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Czy do przeciwdzialania nieporozumieniom na tle

religiinym wystarczy polityka neutralnosci

Sprawy nie zalatwi samo wprowadzenie procedur i zasad, konieczny jest takze dialog z pracownikami

Patrycja Otto
patrycja.otto@infor.pl

Kwestie religijne to w firmach delikat-
na sprawa, dlatego pracodawcy chcac
przeciwdzialaé nieporozumieniom na
tym tle, ida w kierunku polityki neu-
tralno$ci wyznaniowej, czyli méwiac
wprost, zakazania pracownikom no-
szenia w miejscu pracy symboli reli-
gijnych lub umieszczania ich na stano-
wiskach pracy. To samo dotyczy sfery
polityczne;j.

- Zwlaszcza w wiekszych organiza-
cjach i miedzynarodowych korporacjach
coraz bardziej istotna staje sie polity-
ka diversity and inclusion (D&I), ktéra
wspiera réznorodnos¢ i wigczanie czlon-
kow zespotu mimo réznic kulturowych,
rasowych, wiekowych, orientacji seksu-
alnej, ale réwniez wyznaniowych - za-
uwaza radca prawny Agata Majewska
z kancelarii Slgzak, Zapi6r i Partnerzy
Kancelaria Adwokatéw i Radcéw Praw-
nych sp.p. w Katowicach.

Wprowadzana polityka neutralnosci
powinna dotyczy¢ wszystkich wyznan
i $wiatopogladéw. Wymaga tez odpo-
wiedniego uzasadnienia. - Nie mozna
ograniczy¢ noszenia w pracy symboli
religijnych tylko jednej grupie wyzna-
niowej - zauwaza Agnieszka Anusewicz,
adwokat, starszy prawnik w Kancelarii
Raczkowski.

Jak zauwaza dr Magdalena Zwolin-
ska, partner w kancelarii NGL Wiater,
poglad ten znajduje poparcie w najnow-
szym orzecznictwie Trybunatu Sprawie-
dliwosci UE. W wyroku TSUE z 15 lipca

2021 I. stwierdzono, ze ,wewnetrzna
regulacja przedsiebiorstwa, zakazuja-
ca pracownikom noszenia wszelkich
widocznych symboli przekonan poli-
tycznych, Swiatopogladowych lub re-
ligijnych w miejscu pracy, nie stanowi
w odniesieniu do pracownikéw, ktorzy
przestrzegajg okreslonych zasad doty-
czacych ubioru zgodnie z nakazami re-
ligijnymi, bezposredniej dyskryminacji
ze wzgledu na religie lub przekonania
w rozumieniu tej dyrektywy, jezeli re-
gulacja ta jest stosowana w sposéb og6l-
ny i bez rozréznienia”.

Zapisy dotyczace neutralnos$ci
w miejscu pracy moga znalez¢ sie w re-
gulaminie pracy, wewnetrznych polity-
kach firmy i kodeksach postepowania
(code of conduct) lub nawet w umo-
wach o prace.

Sama polityka to za malo

Jak zauwazaja eksperci, samo wdrozenie
polityki neutralnosci nie wystarczy. Poza
opracowaniem i wdrozeniem przepi-
sow antydyskryminacyjnych w zakladzie
pracy powinny tez powstaé procedu-
ry zglaszania przypadkéw dyskrymi-
nacji oraz ich wyjasniania. Kierownicy
$redniego szczebla powinni prowadzic¢
dialog z pracownikami i uczulaé, ze
w zakladzie pracy moga wystepowacé
niepozadane zdarzenia w postaci dys-
kryminacji. To moze zostaé poprzedzo-
ne przeprowadzeniem szkolenia dla ka-
dry menedzerskiej, z uwzglednieniem
tematu zapobiegania dyskryminacji,
co powinno pomadc w identyfikowaniu
tego zjawiska.

