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DYSKRYMINACJA ZE WZGLEDU NA RELIGIE
W ZATRUDNIENIU Z PERSPEKTYWY RELACJI
PANSTWO-KOSCIOL —- WYBRANE ZAGADNIENIA

WPROWADZENIE

Charakterystyczng cechg Unii Europejskiej jest poszanowanie rézno-
rodnosci kulturowej, religijnej i jezykowej (art. 22 Karty praw podstawo-
wych) [Swigtkowski 2019, 7]. Zaréwno w aktach miedzynarodowych, jak
i krajowych mozna znalezé coraz szerszy krag regulacji prawnych odnoszg-
cych sie do zagadnienia dyskryminacji ze wzgledu na religie w zatrudnie-
niu. Sg one zdeterminowane z reguly poprzedzajacymi je badaniami o cha-
rakterze spolecznym, czy psychologicznym. Opracowanie dotyczy w ten
sposo6b zakrojonego zagadnienia badawczego. Nie obejmuje w szczegélnosci
innych niz zatrudnienie watkéow dyskryminacji ze wzgledu na religie.
W ramach wskazanego zagadnienia Autor ograniczyl sie tez do wskazania
najwazniejszych watkéw prawnych zwigzanych z relacjg Panstwo-Kosciot.
Calosciowe opracowanie tematyki dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgle-
du na religie wymagaltoby bowiem formy monograficznej. Tekst obejmuje
w szczeg6lnosci takie kwestie, jak orzecznictwo sgdéw miedzynarodowych
w zakresie istotnym dla polskiego prawa wewnetrznego, przedstawienie
kluczowych polskich regulacji prawnych w omawianym zakresie, czy pro-
pozycje zmiany lub szerszego uregulowania zagadnien zwigzanych ze

DR SrAwWOMIR DRICZINSKI — Uniwersytet Szczecinski; adres do korespondencji:
ul. Narutowicza 17a, 70-240 Szczecin, Polska; e-mail: slawomir.driczinski@usz.edu.pl;
https://orcid.org/0000-0001-7706-9514



44 Stawomir Driczinski

wskazanym w tytule tematem. Tezy opracowania zmierzajg do wykazania
potrzeby szerszej regulacji zagadnienia dyskryminacji w zatrudnieniu ze
wzgledu na religie.

1. TLO SPOLECZNE - ZARYS

W literaturze stusznie wskazuje sie na znaczenie braku dyskryminacji
(w tym réwniez religijnej) dla ksztaltowania wtasciwego Srodowiska pracy
[Anczyk i Kuzniewski 2014, 159-71]: ,[...] religia jest jednym z obszaréw,
ktéry nalezy wzigé pod uwage w procesie ksztaltowania sprzyjajacego
wzrostowi efektywnosci srodowiska pracy.” Autorzy ci akcentujg tez poten-
cjalne rozréznienie pomiedzy subiektywnymi odczuciami danej osoby, co
do tego, co jest, a co nie jest dyskryminacjg ze wzgledu na religie, a obiek-
tywng (wzglednie) oceng na gruncie obowigzujacych przepiséw prawnych.
Podobnie Autorzy ci zwracajg uwage na toczacy sie dyskurs (nie tylko
w Polsce) dotyczacy przedmiotu i zakresu tej dyskryminacji.

W cytowanym wyzej opracowaniu wskazuje sie na mozliwo$é wystepo-
wania (lub sprzyjania) dyskryminacji ze wzgledu na religie nawet w obo-
wigzujgcych aktach prawnych, a czeSciej w sferze relacji miedzypracow-
niczych. Méwi sie tez o postrzeganiu dyskryminacji ze wzgledu na religie
w kategoriach nizszych w poré6wnaniu do np. dyskryminacji ze wzgledu na
pleé¢ [Pearson 2016, 37n.].

Warto przytoczyé wskazywane przez tych autoréw dane statystyczne,
zgodnie z ktérymi 88% katolikéw czuje sie dyskryminowanych w zyciu
spotecznym ze wzgledu na deprecjacje wartosci chrzescijanskich. Obawa
przed dyskryminacjg sprawia, ze niektérzy tlumig lub ukrywajg swoje
przekonania religijne. Wigze sie to m.in. ze stereotypowym postrzeganiem
wyznawcow poszczeg6lnych religii [Bodnar i Spyrek 2018, 39]. Z drugiej
strony to, w co wierzymy, bedzie miato gleboki wplyw na to, co jestesmy
w stanie zrobié i osiggngé [Cates 2021, 57].

Socjolodzy i filozofowie prawa réznig sie co do opinii o miejscu religii
w sferze publicznej, w tym w przestrzeni pracy. Poglady oscyluja od posza-
nowania pelnej wolnosci ekspresji religijnej do jej bardziej lub mniej zde-
cydowanego wykluczenia ze sfery publicznej [Bodnar i Spyrek 2018, 41].
Na potencjalny konflikt pomiedzy warto$ciami religijnymi z regulacjami
prawa pracy zwraca tez uwage M. Strzala [Strzata 2015, 100]: ,Z uwagi na
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tak szeroki zakres rzeczonej wolnosci czestokroé¢ pozostaje ona w kolizji
z przepisami prawa pracy, przewidujacymi obowigzek pozostawania w go-
towosci do pracy i obowigzek wykonywania polecenr pracodawcy.” Zwraca
sie tez uwage na powigzania dyskryminacji ze wzgledu na religie z innymi
rodzajami dyskryminacji, w tym zwlaszcza z dyskryminacjg rasowsg
[Vickers 2016, 160n.].

