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Stowo wstepne
Rzecznika Praw Obywatelskich

Ten raport moze przyczynic¢ sie do zmiany niektérych wyobrazen i stereotypow
o polskim rynku pracy. Rzuca tez wiele nowego $wiatta na to, jakich grup pracowni-
czych dotykaja najczesciej przypadki nieréwnego traktowania ze wzgledu na wyzna-
nie.

Zajelismy sie ta sprawa, bowiem na polskim rynku pracy zachodza dynamicz-
ne przemiany. Zwigzane jest to przede wszystkim z rozwojem gospodarczym, ale
takze z polityka spoteczng i zmianami legislacyjnymi. Wazna role odgrywa tu réw-
niez stosunkowo szybki wzrost liczby migrantéw ekonomicznych. | chociaz proble-
matyka dyskryminacji w pracy ze wzgledu na wyznanie nie jest jeszcze rozwinieta
w orzecznictwie polskich sadéw, to wydaje sie tylko kwestig czasu, gdy tego typu
sprawy zaczna pojawiac sie na wokandzie. Wskazuje na to cho¢by doswiadczenie
innych krajow, czy skargi kierowane do europejskich trybunatow.

Badacze podkreslaja, ze zwiazek wyznania z rynkiem pracy jest bardzo ztozo-
ny i niejednoznaczny. Naktada sie tu bowiem kilka porzagdkéw: ekonomiczny (toz-
samosciowy) i prawny. Kazdy z nich ma silne podstawy aksjologiczne, kazdy jest
gteboko osadzony w Konstytucji i w prawie miedzynarodowym. Dlatego w przy-
padku konfliktu sady nie maja fatwego wyboru, rzecz sprowadza sie najczesciej do
wazenia podobnych wartosci, szukania proporcji — naktaniania stron do rozwagi
i kompromisu.

Wtasnie kompromis wydaje sie by¢ tutaj kluczem do rozwigzywania wielu pro-
blemdw, tak dla pracodawcéw, jak i dla pracownikéw. Wbrew utartym opiniom,
Zrédta nierébwnego traktowania nie sg bowiem zwigzane tylko z rodzajem wyzna-
wanej religii. Dyskryminowani czuja sie zaréwno przedstawiciele wyznan mniej-
szosciowych (prawostawni, wyznawcy judaizmu, muzutmanie), jak i przedstawicie-
le wyznania katolickiego, bedacego w Polsce w zdecydowanej wiekszosci. Jednak
w przewazajacej praktyce - jak wskazujg badacze - niebezpieczenstwo dyskrymi-
nacji wzrasta tam, gdzie pracownik ujawnia w miejscu pracy swoje zaangazowanie
religijne i podkresla w widoczny sposéb swojg identyfikacje wyznaniowa. Innymi
stowy, chodzi nie tyle o nazwe czy powszechno$¢ wyznania, co o intensywnos¢
jego przezywania i formy ekspresji.

Oczywiscie niezbedne s3 tez pewne zmiany o charakterze legislacyjnym -
wskazujemy je w tym opracowaniu. Lecz tak naprawde o wiele wazniejszy jest tzw.
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czynnik ludzki, czyli budowanie kultury pracy i relacji miedzyludzkich. Wszak poru-
szamy sie sferze wyjatkowo wrazliwej, dotykajacej prywatnosci, czy wrecz ducho-
wej intymnosci, gdzie ze wszech miar wskazany jest umiar i takt. Same przepisy nie
zapewnia ochrony przed przejawami dyskryminacji, jesli nie bedzie towarzyszy¢im
przekonanie pracownikéw i pracodawcéw, ze idea rownosci (réwnego traktowa-
nia) jest czyms wiasciwym i sprawiedliwym, wartoscia, ktéra dobrze stuzy wszyst-
kim. To z kolei mozemy osiggnac¢ poprzez dziatania informacyjne i edukacyjne. Po-
trzebne jest podnoszenie poziomu swiadomosci prawnej i miedzykulturowej juz
na etapie szkolnym, ale takze wsréd studentéw. Niezbedna wydaje sie by¢ wieksza
aktywnos¢ w tym zakresie Panstwowej Inspekcji Pracy, organizacji pracodawcéw,
zwigzkéw zawodowych, jak réwniez samych kosciotéw i zwigzkéw wyznaniowych.

Wybitni znawcy zagadnien dotyczacych rynku pracy — mysle tu m.in. o ksigz-
kach Rafata Wosia i Aleksandra Sobczyka - zwracajg uwage na to, ze powinna zmie-
ni¢ sie cata nasza mentalno$¢ w odniesieniu do miejsca pracy. Méwigc w wielkim
skrocie: jesli mamy odejs¢ od ,folwarcznej” metody zarzadzania, to powinnismy
bardziej zwréci¢ uwage na wartosci, na godnosc i podmiotowos¢ pracownika. A to
wigze sie ze sprawnym zarzadzaniem réznorodnoscia, z wprowadzaniem nowo-
czesnych mechanizmow pracy, takze z potrzebg wyczulenia na sytuacje kazdego
pracownika, dazenia do tego, aby moégt on utozsamiac sie ze swoim miejscem pra-
cy i czudsie jego autentycznym wspoétgospodarzem.

Jest jeszcze jeden czynnik, ktéry powinnismy bra¢ pod uwage moéwigc o roz-
wigzywaniu problemoéw w trojkacie: prawo pracy, wolno$¢ wyznania, réwne trak-
towanie. Chodzi o zaufanie - i to spoteczne, i to miedzyludzkie. Na jego gteboki
deficyt w naszym kraju zwracajg uwage kolejni Rzecznicy Praw Obywatelskich
od poczatku istnienia tej instytucji. Im mniej zaufania, tym wiecej podejrzliwosci,
agresji, przypisywania ztych intencji. Tym wiecej napie¢, biurokracji, niecheci do
,0bcych” Dlatego powinnismy robi¢ wszystko — na réznych szczeblach spotecznej
i panstwowej drabiny — aby to zaufanie budowac i umacnia¢, jako podstawe relacji
i wiezi miedzy ludzmi.

