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Kontrowersje $wiatopoglagdowe w miejscu pracy
— uwagi teoretycznoprawne do sprawy
pracownika krakowskiej lkea?

1. Wprowadzenie

Spory $wiatopogladowe zachodza nieuchronnie w kazdym spoteczenstwie demokratycz-
nym. Poniewaz demokracja — rozumiana jako ustrdj polityczny — ze swej istoty opiera
sie na idei wolnoSci, nie jest mozliwe, aby wszyscy obywatele, prowadzac swobodny
i samodzielny namyst, dochodzili do tych samych odpowiedzi na pytania o istnienie
Boga, nature moralnosci czy istote szczesliwego zycia. Mozna jednak odnie$¢ wrazenie
— przynajmniej w polskim kontekScie — ze w ostatnim czasie tego rodzaju kontrowersje
przybraly na sile, a takze, iz znaczaco zwigkszyta si¢ ich liczba. Do ,,dyzurnych”, tj. re-
gularnie powracajacych w dyskusji publicznej tematéw (jak choéby kwestia obrazy uczud
religijnych) dofaczyly kolejne pola konfliktu. Dotyczy to np. sporu o dopuszczalnos$é
odmowy wykonania §wiadczenia na rynku ustug czy kontrowersji wokot poszanowania
przekonan religijnych pracownika w zaktadzie pracy.

Przyczynkiem do dyskusji wokot ostatniej z tych kwestii stata si¢ sprawa pracownika
krakowskiej Ikea, ktory zostal zwolniony wkrétce po tym, jak wyrazit swdj motywowa-
ny religijnie sprzeciw wzgledem polityki wewngtrznej swojego zakladu pracy. Jak czesto
w przypadku takich wydarzen konfliktem szybko zainteresowaly si¢ media, a glos w spra-
wie zabralo szerokie grono lideréw opinii publicznej. Kluczowym pytaniem byto to, czy
pracodawca miat uzasadnione podstawy, by rozwigza¢ umowe ze wspominanym pracowni-
kiem czy tez potraktowal go w sposob niesprawiedliwy, wykazujac przy tym brak szacunku
dla jego przekonan moralnych. Sprawa trafita do sadu pracy (pracownik wniost odwotanie
od wypowiedzenia umowy o prace), jednak w momencie pisania tego artykulu nie zostata
jeszcze rozpoznana. Kontrowersja, z jakag mamy tu do czynienia jest jednak na tyle donio-
sta i uniwersalna, ze nie czekajac na to orzeczenie sadu warto poswiecic jej nieco uwagi.

Niniejszy artykul — co warto podkresli¢ — jest analizg teoretycznoprawnych aspek-
téw sporu wokol zwolnienia pracownika Ikea. Moim celem jest odpowiedZ na pytanie
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0 obowiazki i uprawnienia stron zaistnialej kontrowersji w §wietle podstawowych zasad
moralno$ci demokratycznej, takich jak zasada wolno$ci sumienia i religii oraz zakaz
dyskryminacji w miejscu pracy. Tekst ten nie jest wigc analizg dogmatycznoprawnag i nie
rozstrzyga ostatecznie, czy dzialanie pracodawcy byto legitymowane na gruncie polskie-
go prawa pracy (np. czy pracodawca dochowat okreslonych wymogoéw proceduralnych).
W moich rozwazaniach bedg si¢ oczywisScie powolywat na odpowiednie przepisy prawa,
a takze orzeczenia saddw, dlatego, ze uznaje je za wlaSciwag implementacj¢ zasad kon-
stytucyjnych do szczegolnej sfery, jaka stanowi prawo pracy. Uwazam, Ze przedstawione
przeze mnie konkluzje sa zgodne z dobrze ugruntowanymi zasadami prawa pracy. Jezeli
jednak konkretne regulacje prawne okazalyby si¢ sprzeczne z tymi konkluzjami, to ni-
niejsze rozwazania mozna potraktowac jako argument na rzecz reformy tych regulacji.

Majac powyzsze na wzgledzie, bede sie starat wyjasnié, na jakie zarzuty potencjalnie
naraza si¢ dziatanie pracodawcy w ,,sprawie zwolnienia z Ikea”, a nastepnie rozstrzygnac,
czy biorac pod uwage peten kontekst tej sprawy stawianie tych zarzutow jest uzasadnio-
ne. Kwestie te rozwaze szczegdtowo w trzeciej czeséci artykutu. Wezesniej postaram sig
mozliwie precyzyjnie opisa¢ wydarzenia, ktore legly u podstaw interesujacego mnie sporu.

2. Stan faktyczny ,sprawy zwolnienia z lkea”

Przywotywana sprawa dotyczy Tomasza K., wieloletniego pracownika krakowskiej Ikea,
ktoremu w czerwcu 2019 r. pracodawca wypowiedzial umowe o prace, uzasadniajac
to naruszeniem obowigzkOw pracowniczych. Wspomniane zdarzenie miato miejsce po
opublikowaniu przez Tomasza K. na forum firmowym (dostgpnym wytacznie dla pra-
cownikdw Ikea) komunikatu, w ktérym sprzeciwif si¢ on jednej z polityk wewnetrznych
wdrazanych przez pracodawce. Zakwestionowana przez niego polityka zostala ujeta
w krotkim artykule zatytutowanym Wigczanie LGBT+ jest obowigzkiem kazdego z nas,
ktory zostatl rozestany do wszystkich pracownikow Ikea.

Artykut ten wskazywat na wartoSci kluczowe dla kultury korporacyjnej grupy, do ktore;j
nalezy Ikea. Mozemy w nim wyczytac, ze celem pracodawcy jest doprowadzenie do sytuaciji,
w ktorej kazdy pracownik przedsicbiorstwa czuje si¢ ,,szanowany i doceniany (...) niezalez-
nie od jego orientacji seksualnej lub tozsamosci piciowej”. W komunikacie podkreSlono,
ze wspoOlpracownicy maja prawo do obrony swojej indywidualnoSci, ale sa oni rowniez
zobowigzani, by z szacunkiem odnosi¢ si¢ do indywidualno$ci innych osob. Pracodawca
wyrazit takze ,,oczekiwanie”, ze manifestowanie tozsamosci przez pracownikéw nie bedzie
stato w sprzecznoSci z postulatem ,,wlaczania” wszystkich zatrudnionych w dzialania zes-
polu i cafej firmy. Tak ujete cele sg — jak glosi komunikat — spdjne z innymi regulacjami
korporacyjnymi obowigzujacymi w tym przedsigbiorstwie. Ten krétki komunikat koniczy
si¢ kilkoma nieco bardziej konkretnymi zaleceniami, do ktorych pracownicy moga si¢ za-
stosowac, aby ,,stworzy¢ kulture integracyjng, w ktorej wszyscy nasi koledzy LGBT + czuja
si¢ mile widziani, szanowani i cenieni za to, kim sa”. Majac na uwadze sposob, w jaki
zostaly sformufowane te zalecenia, mozna domniemywac, ze stosowanie si¢ do nich nie
jest obowigzkiem, cho¢ nie ulega watpliwoSci, ze jest przez pracodawce pozadane. Tekst
ogranicza si¢ do wskazania czterech tego typu konkretnych postulatdw, ktore moga wdro-
zy¢ pracownicy, aby przyblizy¢ realizacje gldwnego celu tej polityki. Sa one nastepujace:

1) Uzywaj jezyka wiaczajacego, takiego jak ,,partner”, oprocz ,,zony”, ,,m¢za”;
2) Pytaj o preferowany zaimek osoby transplciowej (jej, ich, jego) i korzystaj z preferowanego
imienia;
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3) Angazuj kolegéw LGBT+ w rozmowy na temat ich partneréw (rodzin);
4) Reaguj, gdy kto$ slyszy homofobiczne, dyskryminujace uwagi, zarty lub plotki.

Tomasz K. zaprotestowal, poniewaz — jak sam stwierdzil w rozmowie z dziennika-
rzem — nie uwaza on, aby ,wlaczanie osob LGBT bylo jego obowiazkiem™. Na we-
wnetrznym forum firmy opublikowal, w formie komentarza do wspomnianego artykutu
wpis, w ktorym zakwestionowat stuszno$¢ opisanej polityki wewnetrznej. Petna tres¢
tego wpisu brzmiata nastepujaco:

Akceptacja i promowanie homoseksualizmu i innych dewiacji to sianie zgorszenia. Pismo
Swiete mowi: ,,Biada temu, przez ktorego przychodza zgorszenia, lepiej by mu byto uwiazaé
kamien miynski u szyi i pograzy¢ go w gltebokosciach morskich”. A takze ,,Ktokolwiek obcuje
cielesnie z mgzczyzna, tak jak si¢ obcuje z kobieta, popetnia obrzydliwos¢. Obaj beda ukarani
Smiercia, a ich krew spadnie na nich”.