2. REGULACJE PRAWNE

W literaturze wspomina sie o rosngcej liczbie spraw zwigzanych z dys-
kryminacjag ze wzgledu na religie w zatrudnieniu [Ghumman, Ryan,
Barclay, i in. 2013, 440]. Jest to zwigzane — wedlug Autorek — niejasng re-
gulacjg prawng, rosngca ekspresjg religijng ludnosci, a takze tzw. wyjat-
kowoscig religii.

W opracowaniu zostang w zasadzie pominiete kwestie terminologiczne
zwigzane z niekonsekwentnym stosowaniem przez ustawodawce miedzy-
narodowego i polskiego poje¢, takich jak religia, czy wyznanie. Problem
ten jest dostrzegany w doktrynie zaréwno polskiej [Strzata 2015, 102], jak
i zagranicznej [Cates 2021, 48; Vickers 2016, 160]. Wymagalby on odreb-
nego opracowania. Jedynie ramowo, dla zasygnalizowania watku wymaga-
jacego dalszej glebszej analizy nalezy wskazaé, ze choéby w Kodeksie pracy
wystepuje rozréznienie na dyskryminacje ze wzgledu na religie i wyzna-
nie. Przy czym religia jest z reguly rozumiana jako przekonania, wyznanie
za$ jako przynaleznos$¢ do okreslonego zwigzku wyznaniowego [Strzata
2015, 107]. Autor ten slusznie wskazuje, ze rozréznienie to stanowi
wzmocnienie ochrony w omawianym zakresie: ,[...] prawo pracy powinno
[...], wyksztalcié takie instytucje, ktére zapewnig faktyczng realizacje wol-
no$ci sumienia i wyznania jako jednego z podstawowych praw czlowieka,
w tym zwlaszcza takie, ktére zapobiegng nieré6wnemu traktowaniu ze
wzgledu na przekonania religijne, jak i przynalezno$é do okreslonego Ko-
$ciota czy zwigzku wyznaniowego” [tamze, 101]. Trafng analize omawia-
nych pojeé przeprowadza tez M. Mielczarek [Mielczarek 2013]. W Stanach
Zjednoczonych ochrone te rozcigga sie stusznie réwniez na osoby bedace
w zwigzkach z osobami innej religii [Cates 2021, 48]. W literaturze poja-
wiajg sie rowniez glosy o trafnosci braku zdefiniowania pojeé, takich jak
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religia czy wyznanie. Tlumaczy sie to zréznicowanym podejSciem poszcze-
gblnych krajéw do tego zagadnienia [Lopatowska 2023].

H. Szewczyk [Szewczyk 2018, 30] wskazuje ze pojecie ,religii” nalezy
interpretowac jako obejmujgce zaré6wno forum internum, czyli prawo do po-
siadania przekonan, jak i forum externum, czyli prawo do publicznego
uzewnetrzniania wyznawanej wiary religijne;j.

Material normatywny dotyczacy dyskryminacji ze wzgledu na religie
mozna odnalezé¢ w szeregu aktéw prawnych na szczeblu miedzynarodo-
wym i krajowym. Sg one zwykle analizowane w opracowaniach dotycza-
cych badz to samej dyskryminacji ze wzgledu na religie, jak i ogdlniej-
szych, dotyczgcych szerszych zagadnieni dyskryminacyjnych. Na hierarchie
tych Zrédet prawa zwraca uwage P. Borecki [Borecki 2015, 135-200]. Wska-
zuje na uzasadnienie aksjologiczne zakazu dyskryminacji ze wzgledu na
religie w koncepcji réwnej i niezbywalnej godnosci kazdego cztowieka. Za-
kaz ten wzmacnia zasade réwnosci wobec prawa. Dla ulatwienia, w cyto-
wanym opracowaniu wskazuje sie na swoistg definicje dyskryminacji ze
wzgledu na religie i przekonania, znajdujacg sie w art. 2 ust. 2 Deklaracji
ONZ z 1981 r., w sprawie eliminacji wszelkich form nietolerancji i dys-
kryminacji opartych na religii lub przekonaniach!. Obowigzek powstrzy-
mania sie przed dyskryminacjg zostal okreslony w art. 2 ust. 1 bardzo
szeroko i bez zadnych zastrzezen, tzn. wobec panstw, instytucji, grup oséb
oraz jednostek [tamze, 138]. Dla celéw niniejszej Deklaracji, wyrazenie
yhietolerancja i dyskryminacja oparta na religii lub przekonaniach” ozna-
cza jakiekolwiek rozréznienie, wykluczenie, ograniczenie lub uprzywilejo-
wanie oparte na religii lub przekonaniach, a majgce za swdj cel albo za
swoj skutek zniesienie lub podkopanie uznania, korzystania lub urzeczy-
wistnienia praw czlowieka i podstawowych wolnosci na zasadzie réwnosci.
Dyskryminacja ze wzgledu na wyznanie zdarza sie czesciej niz jest zgla-
szana. W Unii Europejskiej stanowi ona (obok innych) centralny punkt
ustawodawstwa [Bodnar i Spyrek 2018, 24-40].