Goraco zachecam do lektury naszego raportu. Ludzie spedzaja w pracy istotng
czesc swojego zycia. Jego jakos¢ zalezy zatem w duzej mierze od tego, czy potrafi-
my pogodzic realizacje zawodowych celéw z zachowaniem duchowej tozsamosci.
Ta ksigzka pomoze zrozumie(, ze jest to mozliwe, i ze podejmujac odpowiednie
dziatania mozemy wydatnie ograniczy¢ przypadki wykluczenia i dyskryminacji.

Adam Bodnar



Rzecznik Praw Obywatelskich

I. Wprowadzenie

Rzecznik Praw Obywatelskich petni w Polsce funkcje niezaleznego organu do
spraw réwnego traktowania'. Jego zadania w tym obszarze precyzuja przepisy
ustawy z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw Obywatelskich, stanowiac ze do za-
kresu dziatania Rzecznika, dotyczacego realizacji zasady réwnego traktowania, na-
lezy m.in. analizowanie, monitorowanie i wspieranie rownego traktowania wszyst-
kich oséb; prowadzenie niezaleznych badan dotyczacych dyskryminacji; opraco-
wywanie i wydawanie niezaleznych sprawozdan i wydawanie zalecer odnosnie do
problemoéw zwigzanych z dyskryminacja®

Powierzone zadania w tym obszarze Rzecznik realizuje m.in. przygotowujac co
roku publikacje z serii Zasada réwnego traktowania. Prawo i praktyka®. W procesie
opracowywania oraz realizacji badan od najwczesniejszych etapéw towarzyszy
Rzecznikowi szerokie grono ekspertow i ekspertek z dziedziny nauk spotecznych
i prawnych. Konsultacjom spofecznym, w ktérych uczestnicza przedstawiciele
i przedstawicielki osrodkéw akademickich i organizacji pozarzadowych dziataja-
cych w obszarze réwnego traktowania, podlega juz sam temat badania. Na wybor
tematéw wptyw ma takze kryterium istotnosci problemu dla danej grupy spotecz-
nej, jak rébwniez fakt, czy wskazane zagadnienie byto juz przedmiotem wczesniej-
szych badan.

W procedurze wyboru tematéw badan na rok 2017 zaproszeni do konsultacji
eksperci i ekspertki zarekomendowali Rzecznikowi zrealizowanie badania poru-
szajagcego problematyke zasady réwnego traktowania ze wzgledu na wyznanie
w zatrudnieniu. Temat ten wydaje sie by¢ istotny nie tylko w kontekscie praw oséb
nalezacych do kosciotow i zwigzkédw wyznaniowych w Polsce, funkcjonujacych
w warunkach zdecydowanej przewagi oséb wiary rzymskokatolickiej. Jest takze
niezwykle aktualny w Swietle trendéw migracyjnych ostatnich lat. Warto zauwazy¢,
Ze w ciggu ostatnich lat w Polsce — tradycyjnie postrzeganej jako panstwo,zerowej
imigracji” — odnotowano dynamiczne zmiany dotyczace naptywu cudzoziemcow.
Jak wskazujg statystyki udostepnione przez Szefa Urzedu ds. Cudzoziemcéw, od
2014 r. liczba cudzoziemcoéw ubiegajacych sie o zezwolenie na pobyt w Polsce

'Dz. U.z2018r. poz. 2179, dalej jako: ustawa o RPO.

2 Przepis art. 17 b ustawy o RPO.

3 Dostepne w wersji elektronicznej pod adresem: https://www.rpo.gov.pl/pl/kategoria-prawna-i-organi-
zacyjna/zasada-r%C3%B3wnego-traktowania-raporty-rpo-prawo-i-praktyka
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notuje systematyczny wzrost. Tytutem przyktadu mozna wskazac¢, ze liczba cudzo-
ziemcéw ubiegajacych sie o legalizacje pobytu w Polsce wzrosta w 2017 r. do 202
tysiecy oséb, czyli odpowiednio 0 33i 71 proc. wiecej nizw 2016 oraz 2015 r. Zde-
cydowang wiekszos¢ wnioskodawcoéw stanowig obywatele panstw trzecich (192
tysigce 0s6b przy zaledwie 10 tysigcach obywateli Unii Europejskiej). Najczesciej
w Polsce osiedlajg sie obywatele Ukrainy (125 tys. wnioskéw — o 30 proc. wiecej
niz w 2016 r.). Coraz czesciej do Polski przyjezdzaja z zamiarem osiedlenia sie Bia-
torusini (9,5 tys. - 0 98 proc. wiecej niz w 2016r.), Hindusi (8 tys.), Wiethnamczycy
(6,4 tys.) oraz Chinczycy (6 tys.). Najczestsza motywacjg towarzyszacg migrujgcym
jest wtasnie che¢ podjecia zatrudnienia w Polsce*.

Warto zauwazy¢, ze wzrost liczby cudzoziemcédw w Polsce pocigga za soba tak-
ze liczne wyzwania z perspektywy poszanowania praw cztowieka. W kontekscie
zatrudnienia na pierwszy plan wysuwa sie zagadnienie ochrony przed dyskrymi-
nacja, a wiec koniecznosci zapewnienia, ze zasada réwnego traktowania jest prze-
strzegana takze w stosunku do nowoprzybytych i zapewnia im efektywne mecha-
nizmy dochodzenia swoich praw.

Jednak problem nieréwnego traktowania w miejscu pracy ze wzgledu na reli-
gie lub wyznanie dotyka takze przedstawicieli wiekszosciowego w Polsce kosciota
rzymskokatolickiego. Z prezentowanych w tym raporcie wynikéw badan wynika
bowiem, ze ofiarami dyskryminacji moga by¢ zaréwno przedstawiciele mniejszosci
religijnych, jak i osoby, ktore otwarcie przyznaja sie do swojej wiary lub nie ukrywa-
ja sie z jej praktykowaniem, niezaleznie od wyznania.