Poza tym pracodawcy powinni nie tyl-
ko szanowac warto$ci wyznawane przez
swoich pracownikéw, lecz takze dotozyc
staran, by unikngé konfliktéw miedzy
soba. - Pracodawca ma prawo wymagac
zachowan niezaklécajacych porzadku
pracy, nierozbudzajacych dyskusji §wia-
topogladowych lub konfliktéw w zespo-
le oraz poszanowania débr osobistych
innych zatrudnionych. Dodatkowo na-
rzedzia, jakie zapewnia, np. Intranet lub
sluzbowa poczta e-mail, stuzy¢ powinny
wylacznie do realizacji zadan pracow-
niczych, a nie do zamieszczania w nich
prywatnych o$wiadczen. Egzekwowa-
nia tego obowigzku nie sposéb uzna-
wac za ograniczanie wolnosci wyznania
- méwi Agata Majewska. Oprdcz proce-
dur bardzo wazne jest ich realne wdro-
Zenie i przestrzeganie, Pracodawcy po-
winni wiec zwrdcié uwage na faktyczna
realizacje zasad rdwnego traktowania,
przestrzegania zasad wspétzycia spotecz-
nego. Agata Majewska zaznacza jednak,
Ze nie wszystkie kwestie zwigzane z re-
lacjami w zespole da sie sztywno ure-
gulowaé w wewnetrznych przepisach.
Istotne jest wiec uswiadamianie pra-
cownikéw na temat obowigzku posza-
nowania réznorodnych wartosci. - Na-
lezy bowiem pamietaé, ze o ile art. 194
kk. penalizuje ograniczanie praw czlo-
wieka z uwagi na jego przynalezno$¢
do okreslonego wyznania lub bezwy-
znaniowos¢, o tyle w polskim systemie
prawnym mamy réwniez przepisy li-
mitujgce granice wolnosci wyznania.
Dobrem chronionym jest wolnos¢ po-
siadania pogladéw i ich uzewnetrznia-

nia, o ile dzieje sie to w zgodzie z pra-
wem - méwi Agata Majewska. Dodaje, ze
zgodnie z art. 8 kodeksu pracy nie moz-
na czynic ze swego prawa uzytku, ktory
bylby sprzeczny ze spoteczno-gospodar-
czym przeznaczeniem tego prawa lub
zasadami wspélzycia spolecznego. Takie
dzialanie lub zaniechanie uprawnionego
nie jest uwazane za wykonywanie pra-
wa i nie korzysta z ochrony. - Pracownik
nie moze wiec skutecznie zaslania¢ sie
wolnoscia wyznania, naruszajac w ten
spos6b zasady wspétzycia spotecznego
w miejscu pracy. Pracodawca za$ w ra-
mach realizacji obowigzku przeciwdzia-
lania dyskryminacji powinien na tego
typu zachowania odpowiednio reago-
wacé - podkresla Majewska.

Na duzg wage szkolenl zwraca uwa-
ge Agnieszka Anusewicz. - Pracowni-
cy powinni by¢ zapoznani z regulami-
nami pracy, ktére przewaznie zawieraja
regulacje dotyczace zakazu naruszania
zasad wspolzycia spolecznego, czy z we-
wnetrznymi politykami antydyskrymi-
nacyjnymi, ktére w sposob szczegblowy
wskazuja, jakie zachowania sa niedo-
puszczalne w zakladzie pracy. Dobrze
tez przeprowadzi¢ odpowiednie szko-
lenia dla pracownikéw, zeby wiedzieli,
jakie zachowania sg dozwolone, a jakie
zakazane - podkresla Anusewicz. ©®

art. 194 ustawy z 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny;
tj. Dz.U. z 2021 1. poz. 2345; ost.zm. Dz.U. z 2021 1.
poz. 2447)

art. 8 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U. z 2021 .
poz. 162)

Niedawno zapadl wyrok w glosnej sprawie karnej, w ktorym szefowa HR w polskim oddziale Ikei zostala uniewinniona od zarzutu dyskryminacji na tle reli-
gijnym (art. 194 kodeksu karnego). Sad uznal, ze zwolnienie pracownika za komentarze o spolecznosci LGBT uargumentowane przez niego trescig Biblii, nie
jest dyskryminacja. O problemie dyskryminacji ze wzgledow religijnych i sposobach na zapobieganie mu rozmawiamy z pelmomocnikiem oskarzonej, radca
prawnym Danielem Ksigzkiem oraz pelnomocnikiem zwolnionego pracownika - adwokatem Maciejem Kryczka.

