> .

Problematyczne zagadnienia w stosowaniu prawa
antydyskryminacyjnego w Polsce

autorzy:

r.pr. Karolina Kedziora
Krzysztof Smiszek

Wstep

Przepisy ustawowe zakazujace dyskryminacji w szczegolnosci z takich powoddéw jak
pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, orientacja seksualna, religia lub wyznanie, rasa
i pochodzenie etniczne funkcjonuja w polskim systemie prawa juz od dluzszego
czasul. Zatem, mozna byloby oczekiwaé, ze praktyka stosowania tych przepisow,
ktére juz dawno utracity charakter prawnego novum, nie bedzie przysparza¢ sadom
wigkszych problemow. Oczekiwanie to jest tym bardziej uzasadnione, iz liczba
postgpowan sagdowych, ktorych przedmiotem sg roszczenia antydyskryminacyjne jest
coraz wigksza, a zatem, pojawita si¢ przestrzen na ugruntowanie linii orzeczniczej
I wypracowanie sgdowego standardu ochrony przed nieobiektywnym nieréwnym
traktowaniem. Czynnikiem, ktéry sprzyja temu zjawisku jest takze dorobek
orzeczniczy Trybunalu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, ktéry coraz czesciej
wydaje wyroki w sprawach dotyczacych zarzutu dyskryminacji i tym samym
dostarcza kolejnych argumentéw interpretacyjnych w  konteks$cie zakresu
zastosowania unijnych norm gwarantujacych rowne traktowanie bez wzgledu na pte¢,
wiek, orientacj¢ seksualng, ras¢ i pochodzenie etniczne, niepelnosprawnos¢, religie

lub wyznanie.

! Ochrona przed nieobiektywnym, nierdwnym traktowaniem w stosunkach pracowniczych

wprowadzona zostala do Kodeksu pracy m.in. poprzez nastgpujace nowelizacje: ustawa z dnia 24
sierpnia 2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw (Dz. U. Nr
128 poz. 1405 z p6zn. zm.); ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
o zmianie niektorych innych ustaw (Dz. U. Nr 213, poz. 2081). Przepisy antydyskryminacyjne w
stosunkach pozapracowniczych wprowadzone zostaly gtéwnie poprzez ustawe z dnia 3 grudnia 2010 .
o wdrozeniu niektérych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania ((Dz. U. Nr 254,
poz. 1700 z pdzn. zm.).
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W niniejszym opracowaniu analizie zostang poddane wybrane orzeczenia polskich
sadow powszechnych, w tym czes$¢ takich, ktore cho¢ oparte zostaly na przepisach
antydyskryminacyjnych, wykazuja w opinii autorow niezgodno$¢ ze standardem

ochrony gwarantowanym zardwno przez przepisy prawa unijnego jak i krajowego.

Deficyty te wskazane beda w odniesieniu do takich uregulowanych prawem
antydyskryminacyjnym instytucji jak obowigzek racjonalnych usprawnien miejsca
pracy dla oséb z niepetlnosprawnos$ciami, zagadnienie przeniesienia ci¢zaru dowodu
w postgpowaniach antydyskryminacyjnych, oraz dowodow majacych za zadanie
uprawdopodobnienie zaistnienia dyskryminacji, znaczenie cech obje¢tych ochrong
prawng, rowniez odno$nie obowigzku jednakowego wynagradzania, a takze kwestie

odszkodowawcze.

I. Racjonalne usprawnienia miejsca pracy dla osob z niepelnosprawnoscia
w Swietle wyjatku rzeczywistych i decydujacych wymagan zawodowych oraz
klauzuli bezpieczenstwa publicznego. Prawidlowo$¢ stosowania przepiséw
regulujacych instytucje racjonalnych usprawnien dla oséb niepelnosprawnych rzadko
staje si¢ przedmiotem orzeczen polskich sadéw. Za judykat, ktory stat si¢ powodem
do dyskusji 0 granicach obowigzku wprowadzania takich usprawnien, jak
I prawidlowos$ci zastosowania klauzul wylaczajacych te koniecznos¢, uznaé nalezy
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 kwietnia 2012 r.2 dotyczacy skargi kasacyjnej
whniesionej przez asesor prokuratorska, z ktora rozwigzano stosunek pracy bez
wypowiedzenia z uwagi na jej nicobecno$¢ z powodu choroby trwajacej dhuzej niz
rok (jako podstawe prawng zastosowano przepis art. 14 ust. 3 ustawy z dnia 16
wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych® w zwigzku zart. 118
ustawy z dnia 20 czerwca 1985 r. o prokuraturze*), jak rowniez z powodu jej
niezdolno$ci do pracy. Skarzaca, w czasie wykonywania funkcji asesor
prokuratorskiej, ulegta wypadkowi komunikacyjnemu, co w efekcie spowodowato
konieczno$¢ uzywania przez nig wozka inwalidzkiego. Z uwagi na konieczno$¢

poddawania si¢ rehabilitacji, skarzaca zlozyla w organie rentowym wniosek

211 PK 218/11, LEX nr 1224680.
3 Tekst jedn.: Dz. U. z 2013 r. poz. 269 z p6zn. zm.
4 Tekst jedn.: Dz. U. z 2011 r. Nr 270, poz. 1599 z p6zn. zm.



0 przyznanie prawa do renty z tytutu niezdolno$ci do pracy. W tym samym czasie
zwrocita si¢ do Prokuratora Okregowego o dopuszczenie do pelnienia czynnosSci
prokuratorskich, przekonujac, ze jej aktualny stan zdrowia pozwala zaréwno na
prowadzenie, jak i nadzorowanie postegpowan przygotowawczych oraz wykonywanie
czynnosci oskarzyciela publicznego przed sadem. Do wniosku zatgczyla takze
zaswiadczenie lekarskie stwierdzajace jej zdolno$¢ do pracy na stanowisku
prokuratora oraz w innych zawodach prawniczych. W nastgpstwie ztozonego przez
skarzacg wniosku, Prokurator Okregowy kierowal kolejne wnioski do instytucji
medycznych z prosba o dokonanie ponownych badan i wydanie opinii lekarskiej na
temat spelniania przez skarzaca wszystkich wymogow zdrowotnych, ktore sa
niezbedne do prawidtowego wypelniania ustawowych zadan przypisanych asesorowi
prokuratorskiemu. Wnioskodawca w swoim stanowisku podkreslal m.in. brak
dostosowania budynku, w ktérym znajduje si¢ Prokuratora Rejonowa do potrzeb osob
niepetnosprawnych. Lekarz — orzecznik Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych — orzekt
0 catkowitej niezdolnos$ci skarzacej do pracy iniezdolnosci do samodzielnej
egzystencji, a orzeczenie to stanowito podstawe przyznania powoddce prawa do renty
Z tytulu niezdolnosci do pracy. W nastgpstwie wydanego orzeczenia, Prokurator
Okregowy zwrocit si¢ do Ministra Sprawiedliwosci — Prokuratora Generalnego
0 zwolnienie skarzacej ze stanowiska asesora Prokuratury Rejonowej, uzasadniajac
wniosek obrazeniami doznanymi przez nig w wypadku komunikacyjnym oraz na
ustalone prawo pracownika do renty z tytutu niezdolnosci do pracy, wskazujac, ze
z posiadanych dokumentow wynika, iz skarzaca nie posiada zdolnosci do
samodzielnej egzystencji, wymaga pomocy i opieki oséb drugich przy wykonywaniu
czynnosci dnia codziennego 1 jest catkowicie niezdolna do pracy. W nastgpstwie
ztozonego wniosku Minister Sprawiedliwosci — Prokurator Generalny zlozyt
skarzacej o$wiadczenie o zwolnieniu bez zachowania okresu wypowiedzenia ze
stanowiska asesora Prokuratury Rejonowej wobec nieobecnos$ci w pracy z powodu
choroby trwajacej dtuzej niz rok oraz niezdolnosci do pracy na stanowisku asesora,
stwierdzonej orzeczeniem lekarskim. Skarzgca wniosta powodztwo z roszczeniem
0 przywrocenie do pracy oraz odszkodowanie za doznang dyskryminacj¢ z powodu
niepelnosprawnos$ci. Zaréwno sad I instancji, jak i sad odwotawczy nie uwzglgdnity

roszczen skarzacej, powolujac si¢ m.in. na przepisy ustawy o pracownikach urzedow
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panstwowych, przewidujace uprawnienie pracodawcy do zwolnienia urzednika
mianowanego bez zachowania okresu wypowiedzenia w razie nicobecno$ci z powodu
choroby trwajacej dhluzej niz rok. Sady takze nie uwzglednity roszczenia
odszkodowawczego za doznang dyskryminacje z powodu niepetnosprawnosci,
powolujac si¢ na argument wymogu odpowiedniego stanu zdrowia jako istotnego
i determinujgcego wymagania zawodowe na stanowisku asesora prokuratorskiego.
Sad Najwyzszy w swoim wyroku uznat (w przeciwienstwie do oceny dokonanej przez
sady powszechne rozpatrujace sprawe), iz zwolnienie powodki z pracy wigzalo sig
Z jej niepelnosprawnoscia, a ta stanowi kryterium dyskryminujgce wymienione w art.
18% § 1 kodeksu pracy. Sad Najwyzszy przychylit sie do argumentacji, ze
niepetnosprawno$¢ skarzacej, poruszajacej si¢ na wozku inwalidzkim, nie pozwala na
wykonywanie przez nig wszystkich obowigzkéw natozonych na prokuratora
prokuratury rejonowej, W szczegolnos$ci czynnosci realizowanych poza siedzibg
prokuratury, jak ogledziny miejsca przestepstwa, przeprowadzanie wizji lokalnych
I eksperymentéw procesowych, uczestniczenie w sekcjach zwlok, uczestnictwo
w rozprawach w réznych sadach ina zatrudnianie jej w nienormowanym czasie
pracy, ktory w przypadku prokuratora jest okreslony wymiarem zadan (art. 46 ustawy
o0 prokuraturze). W uzasadnieniu do wyroku Sad Najwyzszy przypomnial, ze zakaz
dyskryminacji w polskim ustawodawstwie nie ma charakteru absolutnego, bowiem
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania proporcjonalne do
osiggnigcia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika, polegajace
na niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183 § 1
kodeksu pracy, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze
przyczyna lub przyczyny wymienione Wwtym przepisie sg rzeczywistym
i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi (art. 18%° § 2 pkt

1 kodeksu pracy).

