa-
nie w Polsce dyskryminacji oséb niepetnosprawnych, ttumaczg to tym, ze po
pierwsze, przepisy prawa znacznie utatwiajg zatrudnienie osobom niepet-
nosprawnym, po drugie tym, ze w tej chwili nie ma w sgdach spraw z zakre-
su dyskryminacji oséb niepetnosprawnych, co $wiadczy o tym, ze osoby te nie
sg dyskryminowane. Z takim uzasadnieniem ciezko sie jednak zgodzié. Przede
wszystkim dlatego, ze problem dyskryminacji oséb niepetnosprawnych w Pol-
sce dotyka réznych sfer zycia, nie tylko rynku pracy, a mata liczba spraw sado-
wych nie musi Swiadczy¢ o tym, ze problem ten wcale nie wystepuje.

4 Wypowiedz jednego z sedziow

5> Zob. K. Wencel, W. Klaus Dyskryminacja cudzoziemcdéw w Polsce 2008-2010, [w:] W. Klaus
(red.), Sgsiedzi czy intruzi? O dyskryminacji cudzoziemcow w Polsce, Warszawa 2010, s. 61 i nast.;
Informacja o dziatalnosci Rzecznika Praw Obywatelskich w obszarze réwnego traktowania w roku
2011 oraz o przestrzeganiu zasady rownego traktowania w Rzeczpospolitej Polskiej, Warszawa
2012.
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Nie byto zaskoczeniem, ze znacznie ponad potowa sedziéw uznata, ze ob-
szarem zycia, w ktérym najczesciej dochodzi do dyskryminacji, jest zatrudnie-
nie. Wskazanie to wynika zapewne z doswiadczenia zawodowego badanych.
W polskich sgdach wcigz najwiecej spraw dotyczy dyskryminacji w zatrudnie-
niu.

Badanych sedzidw zapytano réwniez o to, czy ich zdaniem dyskryminacja
jest waznym problemem spotecznym w Polsce. 22% sedziéw zaprzeczyto temu
twierdzeniu. Uwazali oni, ze zjawisko dyskryminacji w Polsce nie wystepu-
je albo zdarza sie bardzo rzadko, co potwierdza niewielka liczba spraw, ktora
wptywa do sgdéw. 13% badanych stwierdzito zas, ze trudno im na to pytanie
powiedzie¢. Optymistyczne jest jednak to, ze 2/3 sedzidw (65%) postrzega dys-
kryminacje, jako wazny problem spoteczny, wymagajacy interwencji zaréwno
w sferze spotecznej, jak i prawne;.

3.2. Opinie sedziow na temat konkretnych przyktadéw dyskryminacji

W dalszej czesci badania sedziom przedstawiono przyktady kazuistycznie
ujetych sytuacji, ktérych stan faktyczny opierat sie na potencjalnym lub ewen-
tualnym ztamaniu zasady réwnego traktowania. Miato to na celu sprawdzenie,
jak sedziowie identyfikujg sytuacje, ktére mogg nosi¢ znamiona dyskryminacji.
Wyniki pokazujg, ze wszyscy badani sedziowie za dyskryminacje uznajg odmo-
we obstuzenia klientéw pochodzenia romskiego przez lokal gastronomiczny.
W opinii wiekszosci sedziéw (96%) dyskryminacjg jest takze wygtaszanie obraz-
liwych uwag na temat czyjej$ orientacji seksualnej, np. uzywanie sformutowa-
nia ,zakaz pedatowania”. Rzadziej jednak za dyskryminacje uznawano ustalanie
stawki wynagrodzenia osob zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy
na nizszym poziomie niz pracownikéw petnoetatowych w sytuacji, gdy pracow-
nikami zatrudnionymi w niepetnym wymiarze czasu pracy sg przede wszystkim
kobiety (przyktad dyskryminacji posredniej).

