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Wstep

Jedna z podstawowych zasad obowigzujacych w polskim prawie
pracy jest zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu. Nawiazuje ona do
konstytucyjnej zasady niedyskryminacji i jest zasada komplemen-
tarng do réwnego traktowania w zatrudnieniu. Stanowi ona takze
istotny komponent zasady prawa do pracy'. Ponadto odnosi si¢ do
zasady poszanowania dobr osobistych w tym sensie, ze dyskrymina-
cja, jest zwiazana z naruszeniem godnosci cztowieka, ktorej posza-
nowanie jest nakazem nie tylko prawnym, lecz réwniez moralnym.
Dlatego - jak argumentuje Sad Najwyzszy* — zarzucenie komus,
ze dopuszcza sie dyskryminacji pracownikow (wspotpracownikow)

' W. PERDEUS, Art. 1I°, w: Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-93, red. K. Ba-
ran, Warszawa 2022, Wolters Kluwer Polska Online Komentarze.
> Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 kwietnia 2006 r., I PK 169/05, Lex nr 248044.
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w stosunkach pracy, moze by¢ traktowane jednoczesnie jako zarzut
naruszenia zasad wspolzycia spotecznego, ksztaltowanych miedzy
innymi przez normy moralne. Zakaz podejmowania wobec pracow-
nikéw (wspdtpracownikow) dziatan o charakterze dyskryminujacym
miesci si¢ zatem w ogélnym obowigzku przestrzegania zasad wspol-
zycia spoltecznego w zakladzie pracy.

W artykule przedstawione blizej zostana trzy przeslanki: religia,
wyznanie i §wiatopoglad, w oparciu o ktére nie nalezy réznicowac
w zatrudnieniu. Jednoczesnie istnieja pewne wyjatki od ogélnych za-
sad, kiedy stosowanie tych kryteriow nie bedzie naruszeniem zakazu
dyskryminaciji. Istnieja bowiem okolicznosci, w ktérych dziatanie
pracodawcy bedzie stwarza¢ pozory dyskryminacji, lecz w swej istocie
dyskryminacja nie bedzie. Taka sytuacja zachodzi, gdy ze wzgledu na
rodzaj dziatalnosci zawodowej lub warunki jej wykonywania, cechy
zwigzane z religia, wyznaniem czy §wiatopogladem stanowig istotny
i determinujacy wymog zawodowy. Przy czym cel musi by¢ zgodny
z prawem i wymog proporcjonalny.

Zwalczanie dyskryminacji jest jednym z gléwnych celéw Unii Eu-
ropejskiej. Dazy ona do urzeczywistnienia zasady niedyskryminacji
jednostki ze wzgledu na wyznawana religi¢, wyznanie lub $wiatopo-
glad. W opracowaniu bedzie m.in. odniesienie si¢ do kilku wyrokow
Trybunatu Sprawiedliwo$ci wydanych w oparciu o regulacje wynika-
jace z Dyrektywy Nr 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r., usta-
nawiajacej ramy réwnego traktowania w zatrudnieniu®. Dyrektywa
zakazuje wyraznie dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdélnosci
opartej na religii lub przekonaniach.

1. Definicja i rodzaje dyskryminacji

Zgodnie z art. 11° kodeksu pracy”” ,,Jakakolwiek dyskryminacja w za-
trudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegélnosci ze wzgledu

* 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.

* Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz. U. z 2023 r. poz. 1465.
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na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowo$¢, przeko-
nania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy - jest niedopuszczalna.”. Zasada niniejsza znajduje swoje
fundamenty w Konstytucji RP oraz w prawie unijnym i miedzynaro-
dowym. 25 czerwca 1958 r. zostala przyjeta w Genewie przez Konfe-
rencje Ogoélng Miedzynarodowej Organizacji Pracy Konwencja nr 111
dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudniania i wykonywania
zawodu’. W art. 1 definiuje ona dyskryminacje jako wszelkie roz-
réznienie, wylaczenie lub uprzywilejowanie oparte na rasie, kolorze
skory, plci, religii, pogladach politycznych, pochodzeniu narodo-
wym lub spotecznym, ktére powoduje zniweczenie albo naruszenie
réwnosci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia lub wyko-
nywania zawodu. Ponadto uznaje za dyskryminacje takze wszelkie
inne rozroznienie, wyltaczenie lub uprzywilejowanie powodujace
zniweczenie albo naruszenie réwnosci szans lub traktowania w za-
kresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu, ktére bedzie moglo
by¢ wymienione przez zainteresowanego po zasiegnieciu opinii re-
prezentatywnych organizacji pracodawcow i pracownikéw, o ile takie
istnieja, oraz innych wlasciwych organizacji. Jednoczesnie w art. 1 ust.
2 wskazuje, ze rozrdznienia, wylaczenia lub uprzywilejowania oparte
na kwalifikacjach wymaganych dla okreslonego zatrudnienia nie sg
uwazane za dyskryminacje.

W Konstytucji RP art. 32 ust. 2 stanowi: ,,Nikt nie moze by¢ dys-
kryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym
z jakiejkolwiek przyczyny.”. W jednym z wyrokéw Sad Najwyzszy®
zdefiniowal wyraznie, iz: ,Dyskryminacja w rozumieniu art. 11° KP
jest bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw wynikajacych
ze stosunku pracy albo nieréwnomierne traktowanie pracownikow
ze wzgledu na ple¢, wiek, niepetnosprawnos¢, narodowos¢, rase,

* Konwengcja nr 111 Mi¢dzynarodowej Organizacji Pracy, Dz. U. 21961 r., Nr 42,
poz. 218.
¢ Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 wrze$nia 1997 r., 1 PKN 246/97, Lex nr 32795.
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przekonania, zwlaszcza polityczne lub religijne oraz przynaleznos¢
zwigzkowy, a takze przyznanie z tych wzgledéw niektérym pracow-
nikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystajg inni pracownicy,
znajdujacy si¢ w tej samej sytuacji faktycznej i prawne;j.”.