W tym kontek$cie powotlany zostat takze standard ochrony wyznaczony przez prawo
unijne, dopuszczajagcy wyjatek od zasady niedyskryminacji, jakim sg istotne
I determinujgce wymagania zawodowe. Uznano zatem, ze odpowiedni stan zdrowia
prokuratora (w tym przypadku asesora) jest koniecznym wymogiem do prawidlowego

wykonywania wszystkich funkcji  okreSlonych ustawowo. W ocenie Sadu


http://lex.online.wolterskluwer.pl/WKPLOnline/index.rpc#hiperlinkText.rpc?hiperlink=type=tresc:nro=Powszechny.977831:part=a46&full=1
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Najwyzszego, niemozliwe jest podzielenie ich na istotne i mniej istotne, bowiem
stanowig one integralng cato$¢ decydujaca o powodzeniu postgpowania
nakierowanego na wykrycie sprawcy przestgpstwa idoprowadzenie do jego
osadzenia. Tak wigc, wymaganie co do odpowiedniego stanu zdrowia ma donioste
znaczenie z uwagi na to, ze zapewnia prawidlowa realizacje zadan natozonych na
prokurature, a wiec cel ustanowionego wymagania jest zgodny z prawem. Tak
okreslone wymaganie zdrowotne nie wykracza tez poza to, co jest niezbedne do
realizacji tego celu. Wymagania zdrowotne sa bowiem dostosowane do zakresu zadan
spoczywajacych na urzedzie prokuratora, a wigc w ocenie Sadu Najwyzszego

nalezalo je uzna¢ za proporcjonalne.

W swojej argumentacji Sad Najwyzszy przywotat takze standard ochrony
ustanowiony w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (dalej:
TSUE) w tym zakresie. Postuzono sie analogia do wyroku Wolf®, w ktérym Trybunat
ocenil, ze zapewnienie zdolno$ci operacyjnej idobrego funkcjonowania shuzb
pozarniczych stanowi cel zgodny z prawem w rozumieniu art. 4 ust. 1 dyrektywy
2000/78/WE, a szczegélna zdolnos¢ fizyczna strazakéw, odpowiednia do zadan
nalozonych na stuzby pozarnicze (gaszenie pozardw, ratowanie ludzi) jest istotnym
wymaganiem odnos$nie do strazaka w technicznych shuzbach pozarowych $redniego
stopnia. Sad Najwyzszy powolal si¢ takze na uzasadnienie ww. wyroku, w ktorym
Trybunat odwotal si¢ migdzy innymi do motywu 18 preambuty dyrektywy 2000/78,
zgodnie z ktérym nie wymaga si¢ ,,w szczegolnosci od sit zbrojnych, policji, stuzb
wigziennych lub ratowniczych przyjmowania do pracy lub dalszego zatrudniania osob
nieposiadajacych niezbgdnych zdolno$ci umozliwiajagcych wykonywanie zadan, ktore
moga im zosta¢ powierzone zuwzglednieniem wynikajacego zprawa celu
utrzymania zdolnosci operacyjnej tych stuzb”. Uznano zatem zostato, Ze przez uzycie
zwrotu ,,w szczegolnosci” ma on formule otwartg, pozwalajaca na wnioskowanie, ze
dotyczy takze innych shuzb wykonujacych zadania publiczne zwigzane z Szeroko
pojetym bezpieczenstwem. Sad Najwyzszy do takich stuzb zaliczyl prokurature,

uznajac, ze wszystkie czynnosci wchodzace w zakres zadan prokuratora rejonowego

> Wyrok z dnia 12 stycznia 2010 r. w sprawie C-229/08, Colin Wolf przeciwko Stadt Frankfurt am
Main, Zb. Orz. 2010, s. I-1.
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majg istotne znaczenie. Tym samym, sad wykluczyt mozliwos¢ zastosowania
instrumentu racjonalnych usprawnien celem dalszego zatrudniania niepetnosprawnej
asesor. Zwolnienie z obowigzku wykonywania niektdrych czynnosci (np. tych, ktore
wigzg si¢ z wysitkiem fizycznym, czy tez praca poza siedzibg prokuratury) nie jest
mozliwe, gdyz $swiadczytoby o tym, ze dana osoba nie jest zdolna do wykonywania
wszystkich najwazniejszych czynno$ci na stanowisku prokuratora (asesora). Sad
Najwyzszy takze odrzucit mozliwo$¢ dostosowania czasu pracy i uznal, ze nie moze
by¢ ono uznane za racjonalne usprawnienie w zawodzie, w ktorego istot¢ wpisana jest
pelna  dyspozycyjnos$¢, zwigzana z wykonywaniem zadanh wymuszajacych

nielimitowany czas pracy.

Omawiany wyrok Sadu Najwyzszego jest pierwszym orzeczeniem tej rangi
dotyczacym takich instytucji antydyskryminacyjnych, jak racjonalne usprawnienia
miejsca pracy dla osob niepelnosprawnych oraz wyjatek istotnych determinujacych
wymagan zawodowych. Jednoznaczno$¢ optyki przyjetej przez Sad Najwyzszy
wydaje si¢ by¢ kontrowersyjna iniepokojaca zkilku powoddéw. Po pierwsze,
jednoznaczne opowiedzenie si¢ po stronie koniecznosci posiadania odpowiedniego
stanu zdrowia do poprawnego wykonywania funkcji prokuratora rejonowego
(asesora) musi budzi¢ watpliwosci. Ten czynnik wlasnie Sad Najwyzszy uznat za
przesadzajacy o catej sprawie i w konsekwencji znalazto to takze odzwierciedlenie
W ocenie innych kluczowych zagadnien w rozpatrywanym postgpowaniu. W ocenie
Sadu Najwyzszego zabraklo jednak bardziej doglebnej analizy celu, z powodu
ktorego w dyrektywie 2000/78/WE (art. 5) i w konsekwencji zobowigzaniach
implementacyjnych, takze w ustawie o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu osob niepetnosprawnych (art. 23a), znalazty si¢ przepisy wprowadzajace
obowigzek dostosowania miejsca pracy do potrzeb osoby niepetnosprawnej. Celu
tego nalezy szuka¢ zaro6wno w preambule do dyrektywy 2000/78/WE, jak i w art.
1ltego aktu. Za cel podstawowy bowiem ustawodawca unijny uznat walke
z dyskryminacja we wszystkich jej postaciach, wiacznie z potrzeba podjecia
wlasciwych dziatan na rzecz integracji spolecznej i gospodarczej osob starszych
I niepetnosprawnych (motyw 6 preambuly); upowszechnienie, ze zatrudnienie i praca

sg podstawowymi elementami, majagcymi zapewni¢ réwne szanse dla wszystkich
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I W szerokim zakresie przyczyniajg si¢ do pelnego uczestnictwa obywateli w zyciu
gospodarczym, kulturalnym i spotecznym oraz do ich rozwoju (motyw 9 preambuty);
czy tez osiagnigcie wysokiego poziomu zatrudnienia i ochrony socjalnej, podnoszenie
poziomu ijakosci zycia, spojnosci gospodarczej i spotecznej, solidarnosci
i swobodnego przeptywu 0s6b (motyw 11 preambuty). Wydaje si¢, ze powolanie si¢
przez Sad Najwyzszy jedynie na uwzglednienie w preambule do dyrektywy
deklaracji, ze nie naktada ona ,,wymogu, aby osoba, ktora nie jest kompetentna ani
zdolna badz dyspozycyjna do wykonywania najwazniejszych czynno$ci na danym
stanowisku lub kontynuacji danego ksztalcenia, byla przyjmowana do pracy,
awansowana lub dalej zatrudniana (...)” (motyw 17 preambuly) jest argumentacja
niepokojaco zawezajaca. Sad nie odniost si¢ bowiem do innego, réwnoleglego
motywu, stanowigcego, ze ,przyjecie $rodkow uwzgledniajacych potrzeby o0sob
niepelnosprawnych w miejscu pracy jest najwazniejszym czynnikiem w walce
z dyskryminacja oséb niepetnosprawnych” (motyw 16 preambuty). Przy wydawaniu
orzeczenia zabraklo doglebnej analizy, czy choéby kierunkowego wskazania, jakie
pozytywne dziatania pracodawcy mozliwe sg do rozwazenia odnosnie do wypetnienia
zobowigzania wynikajacego z przepisOw prawa 1 osiggnigcia celu wyznaczonego

przez europejski standard rownos$ci 0sob niepetnosprawnych na rynku pracy.