W kontek$cie regulacji konstytucyjnych warto zwrécié uwage na art. 53
Konstytucji RP [Wujczyk 2012]. Wczeséniej, w art. 32 ust. 2 Konstytucji RP
zostala ustanowiona zasada niedyskryminacji w zyciu politycznym, spo-
lecznym i gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny, obejmujgca réwniez

! Deklaracja ONZ z 1981 r. w sprawie eliminacji wszelkich form nietolerancji i dys-
kryminacji opartych na religii lub przekonaniach, libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/onz/1981.
html [dostep: 30.05.2023].
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niedyskryminacje ze wzgledu na religie w zatrudnieniu. Wskazuje to na
silne podstawy konstytucyjne ochrony przed wspomniang dyskryminacjg.
P. Borecki zglasza trafnie watpliwosé, czy wskazany obowigzek dotyczy je-
dynie wtadzy publicznej, czy tez podmiotéw prywatnych [Borecki 2015, 143].

Celem artykulu nie jest gruntowne omoéwienie miedzynarodowych zré-
del prawa odnoszacych sie do analizowanej tematyki. Nie sposéb jednak,
chocéby ramowo, odnies¢ sie do tych regulacji. W nieco szerszym zakresie
zostang omoéwione wybrane orzeczenia Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii
Europejskiej.

Podstawowym aktem miedzynarodowym statuujgcym zasade niedyskry-
minacji jest art. 2 Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka ONZ z 1948 r.
Obecnie uznaje sie, mimo braku formalnie wigzgcego charakteru prawne-
go, ze Deklaracja jest prawem miedzynarodowym, prawem zwyczajowym
iz tej racji jest uznawana za powszechnie obowigzujgca [tamze, 148]. Gwa-
rancje niedyskryminacji (réwniez ze wzgledu na religie) zostaly zawarte w
kolejnych Paktach Praw Czlowieka bedgcych juz umowami mie-
dzynarodowymi.

W tym miejscu warto przywota¢ wybrane sytuacje zwigzane ze stoso-
waniem prawa miedzynarodowego w kontekscie tematu opracowania. Na
szczegblng uwage zasluguje tutaj orzecznictwo ETPC w zakresie Konwen-
cji o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci sporzgdzonej
w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r.2 Jednym z najbardziej znanych roz-
strzygnie¢ Europejskiego Trybunal Praw Czlowieka w zakresie prawa do
uzewnetrzniania swojej religii w miejscu pracy byl niewatpliwie wyrok
w sprawie Eweida i inni przeciwko Wielkiej Brytanii [Bodnar i Spyrek
2018, 22]. W przypadku pracownicy linii lotniczych ETPC uznal, ze zabra-
nianie noszenia symboli religijnych nie moze mieé¢ miejsca [Sniecikowski
2016, 53]. Natomiast w odniesieniu do pielegniarki ETPC zaakceptowat
ograniczenie noszenia tych symboli ze wzgledu na warunki BHP. Roz-
strzygniecia powyzsze zaslugujg na aprobate i dajg asumpt do ich stoso-
wania na szczeblu krajowym w odniesieniu do Panstw (w tym Polski) pod-
legajacych jurysdykeji tego sgdu. Podobnie w orzeczeniu dotyczgcym skargi
Pani Christiane Ebrahimian (Skarga nr 64846/11, wyrok ETPC z dnia 26
listopada 2015 r.) ETPC uznal kompetencje pracodawcy francuskiego do

2 Konwencja o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci sporzgadzona
w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokolami nr 3, 5 i 8 oraz
uzupelniona Protokolem nr 2, Dz. U. z 1993 r., Nr 61, poz. 284.
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wprowadzenia zakazu noszeniu chusty przez asystentke socjalng pracujg-
cg w szpitalu [Bodnar i Spyrek 2018, 24].

Przytoczone wyzej przyktady wskazujg na przydatnos$é analizy orzecz-
nictwa ETPC dla diagnozy wystepowania dyskryminacji ze wzgledu na
religie w zatrudnieniu.

W prawie europejskim kladzie sie szczegélny nacisk na zwalczanie dys-
kryminacji obejmujgcej réwniez kryterium religijne [Borecki 2015, 156].
Dotyczy to zaréwno aktéw prawnych UE pierwotnych, jak i wtérnych.
W prawie wtérnym szczegélny nacisk kladzie sie na zwalczanie dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu, w tym religijnej. Chodzi zwtaszcza o dyrektywe z 27
listopada 2000 r., okreslajgcg ramy réwnego traktowania w zatrudnieniu
[Stanisz 2004, 20]. Na kanwie tej regulacji P. Stanisz wysungl stuszng
teze o mozliwo$ci zastosowania wobec okre§lonych grup oséb wyréznio-
nych — réwniez ze wzgledu na religie — tzw. dyskryminacji pozytywne;j
w celu ulatwienia uzyskania osobom z tych grup uzyskania lub kontynuo-
wania zatrudnienia [tamze, 30].