Interesujgce byty odpowiedzi badanych sedziéw na pytania dotyczace za-
trudnienia w szkole katolickiej osoby homoseksualnej oraz osoby, co do ktérej
istnieje podejrzenie, ze jest pochodzenia arabskiego®. Jesli chodzi o pierwsze
pytanie to 55% sedzidow uznato, ze jest to dyskryminacja natomiast 26% — ze
dyskryminacjg to nie jest. Podobnie roztozyty sie odpowiedzi w przypadku dru-
giego pytania, bowiem 61% badanych stwierdzito, ze jest to dyskryminacja, za$
18% — ze nie. Az ok. 20% badanych sedziéw nie potrafito wskaza¢ jednoznacz-

6 Ppytanie to brzmiato: Czy Pani/Pana zdaniem dyskryminacjq jest: niezatrudnienie osoby ho-
moseksualnej w szkole katolickiej/niezatrudnienie przez szkote katolickg osoby, w stosunku do
ktorej istnieje podejrzenie, ze jest pochodzenia arabskiego?
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niej odpowiedzi na to pytanie. Nie da sie ukryé, ze pytania te wzbudzity wsrdd

badanych bardzo wiele emocji. Zwtaszcza wsérdd sedzidw, ktorzy uwazali, ze nie

mozna w tym przypadku moéwi¢ o dyskryminacji, poniewaz:

= Szkota katolicka moze sie kierowac wtasnymi kryteriami i moze wymagac od
0s0b okreslonych przekonan.

= Deklaratywny homoseksualizm jako podstawa odmowy zatrudnienia stano-
wi dyskryminacje. Szkota katolicka moze jednak ustanowic¢ pewne wymogi
wobec swych pracownikéw, np. w zakresie moralnosci czy wielkosci buta
i takie wymogi powinny byc respektowane. Sq bowiem nieprzekraczalne
granice, ktdre powinny byc respektowane ze wzgledu na spokdj spotfeczny.
= Ostentacyjna prowokacja wytgcza mozliwos¢ zaistnienia dyskryminacji.
=  Gdyby petni¢ miata taka osoba konkretne funkcje w szkole zwigzane z wy-
chowaniem dzieci, to mogtoby to rodzi¢ mozliwos¢ przekazywania sprzecz-
nych z wartosciami szkoty wartosci, co uzasadnia¢ mogtoby odmowe za-
trudnienia osoby homoseksualnej w szkole katolickiej.

= Trudne pytanie, o ile taka osoba manifestuje swojq orientacje seksualng, to
nie bedzie to dyskryminacja, np. jesli jest to osoba pokroju pana Biedronia,
ktéra mowi o swojej orientacji seksualnej.

=  Dyskryminacjq byfoby niezatrudnienie osoby o orientacji homoseksualnej,

a nie byfoby dyskryminacjq zatrudnienie osoby otwarcie homoseksualnej,

np. cztonka Lambdy.

Dosy¢ niepokojgce jest rowniez to, ze niektdrzy sedziowie mieli watpliwo-
$ci, czy niestosowne propozycje w kontekscie seksualnym, sktadane podwtad-
nej/podwtadnemu, mozna nazwac dyskryminacjg. Warto w tym miejscu przy-
toczyé niektdre wypowiedzi sedzidw w tej kwestii:
= Zawsze propozycje, dopdki nie wiadomo, czy sq niechciane, sq w porzqd-

ku, a gdy sqg niechciane i powtarzane, to raczej idzie to w strone mobbingu,

a nie dyskryminacji.
=  Moze to jest mobbing?
= Spotkatam sie z tym. To nie tylko dyskryminacja, to jest nielegalne — to jest

molestowanie seksualne, to jest inna kategoria niz dyskryminacja.

Watpliwosci pojawity sie rowniez przy rozwazaniach nad uznaniem odmo-
wy obstuzenia klientéw pochodzenia romskiego przez lokal gastronomiczny czy
tez uznaniem za dyskryminacje niewpuszczenia osoby niewidomej do restaura-
cji z psem przewodnikiem. Czes$¢ sedzidw zastrzegata, ze uznaja taka sytuacje
za dyskryminacje, jednak majg pewne watpliwosci. Stanowisko to ilustrujg wy-
brane odpowiedzi:
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=  Pod warunkiem, Ze chodzi o rase, a nie o to, ze byt np. konflikt.