Po drugie, tak jednoznaczna, przyjeta przez Sad Najwyzszy interpretacja wyjatku
istotnych i determinujacych wymagan zawodowych musi budzi¢ zastrzezenia. Jak
wskazano w rozdziale |niniejszej rozprawy, na mocy przepisow dyrektywy
2000/78/WE, panstwa cztonkowskie mogg uznaé, ze odmienne traktowanie ze
wzgledu na cechy objete ochrong w tych aktach prawnych nie stanowi dyskryminacji,
jezeli ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci zawodowej lub warunki jej wykonywania
dane cechy sg istotnym i determinujagcym wymogiem zawodowym, pod warunkiem,
ze cel jest prawnie uzasadniony, a wymog proporcjonalny. Nalezy jednak pamigtac,
ze cecha, ze wzgledu na ktorg ochrona przed nierownym traktowaniem jest ostabiona,
nie jest przeszkodg catkowita, ktora uniemozliwia wykonywanie zawodu. Stosowanie
tego wyjatku winno by¢ ostrozne i ograniczone do sytuacji bardzo jednoznacznych.

W przypadku omawianego orzeczenia mamy do czynienia jedynie z argumentacja
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negatywng, dyskwalifikujacg niepelnosprawnos¢ jako ceche w stopniu absolutnie

uniemozliwiajagcym wykonywanie zobowigzan zawodowych.

Po trzecie, uzasadnione kontrowersje musi budzi¢ powotanie si¢ przez Sad
Najwyzszy na klauzule derogacyjng od zasady rdéwnego traktowania z powodu
niepetnosprawnosci z uwagi na konieczno$¢ zapewnienia zdolno$ci operacyjnych
takich stuzb jak, w szczegolnosci, sit zbrojnych, policji, stuzb wieziennych lub
ratowniczych. Jednoznaczne objecie tym wyjatkiem takze asesora prokuratury

rejonowej wydaje si¢ by¢ zbyt dalekim posunieciem.

Jak wskazuja inni krytycy tego wyroku®, w orzeczeniach sadow powszechnych, ale
I W omawianym wyroku zabrato odpowiedniej subsumpcji, czyli dokonania testu
standardu ochrony ustanowionego przez unijnego ustawodawce¢ na konkretnej
sytuacji. Caly wysitek analityczny i interpretacyjny sadu skierowany zostal na
wykluczenie mozliwo$ci uznania zdolnosci do pracy niepetnosprawnej asesor cho¢by
w stopniu minimalnym. Wydaje si¢, ze takie podejscie interpretacyjne nie jest zgodne
zwola 1icelem ustawodawcy unijnego. Poprawnag optyka, ktérg nalezalo przyjac
(i ktora winna by¢ stosowana odnosnie do innych instytucji funkcjonujacych
w ramach regulacji antydyskryminacyjnych), bytaby interpretacja inkluzywna, a nie
wykluczajaca, i w razie watpliwosci dokonywana na rzecz jednostki — nosiciela cechy
chronionej prawem. Omawiany wyrok ma donioste znaczenie prawne. Bedac jednym
Z pierwszych tego typu orzeczen, wyznacza kierunek interpretacyjny na przysztosé
i ustanawia konkretny (w tym przypadku niski) standard ochrony. Zastosowanie
scistych  regut interpretacyjnych tam, gdzie przepisy afirmujg cechg
niepetnosprawnosci, przy jednoczesnym szerokim zastosowaniu regulacji
derogacyjnych wyznacza niebezpieczny trend w systemie ochrony przed

dyskryminacjg w Polsce.

I1. Nieumiejetne stosowanie zasady przeniesionego ciezaru dowodowego

6 E. Letowska, Ja wykluczam, on wykluczony, my przegrani, Europejski Przeglad Sadowy 2012, nr 9,
s.58in.
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Za przyktad nieumiejetnego zastosowania reguly przeniesienia ci¢zaru dowodowego
uzna¢ nalezy wyrok Sgdu Rejonowego dla Warszawy Pragi-Potnoc w Warszawie, VI
Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z dnia 15 pazdziernika 2007 r.”, w ktorym
sad, rozpatrujac pozew o odszkodowanie za dyskryminacje¢ z powodu pici, odmowit
przyznania waloru uprawdopodobnienia nierownego traktowania okoliczno$ciom
przytoczonym przez powoda i przyznania odszkodowania. Post¢powanic sgdowe
dotyczyto nieprawidtowosci w postepowaniu rekrutacyjnym i zlozonego zgloszenia
do pracy wodpowiedzi na opublikowane w styczniu 2007 r. w jednym
Z ogblnopolskich dziennikow ogloszen o prace o nastepujacej tresci: ,,Spotka (nazwa
spotki) zatrudni kobiete na stanowisko sekretarki/asystentki. Zgloszenia telefoniczne
(nr telefonu) lub osobiscie”. Powdd (mezczyzna) zatelefonowal pod wskazany
W ogtoszeniu numer i odbyt rozmowe z pracownikiem rekrutujacej firmy. Podczas
rozmowy powod zostat poinformowany o zakresie obowigzkow przypisanych do tego
stanowiska pracy, jak i o preferencjach zarzadzajacego spotka dotyczacych pici
(zenskiej) osoby poszukiwanej na wskazane w ogloszeniu miejsce pracy (rozmowa
zostata nagrana i przedtozona w sadzie jako dowod w sprawie). Po przeprowadzonej
rozmowie telefonicznej powod nie zlozyl dokumentow potwierdzajacych jego
kwalifikacje i nie przystapit do postgpowania kwalifikacyjnego prowadzonego przez
pozwanego. W nastegpstwie informacji pozyskanych podczas rozmowy telefoniczne;,
powdd ztozyt dwa pozwy do Sadu Rejonowego dla Warszawy Sroédmiescia (z uwagi
na prowadzenie przez pozwanego dwoch przedsigbiorstw), w ktorych zazadat

odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Sad w wyroku przywotat przepisy art. 18%, 18 i 18% Kodeksu pracy (dalej: k.p.),
ustanawiajace zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu i przewidujace mozliwosé
dochodzenia odszkodowania za takie traktowanie. Sad w uzasadnieniu do wyroku
podkreslit, ze przede wszystkim z tresci art. 18% k.p. wynika zakaz dyskryminacji
w doborze pracownikow 1 ograniczenie mozliwo$ci pracodawcy okreslania wymagan
stawianych osobom w taki sposob, iz dyskryminuje to pozostate osoby ubiegajace si¢
opracg. Sad uznal za bezsporne, iz pozwany zamiescitl ogloszenie, z ktdrego

wynikato, ze poszukuje pracownika na stanowisko sekretarki/asystentki. Za

7 Sygn. akt VI P 96/07, wyrok niepublikowany



> .

jednoznaczne zostalo uznane, iz w trakcie rozmowy telefonicznej powod otrzymat
informacj¢, ze preferowang osobg do zajecia wspomnianego wyzej stanowiska jest
kobieta. Jednakze, sad za kluczowe dla rozstrzygnigcia uznat fakt niewzigcia przez
powoda udziatlu w dalszej procedurze kwalifikacyjnej. Sad uznat, ze przeprowadzenia
jedynie rozmowy telefonicznej z jednym z pracownikéw pozwanego nie mozna
utozsamia¢ z przystgpieniem do postgpowania kwalifikacyjnego. Sad, wydajac
wyrok, opart si¢ na twierdzeniach pozwanego i powotanego w procesie $wiadka,
w ktorych podkreslono, ze po pierwsze, mimo informacji o preferowanej plci
poszukiwanego pracownika, powod mogt ztozy¢ aplikacjg, a po drugie, pracownik
prowadzacy rozmowe telefoniczng nie byt osobg decyzyjnag w spotce inie miat
kompetencji i umocowania do przeprowadzania procedury rekrutacyjnej. Co ciekawe,
sad uznal — na podstawie zgromadzonego materialu dowodowego — ze nawet
przyjmujac twierdzenie, ze powdd padl ofiarg dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, to
podjat on dzialania zwigzane z zamiarem nawigzania stosunku pracy jedynie w celu
uzyskania stosownego odszkodowania ($Swiadczy o tym fakt, iz powdd wytoczyt
jeszcze dwa powoddztwa w okoliczno$ciach faktycznych zblizonych do okoliczno$ci
rozpatrywanej sprawy). Sad podkreslit, ze dokonujac wyktadni przepisow art. 1833
K.p. nie mozna abstrahowac¢ od celu ich uchwalenia, ktorym jest w szczegolno$ci
stworzenie potencjalnemu pracownikowi mozliwo$ci uzyskania odszkodowania za
naktady poniesione w zwigzku ze staraniami o zdobycie pracy, ktoére z powodu
dyskryminacyjnej polityki pracodawcy nie mialy szansy osiagnaé pozadanego skutku.
Z pewnoscia nie jest nim za$ umozliwienie wnikliwym czytelnikom ogloszen o prace
czerpania dochodu ze swoistego polowania na nieprecyzyjnie sformutowane
ogloszenia o prace, zamieszczane przez niektorych pracodawcow. W ocenie sadu
takie dziatania powoda, jako sprzeczne z zasadami wspoélzycia spotecznego, nie sa
uwazane za wykonywanie prawa i nie zastuguja na ochrong, zgodnie z trescig art. 8
kodeksu pracy. Sad oddalit powodztwo, podkreslajac, ze poniewaz powdd nie
przystapit do postgpowania kwalifikacyjnego, nie moégt by¢ przez pozwanego
potraktowany w sposéb dyskryminujacy, albowiem postepowanie kwalifikacyjne
w zakresie nawigzania stosunku pracy pomi¢dzy powodem a pozwanym nie zostato

wszczete.
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Analizujgc argumentacje¢ sadu, nalezy stwierdzi¢, iz interpretacja przepisow
zakazujacych dyskryminacji w zatrudnieniu zostata dokonana przez sad nietrafnie
I niezgodnie z wymogami okre§lonymi przez wypracowany w prawie europejskim (i
implementujagcymi je do systemu krajowego przepisami Kodeksu pracy) standard
rownosci  kobiet imezczyzn w dziedzinie zatrudnienia. Sad, wydajac wyrok,
niewtasciwie zawezil znaczenie kodeksowego pojecia ,,nawigzywania” stosunku
pracy do udzialu w pelnym postgpowaniu rekrutacyjnym, tj. do procedury
poréwnywania aplikacji ztozonych przez kandydatéw do pracy. W sytuacji, w ktorej
brak bylo jasno okreslonych regut postgpowania rekrutacyjnego i szczegdlowo
zdefiniowanych etapow rekrutacji, wystarczajace bylo, aby kandydat wykorzystat
wszelkie dostepne s$rodki, aby doprecyzowa¢ mozliwo$¢ zlozenia przez niego
swojego podania o0 pracg. Zabraklo zatem pelnego iprawidlowego odczytania
przepisOw na poziomie europejskim, ktére w sposdb wyrazny umiejscawiajg zakaz
dyskryminacji z powodu pici zaréwno odnosnie do warunkow rekrutacji, jak
i kryteriow selekcji®. Niejasne i nieprecyzyjne warunki procesu rekrutacyjnego

U pozwanego nie powinny byly zatem przemawia¢ na niekorzys¢ powoda.