Z perspektywy polskiej szczegélnego znaczenia nabiera orzecznictwo
Trybunalu Sprawiedliwo$ci UE w omawianym zakresie. Warto przyjrzeé
sie kilku orzeczeniom tego organu sgdowego. Dwa orzeczenia TSUE doty-
czg noszenia chust w pracy, za co pracownice ostatecznie zostaly zwolnio-
ne [Bodnar i Spyrek 2018, 27]. Oba orzeczenia doczekaly sie rozbieznych
rozstrzygnieé uzaleznionych od tego, méwigc najogélniej, jakie motywy
kierowaly pracodawcami przy wprowadzaniu zakazu noszenia wspomnia-
nych chust. Wbrew pozorom, podobnie jak w przypadku przywolanych
w opracowaniu orzeczen ETPC, tezy zawarte w przywolanych orzecze-
niach, mozna odpowiednio zastosowaé do innych sytuacji zwigzanych z eks-
ponowaniem szeroko rozumianych symboli religijnych.

Kolejne orzeczenie TSUE, o ktérym warto wspomnieé, nawigzuje do re-
gulagcji polskiego Kodeksu pracy, a $cilej do art. 18% § 4. Istotg sporu w spra-
wie Vera Egenberger v. Evangelisches Werk fiir Diakonie und Entwick-
lung e.V, bylo podanie w ogloszeniu rekrutacyjnym dotyczgcym sporzadze-
nia sprawozdania na temat przestrzegania konwencji w sprawie likwidacji
wszelkich form dyskryminacji rasowej? [Bodnar i Spyrek 2018, 29] wymogu
okreslonego w tym ogloszeniu wyznania. Najwazniejsze wnioski ptynace

3 Konwencja Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 111 z dnia 25 czerwca 1958 r.
dotyczqca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu, Dz. U. z 1964 r.,
Nr 42, poz. 218.
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ze wskazanej sprawy sprowadzajg sie do stwierdzenia kompetencji sgdu
krajowego, do weryfikacji okreslonych w dyrektywie, a za nig w Kodeksie
pracy, przestanek mozliwosci zastosowania, przez m.in. koscioly, kryte-
rium religii wobec kandydata do pracy. TSUE podatl przy tym kryteria,
ktéore muszg byé w tym przypadku stosowane: ,Trybunal podkreslil, ze
wymoég zawodowy oparty na przynalezno$ci religijnej kandydata musi
mie¢ charakter podstawowy (niezbedny dla manifestowania etyki organi-
zacji lub realizacje jej prawa do autonomii), zgodny z prawem (wykorzysty-
wany tylko dla wskazanych powyzej cel6w) i uzasadniony (konieczny dla
unikniecia prawdopodobnego i powaznego ryzyka naruszenia etyki organi-
zacji lub prawa do autonomii). Trybunat wskazal réwniez, ze wszelkie roz-
réznienia w sytuacji pracownikéw nalezy takze interpretowaé w Swietle
zasady proporcjonalnosci prawa Unii co wymusza przeprowadzenie przez
sady krajowe analizy, czy dany wymoég jest odpowiedni i nie wykracza po-
za to, co jest konieczne do realizacji zamierzonego celu” [tamze, 30]. Na
gruncie prawa krajowego zasade kontroli sgdowej podkreslita M. Matu-
siak-Fracczak [Matusiak-Fracczak 2018].

Kolejna sprawa warta przywolania dotyczyla przymiotéw moralnych
pracownika w konteks$cie religii. Lekarz pracowal w szpitalu katolickim
i rozwi6d! sie z zong, zawierajgc nastepnie malzeristwo z nowg partnerka.
Stalo sie to przyczyng wypowiedzenia mu stosunku pracy [Bodnar i Spyrek
2018, 31]. TSUE uznatl to stusznie za dyskryminacje ze wzgledu na religie
zwazywszy, ze pracownik deklarowal sie jako katolik. Jego postepowanie
w odniesieniu do religii zostalo ocenione przez pracodawce nietrafnie jako
naruszenie obowigzkéw pracowniczych.

3. REGULACJE POLSKIE

,<Analiza uregulowan prawa pracy prowadzi [...] do wniosku o niepel-
nym unormowaniu kolizji obowigzkéw wynikajacych z prawa pracy z pra-
wami wynikajgcymi z wolnoSci sumienia i wyznania oraz lezgcych u ich
podloza obowigzkami natury religijnej” [Strzata 2015, 100]. Moze to mie-
dzy innymi prowadzi¢ do dyskryminacji ze wzgledu na religie w sytuacji,
kiedy poszczegélne osoby bedg chcialy realizowaé swoja wolnosé religijng.