= Ze wzgledu na samo pochodzenie — tak. Chodzitoby raczej nie o samo po-
chodzenie, o cos wiecej, o kulture. Gdyby np. przyszli Romowie w garnitu-
rach i garsonkach, to nie, bo tego nie widac, a moze to Wtosi.

= Co do zasady, niewpuszczenie do restauracji osoby niewidomej stanowi dys-
kryminacje. Problematyczna jest kwalifikacja prawna niewpuszczenia psa
do restauracji, co jesli zasady restauracji nie pozwalajg wprowadzac do niej
zwierzgt? Co na wprowadzenie psa do restauracji powie SANEPID?

= Taka sytuacja [wejscie osoby niewidomej z psem] rodzi¢ moze problemy na-
tury technicznej, cho¢ bedzie ocenione jako przejaw ztej woli — sytuacja ta
jest trudna do oceny.

3.3. Opinia sedziéw na temat prawa antydyskryminacyjnego w Polsce

W trzeciej czesci badania poswieconego postawom sedzidw sprawdzono,
jak sedziowie oceniajg stan prawa antydyskryminacyjnego oraz jego najwaz-
niejsze instytucje.

Zdaniem wiekszosci sedziow (ok. 80% badanych) w Polsce istniejg wystar-
czajgce instrumenty prawne pozwalajgce na walke ze zjawiskiem dyskrymina-
cji, ktére odpowiadajg zapotrzebowaniu i liczbie spraw zwigzanych z dyskry-
minacja, z jakimi majg oni do czynienia w swojej praktyce zawodowej. 11%
badanych sedziéw nie ma zdania co do tej kwestii, natomiast zdaniem 9% in-
strumenty te sg niewystarczajace. Wsréd instrumentéw prawnych pozwalaja-
cych na walke z dyskryminacjg sedziowie najczesciej wskazywali przepisy Ko-
deksu pracy zabraniajgce dyskryminacji pracownikdw oraz przepisy Kodeksu
karnego. Zadziwiajace jest to, ze tylko 2 sedzidw wskazato na przepisy ustawy
antydyskryminacyjnej. Zaledwie 3 sposréd wszystkich badanych sedziéw uzna-
to, ze polskie prawo powinno zosta¢ wzbogacone o nowe przepisy prawa anty-
dyskryminacyjnego. Wiekszos¢ sedziow (35 badanych) uznata, ze polskie pra-
wo jest w obszarze dyskryminacji spdjne z przepisami prawa Unii Europejskiej.
Jednoczesnie jednak dos¢ duzy odsetek sedziéw (17 osdb) nie potrafit ocenic
tej zgodnosci. Zdaniem 2 oséb polskie przepisy antydyskryminacyjne nie spet-
niajg standardéw wspadlnotowych.

Niezmiernie waznym zagadnieniem poruszonym w tej czesci badania byta
réwniez kwestia charakteru katalogu przestanek stanowigcych przyczyne dys-
kryminacji oraz stosowania zasady przeniesienia ciezaru dowodu w sprawach
z zakresu dyskryminacji. Wiekszo$¢ sedzidw (ponad 85%) nie miata zadnych
watpliwosci co do tego, ze w polskim systemie prawnym powinien obowigzy-
wac otwarty katalog przestanek dyskryminacji. Jednak odpowiedzi dotycza-
ce przeniesienia ciezaru dowodu nie byty juz tak jednoznaczne. Jedynie nieco
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ponad potowa sedzidéw przyznata, ze stosowanie zasady przeniesienia ciezaru
dowodu w sprawach z zakresu dyskryminacji jest zasadne. Az 37% sedziéw nie
miato w tej kwestii wyrobionego zdania, a 7% uwazato, ze stosowanie zasady
przeniesienia ciezaru dowodu nie jest w ogdlne zasadne i nie powinno miec
miejsca.