W omawianym orzeczeniu widocznym deficytem w zastosowaniu przez sad regul
postepowania wydaje si¢ by¢ brak jednego z wazniejszych instrumentow
antydyskryminacyjnego prawa unijnego, jakim jest przeniesienie ci¢zaru dowodu.
W przedstawionym stanie faktycznym, powdd wykazal kilka waznych okolicznosci,
z ktorych domniemywa¢ mozna byto fakt zaistnienia nieobiektywnego, nierdwnego
traktowania. Pomimo wypelienia przez powoda tego zobowigzania, sad nie
zobligowatl pozwanego do udowodnienia zarzucanej mu tezy, opierajac si¢ jedynie na
dos¢ ogdlnych wyjasnieniach, nie wymagajac jednoczesnie podania obiektywnych
powodow takiego zachowania pozwanego — tj. przyznania jednej z pici specjalnych
preferencji. W omawianym przypadku postepowanie dotyczylo stanowiska

asystenckiego, tj. takiego, ktorego z pewnos$cig nie dotyczy przewidziany zarOwno

8 Obowigzujacy w czasie orzekania w niniejszej sprawie przepis art. 3 ust. 1 pkt 1 dyrektywy
76/207/EWG w wersji zmienionej przepisami dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady nr
2002/73/WE i z dnia 23 wrzesnia 2002 r. zmieniajgcej dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostgpu do
zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy (Dz. Urz. UE L 268 z 5.10.2002,
s. 15; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 4, s. 255).

11



> .

w kodeksie pracy iprawie europejskim wyjatek w postaci tzw. istotnych
i determinujgcych wymogéw zawodowych. Na mocy tego wyjatku mozliwe jest
odstepstwo od zasady niedyskryminacji w przypadku, kiedy okreslona cecha prawnie
chroniona (w tej sytuacji pte¢) jest obiektywnym czynnikiem powodujacym
przyznanie pierwszenstwa dostepu do zatrudnienia pracownikowi, ktory ceche te
posiada. W omawianym postepowaniu pozwany nie wykazal takiej zaleznosci, co

nalezato interpretowac na korzys$¢ osoby aplikujacej o oferowane stanowisko.

Stanowisko takie podzielit sad odwotawczy, ktory w wyroku z dnia 22 grudnia
2008 r.° zmienil zaskarzony wyrok na korzy$¢ powoda i zasadzil od pozwanego na
jego rzecz kwote 936 zt tytutem odszkodowania za naruszenia zasady rownego

traktowania w zatrudnieniu.

Zasada przeniesionego ciezaru dowodu, jako jedno z kluczowych rozwigzan prawa
antydyskryminacyjnego, oprocz przepisdOw ustawowych regulujacych stosunek pracy
i mozliwosci dochodzenie praw naruszonych nieobiektywnym nieréwnym
traktowaniem w zatrudnieniu, jest takze obecna w ustawie z 3 grudnia 2010 r. o
wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania
(dalej: ustawa wdrozeniowa). Majac na uwadze trudnosci w stosowaniu tej reguly w
postepowaniach pracowniczych nalezy przypuszczaé, ze na podobne bariery mogag
natrafi¢ sady cywilne stosujace przepisy ww. ustawy. Tym bardziej zatem, wazne jest,
aby w postepowaniach sadowych, w ktérych przedmiotem sa antydyskryminacyjne
roszczenia pozapracownicze prawidlowo stosowaé t¢ zasade, tak aby w pelni
zrealizowaé zamierzenie unijnego prawodawcy w kontekScie gwarancji pozycji

procesowej ofiar dyskryminacji.

I11. Nietypowe dowody dyskryminacji

Katalog $§rodkéw dowodowych zaréwno w sprawach pracowniczych jak réwniez na

podstawie Ustawy o wdrozeniu niektorych przepisoéw Unii Europejskiej w zakresie

% Wyrok z dnia 22 grudnia 2008 r. Sadu Okregowego Warszawa — Praga w Warszawie, VII Wydziat
Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, VII Pa 35/08.
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rownego traktowania, zostal zawarty w Kodeksie postepowania cywilnego (dalej:
k.p.c.), ktory wprost wskazuje nastgpujace:
1. Dokument urzedowy;
Dokument prywatny;
Zeznania Swiadkow;
Opinia biegtych,;
Ogledziny;
Przestuchanie stron;

Grupowe badanie krwi;

© N o g B~ DN

Film, telewizja, fotokopia, fotografia, plany, rysunki oraz ptyty lub tasmy

dzwickowe i inne przyrzady utrwalajace albo przenoszace obrazy lub dzwigki.

Nie ma jednak watpliwosci, iz nie jest to katalog zamkniety, wynika to wprost z art.
309 k.p.c. ktory stanowi, iz sposéb przeprowadzenia dowodu innymi $rodkami
dowodowymi niz wymienione wprost (art. 244 — 308 k.p.c.) sad okresli zgodnie z ich
charakterem, stosujac odpowiednio przepisy o dowodach. Ponadto, potwierdza to
utrwalone orzecznictwo, jak np. wyrok Sadu Najwyzszego z 5 listopada 2008 1.0,
w ktorym sad potwierdzit, iz w Kodeksie postepowania cywilnego nie zawarto
zamknigtego katalogu $rodkéw dowodowych 1 dopuszczalne jest skorzystanie
z kazdego zrodta informacji o faktach istotnych dla rozstrzygnigcia sprawy, jesli tylko

nie jest to sprzeczne z przepisami prawa.

Pomimo obowigzujacego domniemania dyskryminacji 1 obowigzku jedynie
uprawdopodobnienia naruszenia (zobacz wigcej: Rozdzial |l. Nieumiejetne
stosowanie zasady przeniesionego ci¢zaru dowodowego), zaleca si¢ jednak
powolywanie dowodow jesli sa dostepne 1 to zaréwno tych wprost wskazanych
W przepisach, jak rowniez mniej oczywistych, spoza ustawowego Kkatalogu.
W sytuacji, w ktoérej sady niejednokrotnie majg trudno$¢ z zastosowaniem zasady
przeniesionego ciezaru dowodu na stron¢ pozwana, zwieksza to prawdopodobienstwo
wygranej. Przyktadami srodkow dowodowych, nie wskazanymi wprost w przepisach,

ktore moga zosta¢ wykorzystane w postepowaniach z zakresu dyskryminacji beda

10) CSK 138/08, LEX nr 548795
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m.in. testy dyskryminacyjne (situation testing) stosowane jako metoda wykazania
zachowan dyskryminacyjnych 1 polegajace na tym, ze strona podejmuje dzialania
pozorne wzgledem pozwanego jedynie w celu udowodnienia, ze prezentuje on
zachowania dyskryminacyjne tego samego rodzaju, jak te, z ktorych wywodzi
roszczenie antydyskryminacyjne®'. Podobnie, w sprawach z zakresu dyskryminacji
istotne moze okaza¢ si¢ wykazanie prawdopodobienstwa zaistnienia naruszenia na
podstawie statystyk zawierajacych dane o ryzyku badz wystgpowaniu dyskryminacji

w okreslonych okolicznosciach.

Innym rodzajem dowodoéw, jakie moga by¢ konieczne do wykorzystania w sprawie
0 roszczenia antydyskryminacyjne, sa dowody =z nagran. Jest to kwestia
kontrowersyjna, czy mozna wykorzysta¢ dowod, ktory de facto zostal zdobyty
z naruszeniem prawa. Problem ten byt przedmiotem rozwazan Sadu Najwyzszego,
ktory w wyroku z dnia 25 kwietnia 2003 r. 2, uznal, ze dopuszczenie dowodu
Z nagrania nalezy rozwazy¢ odnoszac si¢ do konkretnych okolicznosci sprawy
I badajac kontekst wypowiedzi ujawnionej w nagraniu. W odniesieniu do Stanu
faktycznego konkretnej sprawy sad przyjal, ze nie ma zasadniczych powodéw do
calkowitej dyskwalifikacji kwestionowanego przez pozwang dowodu z nagran
rozmow telefonicznych, nawet jezeli nagran tych dokonywano bez wiedzy jednego
Z rozmowcoOw. Skoro strona pozwana nie zakwestionowata skutecznie w toku
postepowania autentycznosci omawianego materiatu, to mogl on stuzy¢ za podstawe
oceny zachowania si¢ pozwanej (...)”. Stanowisko SN wyrazone w cytowanym
orzeczeniu stanowi o tym, ze dowody z nagran uzyskane bez zgody rozméwcy moga
by¢ dowodami o charakterze co najmniej pomocniczym. Tak wiegc, jezeli
Z okolicznosci sprawy wynika, ze w inny sposob nie mozna bylo uzyska¢ dowodu, to
dowdd z nagrania moze co najmniej pozwoli¢ na pelniejszy oglad sytuacji.
Jednocze$nie nalezy zauwazy¢, ze Sad Najwyzszy nie odrzuca wprost mozliwosci
dopuszczenia dowodu z nagrania rozmowy uzyskanego bez zgody drugiej strony.