Prezentowany raport stanowi prébe odpowiedzi na powyzsze wyzwania. Ze
wzgledu na jego ograniczony charakter stawia sobie za cel zasygnalizowanie je-
dynie najistotniejszych probleméw, z ktérymi przedstawiciele réznych wyznan
stykaja sie w obszarze zatrudnienia. Podejmujac rozmowy z przedstawicielami réz-
nych organizacji spoteczno-religijnych - protestantéw, kosciotéw chrzescijanskich,
Zydéw, buddystéw, bahaitéw, rodzimowiercdw i muzutmandw - szczegding uwage
poswiecono ich doswiadczeniom w zakresie poszukiwania zatrudnienia, tj. w toku
postepowania rekrutacyjnego, réwnego dostepu do szkoler zawodowych, mozli-
wosci awansu i proponowanego wynagrodzenia. Za interesujgce uznano réwniez
kwestie zwigzane z funkcjonowaniem w miejscu pracy — ewentualnych utrudnien
w praktykowaniu religii w czasie pracy, np. poprzez ograniczanie mozliwosci uzy-
skania dni wolnych od pracy umozliwiajacych obchodzenie swiat zgodnych z ka-

* Na podstawie informacji Szefa Urzedu ds. Cudzoziemcdw opublikowanych na stronie https://udsc.
gov.pl/statystyki/raporty-okresowe/raport-roczny-legalizacja-pobytu/2017-2/, data dostepu 8 sierpnia
2018r.
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lendarzem religii mniejszosciowych, czy dopuszczalnosci noszenia w miejscu pracy
odziezy wskazujacej na przynaleznos¢ religijna. W raporcie przeanalizowano row-
niez, czy ujawnienie wtasnego wyznania moze wptywac na relacje pracownikow
z przetozonymi i pozostatymi pracownikami, a takze o inne zjawiska, ktére w ich
ocenie godza w ich prawa. Przyznajac tym zagadnieniom priorytetowe znaczenie,
poza zakresem opracowania pozostawiono kwestie neutralnosci swiatopoglado-
wej przestrzeni w miejscu pracy i ocene dopuszczalnosci umieszczania symboli
religijnych w instytucjach publicznych.

Oddajac w Panstwa rece niniejszy raport Rzecznik Praw Obywatelskich wyraza
nadzieje, ze przedstawione wyniki badania i sformutowane w oparciu o nie reko-
mendacje przyczynia sie do wypracowania i wdrozenia wtasciwych srodkéw iden-
tyfikowania i reagowania na omawiane negatywne zjawiska i zdarzenia w miejscu
pracy.






Il. Ochrona przed dyskryminacja
ze wzgledu na wyznanie w swietle
prawa krajowego i miedzynarodowego

Polski system prawny zawiera liczne gwarancje dotyczgce problematyki zwia-
zanej z zakazem dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie. W pierwszej kolejnosci
nalezy wskazac¢ na regulacje polskiej Konstytucji, w szczegélnosci zas art. 32 wy-
razajacy zasade rébwnosci w prawie i wobec prawa oraz art. 53 statuujacy wolnos¢
sumienia i wyznania. Te dwie fundamentalne dla jednostki wartosci znajdujg swoje
odzwierciedlenie takze w innych aktach prawnych. Na gruncie ustawowym kluczo-
we znaczenie majg przepisy ustawy z dnia 17 maja 1989 r. o gwarancjach wolnosci
sumienia i wyznania®, jak réwniez przepisy dwéch ustaw implementujacych dyrek-
tywy unijne — ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy® oraz ustawy z dnia
3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania’.

Dyskryminacji opartej na kryteriach zwigzanych z wyznaniem zakazuja réwniez
liczne umowy miedzynarodowe, a takze uchwaty i rekomendacje wydane przez
organizacje miedzynarodowe, ktérych Polska jest cztonkiem. Poszanowanie prze-
konan religijnych i niedopuszczalno$¢ dyskryminacji jest wreszcie fundamentalna
zasada Unii Europejskiej wyrazong zarowno w jej prawie pierwotnym, jak i wtor-
nym. Ponizej pokrétce opisano standard odnoszacy sie do ochrony przed dyskry-
minacja ze wzgledu na wyznanie, majac na uwadze wymienione powyzej zrédta
prawa, a takze orzecznictwo sadowe.

Konstytucja RP

Wolno$¢ wyznania jako podstawowa wolnos¢ cztowieka jest silnie ugruntowa-
na w przepisach Konstytucji RP. Ustawa zasadnicza zapewnia kazdemu wolnos¢
religii (art. 53 ust. 1), wskazujac, ze obejmuje ona szereg elementéw — wolno$¢ wy-
znawania lub przyjmowania religii wedtug wtasnego wyboru oraz uzewnetrzniania
indywidualnie lub z innymi, publicznie lub prywatnie, swojej religii przez uprawia-
nie kultu, modlitwe, uczestniczenie w obrzedach, praktykowanie i nauczanie, po-
siadanie $wiatyn i innych miejsc kultu w zaleznosci od potrzeb ludzi wierzacych

*Dz.U.z 2017 r. poz. 1153, dalej jako: ustawa o gwarancjach sumienia i wyznania.
5Dz.U.z2018r. poz. 917, dalej jako: Kodeks pracy lub k.p.
7Dz.U.z 2016 1. poz.1219, dalej jako: ustawa o rownym traktowaniu.
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oraz prawo os6b do korzystania z pomocy religijnej tam, gdzie sie znajduja (art. 53
ust. 2). Konstytucja wskazuje takze, ze nikt nie moze by¢ zmuszany do uczestnicze-
nia ani do nieuczestniczenia w praktykach religijnych (art. 53 ust. 6), jak rowniez
nie moze by¢ obowiazany przez organy wtadzy publicznej do ujawnienia swojego
Swiatopogladu, przekonan religijnych lub wyznania (art. 53 ust. 7). Ze wzgledu na
doniosty charakter tej wolnosci pozostajacy w bliskim zwigzku z przyrodzong i nie-
zbywalng godnoscig cztowieka (art. 30) wolnos¢ ekspresji religijnej moze zosta¢
ograniczona tylko w drodze ustawy i tylko wtedy, gdy jest to konieczne dla ochrony
bezpieczenstwa panstwa, porzadku publicznego, zdrowia, moralnosci lub wolno-
$cii praw innych oséb (art. 53 ust. 5).

