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Prawa os6b nalezacych do mniejszo$ci wyznaniowych a zakaz dyskryminacji —

czy w prawie polskim istnieje obowigzek wprowadzania racjonalnych usprawnien?
Maciej Kutak
l. Wstep

Zroznicowanie wyznaniowe spoleczenstwa stanowi niewatpliwie wyznanie dla prawa.
Gwarantujac wolno$¢é sumienia i wyznania (art. 53 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej’),
musi ono przede wszystkim zawiera¢ skuteczne mechanizmy ochrony przed dyskryminacja
ze wzgledu na wyznanie. Powinno takze zagwarantowa¢ osobom nalezacym
do mniejszosciowych grup wyznaniowych prawa umozliwiajace pelng realizacje ich wolnosci
religijnej — chodzi tutaj chociazby o okreslenie zasad udzielania dni wolnych na obchodzenie
$wiat niebedacych dniami ustawowo wolnymi od pracy. Czasem stosowne rozwigzania moga
by¢ wprowadzane na poziomie aktoéw prawa powszechnie obowigzujacego, a czasem poprzez
stworzenie mozliwosci dokonywania odpowiednich dostosowan w indywidualnych
przypadkach. Celem niniejszego opracowania jest nie tylko wskazanie rozwigzan juz
istniejagcych w prawie polskim, ale takze przeanalizowanie mozliwosci 1 zasadnoS$ci
wprowadzania do polskiego porzadku prawnego instytucji racjonalnych usprawnien ze
wzgledu na wyznanie. W tym celu zaprezentowane zostang do$wiadczenia amerykanskie
1 kanadyjskie, stanowigce punkt wyjscia do analizy polskiego ustawodawstwa

antydyskryminacyjnego.
1. Pojecie racjonalnych usprawnien

Racjonalne usprawnienia s3 pojeciem, ktore w prawie migdzynarodowym
1 europejskim jest wyraznie powigzane jedynie z niepelnosprawnoscig jako zakazanym
kryterium dyferencjacji. Konwencja o Prawach Osob Niepelnosprawnych2 w art. 2 definiuje
je jako "konieczne i odpowiednie zmiany i dostosowania nie nakladajgce

nieproporcjonalnego lub nadmiernego obcigzenia, jesli jest to potrzebne w konkretnym

! Dz. U. 1997 Nr 78, poz. 483
?Dz. U. 2012, poz. 1169
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przypadku, w celu zapewnienia osobom niepetnosprawnym mozliwosci korzystania
z wszelkich praw cztowieka 1 podstawowych wolnosci oraz ich wykonywania na zasadzie
rownosci z innymi osobami". Racjonalne usprawnienia sg uymowane w tym przypadku jako
warunek rownego traktowania 1 likwidacji dyskryminacji oséb z niepetnosprawnosciami
(art. 5 ust. 3), w zwiagzku z czym traktuje si¢ je, jak mozna sadzié, jako wyraz pewnej ogdlne;j
zasady w miar¢ jak najpelniejszej dostepnosci w roéznych sferach zycia (Konwencja wprost
wspomina o nich w przepisach dotyczacych praw zwigzanych z praca czy edukacja), w mysl
ktorej powinny by¢ interpretowane wszystkie przepisy Konwencji. Nieco inaczej racjonalne
usprawnienia traktuje si¢ na gruncie prawa europejskiego — sg one w mysl dyrektywy Rady
2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgcej ogolne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy® $rodkiem majacym zapewni¢ przestrzeganie
zasady réwnego traktowania osOb z niepetlnosprawnosciami jedynie w obszarze zatrudnienia
(1 to jak si¢ zdaje wylacznie pracowniczego, gdyz art. 5 dyrektywy postuguje si¢ pojeciem
,pracodawca"). Zdefiniowano je jako witasciwe $rodki uwzgledniajace potrzebg konkretnej
sytuacji i umozliwiajace osobie z niepetnosprawnos$ciag dostep do pracy, rozwoju zawodowego
lub ksztatcenia. Granice takich dziatan zakreslono, odwotujac si¢ do zasady proporcjonalnosci
(Jak w przypadku Konwencji). Obowigzek wprowadzania racjonalnych usprawnien jako
gwarancji przestrzegania zasady réwnosci nie pojawia si¢ na poziomie mig¢dzynarodowym
czy ponadnarodowym w odniesieniu do zadnej innej prawnie chronionej cechy osobistej,
w zwigzku z czym w ich przypadku musimy bazowaé na ogdlnych przepisach statuujacych
zakaz dyskryminacji (np. Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji
kobiet*, Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej®) albo
przyznajacych okreslone prawa i wolnosci, jak chociazby wolno$¢ wyznania (np. Powszechna
Deklaracja Praw Czlowieka, Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych

, 6
wolnosci’).

Dz. U. Wspdlnot Europejskich L 303/16
Dz. U. 1982 Nr 10, poz. 71

Dz. U. 1969 Nr 25, poz. 187

Dz. U. 1993 Nr 61, poz. 284
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By¢ moze powodem, dla ktérego racjonalne usprawnienia zwigzane z prawami 0sOb
nalezacych do mniejszosci religijnych nie znalazty zadnego odzwierciedlenia w prawie
miedzynarodowym czy europejskim jest fakt ich genezy — w Stanach Zjednoczonych
1 Kanadzie (czyli krajach, w ktérych koncepcja ta zostata najbardziej rozwini¢ta) mialy one
zwigzek z wezesnym i1 duzym wzrostem poziomu imigracji (juz w XIX wieku w przypadku
Stanow Zjednoczonych), skutkujacym stosunkowo szybka zmiang struktury spotecznej jesli
chodzi o struktur¢ wyznaniowg. By¢ moze problem wielowyznaniowosci nie jest postrzegany
jako problem na tyle powszechnym, by wymagat uregulowania migdzynarodowego (zapewne
poza kwestiami przemocy). Unia Europejska z kolei stosunkowo od niedawna styka si¢
z problemem imigracji i wielokulturowos$ci, przy czym nadal wiele panstw cztonkowskich
traktowanych jest jako panstwa wyznaniowo jednolite (lub same definiujg si¢ jako takie).
Kolejnym powodem moze by¢ rowniez zréznicowane podej$cie do kwestii obecnos$ci religii
w zyciu spotecznym w poszczegdlnych panstwach §wiata. Z jednej strony mamy bowiem do
czynienia z panstwami o charakterze S$ciSle wyznaniowym, w ktorych przyznawanie
uprawnien przedstawicielom religii innych niz dominujace wydaje si¢ niedopuszczalne
(np. Arabia Saudyjska), zas$ z drugiej panstwa z silnym trendem ku neutralno$ci religijnej w

zyciu spotecznym (np. Francja).

Nie oznacza to rzecz jasna, ze nie istnieja w poszczegolnych panstwach utatwienia dla
0sOb bedacych wyznawcami religii innych niz dominujaca. Mozna bowiem, jak si¢ zdaje,
ujmowac racjonalne usprawnienia w dwoch wymiarach — indywidualnym i instytucjonalnym.
W  wymiarze indywidualnym bylyby one zbiezne z rozumieniem odnoszacym si¢
do niepelnosprawnosci, a zatem mozna by je zdefiniowaé jako obowiazek podjgcia (przede
wszystkim przez pracodawce) srodkow koniecznych i wtasciwych w konkretnym przypadku
dla zapewnienia korzystania przez osob¢ okreslonego wyznania z wszelkich praw 1 wolnosci
na zasadzie réwnosci z innymi osobami. W tym wymiarze racjonalne usprawnienia s3 obecne
w prawodawstwie Stanow Zjednoczonych, Kanady, Republiki Poludniowej Afryki czy Nowe;j
Zelandii. Z kolei w krajach, w ktorych nie wprowadzono racjonalnych usprawnien na wzor
tych zwigzanych z niepelnosprawnoscia, funkcjonujg czesto pewne utatwienia na poziomie

legislacyjnym zwigzane z gwarancjami wolnosci sumienia i wyznania. Czasem wynikaja one

3
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wprost z przepisow rangi ustawowej, jak np. kwestie dni wolnych na obchodzenie §wiat
koscielnych niestanowigcych dni wolnych dla wszystkich pracownikéw na podstawie
odrgbnych przepisow czy dopuszczalno$¢ powolywania si¢ na klauzule sumienia jako
okolicznos$¢ uzasadniajgca odmowe¢ wykonania pewnych obowigzkow stuzbowych, a czasem
zwigzane s3 raczej z pewnymi ogdlnymi zasadami dotyczacymi realizacji wolnosci religijnej,
jak np. kwestie okreslania odpowiedniego ubioru w miejscu pracy w przypadku, gdy religia

wymaga od danej osoby przestrzegania $cistych regul dotyczacych wygladu zewnetrznego.
I11.  Racjonalne usprawnienia w Stanach Zjednoczonych — prawo i praktyka

Rozwigzania przyjete w stanach w Stanach Zjednoczonych staty si¢ punktem wyjscia
do wdrazania podobnych rozwigzah w innych krajach, a interpretacyjne orzeczenie Sadu
Najwyzszego okazujg si¢ waznym glosem w dyskusji, w zwigzku z czym warto pokrodtce je
omowi¢. Racjonalne usprawnienia zwigzane z religia pracownikéw znajduja umocowanie
w tytule VII Act of Civil Rights’, zgodnie z ktorym pracodawcy zobowiazani sa zobowiazani
wprowadza¢ niezbedne utatwienia, chyba ze ich wprowadzenie spowodowatoby nadmierne
trudnosci w prowadzeniu ich dziatalnosci gospodarczej (ang. undue hardship), przy czym
na poziomie federalnym obowiazek ten dotyczy jedynie pracodawcow zatrudniajacych ponad

pigtnastu pracownikow.