Pomimo iz cytowane orzeczenie zapadto w sprawie o rozwdd, z uwagi na to, iz

1 por. K. Wencel, Owoc zatrutego drzewa? Situation testing jako dowéd w sprawach o dyskryminacje,
w: W. Klaus (red.), Sgsiedzi czy intruzi. O dyskryminacji cudzoziemcéw w Polsce, Warszawa 2010, s.
317 — 334.

12 1v CKN 94/01, LEX nr 80244

14



AN

dotyczy ono materii istotnej z punktu widzenia wszelkiego rodzaju spraw cywilnych
w rozumieniu Kodeksu postepowania cywilnego, mozna je stosowaé przez analogi¢
takze w innego rodzaju sprawach. Z punktu widzenia specyfiki spraw z zakresu
dyskryminacji jest to bardzo istotne, gdyz jesli strona nie potrafi w zaden inny sposéb
uprawdopodobni¢ zdarzenia, wowczas wykorzystanie dowodu z nagran moze okazac
si¢ niezbedne. Powod, jako stabsza strona stosunku pracy ma ograniczone mozliwosci
dowodowe, czy chociazby mozliwosci uprawdopodobnienia okolicznos$ci
wskazujacych na dyskryminacj¢. Czgsto powdd jako ofiara dyskryminacji nie ma
wyboru i w celu ochrony swoich uzasadnionych praw rejestruje przebieg rozmowy
z pozwanym, pomimo braku uzyskanej zgody. Ponadto, ze wzgledu na zasadg
przeniesionego ci¢zaru dowodu, sad rozstrzygajac czy doszto do dyskryminacji, moze
nagranie potraktowa¢ jako uprawdopodobnienie zaistniatych okoliczno$ci

podnoszonych przez strong powodowa w sprawie®>.

IV. Zakres ochrony prawnej przyznanej konkretnym cechom (kryteriom

antydyskryminacyjnym) w konteks$cie zakazu molestowania

Zakaz molestowania, zdefiniowany zar6wno przez prawo unijne, jak i polskie prawo
pracy, jako nieakceptowane, niepozadane zachowanie, ktoérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnos$ci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery, jest jedna z tych
instytucji antydyskryminacyjnych, ktérych prawidtowos¢ stosowania wydaje si¢ by¢
wcigz problematyczna dla polskiego wymiaru sprawiedliwo$ci. Za przyktad shuzy¢
moze wyrok Sadu Okregowego w Zielonej Gorze, IV Wydziat Pracy 1 Ubezpieczen
Spotecznych z dnia 14 czerwca 2011 r.*, ktory dotyczyt powédki odbywajacej staz
w jednej ze spoldzielni. W czasie odbywania stazu ujawnila ona swoim
wspolpracownicom fakt, iz jest osobg homoseksualng, co spotkato sie, jak twierdzita,
z brakiem zrozumienia i postawg homofobiczng. Powodka byla ztego powodu
krytykowana, ponizana i szykanowana. Co wazne, takie zachowanie wspotpracownic

spotykato si¢ z wyraznym sprzeciwem powodki, gdyz w jej odczuciu naruszalo ono

Bhttp://www.ptpa.org.pl/public/files/Komentarz_do_przepis%C3%B3w_antydyskryminacyjnych_Ked
ziora_Wieczorek.pdf
14 Sygn.. akt 1V Pa 63/11, wyrok niepublikowany
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jej godno$¢. Po kilku miesigcach odbywania stazu, z uwagi na doznawane szykany,
powodka zrezygnowata ze stazu u pozwanego i wniosta pozew 0 odszkodowanie za
doznang dyskryminacj¢ w postaci molestowania z powodu orientacji seksualnej. Po
wniesieniu pozwu, powodka otrzymywala od jednej ze wspodtpracownic obrazliwe
telefoniczne wiadomosci tekstowe. W odpowiedzi na pozew, pozwana wniosta
0 oddalenie powodztwa i wskazata, ze powddka nie byta pracownikiem, a jedynie —
zgodnie z umowa zawarta pomi¢dzy nim a Powiatowym Urzedem Pracy — osobg
skierowang na staz wramach aktywnej formy zwalczania bezrobocia.
W konsekwencji, zdaniem pozwanej, sprawa nie powinna toczy¢ si¢ przed Sadem
Pracy. Pozwana podnidsta takze, ze nie ma zadnych dowodow na to, aby podczas
okresu odbywania stazu, powodka byla obiektem dyskryminacji. Pozwana podniosta
takze, ze po poinformowaniu przez powoddke o swojej orientacji seksualnej,
przetozona powodki zwrocita jej uwage, ze ,,powinna zajmowac si¢ wykonywaniem
zleconych jej czynnosci stuzbowych, a nie informowaniem personelu o jej sprawach
prywatnych, niemajacych zadnego zwigzku ze stazem”. Pozwana podniosta takze, ze
nie powzi¢la zadnych informacji o tym, ze w czasie odbywania przez powodke stazu
byta ona ofiarg jakichkolwiek szykan. Sad rozpatrujacy sprawe¢ podtrzymat ustalenia
zawarte w orzeczeniu linstancji ioddalit apelacjc od wyroku oddalajacego
powodztwo. Uznatl jednak, ze — wbrew twierdzeniom pozwanej — zasada rownego
traktowania w zatrudnieniu okreslona w Kodeksie pracy ma zastosowanie takze do
0os0b odbywajacych staz, zuwagi na przepisy rozporzadzenia Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej z dnia 20 sierpnia 2009 r. w sprawie szczegétowych warunkow
odbywania stazu przez bezrobotnych?®. Oprocz watpliwosci odnosnie do dowodow na
wystepowanie dyskryminacji w postaci molestowania z uwagi na orientacj¢ seksualng
powodki, sad poddat w watpliwos¢ zasadno$¢ ujawniania przez nig swojej orientacji
seksualnej w miejscu pracy. Jak stwierdzit sad ,,to powddka byla inicjatorem rozmow
dotyczacych jej orientacji seksualnej. (...) Mozna zatem odnie$¢ wrazenie, ze
powodka celowo akcentowala swojg orientacje seksualng, w dodatku w miejscu do
tego nie przeznaczonym, bowiem w miejscu pracy”. Sad podkreslit, ze problematyka
orientacji seksualnej jest trudna dla wielu osob dorostych, posiadajacych bogata

wiedze 1 doswiadczenie zyciowe, tym bardziej wigc trudna jest dla os6b maloletnich,

15 Dz. U. Nr 142, poz. 1160.
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bez zadnego doswiadczenia zyciowego, jakimi byly mlode wspdipracownice
powodki. Zdaniem sadu nie mozna zatem wykluczy¢, ze to wiasnie zachowanie
powodki miato bezposredni wpltyw na reakcje niepelnoletnich i niedojrzatych
wspotpracownic. Sad uznat za stuszne twierdzenie, ze ,,miejsce pracy, a w przypadku
powodki, odbywania stazu, nie jest miejscem odpowiednim do podejmowania
rozmow o szczegdlach zycia, takich jak orientacja seksualna, czy sposob realizacji
potrzeb seksualnych ito z osobami obcymi”. Sad wydajacy wyrok nie odniost si¢
w zaden sposéb krytycznie do interpretacji dokonanej przez sad I instancji odnosnie
do warunkow zaistnienia ktorejkolwiek ze zdefiniowanych w Kodeksie pracy form
dyskryminacji. Sad rejonowy podnidst bowiem, iz ,przy ocenie czy zaistniat
jakikolwiek z ww. przejawow dyskryminacji niezbgdne jest przyjecie wzorca ofiary
rozsadnej, co z zakresu ewentualnej dyskryminacji pozwoli wyeliminowa¢ przypadki

wynikajace z nadmiernej wrazliwo$ci pracownika”.

Ustalenia sgdu wydajacego omawiane orzeczenie, jak idokonang interpretacje
przepisow zakazujacych dyskryminacji w zatrudnieniu, nalezy oceni¢ krytyczniel®,
Nie znajduje potwierdzenia w zadnym przepisie prawa krajowego, jak rowniez
unijnego, taka interpretacja zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, na podstawie ktorej
mozliwe byloby wywiedzenie twierdzenia, ze sad, oceniajac material dowodowy,
winien oceni¢ go w $wietle ,,wzorca ofiary rozsadnej)”, ergo, nienaduzywajacej
mozliwosci dochodzenia roszczen wyniktych z dyskryminacji. W tym miejscu nalezy
przypomnie¢, z zgodnie z regulacjami kodeksowymi molestowanie (szykanowanie)
w miejscu  pracy  zpowodu  ktorej§  zobjetych  ochrong  przestanek
antydyskryminacyjnych jest dziataniem uznanym za dyskryminacje, a ocena, czy do
takiego zachowania doszto zawsze przeprowadzana jest z perspektywy dochodzacego
roszczen. Nie jest mozliwe ustalenie wzorca zachowania wypehiajacego t¢ definicje
wlasnie z uwagi na rézne progi wrazliwosci jednostek na doznawane szykany (i ich
akceptacj¢ lub jej brak). Czynnikiem, ktory takg granice wyznacza, jest sprzeciw