Wolnos¢ religii koreluje z ustrojowq zasadg rownosci (art. 32), ktéra stanowi
nie tylko fundament demokratycznego spoteczenstwa, ale takze tworzy - jak
stusznie wskazat Trybunat Konstytucyjny® - szczegélnego rodzaju prawo pod-
miotowe w postaci ,prawa do réwnego traktowania”. Jest ona w istocie zobo-
wigzaniem wtadz publicznych do traktowania wszystkich adresatéw norm prawa
charakteryzujacych sie okreslong cechg istotng (relewantna) wedtug,jednakowej
miary, bez zréznicowan zaréwno dyskryminujacych, jak i faworyzujacych™. Za-
sadza ona sie zatem na zobowiazaniu, ze ustawodawca bedzie ksztattowat sy-
tuacje prawng podmiotéw podobnych do siebie w sposéb jednakowy, a organy
stosujace prawo przed wydaniem rozstrzygniecia dokonaja wnikliwej oceny, czy
okreslony adresat charakteryzuje sie owga cecha relewantng, ktéra warunkuje
przyznanie mu okreslonych uprawnien'®. Konsekwencja przestrzegania zasady
réwnego traktowania jest sformutowany w art. 32 ust. 2 Konstytucji ogdlny zakaz
dyskryminacji jednostki w zyciu politycznym, gospodarczym i spotecznym z ja-
kiejkolwiek przyczyny.

Ustawa o gwarancjach sumienia i wyznania

Postanowienia Konstytucji w zakresie wolnosci religii konkretyzuja przepisy
ustawy o gwarancjach sumienia i wyznania, ktére wskazuja, ze wolnos¢ ta obej-
muje swobode wyboru religii lub przekonan oraz wyrazania ich indywidualnie
i zbiorowo, prywatnie i publicznie (art. 1 ust. 1). Mozliwos¢ uzewnetrzniania pogla-
déw moze podlegad jedynie ograniczeniom ustawowym koniecznym do ochrony
bezpieczenstwa publicznego, porzadku, zdrowia lub moralnosci publicznej albo
podstawowych praw i wolnosci innych osoéb (art. 3 ust. 1). Korzystajac z wolnosci

8 Postanowienie Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 24 pazdziernika 2001 r., sygn. SK 10/01.
2 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 22 lutego 2005r. sygn. K 10/04.
1" Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 15 lipca 2010r. sygn. K 63/07.
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sumienia i wyznania obywatele moga m.in. tworzy¢ wspdlnoty religijne, zgodnie
z zasadami swojego wyznania uczestniczy¢ w czynnosciach i obrzedach religij-
nych oraz wypetnia¢ obowigzki religijne i obchodzi¢ swieta religijne, naleze¢ lub
nie naleze¢ do kosciotéw i innych zwigzkéw wyznaniowych, gtosi¢ swoja religie
lub przekonania lub zachowywa¢ milczenie w sprawach swojej religii lub przeko-
nan. Z wolnosci sumienia i wyznania na réwni z obywatelami polskimi korzystaja
cudzoziemcy przebywajacy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, jak i bezpan-
stwowcy (art. 7 ust. 1 i 2). Ustawa wprost odnosi sie do problematyki dyskrymi-
nacji wskazujac, ze nikt nie moze by¢ dyskryminowany badz uprzywilejowany
z powodu religii lub przekonan w sprawach religii (art. 6 ust 1), a obywatele
wierzacy wszystkich wyznan oraz niewierzacy maja rowne prawa w zyciu
panstwowym, politycznym, gospodarczym, spotecznym i kulturalnym (art. 1
ust. 3). Ustawa zawiera takze istotng gwarancje w obszarze sfery zatrudnienia,
przyznajac pracownikom-osobom nalezacym do kosciotéw i innych zwigzkéw wy-
znaniowych, ktérych swieta religijne nie sg dniami ustawowo wolnymi od pracy,
mozliwos¢ uzyskania zwolnienia na czas niezbedny do obchodzenia tych swiat'’,
zgodnie z wymogami wyznawanej przez siebie religii. Zasady zwolnien od pracy
0s0b nalezacych do kosciotéw i zwigzkéw wyznaniowych, ktérych swieta religijne
nie stanowia dni wolnych od pracy okresla rozporzadzenie Ministréw Pracy i Polity-
ki Socjalnej oraz Edukacji Narodowej z dnia 11 marca 1999 r. w sprawie zwolnien od
pracy lub nauki oséb nalezacych do kosciotéw i innych zwigzkéw wyznaniowych