Majac powyzsze na uwadze, nalezy powiedzie¢, iz dyskryminacja
jest nierowne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na okolicznosci,
o ktérych mowa w art. 11° kodeksu pracy. Zasada réwnosci wobec
prawa (inaczej niedyskryminacji) oznacza zatem zakaz gorszego trak-
towania pewnych os6b lub grup z powodéw uwazanych za dyskrymi-
nujace. Jezeli pracownicy (lub kandydaci na pracownikéw) traktowani
s3 nieréwno w stosunku pracy m.in. ze wzgledu na religie, wyznanie
czy $wiatopoglad wowczas mamy do czynienia z dyskryminacjg’. Jak
stusznie podkresla si¢ w orzecznictwie i doktrynie stosowanie kry-
teriow réznicowania jest szczegolnie nagannym i spolecznie szkod-
liwym przejawem nieréwnosci traktowania pracownikow. Nawet
kwestia ewentualnego podobienstwa podmiotéw réznicowanych nie
ma przy dyskryminacji wiekszego znaczenia i nie niweluje negatywnej
oceny takich zjawisk®.

W polskim prawie pracy mamy wyszczegdlnione dwa rodzaje dys-
kryminacji: posrednig i bezposrednia. Dyskryminacja bezposrednia
zachodzi wowczas, gdy pracownik lub przyszty pracownik z jednej
lub kilku przyczyn, o ktérych mowa w art. 18** § 1 kodeksu pracy, jest
lub mdgtby by¢ traktowany mniej korzystnie niz inni pracownicy
w poréwnywalnej sytuacji. Zatem bezposrednia dyskryminacja od-
nosi si¢ do konkretnej, indywidualnej relacji miedzy pracownikiem
a pracodawcg lub miedzy osobg zamierzajaca nawigzac¢ stosunek
pracy a przyszlym pracodawca. Pracodawca w sposob niekorzystny
dla pracownika w poréwnaniu z innymi pracownikami réznicuje
jego sytuacje’. Dlatego nie wystarczy samo zachowanie pracodawcy

7 G.Gozpziewicz, T. ZIELINSKI, Art.1, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Flo-
rek, Warszawa 2017, Wolters Kluwer Polska Online Komentarze.

8 P. Korus, Art.18%, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Legalis 2023.

° E. MANIEWSKA, Art.18%, w: Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany,
red. E. Maniewska, K. Jaskowski, LEX/el. 2024.
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musi jeszcze wystapi¢ skutek tego zachowania polegajacy na zrdz-
nicowaniu sytuacji potencjalnie dyskryminowanego pracownika
oraz innego pracownika. Dla przyktadu warto przytoczy¢ fragment
argumentacji Sagdu Najwyzszego', ktory orzekt, iz: ,Nieetyczne, nie-
moralne, sprzeczne z dobrymi obyczajami czy zasadami wspolzycia
spolecznego zachowania pracodawcy wobec pracownika nie stanowi
samo w sobie przejawu dyskryminacji bezposrednie;j.”.

Jak sprawdzi¢ czy w konkretnym przypadku mamy do czynienia
z dyskryminacja bezposrednia? Otéz wedtug Sadu Rejonowego w Su-
walkach najlepszym rozwigzaniem jest przeprowadzenie badania
(inaczej testu). Zdaniem Sadu: ,,Sposobem ustalenia, czy w konkretnej
sprawie istnieje uzasadnione podejrzenie (dlomniemanie) dyskrymi-
nacji bezposredniej, jest przeprowadzenie swoistego testu, ktory po-
lega na dokonaniu analizy, czy gdyby nie posiadanie wskazanej przez
powoda cechy, traktowanej przez niego jako przyczyna nieréwnego
traktowania, dosztoby do dyskryminacji.”".

Natomiast dyskryminowanie posrednie, zgodnie z art. 18% § 4
kodeksu pracy, istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wy-
stepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szcze-
gélnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec
wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy
wyrdznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn okreslonych
wart. 18 § 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory
ma by¢ osiggniety, a srodki stuzace osiggnieciu tego celu sg wlasciwe
i konieczne. Zatem dyskryminacja po$rednia odnosi si¢ do calej grupy
pracownikéw, a nie do konkretnego (indywidualnego) pracownika.

1 Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 9 stycznia 2014 r., I PK 186/13, Lex
nr 1646047.

" Wyrok Sadu Rejonowego w Suwalkach z dnia 28 grudnia 2017 r., IV P 68/17,
Lex nr 2449889.
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Przy czym wyodrebnienie tej grupy pracownikéw w oparciu o jedno
lub kilka kryteriéw wymienionych w art. 18** § 1 jest skutkiem zasto-
sowania tylko pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego
kryterium lub podjetego dzialania. W rzeczywistosci zachowanie to
prowadzi do wystapienia niekorzystnych dysproporcji albo szczegdl-
nie niekorzystnej sytuacji np. w zakresie dostepu do szkolenia czy
ogdlnie warunkéw zatrudnienia. Wobec powyzszego dyskrymina-
cja posrednia dotyka pewnej zbiorowosci (wszystkich lub znacznej
liczby pracownikéw) i wywotana jest postanowieniem, kryterium
lub dzialaniem, ktére nosi pozory neutralnosci, lecz prowadzi do
niekorzystnego traktowania pracownikéw. Zatem w tym przypadku
nie chodzi o strone¢ formalna postgpowania pracodawcy, lecz o rze-
czywiste funkcjonowanie zastosowanych kryteriéw rozréznienia. Te
pozornie neutralne kryteria w rzeczywistosci prowadza do dyskrymi-
nacji. Jednoczes$nie na zasadzie swego rodzaju wyjatku ustawodawca
wskazal, ze rozrdznienie nie bedzie pozorne jesli bedzie uzasadnione
zgodnym z prawem celem. Przy czym zastosowane $rodki majace
stuzy¢ osiggnieciu tego celu musza by¢ wlasciwe i konieczne, inaczej
odpowiadajace zasadzie proporcjonalnosci'.

W jednym z wyrokéw Sad Najwyzszy podat przyklad dyskry-
minacji posredniej dotyczacy pracownikéw bedacych rencistami.
W wyroku z dnia 28 lutego 2019 r. Sad Najwyzszy” wskazal: ,,Dys-
kryminacja posrednia w zatrudnieniu ze wzgledu na niepetnospraw-
nos¢ wystepuje, gdy porozumienie miedzy pracodawcg a zwigzkami
zawodowymi wylacza bez obiektywnego uzasadnienia z prawa do
$wiadczen przystugujacych pracownikom z tytutu transferu do no-
wego pracodawcy wszystkie osoby zatrudnione u przejmowanego
pracodawcy, wobec ktorych orzeczono co najmniej czgsciowa nie-
zdolnos¢ do pracy (art. 18 § 1k.p.). Nie jest obiektywnie uzasadnione
(art. 18§ 4 k.p.) kryterium réznicujace w postaci posiadania innych
zrodel dochodu przy zasadach przyznawania nagrody jubileuszowej

2 M. ToMASZEWSKA, Art.18%, w: Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-93,
red. K. Baran, Warszawa 2022, Wolters Kluwer Polska Online Komentarze.
" Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 lutego 2019 r., I PK 50/18, Lex nr 2627501.
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w zwiazku z restrukturyzacja pracodawcy polegajaca na transferze
pracownikéw do nowego pracodawcy w trybie art. 23' k.p.”.