wyrazony przez osobe bedaca podmiotem molestowania. Abstrahujac od ustalen

16 W omawianym przypadku autor rozprawy nie odnosi sie do sposobu procedowania odno$nie do
srodkéw dowodowych ioceny ich wiarygodnosci (te bowiem mozna byloby oceni¢ wnikliwie
i obiektywnie jedynie na podstawie protokotéw z posiedzen sgdu), a jedynie skupia sie na wyktadni
regulacji dokonanych przez wyrokujace sady.
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poczynionych przez sady odnosnie do tego, czy powodka sygnalizowala
nieprawidlowosci w czasie odbywania stazu, czy tez nie, nalezy jednoznacznie
podkresli¢, ze gleboko sprzeczna z celem zakazu molestowania wydaje si¢ byc
interpretacja umacniajaca przekonanie o konieczno$ci odejscia od indywidualizacji
perspektywy ofiary dyskryminacji na rzecz abstrakcyjnego ,,wzorca roszczen
rozsadnych”, czyli takich, ktore w przecietnych (normalnych) warunkach moglyby
by¢ uznane za wystarczajaco dokuczliwe, aby moglyby zosta¢ uznane za naruszenie
przepisow. Nie mozna takze pozostawi¢ bez komentarza wywodu sadu (ktory, jak si¢
wydaje, w duzej mierze zawazyl na wyniku postepowania), jakoby ujawnienie
orientacji seksualnej w miejscu pracy przez pracownika jest zachowaniem
niewlasciwym i prowokujacym dyskryminacje. Wydaje si¢, ze postawienie takiej tezy
stoi wrazacej sprzecznosci z celem ustanowionego przez prawo europejskie
standardu réwnego traktowania, jakim jest inkluzywno$¢ rynku pracy bez wzgledu
m.in. na orientacj¢ seksualng, jak rowniez ze standardem ustanowionym przez
polskiego ustawodawce w art. 94 pkt 2b kodeksu pracy, naktadajacym na pracodawce
obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji. Objete ochrong przed dyskryminacja
przestanki traktowane s3 wrowny sposob (z waskimi wyjatkami dotyczacymi
kryterium wieku lub niepelnosprawnos$ci) zaréwno przez ustawodawce krajowego,
jak i europejskiego. Twierdzenie zatem, ze zatajanie niektorych z nich jest wlasciwe
dla poprawnego wykonywania zadan przypisanych do miejsca pracy wydaje si¢ miec
wydzwigk homofobiczny, czyli niezgodny z zaloZeniami przepisOw chronigcych

przed dyskryminacja z powodu orientacji seksualnej w zatrudnieniu.

V. Prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace a przestanka

prawnie chroniona

Art. 18% § 1 k.p. stanowi, ze pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia
za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci. O ile termin ,praca
jednakowa” nie budzi watpliwosci, o tyle sformutowanie ,praca jednakowe;j
wartos$ci” wymaga doprecyzowania. Paragraf trzeci komentowanego przepisu,

definiuje to pojecie, wyrdzniajac trzy podstawowe mierniki warto$ci pracy:
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a. kwalifikacje zawodowe potrzebne do wykonywania tychze prac, lecz tylko
wowczas, gdy sa potwierdzone dokumentami przewidzianymi w odrgbnych
przepisach lub praktyka i do$wiadczeniem zawodowym (sa to zatem
kwalifikacje pracownicze w ujeciu formalnym — ukonczona szkota, kursy,
szkolenia itp., oraz praktycznym — doswiadczenie zawodowe),

b. odpowiedzialno$¢ zwigzana z ich wykonywaniem,

Cc. wysilek potrzebny do ich wykonania®’.

Warto podkresli¢, ze artykut ten zawiera bardzo szeroka definicj¢ wynagrodzenia,
ktéra ma zastosowanie wylacznie do regulacji antydyskryminacyjnych. W swietle § 2
omawianego artykulu wynagrodzenie obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne §wiadczenia zwigzane z praca,
przyznawane pracownikom w formie pieni¢znej lub innej formie niz pieni¢zna.
Dlatego tez w sklad tak rozumianego wynagrodzenia wchodza wszelkie gratyfikacje
wyplacane pracownikom przez pracodawce w zamian za wykonang prace oraz
wszelkie inne §wiadczenia majatkowe i rzeczowe zwigzane z pracg bez wzgledu na
ich nazwe i charakter®. Co wiecej Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 21 stycznia 2011
r. stwierdzil, ze rowniez ,,Nagroda (art. 105 k.p.) jest wynagrodzeniem w rozumieniu
art. 18% k.p., co oznacza, ze takze do nagrody jako $wiadczenia przyznawanego
pracownikowi na podstawie uznania pracodawcy majg zastosowanie reguly
jednakowego wynagrodzenia za jednakowga prace lub prace o jednakowej warto$ci
(art. 18% §1 k.p.)"*®. Wedtug sadu nagroda jako pieniezne lub rzeczowe $wiadczenie
nieobowigzkowe przyznawane pracownikowi stanowi instrument pozytywnego
oddziatywania pracodawcy na jego zachowanie w procesie pracy. Nagroda, bedac
Swiadczeniem uznaniowym, nie moze jednak stanowi¢ §wiadczenia przyznawanego
na zasadzie zupelnej swobody pracodawcy. Pracodawce ograniczaja spoczywajace na
nim obowigzki, takie jak stosowanie obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow oceny

pracownikow 1 wynikéw ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.) oraz przestrzeganie

1w, Cajsel Kodeks pracy — komentarz, Warszawa 2007, s. 53-54
18 A.M. Swigtkowski, Kodeks pracy — komentarz, C.H. Beck , Wrzesien 2010 , str. 85
1911 PK 169/10, OSNP 2012/7-8/86, OSP 2012/12/115
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podstawowych zasad prawa pracy: rownego traktowania pracownikow z tytutu
jednakowego wypehiania takich samych obowiazkow (art. 112 k.p.) oraz zakazu
dyskryminacji (art 113 i 18% — 183 k.p.). Naruszeniem tych zasad bytoby na przyklad
stosowanie przy przyznawaniu nagrod kryteriow pozamerytorycznych, jak np. ich
pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢ itd., czyli niezwigzanych ze $wiadczeniem pracy przez

pracownika?°.

Nasuwa si¢ jednak pytanie, co w sytuacji gdy dochodzi do nieréwnego
wynagradzania z przyczyn innych niz te ktére mozna uzna¢ za dyskryminacyjne,
czyli np. ze wzgledow rodzinnych, socjalnych, osobistych, w sytuacji gdy bez
watpienia dochodzi do nieréwnego traktowania, ktorego zakazuje art. 112 k.p., ktore
nie stanowi jednak dyskryminacji na gruncie art 11° i 18% — 18% k.p. Ponadto,
literalnie z tresci art. 18%° nie wynika, konieczno$¢ wskazania przestanki prawnie
chronionej ze wzgledu na ktérg nie moze doj$¢ do nier6wnego wynagradzania, stad

watpliwos¢, czy zawsze jest to konieczne.

W wyroku z dnia 18 kwietnia 2012 r. Sad Najwyzszy?® stwierdzit, iz na pracowniku
wywodzacym swe roszczenia z  przepisow  zakazujacych  dyskryminacji
W zatrudnieniu cigzy obowigzek przytoczenia w pozwie (art. 187 § 1 pkt 2 k.p.c.)
okolicznosci faktycznych, ktére uprawdopodobnig nie tylko to, ze jest wynagradzany
mniej korzystnie od innych pracownikow wykonujacych prace jednakowa lub
jednakowej wartosci (art. 18%° § 1 pkt 2 w zwiazku z art. 18%¢ § 1 k.p.), ale i to, ze
zroznicowanie spowodowane jest niedozwolona przyczyna (art. 18%° § 1 pkt 2
w zwigzku z art. 183 § 1 k.p.). W przedmiotowej sprawie powod nie podal przestanki
prawnej ze wzgledu na ktora miatoby doj$¢ do naruszenia w stosunku do niego
zasady rownego wynagradzania. Niemniej jednak, zarabial o 50 % mniej niz jego
kolega wykonujacy prace, ktorg sad identyfikowat jako jednakowej wartosci. Jak
twierdzit sad II instancji, dopatrujagc si¢ naruszenia, strona pozwana nawet nie
probowata uzasadni¢ takiej réznicy w wynagradzaniu obu tych oséb jakimikolwiek

obiektywnymi okoliczno$ciami zwigzanymi z pracg albo ich przymiotami osobistymi.