To wiasnie nadmierne trudnos$ci wyznaczajg granice, do ktorej pracodawca zobowigzany
jest wprowadza¢ racjonalne usprawnienia, przy czym oczywiscie chcac si¢ na te¢ granice
powotaé, bedzie musiat udowodni¢ jej zasadnos¢. W wyroku w sprawie Trans World Airlines,
Inc. v. Hardison® Sad Najwyzszy wskazal wyraznie, ze przepis pozwala odmowic
wprowadzenia usprawnienia, gdy obcigzenie bedzie nadmierne, w zwigzku z czym
pracodawca moze by¢ zobowigzany do poniesienia pewnych kosztow, ktore nie bedg jeszcze
mogly by¢ uznawane za nadmierne (de minimis cost), przy czym nie chodzi tu jedynie
0 koszty finansowe. Sprawa dotyczyla pracownika, ktéremu wyznawana religia zabraniata

pracy w soboty, a ktory byt zatrudniony przez linie lotnicze w departamencie technicznym,

’ Pub. L. 88-352, 78 Stat. 241
8432 U.S. 63 (1977)
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pracujacym przez cata doba. Skarzacy, na mocy obowigzujacego w zakladzie pracy
porozumienia zbiorowego, byt zakwalifikowany do kategorii starszych pracownikéw,
majacych prawo pierwszenstwa w wyborze zmian godzinowych (w miar¢ mozliwosci
organizacyjnych), w zwigzku z czym mial mozliwo$¢ takiego uktadania grafiku, by godziny
pracy nie kolidowaty z zakazem pracy w soboty. Problem pojawil si¢, kiedy pracownika
przeniesiono na inne stanowisko, na ktorym nie bylo mozliwo$ci zapewnienia mu wolnych
sobot (w zwiazku ze zmiang zaszeregowania), a pracodawca nie zgodzit si¢, by skarzacy
pracowat jedynie cztery dni w tygodniu, uznajac, ze spowodowatoby to powazne zakldcenia
w obstludze operacji lotniskowych (rowniez zwigzek zawodowy odmoéwil zmian
w wewngtrznej polityce dotyczacej ukladania grafiku pracy) — ostatecznie skarzgcego

zwolniono z pracy, kiedy odmoéwit przychodzenia do pracy w soboty.

W postepowaniu sgdowym rozwazano ré6zne mozliwosci wprowadzenia przez pracodawce
racjonalnych usprawnien, ktoére mogtyby polega¢ na np. zezwoleniu skarzagcemu na prace
przez cztery dni w tygodniu, przy dokonaniu jednocze$nie przesuni¢¢ personalnych celem
,uzupelia” sobotniej zmiany (co jednak powodowatoby dodatkowe koszty w postaci
ptatnych nadgodzin) albo zezwoleniu na dokonywanie wymian z innymi pracownikami,
mimo ze naruszatoby to zasady ustalone W porozumieniu ze zwigzkiem zawodowym. Sad
Najwyzszy orzekt ostatecznie, ze Trans World Airlines nie naruszylo zakazu dyskryminacji
przez niewprowadzenie racjonalnych usprawnien i zwolnienie pracownika, gdyz
dostosowania do wymogow religijnych skarzacego stanowityby nadmierne obcigzenie i to nie
tylko w sensie finansowym (zwigzanym z nadgodzinami czy zmianami personalnymi).
Kosztem pracodawcy bylaby réwniez konieczno$¢ zerwania porozumienia zbiorowego
ze zwigzkiem zawodowym, ktory oponowal przeciwko zmienianiu zasad w obowigzujacej
polityce szeregowania pracownikéw wedtlug stazu pracy (seniority system). Jednostronne
zerwanie porozumienia okreslajacego uprawnienia setek pracownikéw (a bez zgody zwigzku
na dokonanie zmian bylaby to jedyna droga wprowadzenia dostosowan) byloby w tym
przypadku dzialaniem nieproporcjonalnym, pozbawiajacym innych ich uprawnien

kontraktowych. Dodatkowa trudno$¢ w sprostaniu indywidualnym preferencjom wynikata
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ze specyfiki pracy wykonywanej w pozwanym zakladzie pracy, wymagajacej ciaglego

zapewnienia wsparcia technicznego.

W praktyce badania nadmiernych trudno$ci pojawit si¢ bardziej szczegdétowy problem,
a mianowicie, czy pracodawca jest na mocy wskazywanych wyzej przepisdéw zakazujgcych
dyskryminacji ze wzgledu na wyznania zobowigzany do przyjecia kazdego rozwigzania
zaproponowanego przez pracownika, jesli jest ono zgodne z przepisami prawa i nie powoduje
po stronie pracodawcy niedopuszczalnych obcigzen. Na tak postawione pytanie Sad
Najwyzszy musial odpowiedzie¢, rozpatrujagc sprawe Ansonia Board of Education v.
Philbrook® dotyczaca udzielania dni wolnych na obchodzenie $wiat religijnych. Skarzacy,
zatrudniony jako nauczyciel, nalezat do wspolnoty wyznaniowej, w ktorej byt zobowigzany
do niepracowania przez sze$¢ dni w roku celem obchodzenia réznych $wigt. Tymczasem
zasady obowigzujace w zakladzie pracy na mocy porozumienia zbiorowego pozwalaly
na uzyskanie jedynie trzech dni ptatnego zwolnienia w zwigzku z rdznego rodzaju $wietami.
Co prawda pracownicy mieli rowniez prawo do trzech dni zwolnienia w zwigzku ze sprawami
prywatnymi, ale nie mogli ich jednoczes$nie przeznacza¢ na cele zwigzane z innymi
ustalonymi zwolnieniami od pracy. Skarzacy nie mogl zatem w pelni sprosta¢ zar6wno swoim
obowigzkom zawodowym jak i wymaganiom religijnym, w zwiazku z czym przez trzy dni
w roku byt zmuszony bra¢ bezptatny urlop. Pracodawca odméwil mu prawa do uzywania
zwolnienia zwigzanego ze sprawami prywatnymi na obchodzenie $wiat religijnych,
nie zgadzajac si¢ roOwniez na zaplacenie przez skarzacego kosztow zastepstwa przy

jednoczesnym otrzymywaniu przez niego petnego wynagrodzenia za okres nieobecnosci.

W postgpowaniu sgdowym pracownik zarzucit wskazywanym regulacjom charakter
dyskryminacyjny ze wzgledu na wyznanie, za$ pracodawcy niewprowadzenie racjonalnych
usprawnien. Sad Najwyzszy nie rozstrzygnal jednoznacznie, czy w niniejszej sprawie doszto
do dyskryminacji, poniewaz ustalenie stanu faktycznego przez sady nizszych instancji
nie bylo kompletne. Odsylajac jednak sprawg do ponownego rozpoznania, odnidst si¢

do problemu, czy pracodawca ma obowigzek wprowadzac¢ ulatwienia zaproponowane przez

%479 U.S. 60 (1986)
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pracownika. Mozna bowiem domniemywac, ze rozwigzania proponowane przez skarzgcego
przynajmniej w czg$ci nie spowodowalyby nadmiernych obcigzen, gdyby mogt
np. wykorzystywa¢ zwolnienie z pracy na czas zalatwienia waznych spraw prywatnych
na cele religijne. Korzystalby bowiem wtedy z uprawnien i tak mu przystugujacych,
ale zostalyby one nieco zmodyfikowane w indywidualnym przypadku (oczywiscie pojawitby
si¢ tutaj problemu zgody zwigzku zawodowego na zmiang w stosowaniu postanowien
porozumienia zbiorowego, jak w przypadku sprawy Trans World Airlines, Inc. v. Hardison).
Dodatkowe koszty, ale by¢ moze nie nadmierne, rodzitaby konieczno$¢ zaptacenia
skarzacemu za czas, w ktorym nie $wiadczylby on pracy. Sad stwierdzil jednak,
w odpowiedzi na wyrok sadu apelacyjnego, ze obowigzek wprowadzania racjonalnych
usprawnien nie zmusza pracodawcy do wprowadzania usprawnien zaproponowanych przez
pracownika, nawet jesli nie spowodowalyby one nadmiernych trudnosci. Obowigzek
pracodawcy wyczerpuje si¢ bowiem juz w samym zaproponowaniu przez niego racjonalnych
usprawnien 1 nie musi on nawet rozwaza¢ propozycji pracownika, a tym bardziej nie musi

wysuwac wobec nich kontrargumentow.

Racjonalne usprawnienia w prawie amerykanskim moga polega¢ na szeregu dzialtan,
co zresztg wynika z samej ich natury wskazanej w punkcie Il opracowania. Chodzi tutaj
o $rodki niezaktdcajace procesu pracy, nieszkodzace wydajnosci pracy, niewykraczajace poza
zwykle koszty administracyjne czy tez nieodbierajagce w sposdb nieuprawniony innym
pracownikom przystugujacych im uprawnien. Racjonalnym usprawnieniem moze by¢ zatem
pewna korekta grafiku pracy czy zasad przyznawania dni wolnych albo zmiana zasad ubioru
W miejscu pracy. Jednym z najnowszych orzeczen odnoszacych si¢ do racjonalnych
usprawnien w zakresie dress code jest wyrok w sprawie Equal Employment Opportunity
Commission v. Abercrombie & Fitch Stores, Inc*®, ktora dotyczy muzulmanki ubiegajacej sie
o prace w jednym ze sklepow pozwanej marki. Pokrzywdzona przeszta cala procedurg
rekrutacji 1 zostata wytypowana do zatrudnienia, jednak problemem okazato si¢, ze zgodnie

z wymogami swojej religii nosita ona chust¢ zastaniajgcg wiosy (hidzab), podczas gdy

19575 U.S. (2015)
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wewngtrzna polityka firmy okreslajaca wyglad pracownikow zakazywala noszenia nakry¢
glowy. To wlasnie z powotaniem si¢ na te wewnetrzne regulacje pracodawca odmowit
zatrudnienia pokrzywdzonej, mimo ze speiniata ona wszystkie wymagane kryteria. Na tle
tego stanu faktycznego pojawito si¢ pytanie, czy przyszty pracodawca moze dopusci¢ si¢
dyskryminacji w formie niewprowadzenia racjonalnych usprawnien (tu w postaci korekty
swoich zasad ubioru), mimo ze w procesie rekrutacji osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie
nie wnosi o ich dokonanie. Innymi stowy, skoro pracodawca nie moze bra¢ przy zatrudnianiu
pod uwage wyznania kandydata, to czy moze odméwi¢ zatrudnienia danej osoby, jesli
podejrzewa, ze moze by¢ zobowigzany do wprowadzenia stosownych udogodnien

zwigzanych z religia kandydata.

Sad Najwyzszy uznal, ze jesli pracodawca ma wystarczajace informacje, by by¢
swiadomym indywidualnych potrzeb kandydata, to nie moze odmowic¢ zatrudnienia danej
osoby jedynie w obawie przed konieczno$ciag wprowadzania przysztych usprawnien. Bytby to
przejaw dyskryminacji wyznaniowej, przejawiajacy si¢ niespelnieniem obowigzku
dostosowania miejsca pracy do potrzeb religijnych kandydata. W przedmiotowej sprawie
pracodawca mogt podejrzewac, ze kandydatka jako praktykujaca muzutmanka bedzie chciata
w zgodzie z wymogami swojego wyznania nosi¢ hidzab. Mial zatem wystarczajace
informacje do uznania, Ze bedzie na gruncie obowiazujacego prawa zobowigzany do zmiany
swoich wewnetrznych zasad ubioru. Ustalony stan faktyczny wyraznie wskazywat na fakt,
ze pracodawca t¢ §wiadomos¢ miat 1 ze wylacznie z tego powodu postanowit nie zatrudniaé
kandydatki. W tej sprawie wydaje si¢, ze zmiana zasad wygladu nie stanowilaby
dla pracodawcy nadmiernego obcigzenia, gdyz ustalono je jedynie w celach kreowania
wizerunku firmy. Nie bylo natomiast Zadnego uzasadnienia chociazby wzgledami
bezpieczenstwa, nie pozbawiono by tez innych pracownikow korzystania z jakichkolwiek
przystugujacych im uprawnien, nie wspominajac nawet, ze dokonanie takiej zmiany

nie pociaggatoby za sobg zadnych kosztéw po stronie pracodawcy.