W reakcji na ten komentarz pracodawca przeprowadzit z Tomaszem K. rozmowg
bedaca ,,proba wyjasnienia zaistnialej sytuacji”, a nast¢pnie — w zwigzku z tym, ze nie
doprowadzita ona do oczekiwanego rozwigzania sporu — podjat decyzje¢ o zakonczeniu
wspOltpracy z pracownikiem®. Jako powody swojej decyzji wskazal na naruszenie we-
wnetrznych regulaminéw przedsigbiorstwa, naruszenie zasad wspoizycia spolecznego
oraz utrate zaufania do pracownika. W publicznym o$wiadczeniu pracodawca powotat
si¢ tez na wartoSci stanowigce podstawe kultury korporacyjnej Ikea. W o§wiadczeniu
tym mozemy przeczytac, ze:

Podstawg naszej kultury korporacyjnej jest wolnos$¢ pogladdw, tolerancja i szacunek dla kaz-
dego pracownika. Nasza polityka w zakresie praw cztowieka i réwnosci, wspierana przez
nasz kodeks postgpowania, dotyczy w szczegolnosci braku tolerancji dla dyskryminacji i za-
chowania wykluczajacego. (...) Sprzeciwiamy si¢ i reagujemy, gdy istnieje ryzyko naruszenia
dobr lub godnosci osobistej kazdego pracownika. W naszej ocenie tak bylo w tym przypadku,
dlatego podjelismy decyzje o rozwigzaniu umowy z pracownikiem. Podkres§lam, nie poglady
stanowily problem, ale sposob wyrazania swoich opinii, ktéry wyklucza inne osoby. Podobne
dziatania podj¢libySmy w przypadku naruszenia godnosci kazdej innej grupy (np. katolikow)?.

W niedlugim czasie sprawg zainteresowali si¢ dziennikarze, politycy oraz organizacje
pozarzadowe, a swoje opinie wyrazali przedstawiciele wtadz panstwowych. W obrong
Tomasza K. zaangazowaly si¢ organizacje spoleczne, a jedna z nich ztozyla w jego imie-
niu pozew do sadu pracy. Takze Rzecznik Praw Obywatelskich zapowiedziatl, ze jego
biuro zbada t¢ sprawe. W wypowiedzi udzielonej mediom stwierdzif on, ze ta kontro-
wersja stanowi ,,teren w Polsce nierozpoznany™®.

3. Zarzuty wzgledem pracodawcy

W analizie powyzszego sporu chciatbym skupi¢ si¢ na najwazniejszych zarzutach, na
jakie narazony jest pracodawca w zwiazku z decyzja o zwolnieniu pracownika. Obrofcy
Tomasza K. nie zawsze klarownie eksplikuja, na czym — w ich przekonaniu — polegato

Pracownik IKEA zwolniony za krytyke LGBT?, ,,Newsweek”, 28.06.2019 r., http://bit.do/faSpZ, dostep: 27.09.2019 r.
Oswiadczenie w sprawie pracownika Ikea z Krakowa, Ikea, 4.07.2017 r., http://bit.do/faSqj, dostgp: 27.09.2019 r.
Oswiadczenie w sprawie. ..

Adam Bodnar o zwolnieniu pracownika z Ikea: zajme si¢ tym, ale niczego nie przesgdzam, Onet.pl, 2.07.2019 r., http://
bit.do/faSqA, dostep: 27.09.2019 1.
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naruszenie zasad, ktorego dopuscit si¢ pracodawca. Wydaje si¢ jednak, ze biorac pod
uwage caloksztatt dyskusji dotyczacej tej sprawy, jej stan faktyczny oraz odpowiednie
regulacje prawne, mozna wskazaé na dwie wchodzace w gre linie krytyki dzialania pra-
codawcy:

1) Pracodawca nie mial prawa wdrozy¢ opisanej wyzej polityki wewnetrznej ze
wzgledu na jej stronniczy Swiatopogladowo charakter (zarzut dreczenia swiato-
poglagdowego);

2) Pracodawca mial obowigzek dostosowaé warunki pracy do sytuacji pracownika,
ktory sprzeciwial si¢ opisanej wyzej polityce wewnetrznej, wskazujac na konflikt
jej zalecen z uznawanymi przez niego sadami sumienia (zarzut niehonorowania
szczegolnych potrzeb swiatopoglgdowych).

Oba zarzuty stanowig wersje bardziej generalnej obiekcji gloszacej, ze w rozwaza-
nej sprawie pracodawca naruszyl zakaz dyskryminowania na tle Swiatopogladowym.
Niemniej bardzo istotnie si¢ od siebie r6znig. W pierwszym przypadku krytyce podle-
ga okreslone dziatanie, tj. aktywnoS$¢ pracodawcy, natomiast w drugim — przedmiotem
watpliwosci jest zaniechanie, a wigc to, ze nie podjat on aktywnoSci, ktora byla wyma-
gana. Co réwniez istotne, zasadno§¢ pierwszego zarzutu mozemy stwierdzi¢ wytacznie
w oparciu o analiz¢ dziatania pracodawcy (kluczowe jest to, czy rozwazane dzialania
byly dopuszczalne, a nie to, jak zareagowali na nie pracownicy); ocena drugiego zarzutu
wymaga wziecia pod uwage postaw i sytuacji obu stron konfliktu.

Warto rowniez wspomnieé, w jakiej relacji pozostajg dwie przywotane linie kryty-
ki. Zwr6¢my uwage, ze jezeli pierwsza z nich okazataby si¢ stuszna, a wigc gdybySmy
uznali, ze znajduje ona zastosowanie do interesujacego nas stanu faktycznego, to pod-
wazytoby to zasadnoS$¢ drugiej z nich. JeSli bowiem okreslona regulacja wewnetrzna
przedsigbiorstwa stanowi przypadek dreczenia Swiatopogladowego, to nie powinna
w ogole obowigzywaé, a zatem zadanie wprowadzenia do niej okre§lonych dostosowan
jest nieuzasadnione. Drugi zarzut wchodzi w gr¢ wylacznie w sytuacji, gdy pierwszy
z nich nie zostanie uznany za stuszny. Innymi stowy, obowiazek dostosowania warun-
koéw pracy do potrzeb pracownika moze zaistnie€ tylko wtedy, gdy warunki te sg ge-
neralnie dopuszczalne, a jednocze$nie sa one niewrazliwe na sytuacje pracownikow
o szczegOlnym statusie. W dalszej czeSci artykutu poddam obie te linie krytyki bardziej
wnikliwej analizie.

3.1. Zarzut dreczenia na tle Swiatopogladowym

Opisana wyzej zalezno$¢ miedzy dwoma mozliwymi zarzutami sugeruje, ze w pierwszej
kolejnosci nalezy rozwazy¢ zarzut dreczenia Swiatopoglgdowego. Zarzut ten zastosowany
do omawianej sprawy mozna zrekonstruowac w nastepujacy sposob:

1) Dyskryminowanie pracownikow ze wzgledu na wyznawany przez nich §wiatopoglad jest
niedopuszczalne.

2) Jednym ze szczegdtowych obowiazkéw wynikajacych z pkt 1) jest zakaz narzucania pracow-
nikom przez pracodawce jakichkolwiek tresci o charakterze Swiatopogladowym.

3) W omawianej sprawie polityka wewnetrzna firmy Ikea stanowi forme narzucania pracow-
nikom przez pracodawce tresci o charakterze §wiatopogladowym.

4) Majac powyzsze na uwadze, pracodawca naruszyl zakaz okreslony w pkt 1).
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Pierwsze dwie przestanki powyzszego rozumowania nie jawig si¢ jako kontrower-
syjne. Jednak z uwagi na zasadniczy cel dociekan w tym tekScie warto przyjrzec si¢ im
nieco doktadniej i wyjasni¢, w jakim zakresie mogg uchodzi¢ za niesporne.

Zacznijmy od przestanki 1) dotyczacej zakazu dyskryminowania w miejscu pracy.
Wydaje sig, ze wspolczesnie postulat ten jest niemal powszechnie akceptowany przy-
najmniej w zachodniej kulturze prawnej. Uzasadniaja go podstawowe zasady demokra-
tyczne, takie jak zasada rOwnoSci szans, zasada wolnoSci sumienia i religii oraz zasada
niedyskryminowania w sferze publicznej. Jego obowiazywanie potwierdzaja takze roz-
norodne regulacje prawa migdzynarodowego i krajowego’.

W polskim porzadku prawnym kluczowg funkcje w kontekscie zakazu dyskrymi-
nowania pracownikoéw pelnig przede wszystkim przepisy Kodeksu pracy®: art. 113, 18*
oraz 94. Artykut 18% k.p. wprowadza zasad¢ rownego traktowania w zatrudnieniu, ktora
rozumiana jest jako wymog niedyskryminowania w jakikolwiek sposdb, bezpoSrednio
lub poSrednio, ze wzgledu na ktdéra$ z wyrdznionych cech’. Zgodnie z obowigzujacym
unormowaniem przejawem dyskryminacji jest jednak rowniez dzialanie polegajace na
zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub
nakazaniu jej naruszenia tej zasady, a takze niepozadane zachowanie, ktorego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnoS$ci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery, co polski prawodaw-
ca okre§la mianem molestowania. Warto podkre§li¢, ze normy antydyskryminacyjne
w Kodeksie pracy wprost wymieniajg ,,religie” jako jedng z okolicznoSci, ktora nie moze
by¢ podstawa odmiennego traktowania pracownikow. Poniewaz nie ulega dla mnie wat-
pliwosci, ze tres$¢ tychze okoliczno$ci powinna by¢ interpretowana szeroko, przyjmuje ze
kategoria religii obejmuje swoim zakresem zaréwno $wiatopoglady religijne w Scistym
sensie (tradycyjne religie jak katolicyzm czy islam), jak i inne systemy przekonan, ktore
w planach zyciowych o0s6b je honorujacych zajmuja miejsce analogiczne do zajmowane-
go przez tradycyjne religie w planach zyciowych wyznawcow tych religii'®. Migedzy innymi
z tego powodu zdecydowalem si¢ na uzycie pojecia Swiatopoglad w tresci przestanki 1).