Z kolei w wyroku z dnia 12 maja 2011 r. Sad Najwyzszy rozrdzniajac
dyskryminacje¢ bezposrednig i posrednia ttumaczy: ,W przypadku
dyskryminacji posredniej na przeciwstawnych pozycjach nie sg zatem
indywidualne osoby (jak w przypadku dyskryminacji bezposred-
niej —art. 18 § 3 k.p.), lecz grupa oséb znajdujaca sie w uprzywilejo-
wanej pozycji i grupa oséb znajdujacych si¢ w niekorzystnej sytuacji
z uwagi na to, ze formalnie zastosowane postanowienie, kryterium
lub praktyka nie uwzgledniajg faktu, iz przedstawiciele obu tych grup
znajduja sie w réznej sytuacji faktycznej, co w rezultacie prowadzi
do odmiennych i niekorzystnych dla jednej z tych grup skutkow.
Inaczej rzecz ujmujac, o ile dyskryminacja bezposrednia polega na
stosowaniu réznych zasad do poréwnywalnych sytuacji, to dyskrymi-
nacja posrednia wynika z zastosowania tej samej zasady do réznych
sytuacji. Dlatego dla ustalenia istnienia dyskryminacji posredniej
stosowane sg dwa kryteria: kryterium zbiorowosci oraz kryterium
skutku regulacji. To pierwsze rozstrzyga, jakiej grupy wyrdznionej
z uwagi na zakazane kryterium dotyczy regulacja mogaca by¢ uznana
za dyskryminujacg, drugie natomiast pozwala na okreslenie, jaki

14»

wplyw wywiera dany przepis na t¢ grupe.'*”.
2. Istota zakazu dyskryminacji

Prébe wyjasnienia czy doprecyzowania na czym polega zakaz dys-
kryminacji ustawodawca okreslit w art. 18** § 1kodeksu pracy. Zgod-
nie z tym przepisem: ,,Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegolnosci bez wzgledu na
ple¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przeko-
nania polityczne, przynaleznos$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze

" Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 maja 2011 r., IT PK 276/10, lex nr 1171189.
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czasu pracy.”. Katalog tych niedozwolonych kryteriéw réznicowania
w zatrudnieniu nie jest zamkniety. Zastosowanie choc¢by jednego
z nich oznacza dyskryminacje pracownika, chyba ze pracodawca
udowodni, ze kierowal sie obiektywnymi powodami.

Podkresli¢ nalezy, ze ustawodawca wprowadzil ochrone przed
dyskryminowaniem zaréwno bezposrednim jak i posrednim. Dys-
kryminacja bezposrednia aktualizuje si¢ wobec pojedynczej osoby,
dzigki czemu moze fatwiej i szybciej udaje si¢ ja dostrzec. Natomiast
dyskryminacja posrednia polega na wprowadzeniu przez pracodawce
pewnego kryterium réznicowania pracownikow, ktére z pozoru ma
charakter obiektywny, jednakze wskutek jego zastosowania wszyscy
lub znaczna ilo$¢ pracownikow nalezacych do okreslonej grupy znaj-
duje si¢ w sytuacji szczegoélnie niekorzystnej lub wystepuja wzgledem
innych pracownikéw szczegolnie niekorzystne dysproporcje. Dyskry-
minowanie posrednie jest przez to nieco trudniejsze do wykazania.
Nie mniej jednak ustawodawca wprowadzil zakaz czy inaczej ochrone
przed obydwoma rodzajami dyskryminacji.

Zasada niedyskryminacji oznacza niedopuszczalne réznicowanie
sytuacji prawnej w sferze zatrudnienia wedtug negatywnych i zaka-
zanych kryteriéw. Oznacza to a contrario, zZe nie stanowi dyskrymi-
nacji réznicowanie praw pracownikow, ze wzgledu na kryteria, ktdre
nie s3 uwazane za dyskryminujace. Ponadto nalezy podkresli¢, ze
dyskryminacja jest nieréwne traktowanie, spowodowane uzyciem
zakazanego kryterium, pracownikéw znajdujacych sie w takiej sa-
mej sytuacji faktycznej i prawnej. Z samej definicji dyskryminacji
bezposredniej wynika, ze moze ona zachodzi¢ w przypadku mniej
korzystnego traktowania pracownikow znajdujacych si¢ w poréwny-
walnej sytuacji. Jednocze$nie jak stwierdzit Sad Najwyzszy": ,Nie
kazde odmienne uksztaltowanie uprawnien pracowniczych zawsze
stanowi naruszenie rownego traktowania i dyskryminacje. Dyferen-
cjacja sytuacji prawnej pracownika moze by¢ bowiem usprawiedli-
wiona uzasadniong cecha relewantng. Dyskryminacja jest nieréwne

' Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 marca 2011 r., I PK 231/10, Lex nr 1162237.
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traktowanie, spowodowane zakazanym kryterium, pracownikow
znajdujacych si¢ w takiej samej sytuacji faktycznej i prawne;.”.

Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze zakaz dyskryminacji obej-
muje wszystkie etapy stosunku pracy. Poczawszy od etapu rekrutacji
(doboru pracownikdéw), przez ksztaltowanie tresci stosunku pracy,
a skonczywszy na jego rozwigzaniu.