Z perspektywy zatrudnienia, na szczeblu ustawowym, kluczowe wydajag
sie mieé¢ nastepujgce regulacje:
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1) Art. 18°% § 4 Kodeksu pracy — warto zastanowié si¢ nad zakresem
podmiotowym mozliwosci stosowania tej regulacji. W literaturze [Wujczyk
2012; za: A.M. Swigtkowskim] mozna spotkaé¢ stanowisko, zgodnie z kt6-
rym stosowanie tej klauzuli jest mozliwe jedynie w stosunku do koscioléw
i zwigzkow wyznaniowych (kryterium podmiotowe), przy okreslonego ro-
dzaju pracach. Ze stanowiskiem tym koresponduje poglad P. Boreckiego
[Borecki 2015, 174], zgodnie z ktérym wspélnoty religijne mogg dobieraé
sobie personel w oparciu o kryterium akceptowania okres§lonych przekonan
w sprawach konfesyjnych, jak réwniez oczekiwac respektowania przez nich
norm etycznych lansowanych przez dang organizacje. Wydaje sie jednak,
ze ujecie to jest zbyt szerokie, zwazywszy na tresé art. 18% § 4 Kodeksu
pracy: ,[...] wyznanie lub $wiatopoglad sg rzeczywistym i decydujgcym
wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do
osiggniecia zgodnego z prawem celu zréznicowania sytuacji tej osoby; doty-
czy to rowniez wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej wierze i lo-
jalnosci wobec etyki koSciota, innego zwigzku wyznaniowego oraz organi-
zacji, ktorych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie.”
Z przedstawionych sformulowan jasno wynika, ze swoboda wspélnot reli-
gijnych w zakresie dobierania sobie personelu w oparciu o swoiste kryte-
rium lojalnosci nie jest calkowita. Podobne stanowisko wydaje sie zajmowac
L. Wactaw [Wactaw 2021, 481]. Aczkolwiek regulacja ta stanowi pewien
wylom od standardéw antydyskryminacyjnych zawartych w dyrektywie
2000/78/WE*, nazywany klauzulg koscielng [Stanisz 2004, 22]. Dalej
Autor ten kontynuuje swéj trafny wywéd, analizujgc sformutowania zwig-
zane z aktywnos$cig religijng i jej kontekstem, jako przestankg mozliwosci
zastosowania klauzuli ko$cielnej. W regulacji tej stusznie upatruje sie tez
wzmocnienia gwarancji wolnosci sumienia i wyznania. Z drugiej strony
przepis art. 18 § 4 Kodeksu pracy moze nastreczaé wielu trudnosci. Kry-
teria dopuszczalnosci bowiem stosowania religii lub wyznania jako kryte-
rium réznicowania sg bardzo nieostre [Strzala 2015, 107n.]. Autor ten
podaje przyklad stanowiska redaktora czasopisma o charakterze religij-
nym. A.M. Swigtkowski [Swigtkowski 2019, 10] wskazuje ponadto na to,
ze panstwa czlonkowskie i ich organy powinny w zasadzie wstrzyma¢ sie

4 Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogélne
warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz. U. UE. L.
2000.303.16.
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od dokonywania ocen etyki danego ko$ciola, zwigzku wyznaniowego albo
organizacji zwigzanej z tymi wspélnotami.

Na tle omawianej regulacji pojawit sie jakis czas temu konflikt zwigza-
ny z zapisami w regulaminie pracy Centrum Informatyki Resortu Finan-
s6w [Lesniak 2021]. Mialy one sugerowacd, ze w instytucji tej m.in. religia
jest wymogiem zawodowym stawianym pracownikom. W trakcie weryfika-
cji tej sytuacji zostala wykazana niescislo$é polegajgca na niezbyt fortun-
nym kopiowaniu przepiséw ustawowych do aktéw wewnetrznych w tym
przypadku wskazanej instytucji panstwowej. We wskazanym opracowaniu
wskazuje sie na brak potrzeby kopiowania do aktéw wewnetrznych zapiséw
dotyczgcych regulacji antydyskryminacyjnej w odniesieniu do stosunkowo
$cisle wyodrebnionych podmiotéw, o ktérych mowa w art. 18 § 3 Kodeksu
pracy [tamze]. Z drugiej jednak strony Ministerstwo Finanséw w odpowie-
dzi na zapytanie dotyczgce tej kwestii slusznie wskazuje, ze obowigzek
pracodawcy dotyczacy poinformowania pracownikéw o regulacjach anty-
dyskryminacyjnych (art. 94! Kodeksu pracy) nie jest r6znicowany, przynaj-
mniej literalnie, na przepisy ktére mogg badz nie by¢ potencjalnie zastoso-
wane u danego pracodawcy. Zatem z jezykowego punktu widzenia nie ma
podstaw, aby przedmiotowg regulacje omijaé, zwazywszy na jej brzmienie.
Z drugiej jednak strony sformulowania tego opracowania zmierzajg w do-
brym kierunku, w ramach ktérego nie moze mie¢ miejsca sytuacja, w ktérej
wadliwie kopiowane regulacje prawne moga powodowac¢ wrazenie dyskry-
minacji pracownikéw ze wzgledu na religie w danej instytucji panstwowej.