2http://www.ptpa.org.pl/public/files/lKomentarz_do_przepis%C3%B3w_antydyskryminacyjnych_Ked
ziora_Wieczorek.pdf
2111 PK 196/11, LEX nr 1297762
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Dlatego tez, sad uznal, ze nie ma podstaw do tego, aby uwolni¢ pozwang od
odpowiedzialnos$ci za t¢ sytuacje tylko dlatego, ze rézne podmioty przyznawaty tym
pracownikom wynagrodzenie i na skutek braku wspotdziatania migdzy nimi doszto
do nieuzasadnionego zrdznicowania wynagrodzen i naruszenia istniejacej dotad
hierarchii. Z tych przyczyn zasadzono od pozwanego na rzecz powoda
odszkodowanie odpowiadajace réznicy pomi¢dzy dwumiesiecznym wynagrodzeniem
osoby z ktorag si¢ porownywal a jego wynagrodzeniem z tego samego okresu. Na
skutek skargi kasacyjnej, Sad Najwyzszy zakwestionowat to rozstrzygnigcie, stojac na
stanowisku, ze przepisy zawarte w rozdziale Ila Kodeksu pracy, podobnie jak prawo
wspoOlnotowe, nie zawieraja normy, z ktorej miatoby wynikaé, ze wszyscy
pracownicy danego pracodawcy maja by¢ réwno traktowani. Tym samym, zdaniem
sadu, za dyskryminowanego nalezy uzna¢ tylko takiego pracownika, ktory wykonujac
prace jednakowa lub jednakowej wartosci ma wynagrodzenie uksztalttowane na
nizszym poziomie niz inny pracownik, a ta roéznica wynika z jednej lub kilku
przyczyn, o ktorych mowa w art. 18% § 1 k.p. Powyzsza linie orzecznicza podtrzymat

réwniez SN w nowszym orzeczniu z dnia 3 czerwca 2014 r?2,

Autorzy przedmiotowej publikacji, zastanawiaja si¢ jednak czy w $wietle
powyzszego, istnieje jednak efektywna droga dochodzenia roszczen pracownika lub
pracownicy, ktorzy za prace jednakowej wartosci zostali nierowno wynagradzani w
porownaniu z innymi pracownikami, ale nie jest mozliwe zidentyfikowanie przestanki
prawne chronionej w rozumieniu art. 18% § 1 k.p. Art. 94 pkt 10 nakazuje
pracodawcy wptywa¢ na ksztaltowanie w zakladzie pracy zasad wspotzycia
spotecznego, a art. 11> zobowigzuje pracodawce do rdéwnego traktowania
pracownikow z tytulu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkow. Latwo
wyobrazi¢ sobie frustracje pracownikow, ktorzy byli wynagradzani nizej niz ich
wspotpracownicy oraz jaki moze to mie¢ wplyw na zasady wspotzycia spotecznego
w zaktadzie pracy, gdzie sitg rzeczy kryteria wynagradzania nie beda odnosi¢ si¢ do
porownywalnych kwalifikacji, doswiadczenia wysitku 1 odpowiedzialno$ci

pracownikow (art. 18% § 3). Ponadto, warto roéwniez powolaé zasade prawa pracy

22111 PK 126/13, LEX 1487089
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zawarta w art. 117 Kodeksu pracy, na podstawie ktorej pracodawca ma obowigzek
szanowa¢ godnos$¢ i inne dobra osobiste pracownika okreslone w art. 23 Kodeksu
cywilnego. W $wietle wyroku Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 29 marca
2013 r.2 cytowany przepis nie definiuje pojecia dobr osobistych. Nie czyni tego
rowniez art. 23 kodeksu cywilnego, ktéry jednak zawiera przyktadowy katalog owych
doébr, do ktérych nalezy miedzy innymi cze$¢. Dlatego tez, traktujac nieroOwne
wynagradzanie jako dziatanie ktoére uderza w dobra osobiste pracownika, nalezy
rozwaza¢ wystgpienie z roszczeniem o zado$¢uczynienie na podstawie art. 11! k.p.

w zwiazku z art. 300 k.p. i art. 23 1 24 oraz 448 Kodeksu cywilnego.

Na podstawie art. 13 k.p. pracownicy maja réwniez prawo do godziwego
wynagrodzenia. Sposob ustalenia przez sad ,,godziwego wynagrodzenia” okreslit SN
w wyroku z dnia 23 stycznia 2014 r.2*, odwotujac ekwiwalentno$¢ zarobkéw do
rodzaju 1 charakteru $wiadczonej pracy oraz posiadanych przez pracownika
doswiadczenia i kwalifikacji zawodowych. Sad uznal, ze okreslajac wzorzec
godziwego wynagrodzenia nalezy wzig¢ pod uwage miedzy innymi takie czynniki,
jak: siatka wynagrodzen obowigzujaca w zakladzie pracy; Sredni poziom
wynagrodzen za taki sam lub podobny charakter §wiadczonej pracy w danej branzy;
wyksztalcenie;  zakres  obowigzkéw;  odpowiedzialno$¢  materialna  oraz
dyspozycyjnos¢. Tak wigc, pracodawca ustalajac zasady przyznawania pracownikom
stawek wynagrodzenia za prace okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku,
atakze innych (dodatkowych) sktadnikéw wynagrodzenia, jezeli zostaly one
przewidziane z tytulu wykonywania okres$lonej pracy, o ktérych mowa w art. 78 § 2,
powinien kierowac si¢ kryteriami godziwego wynagradzania, bez wzgledu na to czy
réznice w wysokosci wynagrodzenia wynikaja z przestanki prawnie chronionej jak

np. pte¢, niepetnosprawnos¢, kolor skory, czy tez nie.

Tak wigc, analogicznie do rozwazan SSN Katarzyny Gonery, ktére prezentuje

w artykule przygotowanym dla Polskiego Towarzystwa Prawa

23111 APa 52/12, LEX nr 1313276

241 UK 302/13, LEX nr 1503234
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Antydyskryminacyjnego nt. ,,Naruszenie przez pracodawce obowigzkow dotyczacych
przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi jako samodzielna podstawa roszczen
pracowniczych”®, dostrzegajac brak mozliwosci domagania si¢ odszkodowania
w oparciu o przepisy antydyskryminacyjne (art. 18%), nalezy zastanowi¢ sie nad
alternatywa. W sytuacji naruszenia obowigzku godziwego wynagradzania poprzez
nieréwne wynagradzanie pracownikow za prace jednakowa lub jednakowej wartosci,
w sytuacji w ktorej niemozliwe jest zidentyfikowanie przestanki prawnie chronionej
w rozumieniu art. 18% § 1 k.p., jako podstawe prawng roszczenia nalezy wskazaé
odpowiedzialno$¢ kontraktowa na podstawie art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.
Tym samy, granice odpowiedzialno$ci odszkodowawczej powinny wyznaczaé art.

361, 3621363 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.

Oczywiscie do tego typu postepowania, nie bedzie miala zastosowania zasada
przeniesionego ci¢zaru dowodu, ktora jest charakterystyczna jedynie dla procesow
0 naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, w to miejsce wejdzie
natomiast reguta rozkltadu ciezaru dowodu wynikajaca z art. 6 k.c. i art. 471 k.c. W
praktyce, powotujac si¢ ponownie na refleksje SSN Katarzyny Gonery, rozktad
cigzaru dowodu bedzie wygladal nastepujaco — powod bedzie musial wykazaé
jedynie, Zze na pracodawcy spoczywal obowigzek godziwego wynagradzania oraz
ksztaltowania w zakladzie pracy zasad wspotzycia spotecznego oraz przedstawic
twierdzenie, ze pracodawca obowigzku tego nie wykonal, wtedy na pozwanego
(pracodawce) przechodzi cigzar wykazania, ze wynagrodzenie bylo godziwe i ze
podjal okreslone dzialania, ktorym mozna przypisa¢ cechy ksztaltowania w zakladzie
pracy zasad wspotzycia spotecznego. Jak si¢ wydaje wykazywaé czy wynagrodzenie
bylo godziwe, mozna w oparciu o kryteria zawarte w art. 18% § 3, bez wzgledu na to
czy do réznicowania doszto w oparciu o przestanke prawnie chroniong. Z art. 6 k.c.
nie wynika, Zze to powdéd ma udowodni¢ niewykonanie zobowigzania. To na
pozwanym cigzy wykazanie, ze zobowigzanie wykonal, poniewaz ogo6lng zasada

dowodzenia jest wykazywanie okoliczno$ci pozytywnych a nie negatywnych.

Tak wiec, odnoszac si¢ do argumentacji Sadu Najwyzszego na temat braku

mozliwo$ci ingerencji w wysoko$¢ wynagradzania poza przypadkami dyskryminacji,

Shttp://www.ptpa.org.pl/public/files/Gonera_Art_94 KP_jako_samodzielna_podstawa_roszczen_prac.
pdf
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nalezy zdaniem autoréw, podda¢ refleksji obowigzek jednakowego wynagrodzenia za
prace jednakowag i jednakowej wartosci pod katem razacego naruszenia zasad
wspotzycia spolecznego poprzez niezapewnienie pracownikom przez pracodawce
godziwego wyngrodzenia, jako okoliczno$¢ szczegdlng uzasadniajacg ingerencje sadu

w autonomi¢ ksztattowania warunkéw umowy o prace, jaka przystuguje jej strong.

V1. Odszkodowanie za dyskryminacje - skuteczne, proporcjonalne i dolegliwe

Odszkodowanie za dyskryminacj¢ zostato okre§lone zaréwno w Kodeksie Pracy
(dalej: k.p.) jak rowniez w ustawie wdrozeniowej, ktora przewiduje ochrone przed
dyskryminacja w innych obszarach zycia innych niz zatrudnienie pracownicze
(zatrudnienie niepracownicze, opieka zdrowotna, zabezpieczenie spoteczne, dostep do

dobr i ustug, edukacja).