Przejdzmy teraz do przestanki 2). Wyraza ona jeden ze szczegétowych obowigzkow,
ktorych Zrodiem jest generalny zakaz dyskryminowania pracownikOw na tle Swiatopogla-
dowym. Warto w tym miejscu uzupetnié, ze z zakazem dyskryminacji wigze si¢ Scisle za-
sada odpowiedzialnoSci pracodawcy — ma on bowiem zadbac, aby Srodowisko pracy byto
wolne od dyskryminacji'l. W kontekScie rozwazanej sprawy najistotniejsze jest to, ze OwW
generalny zakaz niesie ze sobg konkretny postulat w postaci obowiazku powstrzymywania
sie przez pracodawce od narzucania tresci o charakterze Swiatopogladowym, a zatem
niedopuszczalno$¢ dziatan, ktére mozna okresli¢ mianem dr¢czenia Swiatopogladowego.

7 Jako przykiady mozna wskaza¢ chocby Konwencj¢ Nr 111 Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca dyskrymina-
cji w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu (Dz. U. z 1961 r. Nr 42, poz. 218) albo Dyrektywe Rady 2000/78/WE
z 27.11.2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy
(Dz. Urz. WE L 303 z 2000 r., s. 16). W kwestii niektorych regulacji krajowych por. L. Vickers, Religious Freedom,
Religious Discrimination and the Workplace, Oksford 2008, s. 179-218.

8 Ustawa z 26.06.1974 r. — Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2019 r. poz. 1040 ze zm.), dalej: ,.k.p.”.

% Wsrdd tych cech prawodawca wymienia ple¢, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religi¢, narodowos$¢, przekonania poli-

tyczne, przynalezno§c¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna, zatrudnienie na czas okres-

lony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Gloéwnego argumentu na rzecz takiego odczytania dostarcza w moim przekonaniu zasada neutralnoSci $wiatopogla-

dowej oraz wartosci, na ktorych ugruntowana jest ta zasada. Por. W. Ciszewski, Zasada neutralnosci swiatopoglgdowej

paristwa, Krakow 2019, s. 207-243.

W polskim porzadku prawnym art. 94 k.p. wprost naklada na pracodawcg obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji

w zatrudnieniu.
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Nasuwa si¢ wiec pytanie: jakich konkretnych dzialan nie wolno podejmowac pra-
codawcy w Swietle powyzszego zakazu? Postuze si¢ w tym miejscu trzema przyktadami
zaczerpni¢tymi z orzecznictwa sadoéw amerykanskich, ktdre w przesziodci wielokrotnie
mialy do czynienia z przypadkami tego rodzaju naduzyc¢'.

Pierwszy przyktad jest do§¢ ewidentny — pracodawca dziala w sposob niedozwolony,
gdy zmusza pracownikéw do uczestniczenia w praktykach religijnych. Sad Apelacyjny
dla 7 okregu rozpoznat przypadek dreczenia Swiatopogladowego w sprawie Venters
v. City of Delphi®®, w ktorej powddka, dystrybutorka zatrudniona w miejskiej policji, zosta-
ta zobowigzana przez pracodawce, by w czasie wolnym od pracy uczeszczaé na nabozen-
stwa do swojego kosciota. Pracodawca ttumaczyt swoje zadanie, argumentujac, ze depar-
tament policji w Delphi jest ,,Domem Bozym”, a jego pracownicy muszg stosowac si¢ do
nakazow boskich. W innym orzeczeniu — EEOC v. Townley Engineering & Manufacturing
Company'* — sad uznal, ze naruszeniem zakazu dyskryminacji na tle §wiatopoglado-
wym jest takze przymuszanie pracownikow do udzialu w nabozenstwach i praktykach
religijnych odbywajacych si¢ w godzinach pracy. W tej konkretnej sprawie pracodawca
(producent sprz¢tu gdérniczego) wymagatl od pracownikéw brania udziatu w obrz¢dach
religijnych w czasie, gdy pozostawali oni pod jego kierownictwem. Nieuczestniczenie
w tych obrzedach bylo natomiast traktowane na réwni z nieobecno$cia w pracy.

Innym przyktadem dreczenia Swiatopogladowego jest narzucanie pracownikom
okreslonych pogladéw czy tez religijne indoktrynowanie. W sprawie Garcimonde-Fisher
v. Area203 Marketing, LLC"® sad dopatrzy! si¢ calego szeregu niedozwolonych dziatah
pracodawcy. W uzasadnieniu do wyroku sktad orzekajacy wskazal m.in. na powtarzajace
si¢ wypowiedzi pracodawcy okreSlajace wyznawang przez niego religi¢ jako ,,jedyne
stuszne wyznanie”, organizowanie w miejscu pracy ,,kazan” oraz prezentacji dotycza-
cych zla, z jakim wiaza si¢ aborcja i homoseksualizm, rozdawanie pracownikom upo-
minkéw o charakterze religijnym (np. dedykowanych fragmentéw Biblii), rozwieszanie
w miejscu pracy plakatoéw o tresci religijnej, a takze projekcje ewangelizujacych filmow,
ktore odbywaly si¢ w pracowniczym pokoju wypoczynkowym.

Jeszcze innym przypadkiem kwalifikowanym jako drgczenie Swiatopogladowe jest
stosowanie przez pracodawce kryteriow Swiatopogladowych przy ewaluacji pracy pra-
cownika. W sprawie EEOC v. Preferred Management Corp."® pracodawca zobowigzal
przetozonych w poszczegdlnych zespotach pracowniczych, aby przy dokonywaniu oceny
wktadu pracownika w dziatania przedsigbiorstwa, uwzglednili kryterium ,,wiary w Boga”
(trust in the Lord). W postgpowaniu przed sadem przekonywat on, ze dziatanie to bylo
uzasadnione, poniewaz ewangelizacja stanowita wazny element misji spotecznej pet-
nionej przez jego spoike. Podobna role w funkcjonowaniu sieci sitowni Sports & Health
Club, prowadzonej przez trojke ,,nowo narodzonych” chrzescijan, odgrywaly kryteria
»pojetnosci ducha” (teachable spirit) oraz ,,zdyscyplinowanego sposobu zycia” (disci-
plined life style). Zgodnie z polityka wewnetrzng tego przedsigbiorstwa stanowiska kie-
rownicze byly dost¢pne wylacznie dla ,,nowo narodzonych” chrzescijan, co uzasadniano

12

W amerykanskiej doktrynie i w orzecznictwie tego rodzaju przypadki okresla si¢ jako religious bullying badz religious
harassment. Por. L. Vickers, Is All Harassment Equal? The Case of Religious Harassment, ,,Cambridge Law Journal”
2006/65, s. 579-605; A. Ryan, D. Gardner, Religious Harassment and Bullying in the Workplace, w: P. D’Cruz et al.
(red.), Dignity and Inclusion at Work, Cham 2020, s. 1-25.

3 123 F. 3d 956 [7th Cir. 1997].

14859 F.2d 610 [9th Cir. 1988].

15105 F. Supp. 3d 825 [E.D. Tenn. 2015].

16216 F. Supp. 2d 763 [S.D. Ind. 2002].
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zwigzanym z petnieniem tych funkcji obowigzkiem uczestnictwa w naradach, na ktorych
czytane i dyskutowane sg fragmenty Biblii'’.

Majac powyzsze na uwadze, mozemy teraz przej$s¢ do przestanki 3) zarzutu drecze-
nia swiatopoglgdowego, ktora stanowi, ze dzialanie pracodawcy w ,,sprawie zwolnienia
z Ikea” jest zblizone do przywotanych wyzej przypadkdw, a wigc, ze stanowi ono pewna
forme dreczenia Swiatopogladowego pracownikOw. Jest to zatem kluczowa przestanka
dla zasadnoSci tego zarzutu. Sedno problemu sprowadza si¢ tu do odpowiedzi na pyta-
nie, czy opisang wyzej polityke Wigczania LGBT+... powinniSmy uznac za niedozwolo-
ne narzucanie Swiatopogladu czy tez jest to raczej dziatanie legitymowane — mieszczace
si¢ w granicach dopuszczalnego kreowania kultury korporacyjnej przedsigbiorstwa.

Zeby odpowiedzie¢ na to pytanie — a tym samym rozstrzygnaé, czy zarzut dreczenia
swiatopoglgdowego jest zasadny — potrzebujemy kryteriow, ktdre umozliwia rozroznie-
nie mi¢dzy dopuszczalnymi a niedopuszczalnymi treSciami, jakie pracodawca moze
promowaé prowadzac polityke wewnetrzng zakiadu pracy. W dalszej czesci artykutu
zaproponuje trzy takie kryteria, wyodrebnione w oparciu o analiz¢ przytoczonych wyzej
przypadkow dreczenia Swiatopogladowego. Moim zdaniem zadne z tych trzech kryte-
riow wzigte oddzielnie nie jest wystarczajace, ale uwzglednienie ich wszystkich tacznie
dostarcza odpowiedzi, ktorej poszukujemy.