IV. Racjonalne usprawnienia a dyskryminacja poSrednia — powstanie i rozwoj

koncepcji w orzecznictwie kanadyjskiego Sadu Najwyzszego
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Warto poswieci¢ takze troch¢ uwagi do§wiadczeniom kanadyjskim, gdyz pozwalaja one
dostrzec istote uprawnien osob nalezacych do mniejszosci wyznaniowych i stanowig dobry
punkt wyjscia do dalszych rozwazan w zwigzku z silnym powigzaniem z pojeciem
dyskryminacji posredniej, bedac przy tym tworczym rozwinigciem rozwigzan amerykanskich.
Obowigzek wprowadzania racjonalnych usprawnien, obecny w przepisach na poziomie
prowincji, w wymiarze indywidualnym pojawit si¢ w kontekscie przepisow kanadyjskiej
Karty Praw 1 Wolno$ci, ktora w art. 15 zapewnia kazdej osobie rowno$¢ przed prawem
1 w prawie, a takze prawo do réwnej ochrony i réwnych korzysci wynikajacych z prawa,
bez dyskryminacji w szczegdlnosci ze wzglgdu na rase, pochodzenie narodowe lub etniczne,
kolor skory, religie, pte¢, wiek i niepetnosprawnos$¢ umystowa lub fizyczng. Karta stata si¢

zreszta podstawg do przyjecia stosownych przepisow w kazdej z kanadyjskich prowincji.

Sad Najwyzszy Kanady w sprawie Ontario (Human Rights Commission) v. Simpsons
Sears Ltd.'! (tzw. sprawa O’Malley) stanat po raz pierwszy przed pytaniem, czy z zakazu
dyskryminacji religijnej wyplywa obowigzek pracodawcy dokonania pewnych dostosowan
do indywidualnych potrzeb pracownika, a jesli tak, to jak dalece siega taki obowigzek.
Sprawa dotyczyta pracownicy, ktora byta zatrudniona w pelnym wymiarze czasu pracy jako
sprzedawczyni w sklepie, ktory byt otwarty m.in. w czwartki 1 piatki wieczorami, a takze
w soboty (byt to okres najwigkszych zyskow ze sprzedazy). Jednym z warunkow pracy osob
zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy byla zmianowa praca w pigtkowe wieczory
i soboty. W trakcie zatrudnienia pracowniczka wstgpita do Kosciota Adwentystow Dnia
Sidodmego, ktérego czlonkowie maja absolutny zakaz pracy od zachodu stonca w piatek
do zachodu stonca w sobotg. Powstal w zwigzku z tym konflikt pomigdzy pracowniczymi
obowigzkami skarzacej a jej obowigzkami religijnymi (w postgpowaniu silnie akcentowano,
ze wstapienie do Kosciota miato charakter szczery, autentyczny i nie bylo podjete w celu
uzyskania okreslonych korzysci pracowniczych, a poza tym skarzaca byla dobra i ceniong
pracowniczka). Pracodawca poinformowat jg najpierw, ze zostanie zwolniona, jesli nie bedzie

mogta pracowac w soboty, gdyz jest to warunek konieczny jej zatrudnienia (jak wskazano juz

1 11985] 2 S.C.R. 536
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wyzej). Pozniej jednak zaproponowal jej prace w niepelnym wymiarze czasu pracy, a ona
te propozycje przyjela, przy czym zmiana warunkow zatrudnienia skutkowala dla skarzacej
obnizka wynagrodzenia i dodatkowych korzys$ci wynikajacych z zatrudnienia. Zostata ona
jednoczesnie poinformowana przez pracodawce, ze poszuka on w ramach prowadzonej
dziatalnosci pracy, ktorg moglaby si¢ zajmowaé, bioragc pod uwage jej kompetencje oraz
osobiste oczekiwania zwigzane z religia (przy czym nie znalazto si¢ dla niej odpowiednie
stanowisko). Skarzaca domagata si¢ w zwigzku z tymi wydarzeniami odszkodowania
za korzys$ci utracone w wyniku zmiany warunkéw pracy, podnoszac, ze u podstawy tej

zmiany lezalo jej wyznanie, a wigc zabronione kryterium dyferencjaciji.

Sady nizszych instancji oddality skarge pracowniczki, poniewaz, jak podnosity, celem
obowigzujacych przepisow statuujacych zakaz dyskryminacji nie bylo przeciwdziatanie
niezamierzonej dyskryminacji, ale dzialaniom podejmowanym w celu dyskryminowania.
Poza tym, obowiazek dokonywania jakichkolwiek usprawnien zwigzanych z religia
pracownika musiatby jasno wynika¢ z przepiséw prawa, podczas gdy w obowigzujacym
wowczas stanie prawnym takiej podstawy nie byto. Sad Najwyzszy podkreslit tymczasem,
ze 1istniejg podstawy do stosowania wyktadni rozszerzajacej] w przypadku aktéw prawnych
odnoszacych si¢ do praw cztowieka, a wynika to z ich specyfiki — konieczne jest zatem
w pierwszej kolejnosci poszukiwanie celow tych regulacji, a nastepnie nadawanie tym celom
rzeczywistego charakteru w procesie stosowania prawa. Obalil przy tym poglad, Zze zakaz
dyskryminacji obejmowat tylko celowe zachowania, poniewaz zakazany jest efekt, do ktorego
prowadzi¢ moga nawet pozornie neutralne dziatania. Jest tak chociazby w przypadku
dyskryminacji posredniej (ang. adverse effect discrimination), ktéra Sad Najwyzszy
zdefiniowal w opisywanym wyroku jako przyjecie pewnych postanowien, ktére z pozoru
réwno traktujg wszystkich pracownikow i sg do nich jednakowo stosowano (w przedmiotowej
sprawie — obowiagzek pracy w okreslone dni motywowany wzgledami biznesowymi), ale tym
samym wzgledem pracownikow wyrdznionych ze wzgledu na pewng osobistg ceche odnosza
skutek dyskryminacyjny (w przedmiotowej sprawie — osoby, ktorym religia zabrania pracy

w okreslone dni).

10
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To wiasnie z koncepcji dyskryminacji posredniej Sad wywiddt obowigzek dokonywania
racjonalnych usprawnien. Rozréznil bowiem sytuacje, w ktorych jakie§ postanowienie
okreslajgce warunki pracy jest dyskryminujace bezposrednio lub posrednio. W przypadku
dyskryminacji bezposredniej, czyli np. wynikajgcego z regulaminu zakazu zatrudniania osob
okreslonego wyznania, postanowienie traktowane jest jako niewazne, jesli nie bedzie
obiektywnie uzasadnione. Natomiast postanowienie posrednio dyskryminujace powinno
zosta¢ zneutralizowane wobec 0sob, wzgledem ktorych odniosto skutek dyskryminacyjny,
poprzez zastosowanie okre§lonych utatwien czy dostosowan (ang. accommodation). Wynika
to z rozszerzajacej wyktadni ustawodawstwa zwigzanego z prawami czlowieka, ktoéremu
trzeba zapewni¢ rzeczywisty wymiar praktyczny, przy czym nie mozna nie bra¢ réwniez
pod uwagge interesu pracodawcy. Nie jest bowiem zamiarem takiego ustawodawstwa ochrona
interesOw jednego podmiotu (pracownika poszukujagcego ochrony przed dyskryminacja)
kosztem innego podmiotu (pracodawcy prowadzacego dzialalno$¢ gospodarcza zgodnie
z prawem 1 dazacego do maksymalizacji zyskow). Sad odwotat sie w tym wzgledzie
do doswiadczen amerykanskich, nakladajac na pracodawce obowigzek wykazania
racjonalnego wysitku podjetego w celu dostosowania miejsca pracy do religijnych potrzeb
pracownika, przy czym zaznaczyl, Ze nie jest to obowigzek niczym nieograniczony. Jako
granicg wytyczono nadmierne obcigzenie (ang. undue hardship), tj. sytuacje, w ktorej
wprowadzenie pewnych usprawnien powodowaloby dla pracodawcy nadmierng ingerencje
w prowadzong dziatalno§¢ (np. wigzatoby si¢ z koniecznoscia zmiany przedmiotu
dziatalnosci) albo ze zbyt wysokimi kosztami. Sad zauwazyt przy tym, ze oczywiscie podjete
wysitki mogg, ale nie musza skutkowaé pelnym zaspokojeniem indywidualnych potrzeb
pracownika, w zwigzku z czym moze doj$¢ do sytuacji, w ktérej bedzie on zmuszony albo
zaakceptowa¢ mozliwy do osiagnigcia stan ulatwien albo wybra¢ pomiedzy zasadami
religijnymi a dalszym zatrudnieniem. W przedmiotowej sprawie Sad Najwyzszy uznat
zasadnos¢ skargi wilasnie ze wzgledu na fakt, ze pracodawca nie wykazat, jakoby
wprowadzenie okreslonych zmian moglo natozy¢ na niego nieproporcjonalny ci¢zar,
a w zasadzie jedynymi rozpatrywanymi przez niego zmianami byly zmiana warunkéw pracy

skutkujaca obnizeniem wynagrodzenia albo zatrudnienie na innym stanowisku, chociaz

11
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ze wzgledu na kwalifikacje skarzacej i w szczegdlnosci wcigz stawiany wymog pracy w

soboty bylo to niemozliwe.