2.1. Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na religie

Nie kazde zachowanie pracodawcy wobec pracownikéw, ktére od-
nosi si¢ do wyznawanej przez nich religii bedzie stanowito dyskry-
minacje. Wprowadzenie przez pracodawce zakazu manifestowania
religijnosci nie dyskryminuje pracownika. Jezeli oczywiscie zakaz
ten bedzie dotyczyl kazdej religii, a nie jednej wybranej. Trybunat
Sprawiedliwosci'® przyjal, ze: ,Art. 2 ust. 2 lit. a dyrektywy 2000/78
ustanawiajgcej ogdélne warunki ramowe réwnego traktowania w za-
kresie zatrudnienia i pracy nalezy interpretowaé w ten sposob, ze
postanowienie regulaminu pracy przedsiebiorstwa zakazujace pra-
cownikom wyrazania poprzez wypowiedzi, ubiér lub w inny sposéb
swoich przekonan religijnych, §wiatopogladowych lub politycznych,
bez wzgledu na ich charakter, nie stanowi wzgledem pracownikow,
ktorzy pragna korzysta¢ z wolnosci religii i sumienia poprzez wi-
doczne noszenie symbolu lub stroju wynikajacego z nakazdow religij-
nych, przejawu bezpos$redniej dyskryminacji ,ze wzgledu na religie lub
przekonania’ w rozumieniu tej dyrektywy, o ile owo postanowienie
jest stosowane w sposob ogolny i bez rozrdznienia.”.

Zdaniem Krzysztofa Raczki, ,,przekonania religijne jako kryte-
rium dyskryminacji nie odnoszg si¢ raczej do dominujacego w na-
szym kraju wyznania rzymskokatolickiego, lecz raczej do wyznan
mniejszosciowych”. Rzeczywiscie jak pokazuje praktyka orzeczni-
cza wyznanie rzymskokatolickie nie jest bardzo czg¢stym kryterium

16 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 13 pazdziernika 2022 r., C-344/20,
Lex nr 3416919.

7" K. Raczka, Podstawowe zasady prawa pracy, w: Kodeks pracy. Komentarz,
M. Gersdorf, K. Rgczka, M. Raczkowski, Warszawa 2014, s. 69.
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dyskryminujacym. Jednakze wida¢ coraz czesciej, ze religia w szeroko
rozumianym zatrudnieniu nie jest mile widziana, a wrecz lepiej gdyby
pracownicy nie wyrazali gto$no swoich pogladow religijnych bo moze
to kogos innego urazi¢. Powstaje zatem pytanie czy takie podejscie do
religii jest odzwierciedleniem pelnej wolnosci, czy moze nie prowadzi
jednak do dyskryminacji? Czy pracownik, ktéry nie moze swobod-
nie opowiada¢ czy demonstrowac swojego wyznania religijnego nie
jest dyskryminowany? Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na religie
powinien obejmowac przypadki, kiedy pracownik jest gorzej trakto-
wany nie tylko wowczas, gdy jest to wyrazne kryterium réznicujace,
ale takze wtedy, gdy jest to kryterium stosowane w ukryciu (nieco
przemilczane). Mozna bowiem spotkac si¢ z sytuacjami, kiedy pra-
cownik nie moze swobodnie wyraza¢ swoich pogladéw religijnych
bo w zakladzie pracy obowiazuje regula, ze religia tylko we wlasnym
sumieniu, a na zewnatrz tj. w kontaktach ze wspoipracownikami na-
lezy zachowa¢ powsciagliwos¢ czy nawet szeroko rozumiang ,,cisze”
i nie rozmawia¢ na tematy religijne. Jest to coraz czesciej spotykana
praktyka u pracodawcow, ktdrzy chea by¢ postrzegani jako wyjat-
kowo tolerancyjni, neutralni i traktujacy wszystkich pracownikéw
réwno. Czy jednak takie postgpowanie nie jest zbyt daleko idace
i w rezultacie nie doprowadzi do dyskryminacji? Takie praktyki do-
tycza rowniez wyznania rzymskokatolickiego, a wrecz zwlaszcza tego
wyznania. Dlatego zgadzajac si¢ co do zasady z wyzej wspomnianym
pogladem Krzysztofa Raczki, zastanawiam si¢ czy w przyszlosci re-
ligia nie bedzie jednak jednym z czesciej wystepujacych kryteriow
dyskryminujacych. Czy takie dazenie do tzw. zasady neutralnosci nie
doprowadzi do dyskryminacji? Watpliwosci te sg duze, ale ciezko je
zinterpretowac nie znajac do konca jaki jest glowny cel i argumentacja
zwolennikow takiego podejscia.

W tym zakresie warto tez wspomnie¢ o stanowisku Trybunatu
Sprawiedliwo$ci, ktory niejednokrotnie pochylat si¢ nad relacja mie-
dzy réwnym traktowaniem ze wzgledu na religie, wyznanie i §wia-
topoglad a prowadzeniem przez pracodawce polityki neutralnosci.
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Zagadnienie to zostalo rozwiniete i uszczegdtowione w wyroku'®
z15 lipca 2021 r., polaczone sprawy C-804/18 i C 341/19 IX vWABE
eV i MH Miiller Handels GmbH przeciwko M]. Trybunat Sprawied-
liwosci podnidst, iz krajowe przepisy chronigce wolnos¢ religii moga
by¢ brane pod uwage jako przepisy bardziej korzystne w rozumieniu
art. 8 ust. 1 Dyrektywy 2000/78".

Religia, oprocz wyjatkow o ktérych bedzie mowa ponizej, nie
powinna by¢ brana pod uwage w zakresie zatrudnienia. Pracownicy
powinni by¢ oceniani przez pryzmat ich przydatnosci zawodowe;.
Sfera religijnosci powinna by¢ dla pracownika w petni wolna i po-
zbawiona jakichkolwiek ograniczen. Pracownik nie powinien mie¢
zadnych watpliwosci czy obaw, ze kwestia jego wyznawanej religii
bedzie mogla stanowi¢ kryterium dyskryminujace.

2.2. Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie

Czym rozni si¢ pojecie religii od wyznania. Wedtug Stownika jezyka
polskiego® religia to: ,,zesp6l wierzen dotyczacych istnienia Boga lub
bogdéw, pochodzenia i celu zycia czlowieka, powstania $wiata oraz
w zwiazane z nimi obrzedy, zasady moralne i formy organizacyjne”.
Natomiast zgodnie ze Stownikiem jezyka polskiego® wyznanie to:
»religia wyznawana przez jaka$ grupe ludzi”.

Zagadnienie kolizji prawa ko$ciotéw i zwigzkéw wyznaniowych
do autonomii i prawa jednostki do niedyskryminacji ze wzgledu na
wyznanie zostalo poruszone w wyroku?*? Trybunatu Sprawiedliwosci

¥ Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 15 lipca 2021 r., C-804/18, Lex
nr 3196960.