2) Znamiennym jest, ze ustawa z 17 maja 1989 r. o gwarancjach wolno-
$ci sumienia i wyznania zostala uchwalona jeszcze przed przemianami lat
dziewieédziesigtych, ktorych efektem bylo przyjecie szeregu regulacji mie-
dzynarodowych odnoszgcych sie do analizowanego tematu i wejSciem Pol-
ski do Unii Europejskiej. Jak trafnie wskazuje P. Borecki [Borecki 2015,
164], celem ustawy bylo wtasnie wyeliminowanie dyskryminacji ze wzgle-
du na religie (i §éwiatopoglad). Zostalto to dokonane poprzez nakaz réwnego
traktowania. Niestety slusznie wskazuje sie na w duzej mierze deklarato-
ryjny charakter tej regulacji z uwagi na brak odpowiednich sankcji za ich
nieprzestrzeganie [tamze, 170].

3) W art. 112 Kodeksu pracy wskazuje sie¢ na zakaz jakiejkolwiek dys-
kryminacji miedzy innymi ze wzgledu na kryterium religii.

Na kanwie tej zasady warto przykladowo przywolaé¢ kazus przedstawio-
ny przez J. Nikotajewa [Nikotajew 2021, 439-52]. Pokazuje on dzialanie za-
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sady niedyskryminacji ze wzgledu na religie z innej perspektywy — osoby
bezwyznaniowej. Autor dosyé szeroko i trafnie opisuje watki zwigzane
z dopuszczalno$cig eksponowania krzyza w przestrzeni publicznej. Z dru-
giej strony wskazuje na nieakceptowalne zachowania, ktére miaty miejsce
wobec osoby bezwyznaniowej bezprawnie pietnowanej przez przewazajacg
czesé srodowiska (nie tylko pracowniczego). Nie oznacza to oczywiscie ak-
ceptacji zachowania tej osoby zwigzanej z bezprawnym usunieciem krzyza
z pokoju nauczycielskiego. Nie moze to jednak powodowaé bezprawnych za-
chowan wobec osoby dopuszczajgcej sie naruszen. W tym przypadku skon-
czylo sie przegrang pozwanego pracodawcy (szkoly) we wszystkich in-
stancjach. W tym kontekscie nalezy zaaprobowaé wskazywang w literatu-
rze mysl, zgodnie z ktérg w Polsce istnieje duze ryzyko zachowan dyskry-
minacyjnych wobec 0séb z mniejszosci religijnych oraz oséb o pogladzie ate-
istycznym [Olminska 2017, 347].

Innym watkiem wartym odnotowania jest komentarz do wyroku TSUE
autorstwa T. Partyka [Partyk 2022]. ,Wyrok TSUE ma istotne znaczenie
réwniez wzgledem Polski. Potwierdza on bowiem uprawnienie pracodawcy
do zakazywania pracownikom obnoszenia sie ze swoimi przekonaniami lub
religijnoScig w miejscu pracy. Warunkiem dopuszczalno$ci prowadzenia
takiego zakazu jest jednak jego ogélny i bez rozréznienia charakter, a za-
tem jezeli zadnemu pracownikowi w zadnych okolicznosciach nie wolno
manifestowaé¢ swojej religijno$ci lub przekonan, np. poprzez noszenie
okreslonego stroju lub eksponowanie symboli religijnych badZz $wiato-
pogladowych.”

4) Kolegjnym aktem prawnym interesujagcym z perspektywy zatrudnie-
nia w kontekscie dyskryminacji ze wzgledu na religie jest ustawa z dnia
3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej
w zakresie réwnego traktowania®. Ten stosunkowo mato znany akt prawny
zawiera co najmniej kilka postanowien, na ktére warto zwrécié uwage
w kontekscie tematyki opracowania. W szczegélnosci chodzi o to, ze rozcia-
ga on postanowienia antydyskryminacyjne na osoby zatrudnione na pod-
stawie uméw cywilnoprawnych, a takze nakazuje przestrzeganie zasady
niedyskryminacji (w tym religijnej) w stosunku do przewidzianych w usta-
wie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku

5Dz. U. z 2023 r., poz. 641.
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pracy® metod aktywizowania os6b poszukujgcych pracy (ré6wniez poprzez
rézne formy tzw. zatrudnienia wspieranego).