"' Chodzi tu jedynie o Swieta religijne kosciotow i zwigzkéw wyznaniowych okreslone przepisami ustaw
regulujacych ich stosunek do panstwa polskiego, tj. ustawy z dnia 4 lipca 1991 r. o stosunku Panstwa do
Polskiego Autokefalicznego Kosciota Prawostawnego (Dz.U.z 2014 r. poz. 1726); ustawy z dnia 30 czerw-
ca 1995 r. o stosunku Panstwa do Kosciota Chrzescijan Baptystéw w Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U.
22015 r. poz.169); ustawa z dnia 13 maja 1994 r. o stosunku Paristwa do Kosciota Ewangelicko-Augsbur-
skiego w Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2015 r. poz. 43); ustawa z dnia 30 czerwca 1995 r. o stosunku
Panstwa do Kosciota Ewangelicko-Metodystycznego w Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2014 r. poz.
1712); ustawa z dnia 13 maja 1994 r. o stosunku Panstwa do Kosciota Ewangelicko-Reformowanego
w Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2015r. poz. 483); ustawa z dnia 20 lutego 1997 r. o stosunku Pan-
stwa do Kosciota Katolickiego Mariawitow w Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2015 r. poz. 44); ustawa
z dnia 20 lutego 1997r. o stosunku Panstwa do Kosciota Starokatolickiego Mariawitéw w Rzeczypospo-
litej Polskiej (Dz.U. z 2015r. poz. 14); ustawy z dnia 20 lutego 1997 r. o stosunku Panstwa do Kosciota
Zielonos$wigtkowego w Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2015 r. poz.13); ustawy z dnia 30 czerwca
1995 r. o stosunku Panstwa do Kosciota Adwentystéw Dnia Siédmego w Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U.
22014 r. poz. 1889); ustawy z dnia 20 lutego 1997 r. o stosunku Panistwa do gmin wyznaniowych zydow-
skich w Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2014r. poz.1798); ustawy z dnia 21 kwietnia 1936 r. o stosunku
Panstwa do Karaimskiego Zwiazku Religijnego w Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. nr 30 poz. 241); usta-
wy z dnia 21 kwietnia 1936 r. o stosunku Panstwa do Muzutmanskiego Zwiazku Religijnego w Rzeczypo-
spolitej Polskiej (Dz.U. Nr 30 poz. 240); ustawy z dnia 30 czerwca 1995 r. o stosunku Panstwa do Kosciota
Chrzescijan Baptystow w Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. z 2015 r. poz. 169).
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w celu obchodzenia $wiat religijnych nie bedacych dniami ustawowo wolnymi od
pracy'2.

Kodeks pracy

Zgodnie z art. 112 K.p. obowigzek réwnego traktowania pracownikéw przez pra-
codawce jest jedna z podstawowych zasad prawa pracy. Przepis ten postuguje sie
przyktadowym wyliczeniem cech chronionych, wymieniajac pte¢, wiek, niepetno-
sprawnosc, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé zwiaz-
kowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.
Szczegdtowe regulacje dotyczace réwnego traktowania pracownikéw ustawodawca
zamiescit w rozdziale lla Kodeksu pracy zatytutowanym ,Réwne traktowanie w za-
trudnieniu”. Przepis art. 18 § 1 K.p. wskazuje, ze pracownicy powinni by¢ réwno trak-
towani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych, w szczegdélnosci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosg, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie et-
niczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.
Realizujgc wymogi implementacji dyrektywy, ustawodawca transponowat pojecia
dyskryminacji bezposredniej i posredniej do krajowego porzadku prawnego. Zgod-
nie z art. 183 § 2 rownym traktowaniem w zatrudnieniu jest niedyskryminowanie
w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio, ze wzgledu na cechy chronione
wymienione powyzej. Ustawodawca rozréznia rézne przejawy dyskryminacji tj.

1. dyskryminacje bezposrednia, do ktérej dochodzi wtedy, gdy pracownik
z jednej lub z kilku cech chronionych by, jest lub mogtby by¢ traktowany
w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy;

4, dyskryminacje posrednia, gdy na skutek pozornie neutralnego postano-
wienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub
mogtyby wystagpi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzyst-
na sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw

2Dz. U. Nr 26, poz. 235. Przepisy rozporzadzenia wskazujg m.in. ze prosbe o udzielenie zwolnienia nale-
zy zgtosi¢ pracodawcy co najmniej 7 dni przed dniem zwolnienia (§ 1 ust. 1). Obowiazek zwolnienia pra-
cownika cigzy na pracodawcy jedynie w przypadku, gdy pracownik ztozy stosowng prosbe we wskaza-
nym wyzej 7-dniowym terminie, zas w razie uchybienia terminowi, udzielenie zwolnienia zalezy od woli
pracodawcy. Przepisy rozporzadzenia zabezpieczaja takze prawo pracownika do obchodzenia $wiat re-
ligijnych przypadajacych w okreslonym dniu kazdego tygodnia. Zgodnie z art. § 1 ust. 2 rozporzadzenia
w takiej sytuacji pracodawca, na prosbe pracownika, ustala dla niego indywidualny rozktad czasu pracy.
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zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracowni-
kow nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na ceche chroniong, chy-
ba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione
ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a srodki stuza-
ce osiggnieciu tego celu sa wiasciwe i konieczne;

3. molestowanie, definiowane przez ustawodawce jako niepozadane zacho-
wanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika
i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej
lub uwtaczajacej atmosfery;

4. molestowanie seksualne, czyli kazde niepozadane zachowanie o charak-
terze seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie
wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwta-
czajacej atmosfery; na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy.

Za dyskryminacje z zatrudnieniu uznaje sie takze takie zachowania pracow-
nikéw, ktore stanowia zachete dla innej osoby do naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu lub nakaz naruszenia tej zasady.

Pracownikowi, wobec ktérego naruszono zasade réwnego traktowania w za-
trudnieniu przystuguje prawo dochodzenia odszkodowania, ktérego wysokos¢
nie moze by¢ nizsza od minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na pod-
stawie odrebnych przepiséw. Obejmuje ono wyréwnanie uszczerbku w dobrach
majatkowych i niemajatkowych pracownika, i jak wskazuje orzecznictwo, powinno
by¢ ,skuteczne, proporcjonalneiodstraszajace”. Ustalajac jego wysokosc nalezy
wiec bra¢ pod uwage okolicznosci dotyczace obu stron stosunku pracy, zwtaszcza
do odszkodowania majacego wyréwnac szkode niemajgtkowg pracownika, beda-
cego - wedtug przyjetej w Polsce terminologii - zados¢uczynieniem za krzywde'.
Przepis art. 18 § 1 K.p. reguluje ponadto rozktad ciezaru dowodu. W sprawach
o dyskryminacje wymaga sie od pracownika jedynie uprawdopodobnienia faktéw
wskazujacych na jego dyskryminacje, co pociaga za soba koniecznos¢ okreslenia
przyczyny dyskryminacji i oséb, w stosunku do ktérych pracownik byt nieréwno
traktowany. Takie rozwigzanie nosi nazwe odwréconego ciezaru dowodu i stanowi
znaczne ufatwienie w dochodzeniu praw przed sadem™.