W wyroku Central Okanagan School Disctrict No. 23 v. Renaud'® Sad odnoszac sie
do koncepcji nadmiernych obcigzen, wskazat, ze postugiwanie si¢ okresleniem ,,nadmierne”
(ang. undue) oznacza istnienie pewnego dopuszczalnego poziomu trudnosci naktadanych
na pracodawce. W przedmiotowej sprawie pracownik byt wyznawca Kosciota Adwentystow
Dnia Siédmego, w zwiagzku z czym nie mogh pracowaé od zachodu stonica w piatek, podczas
gdy pozwanym bylta dyrekcja szkoty, w ktorej nauczyciele byli zobowigzani do pracy
w pigtkowe wieczory w trybie zmianowym (na mocy porozumienia zbiorowego ze zwigzkiem
zawodowym). W celu ulatwienia pracownikowi godzenia obowigzkow religijnych
i zawodowych stworzono dla niego specjalng zmiang, trwajaca od niedzieli do czwartku,
a wiec stworzono wyjatek od reguly ustanowionej w obowigzujagcym porozumieniu,
przy czym zwigzek zawodowy zazadal od dyrekcji niewprowadzania takiej zmiany.
Pracownik zostat w koncu zwolniony, gdy stanowczo odmowit pracy w piagtkowe wieczory.
Kanadyjski Sad Najwyzszy odniost si¢ przy rozpatrywaniu tej sprawy do przytaczanego
wyzej wyroku amerykanskiego Sadu Najwyzszego w sprawie Trans World Airlines, Inc. v.
Hardison, wskazujac, ze niezasadnym byloby przyjmowanie do judykatury kanadyjskiej testu
de minimis przy badaniu nadmiernych obcigzen dla pracodawcy z uwagi na réznice w stanie
prawnym oraz bardziej zdecydowane podejscie do kwestii racjonalnych usprawnien
w orzecznictwie amerykanskim. Stwierdzil natomiast, ze postugiwanie si¢ sformutowaniami
»racjonalne” 1 ,,nadmierne” ($cisle ze sobg powigzanymi) oznacza po stronie pracodawcy
obowigzek zaakceptowania i ponoszenia pewnych obciazen zwigzanych z wprowadzanymi
dostosowaniami, gdyz jest to wynik poszanowania wolnosci religijnej w wielokulturowym
spoteczenstwie. Sad orzekt w tym przypadku na korzy$¢ pracownika, jako ze ze swojej strony
zrobit on wszystko, by miejsce pracy dostosowac¢ do wymogdéw zwigzanych ze swoja religig —
prowadzit rozmowy z pracodawca i byl otwarty na rdzne propozycje, ktore umozliwityby mu

godzenie zycia zawodowego 1 religijnego. Jednak to pracodawca i zwigzek zawodowy

1211992] 2 SCR 970
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nie wywigzali si¢ ze swoich obowiazkéw, gdyz zwigzek nie wyrazil zgody na proponowane
rozwigzanie, a pracodawca zwolnit pracownika, zamiast podja¢ dalsze dziatania, nawet

jednostronne.

Ciekawostka jest, ze w wyroku Sad odniost si¢ rowniez do problemu, czy obowigzek
wprowadzania racjonalnych usprawnien dotyczy takze zwigzkéw zawodowych, mimo zZe nie
sa one pracodawca. Na gruncie kanadyjskich przepisow zwiazek ponosi odpowiedzialnos¢
prawna, jesli dopusci si¢ dyskryminacji ze wzgledu na zabronione kryteria dyferencjacji, czyli
w sytuacji, w ktorej sam jest sprawcg dyskryminacji. Je§li zatem zwigzek zawodowy moze
dopuscic si¢ dyskryminacji, to jednocze$nie zobowigzany jest do wprowadzania racjonalnych
usprawnien jako $rodka majacego przeciwdziala¢ przejawom dyskryminacji (przede
wszystkim posredniej). Zdaniem Sadu, mozliwe tu sg dwa przypadki — zwigzek bierze udziat
w sformutowaniu dyskryminujgcego postanowienia porozumienia zbiorowego albo utrudnia
pracodawcy wprowadzenie racjonalnych usprawnien, jesli wspotpraca z nim jest przy ich
wprowadzaniu potrzebna lub wskazana i sa one najbardziej racjonalnymi lub jedynymi

mozliwymi utatwieniami.

Co ciekawe, Sad podnidst w niniejszej sprawie, ze reakcja innych pracownikow
na dokonywane utatwienia (jak w tym przypadku reakcja zwigzku zawodowego) moze by¢
czynnikiem branym pod uwage przy badaniu, czy dany S$rodek nie bedzie stanowit
nadmiernego obcigzenia w dziatalnos$ci gospodarczej pracodawcy, przy czym taki czynnik
musi by¢ brany pod uwage z niezwykla ostroznosciag. Chodzi tutaj o uzasadnione
okolicznosciami przekonanie czy tez podejrzenie pracownikow, ze ich wlasne prawa zostang
naruszone przyznaniem innemu pracownikowi uprawnien zwigzanych z jego wyznaniem,
ktére moglyby zosta¢ odczytane jako przywileje pracownicze. Nie moga by¢ natomiast
istotng okoliczno$cig obawy oparte na postawach sprzecznych z prawami cztowieka, a zatem
np. na dyskryminacyjnych uprzedzeniach. Sad nawigzat tym samym do wyroku w sprawie
Central Alberta Dairy Pool v. Alberta (Human Rights Commission)*®, gdzie wymieniono

przyktadowo czynniki mogace stanowi¢ podstaw¢ uznawania usprawnien za nadmiernie

11990] 2 SCR 489
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obcigzajace (z zastrzezeniem, ze nie jest to lista wyczerpujaca): koszty finansowe, zerwanie
porozumienia zbiorowego, morale innych pracownikow czy tez wymienno$¢ pracownikow.
Sad podkreslit, ze takie czynniki jak koszty czy zasoby sity roboczej powinny by¢
odczytywane w kontekscie prowadzonej przez pracodawce dziatalnosci, tzn. np. wielkosci

dokonywanych transakcji w relacji do finansowego obcigzenia dokonywanymi zmianami.

Warto jeszcze wspomnie¢ o orzeczeniu w sprawie British Columbia (Public Service
Employee Relations Commission) v. BCGSEU (tzw. sprawa Meiorin)*, w ktorym Sad
sformutowat, cze¢$ciowo na bazie swoich wczesniejszych rozstrzygnieé, tzw. test Meiorin
pozwalajacy zbada¢, czy regulacja obowigzujaca w miejscu pracy, ktorg prima facie
okreslilibysmy jako dyskryminujaca (rodzacg zatem obowigzek wprowadzenia racjonalnych
usprawnien), moze zosta¢ uznane za niedyskryminujace jako usprawiedliwione
okolicznosciami istotne wymaganie (ang. bona fide occupactional requirement). Sprawa
co prawda nie dotyczyla dyskryminacji ze wzgledu na religi¢, ale nalezy o niej wspomnie¢,
poniewaz konsekwencje tego wyroku rozciagaja si¢ rowniez na obowigzek dokonywania
racjonalnych usprawnien. Skarzgca pracowala w lesnej strazy pozarnej, jednak zostata
zwolniona po przyjeciu przez lokalny rzad nowej formy testow sprawnosciowych —
nie zaliczyla jednego z czterech zadan. Na kanwie jej przypadku pojawilo si¢ pytanie,
czy przyjete warunki testow nie dyskryminowaty kobiet, a jesli tak, to czy mogly zostaé
obiektywnie uzasadnione. Jak si¢ okazalo w toku postepowania, wymog zaliczenia testow
sprawnos$ciowych na okre§lonym poziomie nie przesagdzat o wzgledach bezpiecznego
1 efektywnego wykonywania pracy na stanowisku strazaka, gdyz pracowniczka wykonywata
przed wprowadzeniem nowej formy testow swoje obowigzki w sposéb nalezyty
1 niezagrazajacy zdrowiu lub Zyciu jej oraz innych pracownikow (z tego wzgledu orzeczono
na korzys¢ skarzacej, gdyz stawiane wymaganie nie bylo do obronienia w $wietle trzeciego

wymogu testu Meiroin, o czym ponizej).

Sad dostrzegt potrzebg sformutowania nowego podej$cia w badaniu, czy zrdéznicowanie

sytuacji danej osoby ze wzgledu na jej cechg osobista moglo zosta¢ obiektywnie uzasadnione,

11999] 3 SCR 3
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a zatem nieuznane za przejaw dyskryminacji. W utrwalonym dotychczas pogladzie
podkreslano rozréznienie pomigdzy dyskryminacja bezposrednig a posrednig. W pierwszym
przypadku pracodawca musial wykazaé, ze rozrdznienie zostalo wprowadzone szczerze
1 w dobrej wierze i nie miato na celu naruszania przepisow antydyskryminacyjnych (element
subiektywny) oraz ze jest racjonalnie potrzebne dla zapewnienia bezpiecznej i efektywnej
pracy i nie nakladana nieuzasadnionego ci¢zaru na osoby, ktorych dotyczy (element
obiektywny)™. Z kolei w przypadku dyskryminacji posredniej nie bylo mozliwosci
uzasadnienia postanowienia jako usprawiedliwionego okoliczno$ciami istotnego wymagania,
poniewaz pracodawca musial jedynie wykaza¢, ze istnieje racjonalne powigzanie pomig¢dzy
praca a stawianym wymaganiem oraz ze nie mozna wprowadzi¢ racjonalnych usprawnien bez
nadmiernych utrudnien (co wskazywano we wczesniej przywolywanych orzeczeniach).
Jak podkresla Sad, potrzeba nowego podejScia wylonita si¢, kiedy pojecie dyskryminacji
posredniej utrwalito si¢ w doktrynie i1 judykaturze. Tak silne akcentowane rozrdznienie
pomiedzy dyskryminacjg bezposrednig (,,dyskryminacjg ze swojej istoty”) 1 posredniag
(,,dyskryminacja w efekcie”) okazalo si¢ sztuczne, a zatem rowniez stosowanie réznych
konsekwencji stato si¢ bezcelowe, tym bardziej ze uzaleznialo rodzaj ochrony od formy
dyskryminacji. Co wiegcej, tradycyjne podejScie moglo legitymizowaé przejawy
dyskryminacji posredniej, skoro jako konsekwencje okreslalo obowigzek pracodawcy
dokonywania racjonalnych usprawnien (wymiar indywidualny), ale jednocze$nie
nie podwazato dyskryminacyjnego charakteru danego dziatania, poniewaz nie wymagato jego

zmiany (wymiar systemowy).

Z tego wzgledu, odrzucajac dotychczasowe rozroznienie, Sad nowe podejscie okreslit
mianem zunifikowanego, majace =zapewni¢ racjonalne usprawnienia pracownikom,
ale jednoczes$nie pracodawcom da¢ mozliwo$¢ powotywania si¢ na jasno sformutowany
wyjatek. Test Meiorin sktada si¢ z trzech etapoéw, okreslajacych wymagania stawiane

pracodawcom:

1) racjonalnos¢ celu w powigzaniu z wykonywang praca,

 por. np. wyrok w sprawie Ontario (Human Rights Commission) v. Borough of Etobicoke, [1982] 1 SCR.

15



. u ICELAND 111
N 25 & 7
n . Sreaants FUNDACJA

1M STEFANA BATOREGO POLSKA FUNDACIA

DZIECI | MEODZIEZY

POLSKIE TOWARZYSTWO
PRAWA ANTYDYSKRYMINACYINEGO

2) dobra wiara pracodawcy oznaczajgca przekonanie, ze wprowadzenie okreslonego
postanowienia byto potrzebne do osiggnigcia celu (wymiar subiektywny),
3) postanowienie jest racjonalnie uzasadnionym $rodkiem do osiggniecia celu (wymiar

obiektywny).