Pierwszym istotnym kryterium jest funkcja wprowadzonej przez pracodawce poli-
tyki wewnetrznej. Kluczowe jest to, czy cele tego rodzaju polityki dotyczg spraw zwia-
zanych z organizacja pracy (z jej wydajnoScia, jakoscia, atmosferag w miejscu pracy)
czy tez realizuje ona jakie§ szersze cele, ktore z punktu widzenia organizacji pracy sa
albo nieistotnie albo maja jedynie poSrednie znaczenie (np. zmiana postawy moral-
nej, ewangelizacja, zbawienie)'®. Przez funkcj¢ t¢ rozumiem tu cel, ktéry mozna racjo-
nalnie przypisa¢ danemu uregulowaniu wewnetrznemu znajac jego tres¢. Chodzi wigc
o mozliwie najbardziej przekonujace wyjasnienie roli, jaka ma spelnia¢ dana regulacja
dokonywane z perspektywy obserwatora!’. W niektdrych z przytoczonych spraw jak
Garcimonde-Fisherv. Area203 albo McClure v. Sports & Health Club, polityki wewngtrzne
byly wprost ukierunkowane na nawrdcenie pracownikdw i naprawe ich zycia moralnego.
Zamierzeniem przy$wiecajacym tym rozwigzaniom byto przede wszystkim wychowanie
dobrych, tj. moralnych ludzi, a nie wyszkolenie dobrych pracownikow.

Druga wazng okolicznoScig jest zakres oddzialywania danej polityki wewngtrznej
zaktadu pracy, a wiec to, jak daleko siegaja naktadane przez pracodawce obowigzki
i zalecenia. Dana polityka wewnetrzna moze si¢ bowiem ograniczaé do regulowania ak-
tywnosci pracownika wylacznie w miejscu i w czasie pracy, ale moze tez okreslaé wzorce
postepowania w czasie wolnym, i w sferze prywatnej. W przywolanych sprawach sady

1

3

Spotka Sports & Health Club dopuszczala si¢ rowniez innych dzialan dyskryminujacych pracownikow ze wzgledu na
wyznawany §wiatopoglad. Jej polityka zaktadata, ze nie moga zosta¢ zatrudnione osoby zyjace w niesformalizowanych
zwigzkach, miode niezamg¢zne kobiety, ktore podejmuja pracg bez zgody ojca lub zamgzne kobiety pracujace bez
zgody meza, gorliwi wyznawcy niechrzescijanskich religii, a takze osoby potgpiane przez Bibli¢ (zgodnie z interpretacja
pracodawcy), tj. cudzotoznicy i homoseksualisci. Por. McClure v. Sports & Health Club, 370 N.W.2d 844 [Minn. 1985].
Mam $§wiadomos¢, ze omowienie réznicy migdzy legitymowanymi a nielegitymowanymi celami regulacji wewngtrznych
wymaga znacznie bardziej rozbudowanej argumentacji. Dopuszczam jednak mozliwo$¢, ze w pewnych okolicznosciach
pracodawca jest uprawniony do realizowania pewnych szerszych, tj. demokratycznych celéw. Jednak tu, ze wzgledu
na ograniczone ramy tego opracowania, ograniczytem si¢ jedynie do wskazania najbardziej oczywistych przyktadow
dopuszczalno$ci badz niedopuszczalnoScei.

19 OkreSlenie tak ujmowanego celu nie wymaga zatem zaglebiania si¢ w motywy, ktore przyswiecaly pracodawcy, cho¢
deklarowane przez niego motywy mogg by¢ istotnym Zrodiem interpretacji celu. Nie uwazam, aby kryterium rzeczy-
wistego motywu dzialania byto w tym przypadku odpowiednie ze wzglgdu na problemy o charakterze epistemicznym,
jakie si¢ z nim wigza.
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amerykanskie czesto rozpoznawaly wymagania stawiane pracownikom w odniesieniu
do ich sfery prywatnej wtasnie jako przypadki dreczenia Swiatopogladowego. Mialo
to miejsce chociazby w sprawie Venters v. City of Delphi, gdzie pracodawca zobowigzal
pracownic¢ do okreslonych dziatan w jej czasie wolnym (uczestniczenia w praktykach
religijnych, ogladania materialéw edukacyjnych).

Dwa powyzsze kryteria moga okaza¢ si¢ wystarczajace dla oceny dopuszczalnoSci
danej polityki wewnetrznej w zdecydowanej wigkszoSci spraw. Niemniej mozna sobie
wyobrazi¢ sytuacje, gdy okreSlone uregulowanie stanowi przypadek dregczenia Swiato-
pogladowego, pomimo ze spetnia wymienione kryteria. Na przyktad pracodawca moze
wprowadzié, w czasie pracy, obowigzek uczestniczenia w szkoleniach z zakresu kato-
lickiej etyki pracy, argumentujac przy tym, ze zajecia tego rodzaju przyczynig si¢ do
poprawy wydajnosci pracownikow oraz wplyng pozytywnie na atmosfer¢ w zaktadzie
pracy. Ta sytuacja sugeruje potrzebe wprowadzenia dodatkowego kryterium.

Role tego trzeciego kryterium w moim przekonaniu powinna petni¢ mozliwos$¢ uzna-
nia (zaadaptowania) danej polityki wewnetrznej na gruncie odmiennych rozumnych
Swiatopogladdw — religijnych i niereligijnych. Chodzi tu w szczegdlnoSci o oceng, czy
dana regulacja wewnatrzzaktadowa wprost przeczy albo wyklucza si¢ z postulatami da-
nego $wiatopogladu czy tez mozliwe jest jej zaakceptowanie przez wyznawcOw tego
Swiatopogladu bez szkody dla swojego systemu przekonaf. Innymi stowy, kryterium
to mozna sprowadzi¢ do odpowiedzi na pytanie: czy stosujac si¢ do ocenianej regulacji
wewnatrzzaktadowej mozna pozostac¢ dobrym katolikiem, muzutmaninem, enwiromen-
talista itd. Chciatbym podkresdli¢, ze moim zdaniem kryterium to nalezy rozumie¢ jako
podlegajace stopniowaniu, co oznacza, ze w spornych sytuacjach powinno si¢ bra¢ pod
uwage to, czy dana regulacja pozostaje w sprzecznosci tylko z jednym z wchodzacych
w gre Swiatopogladdw czy tez z jaka$ ich wigksza liczba.

Powyzsza mysl warto zobrazowac¢ przyktadem: regulamin danego przedsigbiorstwa
z branzy budowlanej moze wymagaé od pracownikow okreslonego ubioru, np. nakta-
dac¢ na nich obowigzek noszenia stroju ochronnego (w tym kasku) na placu budowy.
Taka regulacja jest prawdopodobnie sprzeczna z postulatami sikhizmu, ktéry swoim
wyznawcom zaleca okre§lony wzdr stroju (w tym obliguje ich do noszenia turbanu).
Jezeli jednak w tej hipotetycznej sytuacji bytyby speinione dwa wczes$niejsze kryteria
— tj. funkcja tej regulacji wyraZznie odnosifaby si¢ do organizacji pracy, a zakres oddzia-
lywania nie rozszerzalby si¢ na zycie prywatne pracownika — to fakt, ze pozostaje ona
w sprzecznosci tylko z jednym ze §wiatopogladéw nie przesadzalby o dyskryminacji na
tle swiatopogladowym?®. W przypadku tego rodzaju niezgodnoSci nalezaloby zreszta
rozwazy¢ mozliwos$¢ dostosowania warunkow pracy do szczegllnych potrzeb osob, kto-
rym sady sumienia nie pozwalaja na wypetnianie obowiazkOw wynikajacych z regulacji
wewnatrzzakladowej (szerzej na ten temat w nastepnej czesci tekstu).

Majac na uwadze tre$¢ trzech powyzszych kryteriéw, mozemy przystapi¢ do oceny
dopuszczalnosci polityki Wigczania LGBT+... i rozstrzygnigcia czy przestanka 3) za-
rzutu dreczenia swiatopoglgdowego jest zasadna.