Podsumowujgc, wydaje sie, ze sedziowie zasadniczo prawidtowo definiuja
zjawisko dyskryminacji. Wiekszos¢ badanych sedziéw uwaza bowiem dyskry-
minacje za nierdwne traktowanie ze wzgledu na pewng ceche prawnie chro-
niong, taka jak np. pteé, niepetnosprawnos¢, wiek czy orientacja seksualna.
Warto jednak zaznaczy¢, ze zaden z sedzidw nie zwrdcit uwagi na to, ze nie
kazde nierdwne traktowanie oparte na niedozwolonym kryterium jest dyskry-
minacjg w $wietle przepiséw prawa. Zaden z badanych nie poruszyt réwniez
kwestii dyskryminacji przez asocjacje, dyskryminacji wielokrotnej czy dyskrymi-
nacji pozytywnej. Spojrzenie sedziow na zjawisko dyskryminacji nie do konca
uwzglednia zatem uwarunkowania prawne w tym zakresie.

Watpliwosci mogg budzi¢ réwniez niektére wypowiedzi sedziéw na temat
zrédet dyskryminacji. Przekonanie o tym, ze to zachowania oséb nalezgcych do
grup mniejszosciowych sg przyczyng dyskryminacji, moze swiadczyé o stereo-
typowym podejsciu do tego problemu. Podobne obawy rodzg opinie sedziéw,
dotyczace grup zagrozonych nieréwnym traktowaniem, np. przeswiadczenie
sedzidéw, ze osoby nalezgce do mniejszosci narodowych, etnicznych, rasowych
czy na przykftad osoby niepetnosprawne nie sg w Polsce narazone na dyskrymi-
nacje.

Jesli chodzi o ocene standéw faktycznych przedstawiajgcych mozliwe przy-
padki dyskryminacji, zauwazamy raczej otwartos¢ sedzidéw wobec mozliwego
traktowania dyskryminacyjnego. Niemniej jednak pewne obawy mogg budzi¢
uzewnetrznione przez niektdrych sedzidw w tej czesci badania przekonania
i poglady, szczegdlnie w odniesieniu do oséb homoseksualnych, oraz problemy
sedzidw z jednoznacznym rozdzieleniem dziatan o charakterze dyskryminujg-
cym od mobbingowych.

Wyniki badania postaw w czesci dotyczacej pogladow na temat stanu obo-
wigzujgcego w Polsce prawa antydyskryminacyjnego wskazujg, ze Swiadomosé
prawna sedziéw co do obowigzujgcych przepiséw antydyskryminacyjnych jest
ograniczona do wiedzy z zakresu prawa pracy i prawa karnego. Brak natomiast
wiedzy na temat przepisdw ustawy antydyskryminacyjnej, obowigzujgcej juz
od dwdch lat. Badania pokazaty takze, ze Swiadomos$é prawna sedzidw w kwe-
stii stosowania zasady przeniesienia ciezaru dowodu jest raczej na niskim po-
ziomie. Ta niska $wiadomos$¢ prawna i rozbieznosci w pogladach, jakie zaob-
serwowano w toku badania, np. we wspomnianej kwestii stosowania zasady
przeniesienia ciezaru dowodu, moze budzi¢ obawy co do prawidtowego stoso-
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wania przepisOw prawa antydyskryminacyjnego w praktyce, a co za tym idzie —
niepewnosé odnosnie do zapewnienia odpowiedniego poziomu ochrony przed
dyskryminacjg wszystkim grupom mniejszosciowym w postepowaniach sgdo-
wych.

Konieczne wiec wydaje sie zwiekszanie Sswiadomosci oraz wiedzy z zakresu
prawa antydyskryminacyjnego przedstawicieli wymiaru sprawiedliwosci. Co
wazne, badania pokazujg, ze nacisk nalezy potozy¢ na dziatania swiadomos-
ciowe, zwitaszcza jezeli za cel szkolern stawiamy sobie zmiane postaw indywi-
dualnych. W programie szkolen dla sedziéw warto wiec uwzgledni¢ kontekst
spoteczny problemu dyskryminacji (poruszajgc tematy: ztozonosci tozsamo-
$ci, mechanizmow stereotypizacji, wykluczenia, konsekwencji funkcjonowania
w spoteczenstwie ptci spoteczno-kulturowej tzw. gender). Odpowiednie posta-
wy, wolne od uprzedzen i stereotypdw, warunkujg bowiem efektywnos¢ ochro-
ny prawnej przed nieréwnym traktowaniem.