W pierwszym wymaganiu chodzi o odczytanie ogolnego celu dziatania pracodawcy oraz
jego powigzania z pracg $wiadczong przez pracownikow (np. kwestie bezpieczenstwa
W miejscu pracy), natomiast w drugim o wykluczenie dyskryminacyjnej intencji pracodawcy.
Ostatni warunek wydaje si¢ najwazniejszy, gdyz w swojej istocie dotyczy obiektywnego
uzasadnienia danego postanowienia, a wiec okre$lenia granic obowigzku dokonywania
racjonalnych usprawnien. Chodzi tutaj o zbadanie np. czy pracodawca wyczerpujaco
rozwazyl mozliwos¢ wprowadzenia alternatywnych rozwigzan, ktére nie mialyby efektu
dyskryminacyjnego, a jesli tak, to czemu nie zostaly wprowadzone; czy istnieje mozliwos¢
wprowadzenia rozwigzan dyskryminujagcych w mniejszym stopniu, ktore pozwolityby
osiggna¢ zamierzony cel; czy wszystkie strony zobowigzane do poszukiwania mozliwych
rozwigzan spehity swoje obowiazki (np. zwiagzki zawodowe). Dopiero po spelnieniu przez
pracodawce tych trzech warunkéw mozemy uznaé, ze nie byl on zobowigzany
do wprowadzenia racjonalnych usprawnien z uwagi na zaistnienie wyjatku od zasady

réwnego traktowania.

Orzecznictwo kanadyjskie podkresla, ze nie da si¢ stworzy¢ odgérnego wzorca
racjonalnych usprawnien ze wzgledu na religi¢, gdyz maja one wymiar indywidualny (np.
McGill University Health Centre v. Syndicat des employés de [’Hopital général de
Montréall6). Wskazdwka sa pojecia racjonalnosci podejmowanych §rodkow i nadmiernos$ci
zwigzanych z nimi obcigzen, przy czym nie maja one, jak si¢ zdaje, stalej treSci — jest ona
raczej zwigzana z konkretnie rozpatrywanymi przypadkami. Jedynie przyktadowo mozna
wskaza¢, na czym mogg polega¢ takie udogodnienia i co moze stanowi¢ niedopuszczalne
obcigzenie dla pracodawcy, aczkolwiek nalezy zachowac ostrozno$¢ w prostym przektadaniu

tez z orzecznictwa na nastgpne przypadki. W kazdym wypadku natomiast, co wyraZnie

'®12007] scJ 4
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podkresla si¢ w orzecznictwie Sadu Najwyzszego (np. School Disctrict No. 23 /Central
Okanagan/ v. Renaud), obowiazek wprowadzania okreslonych usprawnien jest obowigzkiem
cigzagcym na kazdej ze stron uczestniczgcych w procesie pracy, a wigc wymagana jest przy
tym wspolpraca 1 dobra wola zaréwno pracodawcy jak 1 pracownika oraz zwigzku

zawodowego.

V. Usprawnienia umocowane ustawowo w prawie polskim

W prawie polskim, w zwigzku z gwarancjami wolnos$ci sumienia i wyznania, przyznano
osobom $§wiadczgcym prace pewne prawa, ktorych celem jest umozliwienie im godzenia
zycia zawodowego 1 obowigzkéw wynikajacych z wyznawanej religii — chodzi tutaj gtownie

o dni wolne na obchodzenie §wiat religijnych i instytucje klauzuli sumienia.

Zgodnie z art. 42 ustawy z dnia 17 maja 1989 r. o gwarancjach wolno$ci sumienia
i wyznania'’, pracownicy nalezacy do kosciot lub zwiazkéw wyznaniowych, ktérych $wieta
religijne nie sg dniami ustawowo wolnymi od pracy, moga na wlasna prosbe uzyskac
zwolnienie od pracy na czas niezbedny do obchodzenia tych $wiat, zgodnie z wymogami
wyznawanej przez siebie religii. Prawo to co do zasady jest bezwarunkowe, gdyz ustawa
pozwala uzalezni¢ skorzystanie z niego jedynie od odpracowania udzielonego czasu wolnego
w dni ustawowo wolne od pracy lub w formie nadgodzin, ale bez prawa do dodatkowego
wynagrodzenia z tego tytutu. Jak stusznie zauwaza Z. Hajn'®, art. 42 ustawy nie traktuje tego
warunku w sposob bezwzgledny, pozostawiajac w gestii pracodawcy kwesti¢ obligatoryjnosci
odpracowania czasu zwolnienia. Szczegétowo warunki udzielania takich zwolnien okre§lono
w rozporzadzeniu ministrow pracy i polityki socjalnej oraz edukacji narodowej z dnia
11 marca 1999 r. w sprawie zwolnien od pracy lub nauki oséb nalezacych do kosciotow
1 innych zwigzkéw wyznaniowych w celu obchodzenia $wiat religijnych nie bedacych dniami
ustawowo wolnymi od pracy®. Pracownik powinien wystapi¢ ze stosownym wnioskiem

co najmniej na siedem dni przed rozpoczgciem planowanego zwolnienia, za$ pracodawca nie

Y Dz. U. 2011 Nr 112, poz. 654.

%z Hajn, Prawo pracownikéw nalezgcych do mniejszosci wyznaniowych do zwolnienn od pracy w celu
uprawiania kultu religijnego, GSP 2007 t. 2, s. 121.

® Dz. U. 1999 Nr 26, poz. 235.
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po6zniej niz na trzy dni przed jego rozpoczeciem powinien powiadomi¢ pracownika, czy czas
zwolnienia bgdzie podlegal odpracowaniu. Takie zasady dotycza jednak jedynie wyznan,
w ktérych konieczno$¢ udzielania dni wolnych pojawia si¢ sporadycznie — jesli bowiem
okazaloby sie¢, ze religia zobowigzuje pracownika do udziatu w $wietach przypadajacych
co tydzien w okreslonym dniu, to wowczas pracownik moze zwrdci¢ si¢ nie o udzielenie
zwolnienia, ale o ustalenie indywidualnego rozktadu czasu pracy. W zwigzku z takim
uregulowaniem pojawiaja si¢ dwa zasadnicze pytania — czy pracodawca ma prawo odmowic
udzielenia zwolnienia i czy prawo do ubiegania si¢ o takie zwolnienie dotyczy jedynie

pracownikow w rozumieniu Kodeksu pracy.

Wydaje si¢, ze pracodawcy nie przystuguje prawo odmowy udzielenia takiego dnia
wolnego® po dokonaniu jakiejkolwiek formy kontroli, gdyz stanowitoby to nadmierna
ingerencj¢ w sfere wolnos$ci sumienia i wyznania pracownika, a poza tym wiasciwe przepisy
nie przewiduja zadnej mozliwosci weryfikacji wniosku. Rodzitoby to zreszta szereg
watpliwosci natury nawet technicznej. Po pierwsze, nie wiadomo, jak szczegétowo pracownik
ma uzasadni¢ swoj wniosek 1 czy musi w ogole w zwiazku z tym ujawniac, jakiego wyznania
swieta chce obchodzi¢. Tres¢ wniosku nie zostala w zaden sposob okreslona w przepisach,
a wigc mozliwa jest wykladnia zakladajaca jego minimalng tres¢, tj. powotanie si¢ na art. 42
ustawy o gwarancjach wolnosci sumienia 1 wyznania, bez szczegdétowego uzasadnienia
odwotujacego si¢ do wyznania pracownika. Duze watpliwosci budzitaby wyktadnia
zmuszajgca pracownika do ujawnienia swojego wyznania. Po drugie, niejasne bytoby,
na jakiej zasadzie pracodawca ma skontrolowa¢ zasadno$¢ wniosku, tzn. jak daleko mogiby
posung¢ si¢ w swojej weryfikacji — poprzesta¢ na sprawdzeniu, czy w danym okresie
faktycznie obchodzone sg jakie$ swigta, czy tez moze wymagac od pracownika, by udowodnit
albo chociaz uprawdopodobnit swoja przynalezno$¢ do danego kosciota czy zwigzku
wyznaniowego. Po trzecie, nie jasnym byloby, czy pracodawca moglby odmowié, gdyby
okazalo sig, ze pracownik przynalezy do zwigzku wyznaniowego dzialajacego nieformalnie,

tj. nie zarejestrowanego zgodnie z wymogami ustawy. Watpliwosci takie mozna by mnozy¢,

2p, Borecki, Zwolnienie z pracy lub szkoty na czas swigt religijnych, [w:] Wolnos¢ mysli, sumienia i wyznania.
Poradnik prawny, red. M. Nowicki, Warszawa 2005, s. 41.
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co jeszcze bardziej przemawia za uznaniem, ze wystarczajacy jest ogolny wniosek
pracownika o udzielenie dni wolnych w zwigzku z brzmieniem ustawy o gwarancjach
wolnos$ci sumienia i wyznania. Jest to niewatpliwie wykladnia ,,bezpieczna”, ale na jej
korzy$¢ przemawia rowniez fakt, ze pracodawca nie ponosi zadnych strat zwigzanych z
udzieleniem dni wolnych i nie godzi to w jego interes ekonomiczny, skoro ma mozliwo$¢

zobowigzania pracownika do odpracowania czasu nieobecnosci.