Po pierwsze, na podstawie analizy treSci polityki Wigczania LGBT+... mozna stwier-
dzi¢, ze jej funkcja odnosi si¢ jedynie do kwestii zwigzanych z organizacjg praca. Celem
tytutowego ,,wlaczania” jest bowiem poprawa stosunkOw wewnatrz zaktadu pracy — tres¢

2 W przywolywanych wyzej przykiadach z orzecznictwa pracodawcy zalecenia pracodawcy dawaly si¢ zaadaptowaé
wylacznie na gruncie jednej religii.
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wskazuje wprost cel, ktorym jest osiagniecie stanu, w ktérym kazdy czuje si¢ ,,wlaczony
w dziatania zespotu jak i catej firmy”, a takze ,,szanowany i doceniany za to, kim jest oraz
ceniony za swoj wyjatkowy wktad” (jak wynika z kontekstu chodzi tu o wktad w dziatania
firmy). W koncowym fragmencie budzacego kontrowersje komunikatu pojawia si¢ takze
sugestia, ze kazdy pracownik moze si¢ przyczyni¢ do stworzenia kultury integracyjne;j,
w ktorej ,,nasi koledzy LGBT+” — a zatem wspoipracownicy — czuja si¢ mile widziani,
szanowani i cenieni. Wydaje si¢ jasne, ze funkcja tego regulaminu nie jest, przyktado-
wo, moralna przemiana spoleczefistwa czy tez poszczegOlnych osob, a jedynie okres-
lenie zasad kooperacji w miejscu pracy — zasad, ktore bedg zapobiegaly szkodliwemu,
z perspektywy zaktadu pracy, wykluczeniu niektorych oséb, a w diuzszej perspektywie
— poprawig morale jego zatogi.

Po drugie, sadze, ze nalezy uznac za spetnione réwniez drugie kryterium dotyczace
zakresu obowigzywania regulacji. W zwiazku z tym, ze polityka Wigczania LGBT+...
jest wprost ukierunkowana na poprawe kultury korporacyjnej przedsigbiorstwa — jej
szczegOtowe wytyczne powinny by¢ interpretowane jako odnoszace si¢ do stosunkow
wewnatrzzaktadowych. Pracodawca zaleca zatem swoim pracownikom, by w kontaktach
ze wspotpracownikami uzywali okreslonych zwrotdw jezykowych, poruszali okreslone
tematy rozmOw i reagowali na homofobiczne uwagi, zarty i plotki. Nic nie wskazuje
na to, aby pracodawca wymagal od kogokolwiek zmiany postawy w czasie wolnym; by
narzucal pracownikom jaki$§ sposob ufozenia relacji o charakterze prywatnym — z ro-
dzina, przyjacidtmi czy sasiadami. Co za tym idzie, fakt ze pracownik nie uzywa stowa
»partner” w kontaktach z osobami spoza zaktadu pracy — w Swietle polityki Wigczania
LGBT+... —nie stanowilby podstawy do krytyki jego postepowania.

Po trzecie, moim zdaniem takze kryterium odnoszace si¢ do mozliwo$ci uznania
danej polityki wewng¢trznej na gruncie odmiennych, rozumnych $wiatopogladow zostato
zrealizowane w rozwazanym tu przypadku. Uwazam, ze zasady kooperacji w miejscu
pracy, tak jak zostaly one ujete w interesujacej nas regulacji wewnetrznej, sa adap-
towalne przez wyznawcoéw zdecydowanej wigkszosci rozumnych doktryn. Rzecz jasna
zdaje sobie sprawe z tego, ze rozne zagadnienia dotyczace homoseksualizmu sg przed-
miotem kontrowersji Swiatopogladowych (watpliwosci co do moralnego statusu homo-
seksualizmu zglaszaja tradycyjne doktryny religijne, a takze doktryny prawa natural-
nego). Kontrowersje te dotycza jednak takich kwestii, jak etyka seksu albo legalizacja
malzenstw homoseksualnych, a nie spraw, z ktérymi mamy do czynienia w polityce
Wigczania LGBT+...'. Nie wydaje si¢, aby ktorykolwiek rozumny §wiatopoglad nakazy-
wal swoim wyznawcom, przyktadowo, opowiadanie homofonicznych zartéw badz plotek
albo zakazywal reagowania w sytuacjach, gdy takie zarty badz plotki opowiada kto$ inny.
Sa to raczej zagadnienia irrelewantne z punktu widzenia tych doktryn, a tym samym
nie sposob uznac, aby byly one w fundamentalny sposob sprzeczne z tymi doktrynami.

Zatem jezeli przyjmiemy zaproponowane przeze mnie trzy kryteria odroznienia
dozwolonych i niedozwolonych (tj. stronniczych §wiatopogladowo) dziatan pracodaw-
¢y, to powinniSmy doj$¢ do wniosku, ze polityka Wigczania LGBT+... nie jest forma
dreczenia Swiatopogladowego, ale nalezy ja uznac za dopuszczalny sposob ksztattowa-
nia stosunkOw wewnetrznych w ramach kultury korporacyjnej danego zakiadu pracy.
Podkreslmy, ze ocena tej polityki bytaby inna, gdyby deklarowanym celem byta, np.,

21 Zadna rozumna doktryna nie naklada obowigzku podwazania réwnej godnosci obywateli albo podejmowania dzialan
dyskryminujgcych inne osoby. Tego rodzaju postulaty odbieralyby tej doktrynie przymiot rozumnoSci. Por. J. Rawls,
Liberalizm polityczny, Warszawa 1998, s. 102-112.
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przemiana moralna spoteczenstwa badZ pracownikéw, gdyby zalecenia tej polityki od-
nosily si¢ do zachowan podejmowanych w czasie wolnym i poza zaktadem pracy albo
gdyby wprost zaprzeczata ona postulatom rozumnych Swiatopogladdw.

Podsumowujac: przestanka 3) zarzutu dreczenia swiatopogladowego nie daje si¢
utrzymac, a tym samym konkluzja sformutowana w pkt 4) jest nieuprawniona. Biorac
pod uwage stan faktyczny ,,sprawy zwolnienia z Ikea”, pracodawca nie naruszyl zaka-
zu dyskryminowania pracownikOw poprzez wprowadzenie w swoim zakladzie polityki
Wigczania LGBT+... Jest jednak mozliwe, ze pracodawca naruszyl ten zakaz w inny
sposdb, tj. nie dostosowujac warunkoéw pracy do szczegdlnych potrzeb swiatopoglado-
wych swojego pracownika. Ta kwestia stanowi istot¢ innego zarzutu.

3.2. Zarzut niehonorowania szczeg6lnych potrzeb swiatopogladowych

Drugi z wchodzacych w gre zarzutéw w stosunku do dzialania pracodawcy w ,,sprawie
zwolnienia z Ikea” mozna zrekonstruowac w nastepujacy sposob:

1) Dyskryminowanie pracownikow ze wzgledu na wyznawany przez nich §wiatopoglad jest
niedopuszczalne.

2) Jednym ze szczegdtowych obowigzkéw wynikajacych z pkt 1) jest nakaz pro tanto dostoso-
wywania przez pracodawce warunkow pracy do sytuacji osdb o szczeg6lnych potrzebach
Swiatopogladowych.

3) W omawianej sprawie pracodawca nie dostosowal warunkow pracy do szczegdlnych po-
trzeb Swiatopogladowych swojego pracownika, pomimo ze powinien to zrobic.

4) Majac powyzsze na uwadze pracodawca naruszyl zakaz okreslony w pkt 1).

Omowienie przestanki 1) nie jest tu konieczne, poniewaz ma ona te samg tres¢ jak
twierdzenie stanowigce punkt wyjScia poprzedniego argumentu. Podobnie bowiem
jak zarzut omawiany wcze$niej, rOwniez druga linia krytyki jest wersja oskarzenia pra-
codawcy o dyskryminowanie pracownikow na tle Swiatopogladowym. Stusznos¢ zarzutu
niehonorowania szczegolnych potrzeb swiatopoglgdowych zasadza si¢ na przestankach 2)
i 3) i to wlasnie na nich skupi¢ si¢ w mojej analizie.

Przestanka 2) sprowadza si¢ do nakazu wprowadzania przez pracodawce w miejscu
pracy instytucji stanowigcych swoiste wylaczenia swiatopogladowe®. Tego rodzaju potrze-
ba zachodzi w sytuacji, gdy wdrozenie okreslonych regulaminéw badzZ polityk wewnatrz-
zaktadowych jest dopuszczalne, ale ich przestrzeganie wigzatoby si¢ ze szczeg0lng ucigzli-
woscig dla niektdrych cztonkdw zalogi ze wzgledu na konflikt z honorowanymi przez nich
sadami sumienia. Omawiajac w poprzedniej czeSci artykutu jedno z kryteriow dopuszczal-
noSci dziataf pracodawcy wskazywalem, ze pod pewnymi warunkami jest mozliwe uznanie
danego dziafania za legitymizowane, pomimo iz pozostaje ono w napigciu z trescig zalecen
jakiego§ rozumnego Swiatopogladu. W takich okoliczno$ciach na pracodawcy spoczywa
obowiazek dostosowania warunkow pracy do szczeg6lnych potrzeb tych pracownikow.
Zgodnie z trescig przestanki 2) obowigzek ten ma jednak charakter pro tanto, co oznacza,
ze nie jest on bezwzgledny — jezeli jego spelnienie wigzatoby si¢ z nadmiernymi trudno$-
ciami dla pracodawcy, to nalezy przyjac, iz pracodawca nie jest nim zwigzany.

2 Wylaczenia Swiatopogladowe to nazwa odnoszaca si¢ do szerszej klasy instytucji takich jak klauzula sumienia lekarzy,
zwolnienie z obowigzku stuzby wojskowej ze wzgledu na §wiatopoglad.
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Tak rozumiany obowiazek jest szeroko akceptowany w literaturze teoretycznopraw-
nej oraz w orzecznictwie sadow. Integralno$¢ moralna pracownikdw jest uznawana po-
wszechnie za warto$¢, ktora zastuguje na szczego6lne Srodki ochrony, co w pewnych
sytuacjach moze zobowigzywac pracodawce do odpowiedniego zaadaptowania warun-
koéw pracy. Jako przyktady przywotam tu trzy najbardziej znane przypadki tego rodzaju
dostosowan.