4. Ocena relacji miedzy wymiarem sprawiedliwosci
a spoteczenstwem obywatelskim

Jak juz wspomniano, gtéwnym celem tej czesci badania byto sprawdzenie,
czy organizacje pozarzagdowe zajmujace sie przeciwdziataniem dyskryminacji
w Polsce korzystajg z prawnych instrumentdéw witgczania sie do postepowan
sgdowych z zakresu dyskryminacji, takich jak: wstgpienie do postepowania na
prawach strony, sktadanie opinii przyjaciela sadu, wytaczanie powddztw czy
obserwacja rozpraw, a takze, w jaki sposdb ksztattuja sie relacje miedzy organi-
zacjami pozarzadowymi przeciwdziatajgcymi dyskryminacji i przedstawicielami
wymiaru sprawiedliwosci, zaréwno z perspektywy organizacji pozarzgdowych,
jak i sedzidw.

Odnoszac sie do perspektywy organizacji pozarzgdowych, warto na samym
poczatku zaznaczy¢, ze mimo ze kwestionariusze ankiety zostaty wystane do
ponad 40 organizacji zrzeszonych w Koalicji na Rzecz Réwnych Szans, w bada-
niu udziat wzieto jedynie 18 podmiotéw. Zastanawiajgce jest, dlaczego odzew
organizacji spotecznych, ktdre niewatpliwie w zakresie swojej dziatalnosci majg
przeciwdziatanie dyskryminacji, byt tak maty. By¢ moze organizacje, ktore nie
zdecydowaty sie wzig¢ udziatu w badaniu, nie wykorzystujag w swojej dziatal-
nosci czesci instrumentéw prawnych. Jesli tak jest w rzeczywistosci, sytuacja ta
nie napawa optymizmem.

Okazuje sie bowiem, ze sposréd 18 organizacji, ktére wziety udziat w ba-
daniu i ktére zadeklarowaty, ze zajmujg sie przeciwdziataniem dyskryminacji,
zaledwie 8 wykorzystuje mozliwosci wigczania sie do postepowan sgdowych.

120



Sedziowie wobec dyskryminacji

Wszystkie organizacje, ktore zadeklarowaty, ze wtaczajg sie do postepowan
dotyczacych dyskryminacji, wykorzystujg w tym celu mozliwos¢ wstgpienia do
postepowania na prawach strony. Nieco mniej (7 organizacji) korzysta dodat-
kowo z obserwacji rozprawy, sktadania opinii przyjaciela sadu oraz wytaczania
powddztw na rzecz ofiar dyskryminacji. Niestety 10 z 18 przebadanych orga-
nizacji przyznato, ze nie korzysta z powyzszych mozliwosci. Organizacje te nie
podejmujg takich dziatan przede wszystkim z powoddw organizacyjnych (brak
odpowiednich zasobdéw ludzkich, brak srodkdéw na tego typu dziatania) oraz
kompetencyjnych (brak wiedzy z zakresu prawa).

W tym miejscu warto postawié pytanie, czy korzystanie z instrumentéw
prawnych w postaci wtgczania sie do postepowan zawsze wymaga posiadania
specjalistycznej wiedzy prawniczej? Wydaje sie, ze nie. Cze$¢ dziatan prawnych,
ktére moga podejmowac organizacje pozarzgdowe (np. przedktadanie sgdowi
opinii przyjaciela sadu czy obserwacja rozpraw), nie wymaga bowiem wiedzy
prawnej, lecz wiedzy eksperckiej, ktérg wiekszo$¢ organizacji zapewne posia-
da. Warto rowniez zaznaczy¢, ze nawet jesli dane dziatanie prawne wymaga od
przedstawicieli organizacji pozarzgdowych wiedzy eksperckiej, ktérej organiza-
cje te nie posiadajg, mogg one zwrdcic sie o pomoc bagdz do innych organiza-
cji, ktore takg wiedzg dysponuja, bgdz do zawodowych petnomocnikow, ktorzy
w ramach dziaftalnosci nieodpfatnej nierzadko wspdtpracujg z organizacjami
pozarzagdowymi.