5) Nalezy wspomnieé¢ w tym miejscu o tzw. klauzuli sumienia w kontek-
Scie ewentualnej dyskryminacji pracownika ze wzgledu na religie. Polega
ona na mozliwo$ci odmowy wykonania niektérych polecenn pracodawcy
w przypadku, gdy pozostawalyby one w sprzecznosci z wyznawang religig.
Wyréznia sie tutaj dwojakiego rodzaju sytuacje [Strzata 2015, 115]. Pierw-
sza dotyczy pracy, ktéra ze swojej istoty jest (w znacznej mierze) sprzeczna
z wyznawang przez pracownika religig. W tej sytuacji zawarcie stosunku
pracy moze zostaé¢ uznane za zgode na ich wykonywanie. W konsekwencji
pracownik nie bedzie mial mozliwos$ci odmowy wykonania polecen z powo-
laniem sie na klauzule sumienia. W sytuacji zas, kiedy jedynie niewielki
zakres czynno$ci nie bylby mozliwy do wykonania z perspektywy klauzuli
sumienia, zatrudnienie i odmowa wykonania tych czynno$ci bylyby do-
puszczalne. Koncepcja ta ma swojg podstawe w orzeczeniu Trybunalu
Konstytucyjnego, ktérego konsekwencjg bylo wprowadzenie art. 39 do usta-
wy z dnia 5 grudnia 1996 r. o zawodach lekarza i lekarza dentysty” oraz
art. 12 ust. 2 do ustawy z dnia 15 lipca 2011 r. o zawodach pielegniarki
i potoznej®. B. Bury [Bury 2017, 569] slusznie zwraca uwage na niebezpie-
czenstwo rozbieznosci ocen, co do tego, czy dane polecenie jest sprzeczne
z wyznawang przez pracownika religig. Autorka ta wskazuje takze trafnie:
,Klauzula sumienia, jako swoistego rodzaju immunitet, powinna bowiem
rozstrzygac¢ jedynie glebokie konflikty i kontrowersje moralne, poniewaz
moze oslabiaé prawo.” Z drugiej strony nie ma obowigzku wskazywania
aktow prawnych zwigzanych z korzystaniem z klauzuli sumienia. Regula-
cje tego typu — zdaniem tej Autorki — w istocie ograniczajg wolno$¢ sumie-
nia. Nie mozna temu stwierdzeniu odméwi¢ racji. Dlatego ,konsekwencjg
prawnej legalizacji sprzeciwu sumienia jest to, ze osoba nan powolujgca
sie, za brak postuchu normom prawnym nie ponosi odpowiedzialno$ci kar-
nej, cywilnej, administracyjnej, dyscyplinarnej, w obszarze prawa pracy,
lub innego rodzaju konsekwencji prawnych. O realnej wolno$ci sumienia
mozna bowiem méwié dopiero wowczas, gdy dokonany wybdér §wiatopogla-
du nie pocigga za sobg negatywnych skutkéw w posiadanym przez nig sta-
tusie prawnym” [tamze, 573].

6 Dz. U. z 2023 r., poz. 240.
"Dz. U. z 2022 r., poz. 1731 z p6zn. zm.
8 Dz. U. z 2023 r., poz. 185.
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Wydaje sie, ze zaproponowane i juz funkcjonujgce rozwigzania nie za-
latwiajg do konca zasygnalizowanego problemu. Bardziej optymalnym
praktycznie rozwigzaniem byloby uregulowanie tej kwestii w kierunku
obowigzku deklaracji potencjalnego korzystania z klauzuli sumienia przy
zawieraniu umowy o prace lub w pdzniejszym czasie, w okreslonej proce-
durze. Rozwigzanie to pozwolitoby lepiej przygotowaé sie pracodawcy do
ewentualnego zastgpienia pracownika w czynnos$ciach sprzecznych z jego
religia. Do rozwazenia bylby tez jednoznaczny zapis o braku mozliwosci
wyciggniecia konsekwencji wobec pracownika z powodu skorzystania
z klauzuli sumienia, ré6wniez w kontekscie dyskryminacji.

Jak stusznie zauwazyl M. Strzala [Strzata 2015, 116], wydawanie pole-
cen przez pracodawce, sprzecznych z wyznawang przez pracownika religia,
moze staé sie elementem szykany wobec pracownika. Zbyt daleko jednak
idgcym wywodem tego Autora jest opinia, jakoby szykana na tle religijnym
mogla stanowi¢ forme mobbingu. Prawna definicja mobbingu z art. 933 § 2
Kodeksu pracy jest nieco bardziej rozbudowana. Zatem jeden z jej
elementéw nie moze stanowié o wystgpieniu zjawiska, przynajmniej w zna-
czeniu prawnym.

6) Interesujgcym uzupelnieniem powyzszych regulacji jest § 5 i 6 rozpo-
rzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 14 kwietnia 1992 r. w spra-
wie warunkoéw i sposobu organizowania nauki religii w publicznych przed-
szkolach i szkotach®. Zgodnie z § 6 tego rozporzgdzenia, nauczycieli religii
zatrudnia sie wedlug okreslonych standardéw uzgodnionych przez Kon-
ferencje Episkopatu Polski Kosciota Katolickiego z Ministrem Edukacji
Narodowe;.

7) Nalezy tez wzmiankowa¢é o pojawiajacych sie w polskiej przestrzeni
prawnej pierwszych orzeczeniach sgdowych dotyczacych konfliktéw na tle
wykraczajgcym nieco poza wgsko rozumiane prawo zatrudnienia. Chodzi
o $wiadczenia z zabezpieczenia spolecznego. Sgd Apelacyjny w Lublinie od-
dalit powé6dztwo oparte na zalozeniu dyskryminacji religijnej, ktora to
mialaby by¢ zawarta w art. 4 ust. 1 pkt 2 ustawy z dnia 22 maja 2009 r.
o nauczycielskich swiadczeniach kompensacyjnych®®. Mozna si¢ spodzie-
waé, ze ré6wniez ten watek prawny moze nabraé¢ z czasem znaczenia prak-
tycznego w polskiej rzeczywistosci.