Pierwszym takim przyktadem sa wylaczenia od regulacji wewngtrznych odnoszacych
si¢ do ubioru roboczego. Nie ma watpliwosci, ze mozliwos¢ formutowania wymagan
w tym zakresie lezy w granicach kompetencji pracodawcy. Konkretne unormowania
moga natomiast pozostawa¢ w napi¢ciu z sadami sumienia honorowanymi przez pra-
cownikéw (co potwierdza zreszta przywolywany juz wcze$niej przypadek sikhizmu).
Przynajmniej w niektérych tego typu sytuacjach na pracodawcy cigzy obowiazek do-
stosowania stawianych wymagan do szczegOlnych potrzeb Swiatopogladowych pracow-
nikoéw. Przyktadowo Europejski Trybunal Praw Czlowieka (dalej: ,,ETPC”) w sprawie
Eweida przeciwko Zjednoczonemu Krolestwu® uznal, ze spotka British Airways wykazata
si¢ brakiem szacunku dla pogladéw religijnych pracownicy zabraniajac jej eksponowa-
nia symboli religijnych ze wzgledu na okreslony wzor stroju stuzbowego. Ta konkretna
sprawa dotyczyla stewardessy, ktora domagata si¢ prawa do noszenia — w widocznym
miejscu — naszyjnika z krucyfiksem.

Za przyktad w tym kontekscie moga tez stuzy¢ wytaczenia od unormowan wewnatrz-
zaktadowych dotyczacych czasu pracy. Jak wiadomo poszczeg6lne religie uznajg okres-
lone dni za $§wiateczne, a z tym statusem czg¢sto wigze si¢ religijny nakaz powstrzymy-
wania si¢ od pracy. Nie wszystkie regulaminy wewngtrzne zaktaddéw pracy umozliwiaja
jednak dostosowanie czasu pracy do potrzeb tego rodzaju. Dobrg ilustracje stanowi stan
faktyczny rozstrzyganej przez Sad Najwyzszy Kanady sprawy O’Malley v. Simpson-Sears,
Ltd.*, w ktorej sedziowie stwierdzili, ze pracodawca nie podjal dostatecznych dzialan
w celu zaadaptowania kalendarza pracy do religijnych potrzeb pracownika bedacego
Adwentysta Dnia Sidédmego. W obliczu odmowy takiego dostosowania pracownik zo-
stal zmuszony do przejscia na czeSciowe zatrudnienie — sktad orzekajacy uznat jednak,
ze pracodawca dopuscit si¢ w tym przypadku dyskryminacji na tle Swiatopogladowym.

Trzeciego przyktadu dostarczaja wylaczenia odnoszace si¢ do szczegdtowych zadan
zwigzanych z danym stanowiskiem pracy. Dla przyktadu w innej kanadyjskiej sprawie
— Moore v. British Columbia (Ministry of Social Services)® — rozstrzygajaca t¢ kontrower-
sje Komisja Praw Czlowieka zdecydowata, ze pracodawca wykazat brak szacunku dla
sadow sumienia pracownika nie zgadzajac si¢ na dostosowania zakresu jego obowiaz-
koéw do jego potrzeb Swiatopogladowych. Pracownik ten byt zatrudniony jako doradca
finansowy i, jak wynika ze stanu faktycznego, generalnie wywiazywat si¢ rzetelnie ze
swoich zadan. Jednakze w jednej z prowadzonych spraw powotat si¢ na konflikt sumie-
nia i odmowil udzielenia wsparcia finansowego klientowi, poniewaz miato ono zosta¢
przeznaczone na przeprowadzenie zabiegu aborcyjnego. To dziatanie pracownika spot-
kato si¢ nastepnie z krytyka ze strony pracodawcy.

Na tle wyzej przywotanych spraw warto jeszcze raz zaznaczy¢, ze obowigzek dosto-
sowywania warunkéw pracy do specjalnych potrzeb Swiatopogladowych ma charakter

3 Wyrok ETPC z 15.01.2013 r., Eweida i inni przeciwko Zjednoczonemu Krolestwu (skargi nr 48420/10, 59842/10,
51671/10, 36516/10).

% [1985] 2 S.C.R. 536.

» [1992] 17 CHRR D/426.
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pro tanto i moze zosta¢ przewazony przez inne argumenty. Z uwagi na wzglednos¢
tego obowigzku mozliwe jest, ze w sprawach o podobnym, na pierwszy rzut oka, sta-
nie faktycznym zapadng odmienne rozstrzygni¢cia. Wobec powyzszego nie zachodzi
z koniecznosci sprzeczno$¢ mi¢dzy przywotanymi wyzej orzeczeniami stwierdzajacymi
zaniedbania po stronie pracodawcy a rozstrzygnieciem, w ktorym sad uznal, ze praco-
dawca nie ma obowigzku dostosowywac warunkow pracy do potrzeb sikha, ktéry bedac
pracownikiem kolei domagat si¢ zwolnienia z obowigzku noszenia kasku ochronnego®
albo — w innym przypadku — ze nie ma obowiagzku zrealizowania roszczenia fifiskiego
urzednika panstwowego bedacego Adwentystag Dnia Siddmego, ktory zadal uwzgled-
nienia w swoim kalendarzu pracy wolnych sobot?’.

Poniewaz kazda tego rodzaju sprawa powinna by¢ rozpatrywana indywidualnie,
nasuwa si¢ pytanie, od czego powinniSmy uzalezniaé to, czy w konkretnej sytuacji na
pracodawcy spoczywa finalny obowigzek dostosowania warunkoéw pracy do potrzeb
Swiatopogladowych pracownika. Moim zdaniem odpowiedZ w tej sprawie jest uzalez-
niona od spelnienia testu obejmujacego dwa kryteria. Oba sa dos$¢ ztozone, poniewaz
uwzgledniajg szereg szczegdtowych okolicznosci.

Pierwsze z tych kryteriow odnosi si¢ do mocy roszczenia danego pracownika. Aby
oceni¢ t¢ moc musimy rozwazy¢, jaka range ma konkretny sad sumienia, ktéry wcho-
dzi w konflikt z regulacjami wewnetrznymi danego miejsca pracy. Chodzi tu o range
okreSlonego przekonania na gruncie rozlegtego Swiatopogladu wyznawanego przez pra-
cownika. Ocena tej rangi jest uzalezniona od kilku okolicznoSci. W pierwszej kolejnosci
rozstrzygniecia wymaga to, czy pracownik opiera swoje roszczenie na Swiatopogladzie,
ktory jest rozumny epistemicznie i moralnie®. Doktryny $wiatopogladowe, ktore pod-
wazaja dobrze ugruntowane fakty naukowe (np. teoria ptaskiej Ziemi) albo nie daja si¢
pogodzi¢ z fundamentalnymi warto$ciami demokratycznymi (jak faszyzm) nie zastuguja
na to, by by¢ w szczeg6lny sposob traktowane w spoleczenstwie demokratycznym?.
Jezeli stwierdzimy, ze roszczenie pracownika ugruntowane jest w jakiej$ rozumnej dok-
trynie, to podlega ono dalszemu réznicowaniu. Szczeg6lnie istotne stajg sie¢ wtedy trzy
wlasnosci przekonan bedacych podstawg tego typu roszczen. Te wiasnos$ci mozna ujaé
w formie odpowiedzi na trzy pytania: po pierwsze, czy oceniane przekonania stano-
wia centralne czy peryferyjne zalecenia na gruncie danego Swiatopogladu; po drugie,
czy maja one charakter obligatoryjny™; po trzecie wreszcie — czy status tych zaleceni
w obrebie danego Swiatopogladu jest sporny czy niesporny. W Swietle wymienionych
wlasnoSci najwyzszg rangg charakteryzowalyby si¢ te roszczenia, ktore odwotujg si¢ do
zalecen centralnych, niespornych i obligatoryjnych. Generalna zasada jest wiec taka, ze
im wyzsza jest ranga danego sadu sumienia w perspektywie wlasciwego Swiatopogladu,
tym wiekszga moc ma roszczenie pracownika o dostosowanie warunkéw pracy do jego
potrzeb.

% Bhinderv. Canadian National Railway, [1985] 2 SCR 561.

27 Postanowienie Europejskiej Komisji Praw Czlowieka z 3.12.1996 r., Konttinen v. Finland (87 DR 68).

Odwoluje si¢ w tym miejscu do definicji Swiatopogladu, ktora sformufowatem w mojej ksiazce poswigconej zasadzie
neutralnosci wiatopogladowej. Por. W. Ciszewski, Zasada..., s. 231-242.