Pozostaje jeszcze kwestia okreslenia zakresu podmiotowego uprawnienia do zwolnienia
od pracy. Nie ulega zadnej watpliwosci, ze przystuguje ono pracownikom w rozumieniu art. 2
Kodeksu pracy?, tj. osobom wykonujacym prace na podstawie umowy o prace, powolania,
wyboru, mianowania lub spotdzielczej umowy o prace. Problemem dotyczy natomiast os6b
$wiadczacych prace na podstawie umow cywilnoprawnych, samo zatrudnienia czy stosunkow
prawno-administracyjnych (np. funkcjonariusze stuzb mundurowych). Na pierwszy rzut oka
nalezatoby je wykluczy¢ z kregu podmiotéw uprawnionych. Wiasciwe przepisy postuguja si¢
chociazby pojeciem nadgodzin, ktoére nie wystepuje w przypadku pozapracowniczych
stosunkéw zatrudnienia. Ustawa powstawata w okresie zdecydowanej dominacji zatrudnienia
pracowniczego w oparciu 0 umowe¢ o pracg, w zwigzku z czym przepis z zalozenia miat
odnosi¢ si¢ jedynie do pracownikdéw, rozumianych wowczas zapewne jako po prostu ogot
0s0b $wiadczacych pracg. Moim zdaniem trudno byloby w tym przypadku zastosowaé
wyktadni¢ rozszerzajacg. Warto w tym wzgledzie zwroci¢ jednak uwage na ciekawg
argumentacj¢ zaprezentowang przez Trybunat Konstytucyjny w wyroku z dnia
2 czerwca 2015 r. (sygn. K 1/13)% ktéry dotyczyl wolno$ci zrzeszania si¢ w zwigzkach
zawodowych osob §wiadczacych prace, ale nieposiadajacych statusu pracownikow. Trybunat
uznal, ze za pracownik6w w rozumieniu Konstytucji (przynajmniej w odniesieniu
do wolnosci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych) nalezy rozumie¢ ogo6t osob
wykonujacych prace zarobkowa, gdyz to kryterium jest wazniejsze niz rodzaj stosunku
prawnego taczacego dang osobe z pracodawca. Gdyby zatem wykazaé, ze na gruncie art. 53

Konstytucji, gwarantujacego kazdemu wolno$¢ sumienia 1 wyznania, wolnos$¢ ta odnosi si¢

*! Dz. U. 2014, poz. 1502
?? Dz. U. 2015, poz. 791
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réowniez do sfery zatrudnienia, mozna by probowa¢ podwazy¢ konstytucyjnos¢ przepisow
ograniczajacych omawiane uprawnienia do pracownikow w rozumieniu Kodeksu pracy.
Jednak w obecnym stanie prawnym trudna do obrony bytaby wyktadnia przyznajace

te uprawnienia osobom niebedgcym pracownikami.

Poza udzielaniem czasu wolnego na obchodzenie $wiat religijnych, za usprawnienia
umocowane ustawowo mozna by uzna¢ réwniez przepisy odnoszace si¢ do instytucji klauzuli
sumienia. Cho¢ wprost nie odnoszg si¢ one do mniejszosci religijnych, to jednak w swojej
istocie dotycza godzenia zycia zawodowego z religijnym, tak jak racjonalne usprawnienia.
W prawie polskim nie ma generalnej klauzuli pozwalajacej odmawia¢ wykonania jakiego$
$wiadczenia, ushugi czy polecenia z powolaniem si¢ na ich sprzecznos$¢ z wyznawanym
systemem warto$ci — mozliwos¢ taka przewidziano jedynie w stosunku do lekarzy i lekarzy
dentystow na mocy art. 39 ustawy z dnia 5 grudnia 1996 r. o zawodach lekarza i lekarza
dentysty®, ktory stanowi, ze ,lekarz moze powstrzymac sie od wykonania Swiadczen
zdrowotnych niezgodnych z jego sumieniem (...), z tym zZe ma obowigzek wskazac realne
mozliwosci uzyskania tego swiadczenia u innego lekarza lub w podmiocie leczniczym oraz
uzasadnic¢ i odnotowac ten fakt w dokumentacji medycznej” (odmowa nie moze dotyczy¢
rzecz jasna przypadkow niecierpigcych zwloki), za$ lekarz zatrudniony w ramach stosunku
pracy lub stuzby bedzie musiat jeszcze powiadomi¢ przetozonego na pismie. Nie wnikajac juz
szczegotowo w kwestie konstrukcyjne klauzuli sumienia, mozna stwierdzi¢, ze stanowi ona
wyjatek od zasady, jaka jest konieczno$¢ udzielenia §wiadczenia, a wigc swojego rodzaju
specjalne dostosowanie dla osob, ktore moga znalez¢ si¢ w pewnych przypadkach w sytuacji
konfliktu pomiedzy nakazami wtasnych przekonan a obowigzkami zawodowymi. Oczywista
atrakcyjnos¢ tej konstrukeji sprawia, ze W niektorych grupach zawodowych zauwazalna jest
tendencja do siggania po nig (np. farmaceuci czy ustugodawcy). Trzeba jednak jasno wskazac,
ze powolywanie si¢ przez nich na klauzule sumienia, skutkujace odmowa wykonania jakiej$
ustugi nie ma umocowania ustawowego i trudno wywie$¢ taka mozliwos¢ w drodze

interpretacji chociazby konstytucyjnych przepisow o wolnosci sumienia i wyznania. Narazaja

> Dz. U. 2015, poz. 464
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si¢ przy tym, jak si¢ zdaje, na odpowiedzialno$¢ na podstawie przepisow Kodeksu
wykroczen®®, ktory w pewnym zakresie penalizuje czyny przeciwko interesom konsumentow.
Art. 135 stanowi, ze podlega karze grzywny ,kto, zajmujgc sie¢ sprzedazq towarow
w przedsiebiorstwie handlu detalicznego lub w przedsiebiorstwie gastronomicznym, ukrywa
przed nabywcg towar przeznaczony do sprzedazy lub umysinie bez uzasadnionej przyczyny
odmawia sprzedazy takiego towaru”. Taka samg kare przewiduje art. 138, zgodnie z ktorym
»kto, zajmujgc si¢ zawodowo Swiadczeniem ustug, zqgda i pobiera za Swiadczenie zaplate
wyzszq od obowiqzujgcej albo umysinie bez uzasadnionej przyczyny odmawia swiadczenia,
do ktorego jest obowigzany”. Oczywiscie nie ma w prawie polskim obowigzku zawarcia
umowy z kazdym podmiotem, cho¢ trzeba pamietaé o regulacji art. 5 pkt 3 ustawy
o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania®
(dalej: ustawa wdrozeniowa), ktory zakazuje wyboru strony umowy w oparciu o ple¢, rase,
pochodzenie narodowe lub etniczne. Nie ma jednak roéwniez przepisow umozliwiajacych
powotlania si¢ na klauzul¢ sumienia np. przez farmaceute¢ przy sprzedazy $rodkow
antykoncepcyjnych. Ustawodawca wykonal ukton jedynie w strong jednej grupy zawodowej
1 nie mozna w zadnym wypadku tego prawa rozszerza¢ bez wyraznego umocowania

ustawowego.
VI.  Racjonalne usprawnienia w wymiarze indywidualnym a prawo polskie

Jak wskazano juz we wstgpie, w prawie polskim obowigzek wprowadzania
racjonalnych usprawnien dostosowanych do indywidualnych potrzeb okreslonej osoby
istnieje tylko w odniesieniu do osob z niepelnosprawnosciami w zwigzku z przepisami ustawy
0 rehabilitacji spotecznej i zawodowej oraz zatrudnianiu oso6b niepetnosprawnych. Na pewno
zatem nie mozna stwierdzi¢, ze prawo wprost nakazuje pracodawcy uwzglednianie
indywidualnych potrzeb religijnych pracownikéw. W zwigzku z wyzej zaprezentowang
koncepcja racjonalnych usprawnien jako ,,sankcji" za naruszenie zasady rownego traktowania

w postaci dyskryminacji posredniej nalezy zastanowié si¢ jednak, czy tozsamy obowigzek

** Dz. U. 2013, poz. 482
%> Dz. U. 2010 Nr 254, poz. 1700
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dokonywania takich usprawnien mozna by wywie§¢ z obowigzujacego prawa
antydyskryminacyjnego, traktujac za punkt wyjscia kwesti¢ sankcji za nierdwne traktowanie

pracownikow w formie dyskryminacji posrednie;.

Dyskryminacja posrednia polega na zastosowaniu pozornie neutralnego postanowienia
czy krytertum albo podjecia rownie pozornie neutralnego dziatania, ktérego efektem jest
wystgpienie niekorzystnych skutkow w zakresie objetym zakazem dyskryminacji
(np. warunki pracy i ptacy) w stosunku do blizej nieokreslonego kregu oséb wyrdznionych
ze wzgledu na pewng ceche prawnie chroniong. Istot¢ tego zjawiska oddat Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 4 czerwca 2008 r. (sygn. Il PK 292/07)%, stwierdzajac, ze o ile
do dyskryminacji bezposredniej dochodzi poprzez zastosowanie odmiennych zasad
do poréwnywalnych przypadkow, o tyle do dyskryminacji posredniej poprzez zastosowanie
jednakowego kryterium do przypadkéw odmiennych (przy czym powstaje ten sam efekt,
tj. nierbwne traktowanie). Pozornos¢ polega w tym przypadku na niepostuzeniu si¢ wprost
zakazanym kryterium?’ (np. religia), ale odwotaniu do wzgledow czysto obiektywnych
(np. konieczno$¢ zapewnienia odpowiedniej organizacji czasu pracy, che¢ ujednolicenia zasad
ubioru), ktore dopiero w praktyce stosowania okazujg si¢ dyskryminowac osoby posiadajace
dang ceche¢ (tzw. kryterium zbiorowos$ci). Na gruncie polskiego prawa osobie, wobec ktorej

8%¢ Kodeksu pracy

naruszono zasad¢ rdwnego traktowania przyshuguje odszkodowanie (art. 1
i art. 13 ust. 1 ustawy wdrozeniowej ktore jest tak naprawde §wiadczeniem lgczacym w sobie
odszkodowanie majagce wyréwna¢ szkod¢ majatkowa osoby  dyskryminowane;,
zados¢uczynienie odpowiedzialne za zrekompensowanie krzywdy oraz sankcj¢ finansowa
spetniajaca funkcje odstraszajaca od dopuszczenia si¢ ponownego nierownego traktowania
W przysztosci. Jest to podstawowa sankcja dla pracodawcy (czy tez zleceniodawcy na gruncie
ustawy wdrozeniowej) dopuszczajacego si¢ dyskryminacji 1 zapewne najbardziej istotna

z punktu widzenia osob doswiadczajacych dyskryminacji. W prawie pracy przewidziano

%® LEX nr 523210
7). Maliszewska-Nienartowicz, Dyskryminacja ze wzgledu na religie, niepetnosprawnosc, wiek lub orientacje
seksualng. Dyrektywa 2000/78 i orzecznictwo TSUE. Komentarz, Warszawa 2013, s. 17.
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jednak rowniez sankcje nicobowiazywania (art. 9 §4 KP) i niewaznosci (art. 18 §3 KP)?®
r6znych aktow prawa pracy i to wlasnie one wydaje niezwykle istotne z punktu widzenia

dyskryminacji posrednie;.