Zapobieganie nie polega na indoktrynacji
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danego zaktadu pracy, w szczeg6lnosci do

adwokat, Centrum Interwencji
Procesowej Ordo luris

jego wielkosci, liczby zatrudnionych pra-

cownikéw, warunkow pracy etc.

Co powinno sie w takim regulaminie
znalezé?

Firmy wyczulone na kwestie religijne

DR HAB. DANIEL
KSIAZEK

" zasadne jest pytanie, czy méwimy
jeszcze o religii, czy tez o jej wypa-

radca prawny, wspolnik
w Kancelarii Baran Ksig-
zek Bigaj

- czaniu. To niezwykle delikatna ma-
teria, ktéra pracodawca musi rozu-
mie¢, aby odpowiednio reagowac.
Dobrym narzedziem jest wprowa-

Czy naptywaja do pana kolejne podobne
sprawy do tej z lkei?

W ostatnich latach do Instytutu Ordo Iu-
ris zglaszaly sie osoby, ktdre skarzyly sie
na dyskryminacje ich przez pracodaw-
cOw z uwagi na przywiazanie do warto-
$ci religijnych oraz ich zaprezentowaniu
w réznych formach. Podmiotami zatrud-
niajacymi byly z reguly duze korporacje
miedzynarodowe. Dyskryminacja ta, we-
dlug zglaszajacych, co do zasady polegala
na stosowaniu przez pracodawce rozne-
go rodzaju sankgcji przewidzianych przez
pIzepisy prawa pracy.

W jaki spos6b mozna przeciwdziatac takiej
dyskryminacji? Co mozna doradzi¢ praco-
dawcom?

Pracodawca powinien pamietac, ze prze-
ciwdzialanie niepozadanym zjawiskom,
w tym dyskryminacji w zakladzie pracy,
nie moze polega¢ na indoktrynowaniu wia-
snych pracownikéw.

Przepisy prawa pracy nakladaja na praco-
dawce obowiazek podjecia dziatafi zmie-
rzajacych do przeciwdzialania niepoza-
danym zjawiskomm, tj. np. dyskryminacji.
Jednocze$nie przepisy nie wyreczaja praco-
dawcy poprzez jednoznaczne i kategorycz-
ne wskazanie, jak nalezy przeciwdziata¢
dyskryminacji. W praktyce pracodawca re-
alizuje nalozony na niego obowigzek przez
opracowanie i wprowadzenie do zakladu
pracy przepiséw antydyskryminacyjnych
przyjmujacych forme wewnetrznego re-
gulaminu, stanowiacego wewnetrzny akt
prawny danego zakladu pracy. Oczywiste
jest, ze taki regulamin musi mie¢ charak-
ter indywidualny, dostosowany do specyfiki

O tresci takich przepiséw decyduje wola
pracodawcy. W praktyce moze to polegac
na np. kazuistycznym wyliczeniu dyskry-
minacyjnych zachowarn, ktére s3 zakaza-
ne w zakladzie pracy. Takie rozwiazanie
ma swoje wady i zalety, bo z jednej strony
enumeratywne wyliczenie takich dyskry-
minacyjnych dzialan uwrazliwia pracowni-
koéw na najczesciej wystepujace zachowa-
nia tego typu, a przez to moze doprowadzic
do zmniejszenia wystepowania ich skali.
Z drugiej zas$ strony moze nie obejmowac
takich czynéw dyskryminacyjnych, kté-
Te wystepuja w zakladzie pracy rzadziej.