9 Dz. U. z 2020 r., poz. 983.
10 Dz. U. z 2022 r., poz. 301.
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8) Na pograniczu prawa zatrudnienia i zabezpieczenia spolecznego
znajduje sie tematyka rynku pracy obejmujgcego m.in. sytuacje prawng
0s6b poszukujgcych pracy, a takze szeroko rozumiane zatrudnienie wspie-
rane. Warto zasygnalizowaé, ze réwniez w tym sektorze istniejg sytuacje,
w ktérych pojawia sie watek dyskryminacji ze wzgledu na religie. Ustawa
z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy w wielu miejscach nie jest spdjna w swoich regulacjach w zakresie
omawianej tematyki [Mielczarek 2013].

Przeglad polskich regulacji zmierza do przyjecia ogélniejszej konkluzji
o probach uregulowania na gruncie zatrudnienia z jednej strony odpowied-
niego poziomu wolno$ci religijnej, z drugiej zas barier uniemozliwiajgcych
lub przynajmniej znaczgco utrudniajgcych dyskryminacje religijng w za-
trudnieniu. Zmierza to do zapewnienia kosciotom i zwigzkom wyznanio-
wym odpowiedniego klimatu dla realizacji swoich celéw réwniez na gruncie
wykonywanej przez czlowieka pracy, wykraczajgcej poza wasko rozumiany
stosunek pracy.

ZAKONCZENIE

W opracowaniu o wybrane zagadnienia zwigzane z dyskryminacjg ze
wzgledu na religie w zatrudnieniu w kontekscie stosunku Panstwo-Kosciot
wskazano na niejasno$é zwigzang z pojeciami religii i zblizonymi, co prze-
klada sie na trudnosci w orzekaniu w tego typu sprawach. Chociaz nie-
ktorzy przedstawiciele doktryny wskazujg, ze i tak ta materia jest stosun-
kowo szeroko uregulowana w stosunku do innych aspektéw dyskryminacji
ze wzgledu na religie [Strzata 2015, 117]. W konsekwencji nalezaloby po-
stulowaé¢ doprecyzowanie pojeé w tym zakresie. Przeanalizowano ramowo
orzeczenia sagdéw miedzynarodowych w kontek$cie przydatnosci dla srodo-
wiska prawnego w Polsce. Okazuje sie, ze przynajmniej czesé z tych orze-
czehh moze byé przydatna w perspektywie mozliwego zwiekszenia sie spraw
dotyczgcych dyskryminacji ze wzgledu na religie w zatrudnieniu w Polsce.
Dokonano przegladu najwazniejszych regulacji z dziedziny dyskryminacji
religijnej w zatrudnieniu w prawie polskim. Zabieg ten doprowadzil do
konkluzji o potrzebie skonsolidowania i doprecyzowania regulacji dotycza-
cych tej tematyki. Cze$¢ uwag zostala uzupelniona o opracowania doty-
czgce obcych porzgdkéw prawnych, gdzie ustawodawcy borykajag sie z po-
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dobnymi jurydycznie problemami i zmierzajg w kierunku precyzowania
regulacji w omawianym zakresie. Pozostawienie znacznej swobody sgdom,
ze wzgledu na rozproszong i nieprecyzyjng materie normatywng, nie wy-
daje sie by¢ wlasciwym rozwigzaniem.
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Dyskryminacja ze wzgledu na religie w zatrudnieniu
z perspektywy relacji Paristwo-Kos$ci6l - wybrane zagadnienia

Streszczenie

Opracowanie dotyczy wybranych aspektéw funkcjonowania zasady niedyskrymi-
nacji ze wzgledu na religie w zatrudnieniu. W tekscie zostaly poruszone tematy zwia-
zane z samym pojeciem dyskryminacji ze wzgledu na religie. Zasygnalizowano znacze-
nie orzecznictwa sgd6w miedzynarodowych w polskim wewnetrznym porzadku prawnym.
Scharakteryzowano podstawowe regulacje prawne odnoszgce sie do podjetego tematu
z czeSciowym uwzglednieniem dosy¢ ubogiego orzecznictwa. Dokonano tez odniesienia
do regulacji australijskiej zagadnienia dyskryminacji ze wzgledu na religie, w kontek-
$cie potrzeby uporzgdkowania i poszerzenia przedmiotowej regulacji w polskim (a by¢
moze takze europejskim) porzadku prawnym.

Slowa kluczowe: dyskryminacja; religia; relacja Paristwo-Kosciél; zatrudnienie
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Discrimination Based on Religion in Employment
from the Perspective of the State-Church Relationship
- Selected Issues

Summary

The study concerns selected aspects of the principle of non-discrimination based on
religion in employment. The text deals with topics related to the very concept of
discrimination based on religion. The importance of the jurisprudence of international
courts in the Polish internal legal order is indicated. The basic legal regulations
relating to the undertaken topic were characterized, with partial consideration of quite
poor jurisprudence. Reference was also made to the Australian regulation of the issue
of discrimination based on religion, in the context of the need to organize and expand
the regulation in question in the Polish (and perhaps also European) legal order.
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