9 Art. 8 ust. 1: Pasistwa Czlonkowskie mogg przyjmowaé lub utrzymywacé przepisy
bardziej korzystne w celu ochrony zasady rownego traktowania od przepisow usta-
nowionych w niniejszej dyrektywie.

2 Stownik jezyka polskiego PWN, https:/sjp.pwn.pl/szukaj/religia.html [dostep
27.03.2022].

*! Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/szukaj/wyznanie.html [do-
step 27.03.2022].

2 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwoéci z dnia 17 kwietnia 2018 r., C-414/16, Lex
nr 2476520.
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z dnia 17 kwietnia 2018 r. Trybunal uznal, Ze zgodnos¢ z prawem
odmiennego traktowania ze wzgledu na religie lub przekonania jest
uzalezniona od istnienia obiektywnie weryfikowalnego bezposred-
niego zwigzku miedzy wymogiem zawodowym wprowadzonym
przez pracodawce, a dang dzialalnoscig. Zwigzek ten moze wynika¢
z charakteru tej dzialalnosci (np. jezeli dzialalnos¢ obejmuje udziat
w formulowaniu etyki danego kosciota lub danej organizacji badz
w realizacji ich deklarowanej misji), albo z warunkdéw, w jakich
ta dzialalno$¢ ma by¢ wykonywana, takich jak koniecznos$¢ zapew-
nienia wiarygodnej reprezentacji kosciota lub organizacji na ze-
wnatrz. Sprawa dotyczyta Very Egenberger, ktdra przeszta pozytywnie
wstepna selekcje w procedurze naboru, ale ostatecznie — z uwagi na
jej bezwyznaniowos$¢ — nie zostala zaproszona przez Evangelisches
Werk na rozmowe kwalifikacyjng. Natomiast wybrany zostal kan-
dydat, ktory zadeklarowat si¢ jako ,,ewangelik nalezacy do Kosciota
ewangelickiego Berlina”. Dlatego tez analizujac tg sprawe, Trybunatl
uznal, ze dla zastosowania kontratypu od zasady réwnego trakto-
wania niezbedne jest istnienie obiektywnie weryfikowalnego bezpo-
sredniego zwigzku miedzy wymogiem zawodowym wprowadzonym
przez pracodawce, a dang dziatalno$cig. W odniesieniu do uzytych
w art. 4 ust. 2 dyrektywy 2000/78 sformutowan ,,podstawowy, zgodny
z prawem i uzasadniony” w §wietle etyki kosciota lub organizacji
Trybunat podkreslil, Ze nie moga by¢ one jedynie deklarowane, ale
powinny by¢ weryfikowalne na drodze sadowej. Zdaniem Trybu-
nalu, podstawowy charakter wymogu zawodowego wynika z jego
niezbednosci ze wzgledu na znaczenie danej dziatalnosci zawodowej
dla manifestowania tej etyki lub wykonywania przez ten ko$cié! lub
te organizacje¢ prawa do autonomii. Ponadto, ,,zgodno$¢ z prawem”
oznacza zakaz wykorzystywania wymogu rekrutacyjnego do realiza-
cji celow niemajacych zwigzku z tg etyka lub wykonywaniem prawa
do autonomii przez ten ko$cié! lub organizacje o charakterze ,,§wia-
topogladowym”. Jednocze$nie, uzasadniony bedzie wymog ktdérego
wprowadzenie rzeczywiscie jest konieczne. Analogicznego problemu
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dotyczy wyrok® Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 11 wrzesnia 2018 r.
(w sprawie IR przeciwko JQ) . W uzasadnieniu Trybunal wielokrotnie
odwotywatl si¢ do orzeczenia Egenberger i podzielil wyrazone w nim
zapatrywania. Postepowanie toczylo sie na podstawie pytania preju-
dycjalnego niemieckiego federalnego sadu pracy. W przedmiotowej
sprawie spor dotyczyl JQ - lekarza, katolika, zatrudnionego na stano-
wisku ordynatora oddzialu choréb wewnetrznych szpitala IR, reali-
zujacego misje Caritasu i podleglego nadzorowi arcybiskupa Kolonii.
W zwigzku z orzeczeniem rozwodu i zawarciem przez JQ malzenstwa
cywilnego z nowa partnerka, bez uznania pierwszego malzenstwa za
niewazne na podstawie prawa kanonicznego Kosciota katolickiego,
rozwigzano z nim umowe o prace. Oceniajac pobieznie zaistnialg
sytuacje, mozna byloby przyja¢ ze doszlo do ingerencji w sfere pry-
watng podmiotu (lekarza). Mozna byloby réwniez rozwazaé, czy wy-
mog okreslonego wyznania jako kryterium selekcyjne ma charakter
jedynie deklaratywny i odnosi si¢ do przynaleznosci wyznaniowej
i identyfikacji danej osoby, czy tez ma zastosowanie do catosci zycia
religijnego, w tym postepowania w sposéb zgodny z etyka danego
kos$ciota. Regulacja dyrektywy 2000/78, ktora uwzglednia i podkresla
obowigzek lojalnosci wobec etyki kosciota lub organizacji, wskazuje,
ze trzeba przyjac szersze rozumienie. Dlatego, w takim przypadku
rozwigzanie stosunku pracy jest dopuszczalne, jezeli pracownik za-
trudniony przez podmiot o charakterze ,,§wiatopogladowym” utra-
cil ceche zwigzang z wymogiem selekcyjnym albo podejmowane
przez niego decyzje, réwniez w sferze prywatnej, stoja w sprzecznosci
z etyka pracodawcy.

2.3. Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na swiatopoglad

Wedlug Slownika jezyka polskiego® pod pojeciem swiatopogladu
trzeba rozumie¢, zespol czyich$ pogladéw na $wiat ina zycie,

» Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 11 wrzeénia 2018 r., C-68/17, Lex
nr 2600224.

2 Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/slowniki/%C5%9
Bwiatopogl%C4%85d.html [dostep 29.03.2022].
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wplywajacy na jego zachowanie. Zaréwno w art. 11%, jak réwniez
w art. 18 kodeksu pracy zabrania si¢ dyskryminacji kogokolwiek
w stosunkach pracy ze wzgledu na religie, wyznanie czy przekonania
polityczne. Jednakze s3 to sformulowania, ktére nalezy odczytywac
szerzej. Zakazana jest dyskryminacja z powodu wszelkich przekonan,
nie tylko politycznych i religijnych?.