2 Wykluczenie $wiatopogladdw, ktdre sg nierozumne moralnie jest nastgpstwem przyjecia fundamentalnej demokra-
tycznej zasady szacunku dla osob. Na gruncie teorii demokracji uznaje sig, ze szacunek dla przekonan stanowi norme¢
pochodng wzglgdem zasady szacunku dla 0s6b — szanujemy przekonania 0sob, poniewaz szanujemy osoby. Jezeli
natomiast pewne przekonania nie daja si¢ pogodzi¢ z szacunkiem dla osob, to nie mamy powodu, by je szanowac.
Obligatoryjnos¢ danego zalecenia oznacza, ze jego realizacji wymaga si¢ bezwzglednie od wszystkich wyznawcow
relewantnego $wiatopogladu. Z inng sytuacja mamy do czynienia na przyklad, gdy realizacja danego zalecenia uzna-
wana jest za co§ pozadanego na gruncie danego §wiatopogladu, ale nie wigze si¢ z nig obowiazek.
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Proponowany test zaktada, ze to pierwsze kryterium musi zosta¢ zestawione z dru-
gim, ktore wyraza si¢ w pytaniu: jak duzy ci¢zar dla pracodawcy stanowiloby wpro-
wadzenie szczegolnego udogodnienia dla pracownika? Chodzi tu o wszelkie cigzary
o charakterze finansowym, organizacyjnym, administracyjnym, a takze inne trudnosci,
ktore moga mie¢ wplyw na funkcjonowanie przedsi¢biorstwa. Katalog tak ujmowanych
cigzarow jest zatem szeroki i uzalezniony od konkretnego przypadku. Kanadyjski Sad
Najwyzszy, definiujac kluczowa dla kanadyjskiej doktryny dostosowan kategori¢ nad-
miernych trudno$ci pracodawcy, wskazal na sze$¢ okolicznosci, ktore nalezy bra¢ pod
uwage w tego typu sytuacjach, przy czym — jak podkreSlono w orzeczeniu — wyliczenie
ma charakter otwarty*. Sa to: koszty finansowe, wplyw na uktady zbiorowe pracy, wptyw
na morale pracownikéw, zakres koniecznych zmian dostosowawczych, wplyw na wy-
mienno$¢ zadan oraz na bezpieczefistwo pracy*2. Wydaje si¢, ze odpowiadajac na pytanie
o ,,calkowity” cigzar wprowadzenia dostosowania nalezy mie¢ na uwadze wszystkie tego
rodzaju trudnoSci. W tym przypadku generalna zasada jest wigc taka, ze im wigksza
ucigzliwos$¢ po stronie pracodawcy wigze sie z dostosowywaniem warunkow pracy do
szczegolnych potrzeb Swiatopogladowych pracownika, tym wieksze prawdopodobien-
stwo, ze wprowadzenie tego dostosowania nie jest uzasadnione.

W moim przekonaniu test okreslajacy, czy w konkretnym przypadku pracodawca
ma obowiazek dostosowaé warunki pracy do szczeg6lnych potrzeb §wiatopogladowych
powinien uwzglednia¢ oba powyzsze kryteria. W zwiazku tym, jezeli roszczenie o do-
stosowanie po stronie pracownika jest silne, a cigzary, jakie wigzalyby si¢ z tym dosto-
sowaniem sg nieznaczne, to na pracodawcy spoczywa obowigzek jego wprowadzenia.
Pracodawca mogtby uchyli¢ si¢ od tego obowiazku, gdyby wykazat, ze z realizacja sil-
nego roszczenia wigzaltyby si¢ bardzo istotne trudnosci wptywajace na funkcjonowanie
przedsiebiorstwa. Jezeli natomiast roszczenie pracownika jest stabe, to na dobra sprawe
wystapienie jakichkolwiek cigzaréw po stronie pracodawcy przewaza to roszczenie.

Jedli zgodzimy sie na zaproponowany wyzej test, wowczas pozostaje juz tylko od-
niesienie tych ustalen do ,,sprawy zwolnienia z Ikea”, a wiec postawienie pytania o za-
sadno$¢ przestanki 3) zarzutu niehonorowania szczegolnych potrzeb swiatopoglgdowych.
Przypomnijmy, ze glosi ona, ze pracodawca nie dostosowal warunkow pracy do sytuacji
pracownika, pomimo ze byt do tego zobowigzany.

Rozwazajac kwestie mocy roszczenia zwolnionego pracownika Ikea, trzeba odno-
towad, ze nie jest jasne, jakie przekonanie Swiatopogladowe tego pracownika zostato
naruszone polityka wewnetrznag Wigczanie LGBT+... Przytoczony przez niego fragment
Pisma Swigtego nie rozstrzyga tego w sposob jednoznaczny. Dostowna interpretacja
tego fragmentu moglaby sugerowaé, ze problemem dla pracownika jest samo istnie-
nie 0sOb o sktonnosciach homoseksualnych. Takie rozumienie jego dzialania czynitoby
jednak wyznawany Swiatopoglad nierozumnym moralnie w przytoczonym wyzej sen-
sie (Swiatopoglad o takiej tresci podwazatby bowiem fundamentalny dla demokracji
postulat réwnej godnosci osob). Zatem jesli to odczytanie byloby trafne, wowczas na
pracodawcy nie spoczywataby w ogéle powinno$¢ dostosowywania warunkOw pracy ze
wzgledu na ich nierozumny charakter roszczenia. Mozna jednak pokusic si¢ o bardziej

Przy czym warto zaznaczyd¢, ze sg to okolicznoSci, ktdre nalezy bra¢ pod uwagg nie tylko w przypadku dostosowywania
warunkéw pracy do pracownikéw o szczegdlnych potrzebach §wiatopogladowych, ale dotycza one tez innych grup
spolecznych o niestandardowych potrzebach, w szczegdlnosci osob niepetnosprawnych.

32 Central Okanagan School District No. 23 v. Renaud, [1992] 2 S.C.R. 970; Central Alberta Dairy Pool v. Alberta (Human
Rights Commission), [1990] 2 S.C.R. 489.
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zyczliwg dla pracownika interpretacje jego zachowania, tj. interpretacje zaktadajaca, ze
w rozwazanym przypadku mamy do czynienia z dzialaniem opartym na Swiatopogladzie,
ktory spetnia warunek rozumnosci.

Przy takiej zyczliwej interpretacji wchodza w gre dwa mozliwe odczytania. Stosownie
do pierwszego z nich mozna powiedzie¢, ze pracownik swoim zachowaniem chciat prze-
kazaé¢, ze nie podporzadkuje si¢ zaleceniom, jakie przekazal mu pracodawca w komuni-
kacie Wigczanie LGBT+... Tym samym oglosil, ze nie bedzie bral udziatu w ksztaitowa-
niu atmosfery przyjaznej dla oséb LGBT w miejscu pracy (a co za tym idzie nie bedzie
reagowal na homofobiczne zarty i plotki, nie bedzie uzywatl stowa ,,partner” itd.) ze
wzgledu na sprzeczno$¢ tego postulatu z wyznawanymi przekonaniami religijnymi. Nie
jestem ekspertem w kwestiach teologicznych, uwazam jednak, ze tak ujmowane roszcze-
nie pracownika —w $wietle standardéw deklarowanej przez niego doktryny — powinnis-
my uznac za relatywnie stabe. Nie wydaje sig, aby religia rzymskokatolicka, na ktora sie
powolywal, zakazywata — na przyklad — reagowania na homofoniczne zarty badz plotki
w miejscu pracy, a tym bardziej, aby zakaz ten stanowil centralny, obligatoryjny badz
tez niesporny jej postulat. Zatem jezeli deklarowana przez pracownika religia w ogole
legitymizuje sprzeciw pracownika wzgledem rozwazanej polityki wewngetrznej Ikea, to
na gruncie przywotanych wyzej kryteriow jest to raczej stabe roszczenie.

Drugie z dostepnych zyczliwych odczytah zachowania pracownika stanowi natomiast,
ze jego dzialanie nie byto wymierzone w zadng konkretng polityke wewnetrzna, ale ze
pracownik domagat si¢ bardziej ogolnego uprawnienia do manifestowania wiasnych
przekonan religijnych®. Przy takim postawieniu sprawy tym, czego dotyczy jego zadanie
bytaby zatem mozliwo$¢ prowadzenia swoistej dziatalno$ci misyjnej w miejscu pracy
— publicznego wyrazania troski o moralnos¢ i zbawienie wspotpracownikow. Wydaje sig,
ze w $wietle tej interpretacji roszczenie pracownika staje si¢ nieco silniejsze (przynaj-
mniej w stosunku do pierwszej mozliwosci) w zwigzku z tym, ze religia rzymskokatolicka
zobowigzuje swoich wyznawcow do tego, by prowadzili ewangelizacje oraz iz jest to na
jej gruncie raczej bezsporny postulat. Z drugiej strony trudno bytoby uznaé, ze tego
rodzaju aktywnos$¢ — podkreslmy — prowadzona w miejscu pracy, stanowi centralne,
a tym bardziej obligatoryjne zalecenie tej religii. Zatem nawet jezeli tak ujmowane
roszczenie pracownika jest nieco silniejsze niz pierwsza interpretacja tego roszczenia,
to wcigz jest ono raczej stabe.