'3 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 stycznia 2009 r. sygn. akt IIl PK 43/08.
“@G. Jedrejek, Dochodzenie roszczen wigzanych z mobbingiem, dyskryminacjq i molestowaniem. Zagadnie-
nia prawne. Wolters Kluwer 2017, s. 266.
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Z perspektywy osob pokrzywdzonych dyskryminacja istotne znaczenie ma
przepis, zgodnie z ktérym skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystuguja-
cych z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢
podstawg niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwtaszcza nie moze
stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku
pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia. Zakaz dziatan odwetowych chro-
ni takze pracownika, ktéry udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi
korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu (art. 18§ 1i 2 K.p.).

Ustawa o réwnym traktowaniu

Poza Kodeksem pracy, aktem przewidujagcym dodatkowe srodki ochrony praw-
nej przed dyskryminacja jest ustawa o réwnym traktowaniu. Ustawa znajduje za-
stosowanie do wielu sfer funkcjonowania jednostki w zyciu spotecznym i wykra-
cza poza sfere zatrudnienia, tworzac niektérym osobom - w zaleznosci od obszaru
i przestanki dyskryminacji - mozliwosci dochodzenia odszkodowania za naruszenie
zasady rownego traktowania, np. w obszarze opieki zdrowotnej, o$wiaty i szkolnic-
twa wyzszego, dostepu i warunkéw korzystania z zabezpieczenia spotecznego, czy
dostepu do ustug (w tym ustug mieszkaniowych), rzeczy oraz nabywania praw lub
energii, jezeli sa one oferowane publicznie.

W odniesieniu do zagadnienia dyskryminacji ze wzgledu na religie w obszarach
zwigzanych ze sferg zatrudnienia kluczowe znaczenie ma przepis art. 8 ustawy, kté-
ry zakazuje nieréownego traktowania oséb fizycznych ze wzgledu na religie
i wyznanie w zakresie:

1) podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskona-

lenia, przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych;

2) warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnos$ci gospodarczej lub
zawodowej, w tym w szczegdlnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na
podstawie umowy cywilnoprawnej;

3) przystepowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach pra-
codawcow oraz samorzadach zawodowych, a takze korzystania z upraw-
nien przystugujgcych cztonkom tych organizacji;

4) dostepu i warunkow korzystania z instrumentow rynku pracy i ustug
rynku pracy okreslonych w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promogji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oferowanych przez instytucje ryn-
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ku pracy oraz instrumentéw rynku pracy i ustug rynku pracy oferowanych
przez inne podmioty dziatajace na rzecz zatrudnienia, rozwoju zasobéw
ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu.

Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu doznaje jednak dwéch ograniczen. Po
pierwsze ustawodawca zastrzegt, ze za dyskryminacje nie bedzie uznawane nie-
réwne traktowanie ze wzgledu na religie lub wyznanie, jezeli dokonywane rozr6z-
nienie jest konieczne w demokratycznym panstwie dla jego bezpieczenstwa
publicznego i porzadku, ochrony zdrowia lub ochrony wolnosci i praw innych
0s0b oraz zapobiegania dziataniom podlegajagcym sankcjom karnym, w zakresie
okreslonym w innych przepisach (art. 8 ust. 2). W literaturze wskazuje sie jednak,
ze badajac okolicznosci uchylenia zakazu dyskryminacji na tej podstawie nalezy
oceni¢, czy zastosowany srodek byt w stanie doprowadzi¢ do realizacji zaktadane-
go celu, czy ten sam cel mogtby by¢ zrealizowany w inny, mniej inwazyjny sposob
i czy zastosowany $rodek byt w Swietle osiagnietego celu proporcjonalny, tj. nie
stanowit nadmiernego obcigzenia dla jednostki. Konieczne jest takze stosowanie
regut wyktadni scistej w odniesieniu do kazdego odstepstwa od zasady réwnego
traktowania'.

Drugim z ograniczen jest ustanowiona w art. 5 ust. 7 ustawy o réwnym trak-
towaniu mozliwos¢ ograniczania przez koscioty i inne zwiagzki wyznaniowe,
a takze organizacje, ktérych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub swiatopogla-
dzie, dostepu do dziatalnosci zawodowej oraz jej wykonywania ze wzgledu
na religie, wyznanie lub swiatopoglad, jezeli rodzaj lub warunki wykonywania
takiej dziatalnosci powoduja, ze religia, wyznanie lub swiatopoglad s rzeczywi-
stym i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym danej osobie fi-
zycznej, proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania
sytuacji tej osoby. Dotyczy to réwniez wymagania od zatrudnionych oséb fizycz-
nych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki kosciota, innego zwigzku
wyznaniowego oraz organizacji, ktérych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub
Swiatopogladzie’s.

Zgodnie z art. 13 ust. 1 ustawy, kazdy wobec kogo zasada réwnego traktowa-
nia zostata naruszona moze wystapic z roszczeniem o odszkodowanie. W spra-
wach naruszenia zasady réwnego traktowania stosuje sie przepisy ustawy z dnia

> Warto w tym miejscu zauwazy¢, ze w literaturze pojawit sie poglad, zgodnie z ktérym powyzszy prze-
pis wykracza poza zakres dyrektyw unijnych dopuszczajac stosowanie ograniczer w dostepie do dzia-
talnosci zawodowej lub jej wykonywania w oparciu o wymog postepowania w zgodzie z etyka danego
podmiotu. Zob. K. Kedziora, K. Smiszek (red.), ,Ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europej-
skiej w zakresie rownego traktowania”. Komentarz do art. 8. Wolters Kluwer 2017, Lex nr 10506.