Jednocze$nie zaréwno orzecznictwo polskie jak i unijne wskazuje,
ze $wiatopoglad moze by¢ kryterium dyskryminujacym w zatrudnie-
niu. Ustawodawca w art. 18* § 1 kodeksu pracy nie wymienia wprost
w katalogu przyczyn dyskryminujacych $wiatopogladu, jednak jest to
wyliczenie tylko przykladowe. Jak zauwazyt Sad Najwyzszy®: ,,przepis
wyodrebnia dwie grupy zakazanych kryteriow. Nakazuje on bowiem
réwne traktowanie pracownikow, po pierwsze — bez wzgledu na ich
cechy lub wlasciwosci osobiste i te zostalty wymienione przykiadowo
(»w szczegolnosci”), a po drugiej (,a takze”) — bez wzgledu na za-
trudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy. Rozdzielenie tych dwoch grup
kryteriéw dyskryminacji zwrotem ,,a takze bez wzgledu na” pozwala
na przyjecie, ze przykladowe wymienienie przyczyn dyskryminacji
(»w szczegolnosci”) odnosi sie tylko do pierwszej z tych grup. Przy-
kladowe wyliczenie objetych nig kryteriow wskazuje, ze niewatpli-
wie chodzi tu o cechy i wlasciwosci osobiste cztowieka niezwigzane
z wykonywang pracg i to o tak doniostym znaczeniu spotecznym, ze
zostaly przez ustawodawce uznane za zakazane kryteria réznicowania
w dziedzinie zatrudnienia. Otwarty katalog tych przyczyn pozwala
zatem na jego uzupelnienie wylacznie o inne cechy (wlasciwosci,
przymioty) osobiste o spolecznie doniostym znaczeniu, takie jak
np. $wiatopoglad, nosicielstwo wirusa HIV, a nawet wyglad, jezeli
w okreslonych okoliczno$ciach moze on by¢ uznany za przyczyne
réznicowania pracownikow stanowigcego przejaw dyskryminacji.”.

» G. Gozpziewicz, T. Z1ELINsKkI, Art.IP, w: Kodeks pracy. Komentarz,
red. L. Florek.

¢ Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 6 czerwca 2018 r., I PK 87/18, Legalis
nr 1792074.
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Roéznicowanie sytuacji pracownikéw, ze wzgledu na ich $wiato-
poglad nie jest spofecznie akceptowalne. Pracownicy powinni mie¢
zapewniong bezpieczng sfere prywatnosci. Jedynym wyjatkiem od tej
ogolnej zasady bedzie sytuacja, kiedy z uwagi na wymogi zawodowe
pracodawca bedzie mogt wymagac od pracownikow (czy przyszlych
pracownikéw, jezeli jesteSmy na etapie rekrutacji) przestrzegania
i lojalno$ci wobec okreslonych przekonan.

3. Dopuszczalne naruszenie zasady rownego traktowania

Nieréwne traktowanie ze wzgledu na religie, wyznanie lub $wiato-
poglad dopuszczalne jest, o ile bedzie zgodnie z przestankami okre-
$lonymi w art. 18§ 4 kodeksu pracy”. Przepis ten jest oparty na art.
4 ust. 2 Dyrektywy 2000/78, ktorego wykladnig zajat si¢ Trybunat
Sprawiedliwosci m.in. w wyroku z dnia 11 wrzes$nia 2018 r.*® wska-
zujac, ze wréd wymogow zawodowych, jakie dany Kosciot lub inna
organizacja publiczna lub prywatna, ktérych etyka opiera si¢ na re-
ligii lub przekonaniach, moga natozy¢ na pracujace dla nich osoby,
wymieniono wymog, aby osoby te dziataly w dobrej wierze i lojal-
nosci wobec etyki tego Ko$ciola lub organizacji. Ustawodawca polski
wskazal wyraznie, ze nie bedzie stanowilo dyskryminacji zachowanie
pracodawcy, ktéry w oparciu o kryteria religii, wyznania czy $wia-
topogladu bedzie prowadzil swoja polityke zatrudnienia. Musi sie to
jednak opierac na $cisle przestrzeganych regutach. Jest to to bowiem

77 Art. 18®§ 4: Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania ogranicza-
nie przez koscioty i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktorych etyka
opiera si¢ na religii, wyznaniu lub $§wiatopogladzie, dost¢pu do zatrudnienia, ze
wzgledu na religie, wyznanie lub $§wiatopoglad jezeli rodzaj lub charakter wykony-
wania dziatalnoéci przez koscioly i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje
powoduje, ze religia, wyznanie lub §wiatopoglad sa rzeczywistym i decydujacym
wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osiag-
niecia zgodnego z prawem celu zréznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to rowniez
wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki
kosciota, innego zwigzku wyznaniowego oraz organizacji, ktérych etyka opiera si¢
na religii, wyznaniu lub §wiatopogladzie.

# Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 11 wrze$nia 2018 r., C-68/17, Lex
nr 2600224.
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wyjatek od zasady i dlatego nalezy interpretowac go restrykcyjnie.
Jest to przypadek, ktéry moze mie¢ miejsce tylko w okreslonej sferze
dzialalno$ci podmiotéw wyznaniowych, ktére funkcjonuja w oparciu
o ,zawodowy” charakter. Dotyczy on sytuacji, kiedy koscioly oraz
zwigzki wyznaniowe s3 pracodawcami i stosujg kryteria §wiatopo-
gladowe przy wyborze pracownikow, na przyklad nauczajacych religii
w szkolach. Wykazanie si¢ przez pracownika okreslonym $wiatopo-
gladem przy nauczaniu religii w szkole jest wymaganiem zawodowym
rzeczywistym i decydujacym. Jest to wowczas kryterium obiektywne
i moze by¢ ono stawiane kandydatom ubiegajacym sie o taka prace®.