Warto réwniez przyjrzeé sie kwestii, czy organizacje, ktdre korzystajg z po-
wyzej wspomnianych instrumentéw, spotykajg sie z jakimi$ problemami czy
barierami. Na osiem organizacji, ktére wskazaty, ze stosujg opisane powyzej in-
strumenty, dwie przyznaty, ze doswiadczyty sytuacji, ze sad nie wyrazit zgody
na wigczenie sie organizacji do postepowania, a odmowa ta dotyczyta w jed-
nym przypadku obserwowania rozprawy dotyczacej dyskryminacji, w drugim
natomiast wstgpienia do postepowania na prawach strony. Jesli chodzi o trud-
nosci ze skorzystaniem z mozliwosci wstgpienia do postepowania na prawach
strony, dwdch przedstawicieli organizacji przyznato, ze trudnosci te wynikaty
z niedofgczenia do wniosku o wstgpienie do postepowania pisemnej zgody po-
woda na takie dziatanie — spowodowato to odrzucenie wniosku. Zaden z przed-
stawicieli organizacji pozarzagdowych nie wskazat natomiast na trudnosci w ko-
rzystaniu z mozliwosci sktadania opinii przyjaciela sadu. Jedynie jedna osoba
zwrdcita uwage, ze za skutecznie ztoZzonq opinie uznac nalezy takq, ktorq sqd
przeczyta i potraktuje jako materiat dowodowy w sprawie. Zdarzafto sie, iz sqd
zamieszczat opinie w aktach bez zapoznawania sie z nig bqgdz tez nie traktowat
jej jako czesci materiatu dowodowego. Jesli chodzi zas o trudnosci w obserwo-
waniu rozpraw, to tylko jedna osoba przyznata, ze ich doswiadczyta, a ich zréd-
tem byto wytgczanie jawnosci, nieznajomos¢ przepiséw przez sedziéw, odlegta
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miejscowosc¢ oraz zbyt pdzina informacja. Przedstawicielka innej organizacji
skomentowata: Jedyne, co spotkato przedstawicieli i przedstawicielki organiza-
cji, to pytania sedziego o obecnos¢ osoby reprezentujgcej organizacje na wi-
downi i wciggniecie do protokotu faktu jej obecnosci.

Warto réwniez doda¢, ze dziesie¢ badanych organizacji zadeklarowato, ze
w swojej pracy wykorzystuje inne niz wiaczanie sie do postepowan mozliwo-
$ci angazowania sie w sprawy dotyczgce dyskryminacji. Wsrdd tych dziatan naj-
wiecej organizacji wskazato: pomoc ofierze w znalezieniu prawnika, udzielanie
porad prawnych, pomoc w przygotowaniu pism procesowych czy podnoszenie
Swiadomosci na temat dyskryminacji (kampanie spoteczne, wyktady i szkole-
nia, prowadzenie stron i portali internetowych).

Przedstawicielom organizacji pozarzgdowych zadano takze pytanie, jak oce-
niaja dziatania i kompetencje polskiego wymiaru sprawiedliwosci w obszarze
nierownego traktowania i dyskryminacji. Nisko ocenili oni stopierr Swiadomo-
Sci oraz wiedze i kompetencje sedzidow sadéw powszechnych w obszarze dys-
kryminacji. Zdaniem przedstawicieli czterech organizacji jest on umiarkowany,
a w opinii siedmiu — niski. W opinii okoto jednej trzeciej organizacji zas wiedza
sedziéw na temat dyskryminacji ze wzgledu na konkretne przestanki jest nie-
wystarczajgca. Jedynie jeden przedstawiciel sektora pozarzadowego stwierdzit,
iz przedstawiciele polskiego wymiaru sprawiedliwosci posiadajg wystarczajacg
wiedze na temat dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng oraz ptec.