Odnosnie do drugiego kryterium, tj. kwestii ciezaréw dla pracodawcy, ktore genero-
waloby uznanie roszczenia pracownika, trzeba powiedzie¢, ze rzetelne przeanalizowanie
tej kwestii wymagatoby lepszej znajomoSci sytuacji pracodawcy. Moim zdaniem istnieja
jednak dobre racje, by przyjaé, ze bez wzgledu na to, ktéra z mozliwych interpretacji
roszczenia pracownika uznamy za wtasciwa, wprowadzenie odpowiedniego dostosowa-
nia Swiatopogladowego bedzie generowalo okreSlone cigzary. Wydaje si¢ chocby, ze
pierwsza z tych opcji — wymagajaca od pracodawcy zgody na ignorowanie przez pra-
cownika polityki wewnetrznej dotyczacej osob LGBT + — mogtaby skutecznie zniweczyé
eléwny cel tej polityki, jakim jest stworzenie w miejscu pracy atmosfery przyjaznej dla
0s6b LGBT+. Problemem w tym kontekscie mogtaby si¢ okaza¢, przyktadowo, skala
koniecznych dostosowan (wigkszos$¢ pracownikéw Ikea w Polsce dysponuje zblizonym
do Tomasza K. roszczeniem wobec pracodawcy, a w zwiazku z tym uzyskaliby oni prawo

¥ Argumentem na rzecz tego drugiego odczytania moze by¢ interpretacja dzialania pracownika przedstawiona

w Oswiadczeniu Rady Konferencji Episkopatu Polski ds. Apostolstwa Swieckich z 5.07.2019 r.: http://bit.do/fgWPd,
dostgp: 9.11.2019 1.
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do podobnego wylaczenia), ale réwniez jej symboliczny wymiar (powszechna praktyka
skfadania tego typu deklaracji kwestionujacych zasadnos¢ przyjaznego traktowania osob
LGBT+ mogtaby przyczynic si¢ do pogorszenia polozenia tych osdb w pracy). Jeszcze
wigksze problemy wiazalyby si¢ z przyjeciem drugiej interpretaciji i wyrazeniem zgody
na podejmowanie dzialalnoSci misyjnej w miejscu pracy. Poniewaz mozemy rozsadnie
zatozy¢, ze wielu pracownikéw nie zyczy sobie, by wobec nich prowadzono tego typu
dziatania, zgoda pracodawcy miataby prawdopodobnie negatywny wplyw na atmosfere
oraz morale zalogi. Co wigcej, przynajmniej niektdre przypadki tego rodzaju ewan-
gelizacji moglyby spetnia¢ przestanki drgczenia na tle Swiatopogladowym, ktore jest
niedozwolone zaréwno w relacjach wertykalnych, jak i horyzontalnych, a zatem réwniez
mi¢dzy wspotpracownikami. Pracodawca mogtby w zwiazku z tym narazac si¢ na odpo-
wiedzialno$¢ odszkodowawcza.

Pewnym potwierdzeniem moich przewidywan dotyczacych kosztow, jakie generowa-
toby dostosowanie warunkow pracy do Swiatopogladowych potrzeb Tomasza K., moga
by¢ konkluzje, do jakich doszedl amerykanski Sad Apelacyjny dla 9 okregu w sprawie
Peterson v. Hewlett-Packard Co.>* Stan faktyczny tej sprawy pod wieloma wzgledami
przypomina interesujaca nas kontrowersj¢ ze ,,sprawy zwolnienia z Ikea”. Istota prob-
lemu byt bowiem sprzeciw dtugoletniego pracownika spoiki Hewlett-Packard, Richarda
Petersona, wzgledem zainicjowanego przez jego pracodawce programu promujacego
tolerancje w miejscu pracy. W ramach tego programu na $cianach zaktadu pracy umiesz-
czono seri¢ plakatdéw przedstawiajacych fotografie roznych pracownikdéw podpisane
»czarnoskory”, ,.blondynka”, ,starzec”, ,gej”, ,,Latynos”. Wszystkie plakaty byly opa-
trzone hastem ,,r6znorodnos¢ jest nasza sita”. R. Peterson uznat, ze jako chrzeScijanin
ma obowigzek zaprotestowaé przeciwko promowaniu homoseksualizmu. Swoj sprzeciw
wyrazit drukujac i umieszczajac w widocznych miejscach w pracy plakaty z fragmenta-
mi Starego Testamentu potepiajacymi czyny homoseksualne. Od swojego pracodawcy
domagal si¢ usuni¢cia z pierwotnej serii plakatow tego, ktdry przedstawia osobe ho-
moseksualng. Poniewaz rozmowy z pracownikiem nie przyniosty efektu zostat on zwol-
niony z pracy. Byl jednak przekonany, ze potraktowano go niesprawiedliwie, dlatego
w niedtugim czasie ztozyt pozew przeciwko pracodawcy, zarzucajac mu dyskryminacje
na tle Swiatopogladowym. Dwie instancje sadowe nie dopatrzyly si¢ jednak naruszenia
norm prawa pracy. Sad Apelacyjny wprost stwierdzit, ze na pracodawcy nie ciazyt w tej
sytuacji obowigzek dostosowania warunkoéw pracy do szczegdlnych potrzeb pracownika.
Wedtug skfadu orzekajacego decydujace znaczenie mialy nadmierne koszty, jakie po
stronie pracodawcy generowatoby to dostosowanie. Przede wszystkim zgoda na dalsze
rozwieszanie plakatow przez pracownika stanowilaby przyzwolenie na dyskryminacje
homoseksualistow w miejscu pracy®.

Jak pisalem powyzej, aby doktadnie oszacowac, na jakie ci¢zary narazony bytby pra-
codawca w rozwazanej sprawie, konieczna jest lepsza znajomoSc¢ jego sytuacji. Trzeba
jednak przypomniec, ze roszczenie pracownika — stosownie do powyzszych ustalen —jest
relatywnie stabe, co oznacza, ze nawet niewielkie ucigzliwosci po stronie pracodawcy

358 F.3d 599 [9th Cir. 2004].

3 Warto zaznaczy¢, ze test, na ktorym opieralo si¢ rozstrzygnigcie sprawy Peterson v. Hewlett Packard nieco roznit sig
od proponowanego przeze mnie w tej czgsci tekstu. Sad nie ocenial mocy roszczenia po stronie pracownika — przyjat
bowiem skrajnie subiektywistyczne rozumienie religii w odréznieniu od proponowanego przeze mnie obiektywizu-
jacego podejécia. Por. C. Williams, Peterson v. Hewlett-Packard: Exposing Title VII Inconsistencies in Its Protection of
Employees from Workplace Harassment, ,North Carolina Law Review” 2005/83, s. 776-792.
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mogg przewazyC to roszczenie. Majac to na uwadze, twierdze, ze teza wyrazona w prze-
stance 3) zarzutu niehonorowania szczegolnych potrzeb swiatopoglgdowych nie jest upraw-
niona. Co za tym idzie nieuprawniona jest takze konkluzja 4), a tym samym caly zarzut.

4. Uwagi koncowe

Przedmiotem moich analiz byty dwie wersje zarzutu dyskryminacji ze wzgledu na $wia-
topoglad, jakie mozna wysuna¢ pod adresem pracodawcy w tzw. sprawie zwolnienia
z lkea. W moim przekonaniu zadna z tych wersji nie wytrzymuje krytyki. W odnie-
sieniu do zarzutu dreczenia swiatopoglgdowego stwierdzitem, ze dzialanie pracodawcy
nie daje si¢ zakwalifikowac¢ jako forma dreczenia §wiatopogladowego. Sformufowane
przeze mnie kryteria wskazuja, ze budzaca watpliwosci polityka wewnetrzna Wigczania
LGBT+... nie wykraczala poza dopuszczalne wtadztwo, jakim dysponuje pracodaw-
ca. Z kolei rozwazajac zarzut niehonorowania szczegolnych potrzeb swiatopoglgdowych
postawitem teze, ze na pracodawcy nie spoczywat obowigzek dostosowania warunkow
pracy do potrzeb $wiatopogladowych pracownika. W $wietle kryteriow zaproponowa-
nych w niniejszym artykule roszczenie pracownika o dostosowanie charakteryzowalo
sie¢ nieznaczng mocg i moglo zosta¢ przewazone nawet przez stosunkowo niewielkie
koszty po stronie pracodawcy.

Worldview Controversies in a Workplace:
Comments from the Theory of Law Perspective on the Cracow IKEA Employee Case

Abstract: The point of departure of my paper is the case of the IKEA employee who lost his
job for criticizing the workplace policy followed by his employer. In the paper I analyse two
possible versions of the objection discrimination on the ground of belief that can be raised
with respect to the employer’s decision. In my opinion neither of these two versions can
withstand scrutiny. Regarding the first of these versions — the allegation of belief harassment
— I claim that the employer’s action should not be recognized as a form of belief harassment.
The criteria that I propose in the paper suggest that the ‘Inclusion of LGBT+..."” regulation
was a permissible workplace policy, within the scope of the employer’s authority. Regarding
the second version of the allegation of discrimination — the lack of respect for special needs
resulting from beliefs — I argue that in this situation the employer was under no obligation
to accommodate the employee’s needs resulting from his beliefs. In the light of the criteria
formulated in the paper, the employee’s claim for accommodation was weak and it could be
overweighed even by a relatively small burden on the employer’s part.

Keywords: principle of nondiscrimination, freedom of religion, freedom of speech, workplace
harassment, cultural exemptions
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