16 Ibidem, Komentarz do art. 5.

17



MMM Rowne traktowanie ze wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu
—

23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny'’, a postepowanie toczy sie wedtug przepiséw
ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks postepowania cywilnego'. Ustawo-
dawca respektujagc wymogi unijnych dyrektyw, zdecydowat sie ponadto wprowa-
dzi¢ znaczace udogodnienie dla 0séb pokrzywdzonych dyskryminacja, tj. zmienit
ciezar dowodu w sprawach o naruszenie zasady réwnego traktowania wskazujac,
ze strona zarzucajgca naruszenie zasady rownego traktowania, uprawdopo-
dobnia jedynie fakt jej naruszenia. W konsekwencji ten, ktéremu zarzucono na-
ruszenie tej zasady, jest obowigzany wykazac¢, ze nie dopuscit sie jej naruszenia.

Prawo miedzynarodowe

Na ptaszczyznie miedzynarodowej zagadnienie réwnego traktowania i zakazu
dyskryminacji ze wzgledu na religie podejmowata juz Powszechna Deklaracja Praw
Cztowieka z dnia 10 grudnia 1948 r. stwierdzajac w art. 18, ze kazda osoba ma pra-
wo do wolnosci mysli, sumienia i religii; prawo to obejmuje wolno$¢ zmiany swej
religii lub przekonan, jak réwniez wolno$¢ manifestowania swej religii lub przeko-
nan, indywidualnie lub wspdlnie z innymi, publicznie lub prywatnie, poprzez na-
uczanie, praktyki religijne, sprawowanie kultu i rytuatéw. Twércy Deklaracji jedno-
czesnie zastrzegli w art. 2, ze korzystanie z tej wolnosci, jak i innych praw zawartych
w Deklaracji przystuguje kazdej osobie ,bez wzgledu na réznice rasy, koloru skéry,
ptci, jezyka, religii, pogladéw politycznych lub innych przekonan, narodowosci, po-
chodzenia spotecznego, majatku, urodzenia lub jakiekolwiek inne réznice”

Powszechna Deklaracja data asumpt do dalszej pracy na rzecz ochrony praw
cztowieka, ktéra w 1966 r. zakonczyta sie uchwaleniem Miedzynarodowego Pak-
tu Praw Obywatelskich i Politycznych' oraz Miedzynarodowego Paktu Praw Go-
spodarczych, Spotecznych i Kulturalnych?. Pakty, ktére przyjety forme wigzacych
umdéw miedzynarodowych, rozwinety postanowienia antydyskryminacyjne wy-
razone w Deklaracji. Z jednej strony MPPQOIP stworzyt gwarancje indywidualne
w zakresie wolnosci sumienia i wyznania oraz poszanowania praw mniejszosci reli-
gijnych (art. 18 i 27), z drugiej - potwierdzit zobowigzania panstwa-strony do prze-
strzegania i zapewnienia wszystkim osobom znajdujgcym sie na jego terytorium
i podlegajacym jego jurysdykcji praw uznanych w Pakcie, bez wzgledu na jakiekol-
wiek réznice, takie jak: rasa, kolor skéry, pte¢, jezyk, religia, poglady polityczne lub

7Dz.U.z2016 1. poz. 380 i 585.

®Dz.U.z2014r. poz. 101.

' Uchwalony w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz. U. z 1977 r., Nr 38, poz. 137), dalej jako:
MPPOIP.

20 Uchwalony w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz. U. z 1977 r., Nr 38, poz. 169), dalej jako:
MPPGSIK.
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inne, pochodzenie narodowe lub spoteczne, sytuacja majatkowa, urodzenie lub
jakiekolwiek inne okolicznosci (art. 2 ust. 1). W art. 26 MPPOIP przewidziano takze
autonomiczna zasade réwnosci, zakazujaca dyskryminacji prawnej lub faktycznej
w jakiejkolwiek sferze normowanej i chronionej przez wtadze publiczne i naktada-
jaca na panstwa-strony Paktu obowigzek tworzenia sprawiedliwego, niedyskrymi-
nujacego prawa2'.

Podobne rozwiazanie ustanawiajace zakaz dyskryminacji powtérzono w art. 2
Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych, ktéry
znajduje zastosowanie m.in. do wyrazonych w Pakcie praw kazdego cztowieka do
swobodnie wybranej lub przyjetej pracy (art. 6), sprawiedliwych i korzystnych
warunkoéw pracy rozumianych jako m.in. rbwne wynagrodzenie za prace o réwnej
wartosci bez jakiejkolwiek réznicy czy rowne dla wszystkich mozliwosci awansu
w pracy na odpowiednio wyzsze stanowisko w oparciu jedynie o kryteria stazu pra-
cy i kwalifikacji (art. 7). Zobowigzanie do tworzenia rynku pracy dostepnego dla
wszystkich i pozbawionego dyskryminacji, a co za tym idzie efektywne zwal-
czanie takich praktyk wynikajg takze z tresci Komentarza Ogoélnego nr 18% oraz
Komentarza Ogélnego nr 20 Komitetu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kul-
turalnych. Takie zobowiagzanie wobec wtadz publicznych sformutowata réwniez
Konwencja nr 111 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca dyskryminacji
w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu. Dazenia spotecznosci miedzynarodowej
do stworzenia jeszcze silniejszych gwarancji ochrony przed dyskryminacja znalazty
swoj wyraz takze w kolejnym dokumencie ONZ - Deklaracji w sprawie eliminacji
wszelkich form nietolerancji i dyskryminacji opartych na religii lub przekonaniach,
uchwalonej przez Zgromadzenie Ogélne Narodéw Zjednoczonych w dniu 25 listo-
pada 1981 r.%,

Problematyke réwnego traktowania w kontekscie wolnosci religii podejmuje
takze Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci z 1950 r.%.

21 K. Sekowska-Koztowska, Komentarz do art. 26 Miedzynarodowego paktu praw obywatelskich i politycz-
nych, [w:], Wieruszewski Roman (red.), ,Miedzynarodowy pakt praw obywatelskich (osobistych) i poli-
tycznych,. Komentar”z, Lex 2012.

22 General Comment No. 18: Article 6 of the International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights,
E/C.12/GC/18, dostepny: https://www.ohchr.org/en/hrbodies/cescr/pages/cescrindex.aspx, data
dostepu 22 pazdziernika 2018 .