Zadna z o$miu badanych organizacji, ktéra przyznata, ze posiada do$wiad-
czenie w udziale w postepowaniach sadowych z zakresu dyskryminacji, nie
ocenita bardzo pozytywnie kontaktow z instytucjami wymiaru sprawiedliwo-
$ci. Zdaniem szesciu organizacji kontakty te byty poprawne, a w opinii dwéch
innych — stabe. Zdaniem przedstawicieli tych organizacji, by stosunki miedzy
sgdami i organizacjami pozarzgdowymi uleglty poprawie, potrzebne sg dziata-
nia majace na celu edukowanie przedstawicieli polskiego sagdownictwa w kwe-
stiach zwigzanych z dyskryminacjg oraz w kwestiach lepszego wykorzystania
wiedzy eksperckiej i doswiadczen organizacji pozarzgdowych zajmujgcych sie
przeciwdziataniem dyskryminacji (np. korzystanie przez sgdy w wiekszym za-
kresie z dorobku organizacji i wykorzystanie raportéw/wynikow badan w po-
stepowaniach sgdowych).

W tym miejscu nalezy takze omoéwic stosunek i nastawienie badanych se-
dziéw odnosnie do kwestii udziatu organizacji pozarzgdowych w postepowa-
niach sgdowych z zakresu dyskryminacji. Jak pokazujg wyniki badan, wiekszos¢
sedziéw (45 na 54 badanych) nie ma watpliwosci, ze organizacje pozarzgdowe
powinny wtgcza¢ sie w tego typu postepowania. Sedziowie ci wyrazajy opi-
nie, ze organizacje pozarzagdowe sg pozgdanymi uczestnikami spraw z zakresu
dyskryminacji przede wszystkim ze wzgledu na mozliwos¢ udzielenia przez nie
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wsparcia stronom procesu — poszkodowanym (19 sedzidéw). Ponadto sedziowie
wskazujg na wiedze organizacji pozarzgdowych, szeroki zasieg ich oddziatywa-
nia na opinie publiczng (12 os6b) oraz mozliwos¢ ukazywania przez organizacje
szerszego kontekstu zjawiska dyskryminacji. Warto odnotowaé, ze sedziowie,
ktorzy uznajg, ze organizacje pozarzagdowe powinny wtaczac sie do postepo-
wan dotyczgcych dyskryminacji, wskazuja, ze najbardziej pozgdanym instru-
mentem prawnym, ktdry powinien by¢ wykorzystywany przez organizacje we
wspotpracy z sgdami, jest wstgpienie do postepowania na prawach strony.

Co ciekawe, o$miu sedziéw wyrazito watpliwosci co do udziatu organizacji
pozarzgdowych w postepowaniach, wskazujac, ze moze to by¢ problematyczne
ze wzgledu na brak znajomosci przez organizacje prawa i procedur. Zdaniem
tych sedzidw:

e Organizacje nie zawsze dziatajq z korzyscig dla oséb dyskryminowanych, to
uzaleznione jest od znajomosci prawa, okolicznosci. Warto, gdy rzeczywiscie
dziatajg w interesie strony, a nie w swoim interesie. Tu nie chodzi o to, zeby
nagtasniac, ale rozstrzygac spor.

e Dla mnie jedynym instrumentem jest pomoc profesjonalnego petnomocni-
ka, tj. finansowanie petnomocnika. Opinia przyjaciela sqdu — to jest jakies
Smieszne. A wstgpienie do postepowania, to moze i tak, np. tak jak robig
to zwiqgzki zawodowe. Nie sprawdza sie wstepowanie, bo nie majq zielone-
go pojecia o procedurze. To jest tak naprawde drugi powdd. Rownie dobrze
mogfoby ich nie byc¢.

e Organizacje pozarzqdowe nie poruszajq sie dobrze w przepisach i w sqdzie.
Nie wiem, czy sq to osoby o prawniczym wyksztatceniu.

e Ich udziat moze doprowadzi¢ do przewlektosci postepowania bgdz tez moze
stanowic prébe zatatwiania zamiast indywidualnej sprawy postulatéw szer-
szej natury.