Natomiast w wyroku® z dnia 14 marca 2017 r. Trybunal Spra-
wiedliwo$ci odnidst si¢ do sytuacji, ktora jego zdaniem nie moze by¢
wyjatkiem od zasady zakazu dyskryminacji ze wzgledu na religie,
wyznanie czy $wiatopoglad. W wyroku tym Trybunat analizowat
sprawe Samira Achbita i Centrum voor gelijkheid van kansen en voor
racismebestrijding v. G4S Secure Solutions NV i rozwazal znaczenie
umieszczonego w regulaminie pracy przedsigbiorstwa sektora pry-
watnego catkowitego zakazu noszenia w miejscu pracy widocznych
symboli politycznych, §wiatopogladowych lub religijnych. Trybunat
Sprawiedliwosci przyjal, ze wynikajacy z tego zakaz noszenia chusty
islamskiej nie jest dyskryminacjg bezposrednia ze wzgledu na religie
lub przekonania, w rozumieniu art. 2 ust. 2 lit. a dyrektywy 2000/78,
poniewaz zakaz przewidziany w regulaminie pracy obejmuje wszelkie
sposoby uzewnetrzniania wymienionych przekonan i jednakowo
odnosi si¢ do wszystkich pracownikéw. Dalej Trybunal stwierdzil, ze
przedmiotowe postanowienie regulaminu pracy mogloby ewentualnie
stanowi¢ przejaw dyskryminacji posredniej, ale tylko wtedy gdy ten
pozornie neutralny zakaz w rzeczywistosci stawia osoby wyznajace
okreslong religie lub majace okreslone przekonania w niekorzystnej
sytuacji. Dlatego w tym konkretnym przypadku nie zachodzi nawet

» M. ToOMASZEWSKA, Art.18%, w: Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-93,
red. K. Baran, Warszawa 2022, Wolters Kluwer Polska Online Komentarze.

3 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 14 marca 2017 r., C-157/15, Lex
nr 2242129.
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dyskryminacja posrednia. Bowiem spelnione sg facznie dwa warunki:
takie postanowienie jest obiektywnie uzasadnione realizowaniem
przez pracodawce polityki neutralnosci politycznej, sSwiatopogladowe;j
i religijnej w relacjach z klientami i po drugie srodki majace stuzy¢
realizacji tego celu sg wlasciwe i konieczne. Trybunatl Sprawiedliwo-
$ci uznal wskazane postanowienie regulaminu za $rodek wtasciwy,
pod warunkiem ze polityka neutralnosci jest faktycznie realizowana
w sposob spojny i systematyczny w relacji z klientami. Omawiany
zakaz jest konieczny dla realizacji celu pracodawcy, gdyz ogranicza sie
do $cistego minimum, czyli dotyczy tylko tych pracownikoéw, ktorzy
wchodza w relacje z klientami.

Zatem nie kazde zachowanie pracodawcy bedzie mozna broni¢
i wykazywat, ze sytuacja objeta jest tg szczegolna regulacja z art. 18%
§ 4 kodeksu pracy. Religia, wyznanie czy §wiatopoglad moga by¢ kry-
terium rdéznicujacym, ale tylko wowczas gdy bedzie to obiektywne,
uzasadnione i konieczne przy realizacji celow pracodawcy.

Z cala stanowczoscig trzeba podkresli¢, iz ten wymag stawiany
przez pracodawce musi mie¢ charakter obiektywny. Dlatego pra-
codawca nie moze wprowadzaé kryterium doboru pracownikow
opartego o wyznawang religie czy $wiatopoglad z uwagi na przyktad
na che¢ pozyskania lepszego odbioru wséréd klientéw czy przypo-
dobania si¢ swoim zwierzchnikom. W wyroku® z dnia 14 marca
2017 r. Trybunat Sprawiedliwos$ci rozpatrywat sprawe Asma Bo-
ugnaoui i Association de défense des droits de ’'homme (ADDH)
v. Micropole SA i stwierdzil, ze che¢ uwzglednienia przez pracodawce
zyczen klienta, aby §wiadczone u niego ustugi nie byly wykonywane
przez pracownice noszaca chuste islamska, nie moze by¢ uznana za
istotny i determinujgcy wymog zawodowy w rozumieniu art. 4 ust. 1
dyrektywy 2000/78. Skutkiem nieuznania w tym wyroku opisanego
zachowania pracodawcy za niebedace ,istotnym i determinujacym
wymogiem zawodowym” jest przyjecie, Ze jego zadanie zaprzesta-
nia noszenia chusty islamskiej w kontaktach z tym klientem moze

3 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwoéci z dnia 14 marca 2017 r., C-188/15, Lex
nr 2242130.
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oznacza¢ dyskryminacje bezpodrednia. Jednym bowiem z koniecz-
nych warunkéw uwolnienia sie pracodawcy od zarzutu naruszenia
zakazu dyskryminacji jest stwierdzenie, Ze stawiane pracownikowi
wymogi s3 uzasadnione rodzajem dziatalnosci zawodowej lub wa-
runkami jej wykonywania. Trybunal Sprawiedliwosci podkreslil, ze
w tym przepisie chodzi o wymog obiektywny, a nie o che¢ uwzgled-
nienia Zyczen klienta.

Ustawodawca polski méwi wyraznie, ze nie bedzie naruszeniem
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, jezeli religia, wyznanie
lub $wiatopoglad beda rzeczywistym i decydujagcym wymaganiem
zawodowym stawianym pracownikowi. Dodatkowo musi to by¢ wy-
maganie proporcjonalne do osiggniecia zgodnego z prawem celu.
Wymaganie zawodowe to cecha ktéra wymagana jest dla zatrudnie-
nia pracownika na okreslonym stanowisku. Jest to cecha niezbedna
dla prawidtowej realizacji zadan stawianych przed tym konkretnym
pracownikiem. Przy czym wymog ten moze dotyczy¢ zaréwno zawo-
dowych cech pracownika (np. znajomos¢ obstugi okreslonej maszyny,
znajomos¢ jezyka obcego), jak tez moze dotyczy¢ cech osobistych pra-
cownika (np. religia, wyznanie, $wiatopoglad). Wymaganie zawodowe
balansuje zatem na delikatnej granicy pomiedzy cecha konieczng
dla prawidlowej realizacji zadan, a kryterium doboru pracownikéw
stanowiacym przejaw dyskryminacji w zatrudnieniu®.