Zgodnie z art. 9 §4 KP ,,postanowienia uktadow zbiorowych pracy i innych opartych
na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminow oraz statutow okreslajqcych prawa
i obowigzki stron stosunku pracy, naruszajqce zasade rownego traktowania w zatrudnieniu,
nie obowigzujq”. Przepis ten odnosi si¢ do porozumien zbiorowych w ogdlnosci, rozumianych
jako ustalenia odnoszace sie do pewnego ogétu pracownikow?’, czy tez regulaminéw pracy,
wynagradzania lub premiowania i nagradzania, a wigc aktow, w ktorych potencjalnie moga
zosta¢ zawarte z pozoru neutralne postanowienia dyskryminujace posrednig pracownikow
posiadajacych okreslong ceche osobista. Z kolei art. 18 §3 KP odnosi si¢ do umow o prace
i ,innych aktow, na podstawie ktorych powstaje stosunek pracy” (chodzi tu np. o akt
mianowania czy akt wyboru), stwierdzajac, ze s one niewazne w przypadku, gdy naruszaja
zasade rownego. Pojawia si¢ oczywiScie pytanie, czy w takim indywidualnym akcie jakim
jest umowa o prace moze doj$¢ do dyskryminacji posredniej. Taka teza wydaje si¢
kontrowersyjna, jesli wezmie si¢ pod uwage, ze przy tej formie nierOwnego traktowania
jednym z elementow konstrukcyjnych jest kryterium zbiorowos$ci, rozumiane jako ryzyko
dotkniecia skutkami danego postanowienia czy dziatania oséb nalezacych do grupy
wyrdznionej ze wzgledu na okre§long ceche prawnie chroniong. Zbiorowos¢ nie oznacza,
ze relewantna jest liczba osob dotknigtych skutkami dyskryminacji posredniej, ale istotne jest
samo ryzyko dotkniecia takimi skutkami blizej nieokreslonej liczebnie grupy. Umowa o prace
jest tymczasem rzecz jasna porozumieniem o charakterze indywidualnym, w zwigzku z czym
jej postanowienia sg zawsze skierowane jedynie do konkretnego pracownika. Nawet jesli
zatem beda mialy charakter z pozoru neutralny, nie beda mogly stanowi¢ przejawu

dyskryminacji posredniej (mozna by rozwaza¢ przyjecie przeciwnego twierdzenia, gdyby

28 Wydaje sie, ze sankcje te sg zbiezne ze sobg w zakresie skutkdw, tj. utraty mocy obowigzujacej, natomiast ich
rozne okreslenie wynika jedynie z réznego charakteru porozumien zbiorowych (bedacych wynikiem szerokiego
porozumienia spotecznego) i aktow, na podstawie ktérych powstaje stosunek pracy (bedgcych porozumieniem
o charakterze indywidualnym).

2K, Raczka, komentarz do art. 9 KP, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, praca zbiorowa, s. 39.
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dopuszczalne bylo postugiwanie si¢ przez pracodawce pewnego rodzaju wzorcem

umownym).

Mozna zatem stwierdzi¢, ze w przypadku dyskryminowania posredniego sankcja
bedzie nieobowigzywanie postanowien sprzecznych z zasada rownego traktowania na mocy
art. 9 §4 Kodeksu pracy. Jesli faktycznie dojdzie do takiej sprzecznos$ci, pracownik bedzie
mogt domagaé si¢, poza odszkodowaniem, rowniez $wiadczen gwarantowanych na mocy
nieobowigzujacych przepiséw, ktorych nie otrzymat w zwigzku z ich dyskryminacyjnymi
postanowieniami®®. Oznacza to, Ze moc obowiazujaca traca nie przepisy naruszajace zakaz
dyskryminacji w ogolnosci (np. przyznajace dodatkowe $wiadczenia pracownicze), ale te
z postanowien, ktore bezposrednio zakaz ten naruszyly (np. okreslajace zasady przyznawania
swiadczen)™, co wynika z koniecznosci poszanowania autonomii zbiorowej woli
pracownikow, reprezentowanej przez zwiqgzek zawodowy, uzasadniajgcej zaloZenie,
Ze uksztattowane w nich [przyp. wl: porozumieniach zbiorowych] prawa sq zgodne
z odpowiednio wywazonymi indywidualnymi interesami czlonkow reprezentowanej grupy

pracowniczej i tej grupy jako takiej*

. Jesliby zatem racjonalne usprawnienia postrzegac jako
narz¢dzie neutralizacji przejawoéw dyskryminacji  posredniej, w duchu stanowiska
zaprezentowanego przez kanadyjski Sad Najwyzszy, nalezaloby uznaé, Zze z obecnie
obowigzujacych przepiséw polskiego prawa pracy nie mozna odczyta¢ w drodze wyktadni
obowigzku dokonywania takich usprawnien. Kodeks pracy okreslit bowiem w autonomicznie
1 wyczerpujaco sposob neutralizacji dyskryminacyjnych postanowien, przewidujac sankcje
utraty mocy obowiazujacej. Jesli dane postanowienia tracg mocg obowiazujaca i nie moga by¢
stosowane w relacjach pomiedzy pracownikiem a pracodawcg, a wigc zastosowanie znajduja
inne postanowienia w zakresie, w jakim gwarantujg przestrzeganie zasady roéwnego
traktowania, to nie ma juz potrzeby niwelowania skutkow dyskryminacji poprzez

dostosowania wynikajace z indywidualnych potrzeb okreslonego pracownika.

%% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 wrzeénia 2006 r., sygn. | PK 87/06, OSNP 2007/17-18/246

k. Jaskowski, komentarz do art. 9 Kodeksu pracy, [w:] Komentarz aktualizowany do ustawy z dnia 26 czerwca
1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. 98.21.94), praca zbiorowa, LEX/el. 2015

32 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 grudnia 2012 r., sygn. | PK 128/12, LEX nr 1380789
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Powyzsza konstatacja odnosi si¢ jednak do zatrudnienia pracowniczego — pojawia si¢
pytanie, czy taki sam wniosek mozna by wyciaggnag¢ wobec 0s6b $wiadczacych prace
na innych podstawach, do ktoérych zastosowania nie znajdujg przepisy prawa pracy. Ustawa
wdrozeniowa, chronigce takie osoby przed dyskryminacjg na mocy art. 8 ust. 1, przyznaje
jedynie prawo do odszkodowania, nie precyzujac ewentualnych innych sankcji i stwierdzajac
jedynie w art. 13 ust. 2, ze w sprawach naruszenia zasady rownego traktowania stosuj¢ si¢
przepisy Kodeksu cywilnego. Pojawia si¢ w zwigzku z tym pytanie, czy 1 w przypadku
prowadzenia dziatalno$ci zawodowej nie w formie zatrudnienia pracowniczego bedziemy
mieli do czynienia z sankcja nieobowigzywania lub raczej niewaznos$ci pewnych aktow,
ktére moga prowadzi¢ do dyskryminacji posredniej (zasadne bedzie w tym przypadku
oddzielne omoéwienie wykonywania zawodu na podstawie stosunku  prawno-
administracyjnego). OczywiScie poruszamy si¢ na tym polu z pewna doza niepewnosci
1 abstrakcyjnych konstrukeji, gdyz wspotczesnie na rynku pracy umowy cywilnoprawne staty
si¢ substytutem umow o prace, co znaczy, ze czgsto osobom §wiadczacym prace przystuguja
wszystkie uprawnienia pracownicze, ale w oparciu jedynie o nieformalne ustalenia
z pracodawca-zleceniodawca. Wydaje si¢ w zwigzku z tym, ze w przypadku osob pracujacych
na podstawie umowy zlecenia (umowy o $wiadczenie ustug okreslonej w art. 750 KC) moga
funkcjonowa¢ pewne ogdélne wytyczne formutlowane na ksztatt regulaminéw pracy,
stanowigce zalacznik do samej umowy zlecenia, jednak przyznanie im charakteru quasi-
porozumien zbiorowych wydaje si¢ kontrowersyjne. Wyltacznie dzigki takiemu statusowi
wytyczne te mogtyby spetnié¢ kryterium zbiorowosci w przypadku dyskryminacji posrednie;.
Gdyby byly de facto skierowane do pewnej potencjalnej grupy zleceniobiorcow, stanowigc
w ten sposob ogodlne postanowienie dotyczacego kazdego z nich, i gdyby to z ich brzmienia
wynikato naruszenie zasady rownego traktowania (cho¢by wobec jednego z nich), mozna by
wowczas rozwaza¢ kwestie dyskryminacji posredniej. Poza rozwazaniami pozostawiamy w
tym miejscu ogloszenia rekrutacyjne, ktore ze swojej natury skierowane sg do pewnego ogodtu

1 mogg zawiera¢ postanowienia naruszajgce w sposob posredni zasad¢ rownego traktowania.

Inaczej kwesti¢ t¢ mozna rozwazy¢ w odniesieniu do petnienia stuzby, do ktérych

rowniez zastosowanie znajdujg wiasciwe przepisy ustawy wdrozeniowej w zakresie zakazu
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dyskryminacji. Nie ulega bowiem watpliwosci, ze postawanie w stosunku stuzby jest pewna
forma dziatalnosci zawodowej (co wynika chocby z faktu otrzymywania wynagrodzenia
1 naktadanego czasem zakazu prowadzenia innej dziatalno$ci zawodowej jak chocby
w przypadku Zolnierzy33), ale takg, do ktorej zastosowania nie znajdujg przepisy Kodeksu
pracy. Naczelny Sad Administracyjny w wyroku z dnia 30 czerwca 2010 r.
(sygn. | OSK 78/10)** wskazal, ze funkcjonariusz stuzb mundurowych jest funkcjonariuszem
panstwowym wykonujacym shuzbe na podstawie stosunku administracyjno-prawnego
(np. w wyniku mianowania czy powotania). Ustawy okreslajace zasady pelnienia stuzby
w roznych stuzbach mundurowych nie zawierajg zadnych odestan do przepisow
antydyskryminacyjnych zawartych w Kodeksie pracy, w zwigzku z czym zasadne zdaje si¢
dopuszczenie ochrony przed nierdwnym traktowaniem na podstawie przepisOw ustawy
wdrozeniowej, ktora w art. 8 ust. 1 odnosi si¢ do nielimitowanych podstaw wykonywania
dziatalno$ci zawodowej, wymieniajagc je jedynie przykladowo dzigki postuzeniu si¢
sformutowaniem ,,w szczegdlnosci”. Ani ustawa wdrozeniowa ani dyrektywy w niej
implementowane nie zawieraja w przepisach okres$lajacych zakres podmiotowy
1 przedmiotowy wylaczenia odnoszacego si¢ do stosunku shuzby. Nalezy zatem uznad,
ze osobie, ktora doswiadczyla dyskryminacji bedzie przystugiwalo roszczenie
odszkodowawcze na podstawie art. 13 ustawy wdrozeniowej. Pojawia si¢ natomiast pytanie,
czy w przypadku dyskryminacji posredniej bedzie mozna w jakikolwiek sposob pozbawic

mocy obowiazujacej akt zawierajacy niedozwolone postanowienia.