O czym jeszcze powinni pamietac pracodaw-
cy?
Warto, aby w wewnetrznych procedurach
znalazlo sie wskazanie przez pracodaw-
ce osoby, ktéra bylaby odpowiedzialna za
przyjmowanie i rozpoznawanie takich
zgloszen dotyczacych niepozadanych za-
chowan w miejscu pracy, a takze reguly
dotyczace wszczecia i prowadzenia poste-
powania wyjasniajacego na skutego doko-
nanego zgloszenia. Nalezy pamieta¢, ze
nieréwne traktowanie pracownika moze
przybrac rézne formy: od dyskryminacji
religijnej przez przemoc psychiczna do
nawet molestowania na tle rasowym lub
seksualnym. A wiec osoba odpowiedzial-
na za przyjmowanie takich zgtoszen musi
mie¢ wlasciwe kompetencje, ktore umoz-
liwia jej rozpoznanie kazdego zgloszenie,
ajednoczesnie nie moze dziata¢ w sposob
wybiérczy, tj. by¢ np. przewrazliwiona na
punkcie dyskryminacji z uwagi na ptec¢
i zupelnie ignorowaé dyskryminacje na
punkcie §wiatopogladu lub religii.
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Czy spotkat sie pan z jakimis innymi
przyktadami ograniczania wolnosci
religijnej przez firmy? Jesli tak, to

z jakimi, na czym polegaty?

Nie spotkatem sie. Ale obstluguje
duze podmioty, najczesciej miedzy-
narodowe, ktére sa niezwykle wy-
czulone na kwestie nie tylko religij-
ne, lecz takze szeroko rozumianego
Swiatopogladu. Polscy pracodaw-
cy staja sie coraz bardziej zrézni-
cowani pod wzgledem osobowym.
W tymm sensie, ze coraz wiecej za-
trudniaja pracownikéw z réznych
stron $wiata, réznych kultur i reli-
gii. Obraz pracodawcy w ciagu kil-
kunastu lat calkowicie sie zmie-
nit. Dzisiaj pracodawcy muszg sie
uczy¢, jak zadbac o niewykluczanie
czy tez nieograniczanie poszczegol-
nych grup pracownikéw. To bardzo
wazne w Kontekscie przestrzega-
nia prawa i budowania przyjazne-
g0 miejsca pracy.

W jaki spos6b mozna przeciwdziataé
ograniczeniom? Co mozna doradzic
pracodawcom?

Tylko poprzez szerokie spojrzenie
na mozaike kulturowo-religijng
w miejscu pracy. Swiadomy tego
pracodawca dba, aby z jednej stro-
ny nie ogranicza¢ pracownikow,
np. na plaszczyznie religijnej, ale
z drugiej odpowiednio reagowa¢c
w sytuacji, kiedy poglady religij-
ne niestety staja sie narzedziem
do ataku innych grup pracowni-
kow. Zreszta w takich przypadkach

dzenie réznych polityk, ktore kia-
da nacisk na ré6znorodnosc i jej po-
szanowanie, Niezwykle istotny jest
odpowiedni trening, szczegdlnie
kadry zarzadzajacej, aby mogta od-
powiednio reagowaé. Wymaga to
zrozumienia przepiséw i wyczule-
nia na przypadki, ktére wymaga-
ja reakcji. Proces szkolenl oczywi-
$cie powinien dotyczy¢ wszystkich
pracownikow, ale szczegoélnie na-
cisk nalezy polozy¢ na przygoto-
wanie oséb, ktére zarzadzajg pra-
cownikami.

Na co pracodawcy powinni uczulac
kierownikow Sredniego szczebla,
Zeby nie pojawiaty sie takie zarzuty,
jak w przypadku Ikei?
Na odpowiednia reakcje. Odpo-
wiednia to znaczy oparta na prze-
pisach prawa, do przestrzegania
ktorych pracodawcy i pracownicy
s3 zobowiazani. Na decyzje nie po-
winien mie¢ wplywu ewentualny
aspekt polityczny. Prawo nie po-
winno by¢ bowiem interpretowane
politycznie, Powinno by¢ interpre-
towane zgodnie z przyjetymiizna-
nymi kazdemu prawnikowi zasa-
dami jego interpretacji, chociazby
z punktu widzenia celu danej re-
gulacji. Niestety w wielu przypad-
kach, czego dowodem s3 wypowie-
dzi niektorych prawnikow, i z tym
mamy problem. Musimy by¢ §wia-
domi, Ze obok zrozumienia prawa
egzystuje rowniez niezrozumie-
nie prawa.
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