W $wietle art. 18%¢ k.p. osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prac¢. Zasada ta odnosi si¢ do wszystkich przejawow
dyskryminacji bezposredniej i posredniej, jak réwniez do szczegdlnych form
dyskryminacji, o ktorych stanowi art. 18% § 5 i 6 k.p., takich jak zachecanie do
dyskryminacji, molestowanie czy molestowanie seksualne. Podmiotem, ktory ponosi
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza w $wietle art. 18%4k.p. z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania W zatrudnieniu, jest zawsze pracodawca. Z Kkolei, ustawa
wdrozeniowa, w art. 13 stanowi, iz kazdy, wobec kogo zasada rownego traktowania
zostala naruszona, ma prawo do odszkodowania, a w celu dochodzenia tego
roszczenia stosuje si¢ przepisy kodeksu cywilnego. Powddztwo takie, zgodnie
z przepisem art. 14 ustawy antydyskryminacyjnej rozpoznawane jest na podstawie
przepisow kodeksu postepowania cywilnego (dalej k.p.c.). Oznacza to, ze pozew
sktada si¢ do sadu cywilnego wlasciwego do rozpoznania sprawy zgodnie
z przepisami k.p.c. W obydwu przypadkach zastosowanie ma zasada przeniesionego
cigzaru dowodu, ktéra w praktyce oznacza, ze to podmiot ktéoremu stawia si¢ zarzut
dyskryminacji (pracodawca, placowka ustugowa, edukacyjna, czy zakltad opieki

zdrowotnej) bedzie zobowigzany udowodni¢ ze do niej nie doszlto, badZz zaistniate
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nieréwne traktowanie bylo obiektywnie uzasadnione, a podmiot ktory zarzuca
dyskryminacje bedzie musiat jedynie uprawdopodobni¢ jej wystapienie. Nie oznacza
to jednak, iz nie ma obowigzku wykazania przez stron¢ powodowa rozmiaréw
poniesionej szkody. W tym miejscu nalezy doprecyzowaé o jaka szkode¢ chodzi. Nie
ma jeszcze orzecznictwa SN na gruncie ustawy wdrozeniowej. Jak wynika
z informacji pozyskanych przez organizacje pozarzadowe?®, odkad ustawa weszta
w zycie z dniem 1 stycznia 2011 r. obecnie toczy si¢ zaledwie kilka postepowan przed
sagdami powszechnymi, w tym zadne zakonczone prawomocnym wyrokiem. Niemniej
jednak, wydaje sie, ze zastosowanie tu mie¢ bedzie ugruntowane orzecznictwo SN
w sprawach pracowniczych, zawarte chociazby w orzeczeniu z dnia 7 stycznia 2009
r., Il PK 43/08, OSNP 2010/13-14/160, gdzie Sad powotujac si¢ na standardy unijne
przywotat zasade, ktora zostata okre§lona w art. 17 dyrektywy 2000/78/WE 1 ktéra
stanowi, ze sankcje za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu musza
by¢ skuteczne, proporcjonalne i dolegliwe. Jednoczesnie Sad podkreslit, ze
odszkodowanie to musi wyréwnywaé uszczerbek zarowno w dobrach majatkowych
I niemajatkowych pracownika. Takie rozumienie odszkodowania, jest konieczne ze
wzgledu na interes osoby, ktora spotkata si¢ z dyskryminacja, gdyz nie zawsze
naruszenie zasady rownego traktowania wigze si¢ z powstaniem szkody materialnej.
Czesto dyskryminacji towarzyszy za to poczucie krzywdy, ktore w §wietle przepisoOw
kodeksu cywilnego jest pojeciem réznym od szkody, definiowanej jako skutek

zdarzenia o charakterze materialnym.

llustruje to sprawa, w ktorej Sad Okregowy w Gorzowie Wielkopolskim w wyroku
z dnia 27 listopada 2012 r.?’, uznat iz doszto do zlamania przez pracodawce zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu, poprzez molestowanie ze wzgledu na orientacje
seksualng. Sad II instancji, odpowiadajac na zarzut apelacyjny powoda, podwyzszyt
wysokos$¢ odszkodowania z 4500 zt do 18000 zt. Sad szczegdtowo odniodst sie do
sposobu ustalania wysokos$ci odszkodowania, wskazujac na potrzeb¢ odwotania do
norm prawa europejskiego, a szczegélnie dyrektyw antydyskryminacyjnych Unii

Europejskiej. W przedmiotowej sprawie sad zasadzajac wysokos$¢ odszkodowania

26 http://rownosc.info/media/uploads/raport_do_druku.pdf
27 Sygn. akt VI Pa 56/12, niepublikowany
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wzigl pod uwage nastepujace okolicznosci: rodzaj naruszonego dobra osobistego,
nasilenie dzialan dyskryminacyjnych, stosunek pracodawcy do zagadnienia
dyskryminacji, dolegliwo$¢ zasadzonego odszkodowania, majaca na celu
wyeliminowanie przez pracodawce tego typu zachowan w przysziosci oraz
proporcjonalno$¢ odszkodowania do mozliwosci finansowych pracodawcy. Sad nie
miat watpliwosci, iz odszkodowanie za dyskryminacje obejmuje wyréwnanie
uszczerbku w dobrach majatkowych i niemajatkowych pracownika. Sad Il instancji
podwyzszajac czterokrotnie wysokosé¢ odszkodowania wzgledem zasadzonego przez
sad I instancji stwierdzil, ze jest to podyktowane konieczno$cig skuteczno$ci
napietnowania, znacznym nasileniem zachowan dyskryminacyjnych oraz ich
ukierunkowaniem na dobro osobiste, jakim byta godnos$¢ osobista powoda. Z drugiej
strony sad uznat, ze bedzie to kwota motywujaca pozwana spotke do zapobiegania
podobnym zachowaniom w przyszto$ci, w szczegdlnosci przez refleksj¢ nad bardziej
skutecznymi metodami zapobiegania dyskryminacji i nierownemu traktowaniu w

zatrudnieniu?®.

Teza ta znajduje roéwniez potwierdzenie w $rodowisku akademickim, jak np.
w artykule pt. ,,Roszczenia niematerialne w postgpowaniach o dyskryminacje” Dr
Marcina Gorskiego, ktéry twierdzi, ze sad powinien mie¢ na wzgledzie spoczywajacy
na nim  obowigzek  zapewnienia  praktycznej skutecznosci  prawu
antydyskryminacyjnemu Unii. Juz tylko wzigcie pod uwage uwarunkowan
spotecznych, ktore dotycza w polskich realiach zakazu dyskryminacji, nalezy przyjac,
ze na ogo6t zaspokojenie jedynie roszczen materialnych powoda nie bedzie
wystarczajagce, bo nie bedzie stanowi¢ czytelnego sygnatu, ktory sad winien
skierowa¢ do opinii publicznej, ze dyskryminacja jest zachowaniem nie tylko
dezaprobowanym przez porzadek prawny, ale tez i calkowicie nieoplacalnym.
W praktyce sadowej nie wolno dopusci¢ do sytuacji, w ktorej powstaloby wrazenie

relatywnej bezkarnosci zachowan dyskryminacyjnych 2°.

2http://www.ptpa.org.pl/public/files/Komentarz_do_przepis%C3%B3w_antydyskryminacyjnych_Ked
ziora_Wieczorek.pdf
Zhttp://www.ptpa.org.pl/public/files/Gorski.Roszczenia_niematerialne_w_postepowaniach_o_dyskrym
inac.pdf
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Niestety pomimo, wydawatoby si¢ ugruntowanego orzecznictwa w tym zakresie,
w praktyce sady ciggle majg trudno$¢ z rekompensowaniem krzywdy w tego typu
postgpowaniach, ograniczajac si¢ do sum symbolicznych, badz uwzgledniajac
roszczenie jedynie w czeSci odnoszacej si¢ do szkody materialnej jak np. ilosé¢
utraconych wynagrodzen, czy tez roznicy w wynagradzaniu strony powodowej
W pordwnaniu z innymi pracownikami wyzej oplacanymi za prace jednakowa lub
jednakowej wartos$ci. W celu zapewnienia efektywnej ochrony przed dyskryminacja
w zgodzie z zasada przejrzystosci przepisow prawa, jak si¢ wydaje nalezatoby
doprecyzowaé tres¢ zarowno Kodeksu pracy, jak réwniez przepisOw tzw. ustawy
wdrozeniowej poprzez wprowadzenie, obok mozliwosci dochodzenia odszkodowania,
instrumentu roszczenia o zados¢uczynienie za doznang krzywde. Odnos$nie drugiego
z wymienionych aktow prawa, jest to jeden z postulatdéw organizacji skupionych
w Koalicji na Rzecz Rownych Szans, ktora przygotowata projekt nowelizacji

ustawy=C.

Zakonczenie

Podsumowujac powyzsze rozwazania, nalezy podkresli¢, iz celem opracowania nie
jest zamiar udowodnienia, ze polski system wymiaru sprawiedliwo$ci nie radzi sobie
z nowymi wyzwaniami w zakresie ochrony przed dyskryminacja. Zasadniczym
zatlozeniem jest natomiast wskazanie deficytow interpretacyjnych w procesie
stosowania prawa antydyskryminacyjnego w Polsce, z perspektywy 0sob
doswiadczajacych dyskryminacji, ktore autorzy przedmiotowej publikacji na co dzien
wspieraja wystepujac w sadach czy to roli profesjonalnych pelnomocnikow, czy
reprezentujac ~ organizacj¢  pozarzadowa  Polskie = Towarzystwo  Prawa
Antdyskryminacyjnego, ktéra dziata na ich rzecz. Co wigcej, problem z jakim
zmagamy si¢ w Polsce, to wcigz mata ilos¢ spraw w sadach, co niestety nie §wiadczy
o poziomie toleracji naszego spoteczenstwa, ale bardziej niewiedzy na temat
mozliwos$ci prawnej ochrony przed dyskryminacja. W konsekwencji braku spraw, sita
rzeczy sady nie maja wielu okazji do ustanawiania standardow i1 to wptywa na poziom

orzecznictwa. Kolejng bolaczka jest rezerwa z jakg wymiar sprawiedliwosci odnosi

30 http://www.ptpa.org.pl/public/files/projekt_20.09.2012.pdf
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si¢ w swoich decyzjach do standardow Unii Europejskiej. Wigksza ilos¢ spraw,
zapewne i w tym zakresie zadziatalaby mobilizujgco. Nie pozostaje nic innego jak
tylko liczy¢ na bardziej zaawansowang polityke réwnosciowa panstwa, ktore dba
0 swoich obywateli, rowniez poprzez edukowanie na temat prawnych instrumentéw

ochrony ich praw przed dyskryminacjg.
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