WSsréd przytoczonych powyzej wypowiedzi szczegdlng uwage zwraca ta do-
tyczgca przekonania, ze organizacje pozarzgdowe witgczajg sie do postepowan
z myslg o swoich interesach, a nie o interesach strony. Z tego typu twierdze-
niem nie sposéb jednak sie zgodzié, zwtaszcza biorgc pod uwage, ze organiza-
cje pozarzagdowe zawsze dziatajg w imie szeroko pojetego interesu spotecznego
i nie reprezentujg strony wprost.

Wynikajacy z badan niewielki stopien zaangazowania organizacji w poste-
powania z zakresu dyskryminacji moze budzi¢ niepokdj, szczegdlnie w zwigz-
ku z trudnosciami w stosowaniu prawa antydyskryminacyjnego w praktyce
orzeczniczej, zidentyfikowanymi w ramach przeprowadzonego monitoringu.
W zwigzku z tym dostrzega sie koniecznos¢ podnoszenia poziomu wiedzy or-
ganizacji spotecznych w tym zakresie, np. przez opracowanie odpowiednich
programoéw i materiatdow szkoleniowych dla organizacji pozarzgdowych. W tym
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celu warto postulowad u instytucji grantodawczych finansowanie dziatan po-
legajacych na podnoszeniu umiejetnosci organizacji i zacheca¢ je do takich
dziatan, by w przysztosci bardziej odwaznie i z kompetencjg wykorzystywaty
W swojej pracy dziatania prawne.

Analizujgc wyniki dotyczgce perspektywy sedziowskiej, wydaje sie, ze nie-
ktérzy przedstawiciele wymiaru sprawiedliwosci mogg traktowac dziatalnosc¢
organizacji pozarzgdowych z pewng nieufnoscig i ostroznoscig. Dlatego istot-
ne jest, by szkolenia skierowane do sedzidw miaty na celu rowniez uwrazliwia-
nie na problematyke wtaczania sie organizacji do postepowan oraz zachecanie
przedstawicieli wymiaru sprawiedliwosci do korzystania z wiedzy eksperckiej
przedstawicieli organizacji pozarzgdowych.

5. Podsumowanie

Wyniki monitoringu wskazujg na potrzebe prowadzenia edukacji antydy-
skryminacyjnej wsrdd polskich sedziow. Postawy wielu przedstawicieli/przed-
stawicielek tej grupy zawodowej biorgcych udziat w monitoringu budzg nie-
pokdj i rodza obawe, ze mogg one mieé przetozenie na wydawane przez nich
orzeczenia w sprawach dotyczgcych tak ztozonej materii, jaka jest dyskrymina-
cja. Monitoring wykazat réwniez, ze obowigzujaca od 2 lat ustawa antydyskry-
minacyjna jest w dalszym ciggu aktem prawnym nieznanym sedziom. Tym bar-
dziej zasadny wydaje sie ptyngcy z badan wniosek o konieczno$ci wzmocnienia
edukacji antydyskryminacyjnej skierowanej do sedzidw.

Konieczne jest réwniez podnoszenie poziomu wiedzy organizacji pozarzgdo-
wych w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji oraz prawnych instrumentéw
chronigcych przed jej skutkami. Dziatania majgce na celu pogtebianie wiedzy
z tego obszaru mogg spowodowaé wzrost aktywnosci organizacji pozarzado-
wych w dziataniach prawnych na rzecz oséb i grup doswiadczajacych dyskrymi-
nacji, co znajdzie odzwierciedlenie zarédwno w zwiekszeniu ich ochrony przed
dyskryminacjg, a jednoczesnie wzmocni od wewnatrz same organizacje.
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