Z cala pewnoscia w przypadku stuzb mundurowych moze doj$s¢ do przejawow
dyskryminacji posredniej i to juz nie na mocy porozumien zbiorowych, ale na mocy rdznego
rodzaju aktow okreslajacych ogdlne zasady 1 skierowanych z zatozenia do pewnej grupy oséb
wykonujacych dzialalno§¢ zawodowa (takich jak chociazby wewnetrzne regulaminy
czy zarzadzenia — nie mamy tu na mysli oczywiscie aktow rangi wykonawczej). Z uwagi

na specyfike roznego rodzaju stuzb trudno z cala pewnoscig wykreowac jakas ogdlng zasade,

> Art. 56 ust. 1 ustawy z dnia 11 wrzesnia 2013 o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych, Dz. U. 2014,
poz. 1414,
** LEX nr 595529
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jednak mozna pokusi¢ si¢ o stwierdzenie, ze przewaznie do takich aktow nie znajduja
zastosowania przepisy Kodeksu pracy, jako ze ustawy ,,sluzbowe” w niezwykle waskim
zakresie 1 niezwykle rzadko odsytajg do zasad obowigzujacych w zatrudnieniu pracowniczym.
Jesli zatem w takim regulaminie zawarte zostanie postanowienie stanowigce przejaw
dyskryminacji posredniej ze wzgledu na wyznanie, to pojawia si¢ problem, czy podlega ono
jakim$ sankcjom, oczywiscie poza mozliwoscia dochodzenia odszkodowania przez osobe
pokrzywdzona. Gdyby uznaé, ze takiego postanowienia nie mozna pozbawi¢ charakteru
dyskryminacyjnego, dosztoby do sytuacji kuriozalnej, w ktérej mieliby§my niejako stale
do czynienia z powtarzajacg si¢ dyskryminacja posrednia, zwigkszajaca roszczenie osoby
nierowno traktowano albo dajaca podstawe do dochodzenia kolejnych roszczen
(np. gdy regulamin nagrod zawiera takie postanowienia i osoba pokrzywdzona po raz kolejny
nie jest w stanie spetni¢ warunkéw nabycia prawa do nagrody wytacznie z powodu swojego
wyznania). Moim zdaniem w takim przypadku uzyteczne, aczkolwiek kontrowersyjne,
mogtoby by¢ postuzenie si¢ koncepcja racjonalnych usprawnien jako latwego w uzyciu
neutralizatora, zgodnie ze wskazang wyzej koncepcja kanadyjskiego Sadu Najwyzszego.
Dokonanie indywidualnego utatwienia niweluje potrzeb¢ formalnej zmiany wewngtrznego
aktu, zapewniajac jednoczes$nie przestrzeganie zakazu dyskryminacji, cho¢ oczywiscie
w pewnych wypadkach duzej wagi zalecane 1 wlasciwsze bedzie dokonanie zmian

w brzmieniu danego aktu.

Nie mozna w zwigzku z tym stwierdzi¢, ze w prawie polskim istnieje obowigzek
wprowadzania racjonalnych usprawnien zwigzanych z wyznaniem osoby $wiadczacej prace
w jakiejkolwiek formie. Nie stanowig one sankcji wzgledem przejawow dyskryminacji
posredniej, gdyz co do zasady w prawie polskim sankcje sg okreslone w sposdb
wyczerpujacy. Czasem jednak usprawnienia te mogg okaza¢ si¢ zasadnym narzedziem
niwelujagcym naruszenie zasady rownego traktowania, znacznie tatwiejszym do zastosowania
niz inne dostgpne Srodki dziatania. Przy czym oczywiscie trudno byloby dla nich znalez¢é
wyrazng podstawe prawng i ich zastosowanie mogloby budzi¢ dos¢ spore kontrowersje, wiec
tym bardziej nie mozna twierdzi¢, Ze komukolwiek przystuguje roszczenie o ich

wprowadzenie.
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VIl. Podsumowanie — postulaty de lege lata i de lege ferenda

Jak wida¢, prawo polskie w bardzo niewielkim stopniu odnosi si¢ do godzenia
obowigzkow zawodowych i tych wynikajacych z wyznawanej religii, regulujac w zasadzie
jedynie kwesti¢ otrzymywania dni wolnych na obchodzenie §wiat religijnych przypadajacych
w dni, ktére nie sg dniami ustawowo wolnymi od pracy. Wykazano réwniez powyzej,
ze nie ma zbytniej mozliwosci przyjecia do polskiego porzadku prawnego koncepcji
racjonalnych usprawnien ze wzgledu na wyznanie jako $rodka neutralizujacego przejawy
dyskryminacji posredniej, jak to w swoim orzecznictwie traktuje kanadyjski Sad Najwyzszy.
Jesli chodzi o relacje religii i pracy, poruszamy si¢ zatem bardziej w pewnych ogdlnych
normach moralnych czy zasadach wspoétzycia spotecznego niz w jasno skodyfikowanych
normach (np. kwestia dress code w kontek$cie wyroku Europejskiego Trybunatu Praw
Cztowieka z dnia 15 stycznia 2013 r. w sprawie Eweida i inni przeciwko Wielkiej Brytanii).
Niekoniecznie nalezy traktowac to zjawisko jako negatywne, gdyz kwestie wolnosci sumienia
I Wyznania sg na tyle ptynne, Zze nie zawsze da si¢ je precyzyjnie uja¢ w normy prawne,
a nadmierna regulacja mogtaby bardziej tej kwestii zaszkodzi¢. Z drugiej jednak strony,
ta pewna niejasno$¢ moze budzi¢ watpliwosci praktyczne 1 prowadzi¢ do powstawania

sytuacji konfliktowych, w zwiazku z czym czg¢$¢ zagadnien wymagatyby doprecyzowania.

Po pierwsze, nalezy w wyrazny sposob przyzna¢ prawo do dni wolnych na obchodzenie
$wiat religijnych na podstawie art. 42 ustawy o gwarancjach wolno$ci sumienia i wyznania
osobom $wiadczacym prace na innej podstawie niz stosunek pracy. Byloby to niewatpliwie
wyjscie naprzeciw pewnym problemom wspotczesnego rynku pracy, ktory w stosunkowo
duze; mierze (przynajmniej w Polsce) oparty jest na pozapracowniczych formach
zatrudnienia. Wyrazne rozszerzenie zakresu podmiotowego poza wylacznie pracownikoéw
w rozumieniu Kodeksu pracy z pewnos$cig gwarantowaloby wszystkim osobom realizacje ich
konstytucyjnej gwarancji wolno$ci sumienia i wyznania bez wprowadzania zréznicowania

ze wzgledu na podstawe §wiadczenia pracy zarobkowe;.

Po drugie, nalezaloby znowelizowa¢ przepisy ustawy o wdrozeniu niektorych przepisow

Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania poprzez wprowadzenie w przypadku
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dyskryminacji posredniej sankcji w postaci pozbawienia stosownych aktéw mocy
obowigzujacej, tak jak obecnie jest to przyjete w Kodeksie pracy. Oczywiscie, na co juz
wskazywano, porozumienia, ktore mozna by uzna¢ za porozumienia zbiorowe, nalezg raczej
do rzadkosci w pozapracowniczych stosunkach zatrudnienia, ale nic sg calkowicie
wykluczone. Ustawa w obecnym ksztalcie nie przewiduje srodkéw pozbawienia mocy aktow
dyskryminacji posredniej, przyznajac jedynie osobie nierdwno traktowanej roszczenie
odszkodowawcze. Tym samym dyskryminacja posrednia ze wzgledu na wyznanie,
niepozbawiana swojego oddzialywania, moze trwa¢ w nieskonczonos$¢. Z calg pewnoscia
brak odpowiedniego mechanizmu nie wplywa zatem na zagwarantowanie przestrzegania

zasady rownego traktowania.

Po trzecie, nie nalezy rozszerza¢ obecnie istniejacego zakresu mozliwosci powotywania
si¢ na klauzule sumienia, ale wprowadzi¢ skuteczne mechanizmy ochrony konsumentoéw
przed nieuzasadniong odmowa wykonania uslugi lub $wiadczenia, np. nowelizujac ustawe
o wdrozeniu niektoérych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania
poprzez poszerzenie ochrony przed nierownym traktowaniem w dostgpie do dobr i ustug
(obecnie ograniczonej jedynie do dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie
etniczne i narodowos¢). Klauzula sumienia zawsze stanowi wyjatek od pewnej zasady
1 w systemie prawnym powinna by¢ dopuszczana jedynie w przypadku osob wykonujacych
zawody, w ktorych moze dojs¢ do najpowazniejszych, krytycznych czy tez granicznych
konfliktow wartosci, tak jak np. w przypadku lekarzy. W Zadnym wypadku nie nalezy
natomiast poszerza¢ zakresu stosowania klauzuli na przypadki nie przewidziane wyraZnie
przepisami prawa. Jednoczes$nie nalezy wzmocni¢ ochron¢ konsumentéw w sytuacjach,
w ktorych w sposob dyskryminacyjny odmawia im si¢ pewnych débr i1 ustug z powotaniem

si¢ na sumienie $wiadczeniodawcy.

Pojawia si¢ w koncu pytanie, czy do polskiego porzadku prawnego nalezy wprowadzac
instytucje racjonalnych usprawnien zwigzanych z religia na ksztalt obecnej regulacji
odnoszacej si¢ do 0sOb z niepelnosprawnosciami. Z jednej strony, sa one w swoim zatozeniu

srodkiem majacym zagwarantowa¢ w mozliwie jak najpehliejszej formie przestrzeganie
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zasady rownego traktowania oraz sprzyja¢ tworzeniu otwartych i przyjaznych miejsc pracy.
Z drugiej jednak strony, wszystko zalezy od odpowiedzi na pytanie, na ile czyje$ osobiste
poglady powinny by¢ obecne w przestrzeni publicznej zwigzanej np. z wykonywaniem
zawodu i czy nie wystarczajgca jest w tym przypadku obecna regulacja odnoszaca si¢ ogolnie
do wolnos$ci sumienia i wyznania. Nie ulega watpliwosci, ze zagadnienie budzi kontrowersje,
a odpowiedz na postawione pytanie nie jest prosta. Nalezatoby zachowa¢ daleko idaca
ostrozno$¢ we wprowadzaniu racjonalnych usprawnien ze wzgledu na religie do polskiego
porzadku prawnego, wazac odpowiednio, na ile mogtyby one i w jakim ksztalcie przyczynic¢
si¢ do pelnego przestrzegania zasady réwnego traktowania. Powazne watpliwosci moze
budzi¢ problem, czy z prawnego i spotecznego punktu widzenia istnieje uzasadniona
konieczno$¢ ich wprowadzenia, mimo ze nie ulega watpliwos$ci, iz nalezy podejmowac
wszelkie wysitki na rzecz poszanowania réznorodnos$ci religijnej, rowniez w miejscu pracy.
Wydaje si¢, ze przyczynkiem do dyskusji na ten temat mogtyby sta¢ si¢ poglady
kanadyjskiego Sadu Najwyzszego, zawarte w omowionych wyzej orzeczeniach.

30