Warto jednak zastrzec, ze koscioly i zwigzki wyznaniowe oraz
organizacje, ktérych etyka opiera si¢ religii, wyznaniu lub §wiatopo-
gladzie co do zasady sg zobowigzane tak samo jak inni pracodawcy
do przestrzegania zasad prawa pracy, w tym zasady niedyskrymina-
cji. Wyjatek przewidziany w art. 18°®§ 4 kodeksu pracy umozliwia,
w $cisle okreslonych okoliczno$ciach, zgodne z prawem réznicowanie
pracownikow ze wzgledu na kryteria o charakterze religijnym. Ma to
jednak bezposredni zwiazek z celem dzialania tych podmiotéw, ktéry
oparty jest o konkretna religie, wyznanie lub $wiatopoglad i dlatego
zatrudnieni pracownicy powinni wierzy¢ i podzielac te same poglady.

2 S. Koczur, A.M. SwiaTkowskl, Wymagania zawodowe w systemach prawa
polskiego i unijnego, Przeglad Sadowy 2023 nr 2,s. 7.
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Zakonczenie

Zakaz dyskryminacji to inaczej nakaz réwnego traktowania. Trzeba
podkresli¢, ze zasada ta jest z jednej strony wskazdwka legislacyjna
w zakresie stanowienia prawa pracy, a z drugiej strony wskazdwka
wykladni przepiséw prawa pracy w zwigzku z jego stosowaniem. Za-
kaz dyskryminacji w zatrudnieniu jest jedna z podstawowych zasad
prawa pracy. Katalog przestanek dyskryminujacych nie ma charak-
teru zamknigtego. W przedmiotowym opracowaniu uwage zwrécono
na trzy kryteria: religia, wyznanie i $wiatopoglad. Wybrane zostaty
nieprzypadkowo, bowiem wszystkie trzy maja wspdélny mianownik.
We wszystkich chodzi o przekonania, o wyznawane wartosci, o prawo
do wlasnego zdania. Bardzo czgsto dyskryminowanie czyli gorsze
niczym nieuzasadnione traktowanie jednostki lub grupy oséb jest
wynikiem obowiazujacych stereotypow.

Jak juz wyzej wspomniano, jednym z podstawowych obowigzkow
pracodawcy jest przeciwdzialanie dyskryminacji w zatrudnieniu,
w szczegolnosci ze wzgledu na religie, wyznanie czy $wiatopoglad.
Dlatego jezeli zostanie stwierdzona dyskryminacja np. ze wzgledu
na wyznawang religie moze stanowic to cig¢zkie naruszenie podsta-
wowych obowigzkéw pracodawcy wobec pracownika. W konsekwen-
cji mozliwe byloby w tej sytuacji, w oparciu o art. 55 § 1' kodeksu
pracy rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia przez pra-
cownika i dochodzenie przez niego odpowiedniego odszkodowania.
Jednocze$nie na podstawie art. 18* kodeksu pracy, osoba, wobec
ktdrej pracodawca naruszyl zasade rownego traktowania w zatrud-
nieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz mi-
nimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow. Przy ustalaniu dyskryminacji przewidziany zostal szcze-
gblny, korzystny dla pracownika, rozklad ci¢zaru dowodu. Powinien
on jedynie wskaza¢ fakty uprawdopodabniajace zarzut nieréwnego
traktowania w zatrudnieniu, a wtedy pracodawce obarcza ciezar
dowodu, ze kierowal si¢ obiektywnymi powodami*. Odszkodowa-
nie dla pracownika obejmuje naprawienie poniesionej przez niego

3 P. Korus, Art.18%, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Legalis 2023.
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szkody majatkowej, jak rowniez zado$¢uczynienie za doznana przez
niego krzywde. Jednoczes$nie powinno ono by¢ skuteczne, propor-
cjonalne i odstraszajace. Dlatego tez odszkodowanie powinno nie
tylko wyrownywac uszczerbek poniesiony przez pracownika, ale
takze powinno dziata¢ prewencyjnie**. Z uwagi na zakres niniejszego
opracowania watek dotyczacy odszkodowania za naruszenie zakazu
dyskryminacji wymaga oddzielnej szerszej analizy.

Jednoczesnie nalezy mie¢ na uwadze, ze orzekanie nawet sto-
sunkowo wysokiej warto$ci odszkodowania nie bedzie skutecznym
przeciwdzialaniem dyskryminacji w zatrudnieniu. Samo wprowa-
dzenie zakazu dyskryminacji, w tym w szczegdlnosci ze wzgledu na
religie, wyznanie lub $wiatopoglad réwniez nie jest wystarczajagcym
narzedziem, ktére bedzie stalo na strazy rownego traktowania w za-
trudnieniu. Ustawowe regulacje powinny znalez¢ odzwierciedlenie
zwlaszcza w dziataniach pracodawcow. Zaréwno na etapie doboru
pracownikow, jak i w zakresie ksztaltowania stosunkéw pracy. Reli-
gia, wyznanie czy $wiatopoglad nie powinny mie¢ zadnego wplywu
na ocene przydatnosci i kwalifikacji zawodowych pracownika. Z za-
strzezeniem wyjatkow, ustawowo okreslonych, kiedy mozliwe jest
réznicowanie pracownikéw ze wzgledu na kryteria o charakterze re-
ligijnym, nie powinien pracodawca ingerowac w Zaden sposob w sfere
szeroko rozumianych przekonan pracowniczych.

Warto moze na koniec zauwazy¢, ze w dzisiejszych czasach coraz
cze$ciej mamy do czynienia z dyskryminacjg ze wzgledu na religie,
wyznanie czy $wiatopoglad. Dlatego tym bardziej powinni$my prze-
strzega¢ zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu z uwagi na powyzsze
kryteria.

3 E. MANIEWSKA, Art.18%, w: Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany,
red. E. Maniewska, K. Ja§kowski, LEX/el. 2024; Por. Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 9 maja 2019 r., III PK 50/18, Lex nr 2692145.
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Prohibition of discrimination based on religion, confession
or worldview in the light of the provisions of the Labor Code

The article presents issues related to the prohibition of discrimination in
employment based on religion, confession or worldview. The study is based
mainly on the provisions of the Labor Code and Polish and EU case law. The
prohibition of discrimination strengthens the principle of equality before
the law. Non-discrimination is one of the basic principles of labor law and
at the same time it is one of the most important obligations imposed on the
employer. There are two types of discrimination: direct and indirect. It does
not constitute a violation of the principle of equal treatment in employment
if religion, belief or belief is a real and necessary professional requirement.

Slowa kluczowe: zakaz dyskryminacji; religia; wyznanie; $wiatopoglad
Keywords: prohibition of discrimination; religion; confession; worldview
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