BGeneral Comment No. 20: Non-discrimination in economic, social and cultural rights, E/C.12/GC/20,
dostepny: https://www.ohchr.org/en/hrbodies/cescr/pages/cescrindex.aspx, data dostepu
22 pazdziernika 2018r.

24 Uchwata dostepna w formie dokumentu elektronicznego: https://www.un.org/documents/ga/res/36/
a36r055.htm data dostepu 5 listopada 2018r.

% Sporzadzona w Rzymie dnia 4 listopada 1950 . (Dz. U.z 1993 r. Nr 61, poz. 284), dalej jako: Europejska
Konwencja Praw Cztowieka lub Konwencja.

19



[ Réwne traktowanie ze wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu

Konwencja uznaje prawo kazdego cztowieka do swobodnego formowania i posia-
dania mysli, pogladéw i religii, ktére ma charakter absolutny i nie moze podlegac
zadnym ograniczeniom. Trescia art. 9 Konwencji jest takze wolno$¢ uzewnetrznia-
nia swojego wyznania i przekonan, ktéra jednak w scisle okre$lonych sytuacjach
moze by¢ ograniczana. Zgodnie z art. 9 ust. 2 Konwencji, moze ona by¢ ograniczo-
na jedynie w przypadku spetnienia facznie trzech przestanek: legalnosci formalnej
(gdy ograniczenie nastepuje w drodze ustawy), legalnosci materialnej (ogranicze-
nie ma ,prawowity”, zgodny z prawem cel - nastepuje ze wzgledu na interesy bez-
pieczenstwa publicznego, ochrone porzadku publicznego, zdrowia, moralnosci lub
praw i wolnosci innych oséb) i niezbednosci (jest konieczne w demokratycznym
spoteczenstwie). Powyzszemu tréjelementowemu testowi w procesie wykfadni
i stosowania przepiséw Konwencji towarzyszy takze koncepcja,marginesu oceny”,
zgodnie z ktora wtadze krajowe dysponuja pewnym zakresem swobody w ksztat-
towaniu ewentualnych ograniczen®.

Warto zauwazy¢, ze rébwnolegle Konwencja obejmuje ochrong prawng takze
osoby pokrzywdzone dyskryminacja, stanowigc w art. 14, ze korzystanie z praw
i wolnosci wymienionych w tej konwencji powinno by¢ zapewnione bez dyskrymi-
nacji wynikajacej z takich powodow, jak pte¢, rasa, kolor skory, jezyk, religia, prze-
konania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynalezno$¢ do
mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie badz z jakichkolwiek innych przyczyny.
Odmiennie niz w przypadku polskiej Konstytucji, przepis ten nie formutuje jednak
0godlnej zasady niedyskryminacji, a ma charakter akcesoryjny tzn. odnosi sie tylko
do tych praw i wolnosci, ktére s3 gwarantowane przez inne materialne postano-
wienia Konwencji i podlega kwalifikacji w koniunkgji z innym przepisem Konwen-
¢ji w tym np. z art. 9 gwarantujagcym wolnosci mysli, sumienia i wyznania®’. Warto
jednak podkresli¢, ze Europejska Konwencja Praw Cztowieka nie zawiera gwarancji
dotyczacych m.in. prawa do pracy.

Proba znaczacego wzmocnienia ochrony prawnej przed dyskryminacja byto
przyjecie w dniu 4 listopada 2000 r. Protokotu nr 12 do Konwengji, ktéry wprowa-
dzat mozliwos$¢ wniesienia skargi do Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka w na
kazde dyskryminacyjne rozréznienie ustanowione przez prawo z jakiejkolwiek
przyczyny?. Ustanowione w Konwencji standardy antydyskryminacyjne rozwija
takze orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka.

26 . Garlicki (red.), Komentarz do EKPCz, t. 1, art. 9, Warszawa 2010, s. 552.

27 A, Wrébel, w: L. Garlicki (red.), Komentarz do EKPCz, t. | art. 14, Warszawa 2010, s. 755.

2 Do chwili obecnej Protokdt nr 12 nie zostat podpisany i ratyfikowany przez Polske, na co Rzecznik Praw
Obywatelskich konsekwentnie zawracat uwage w swoich wystapieniach generalnych skierowanych do
Ministra Spraw Zagranicznych, np. z dnia 7 sierpnia 2014 r., 29 czerwca 2015 r.,, 9 marca 2016 .
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Orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Praw Cziowieka

Pierwszy raz zagadnienie zwigzane z manifestowaniem swoich przekonan reli-
gijnych w miejscu pracy Europejski Trybunat Praw Cztowieka podjat badajac skarge
obywatelki Szwajcarii, Pani Lucii Dahlab®. Skarzaca w tej sprawie byfa nauczyciel-
ka szkoty podstawowej, pracujaca z dzie¢mi w wieku 4 - 8 lat. W 1991 r. skarzaca
zmienita swoje wyznanie na islam i zaczeta nosi¢ w godzinach pracy chuste, co byto
akceptowane przez rodzicow dzieci.W 1995 r. po odbyciu rozmowy ze skarzaca dy-
rektor generalny zazadat od niej zaprzestania noszenia chusty podczas prowadze-
nia zajec¢ z dzie¢mi, wskazujac, ze chusta stanowi ,oczywisty srodek identyfikacji
narzucony przez nauczycielke dzieciom, zwtaszcza w publicznym, laickim systemie
edukacji’, ktérego eksponowanie pozostaje w sprzecznosci z krajowym ustawo-
dawstwem. Skarzaca zakwestionowata powyzsza decyzje przetozonego przed kra-
jowymi sadami, ktére uznaty jednak, ze zakaz noszenia oznak religijnych nie moze
by¢ traktowany jako przejaw naruszenia wolnosci religijnej. Po wyczerpaniu krajo-
wych srodkéw odwotawczych, skarzaca podniosta przed Trybunatem zarzut naru-
szenia jej wolnosci religijnej i konwencyjnego zakazu dyskryminacji.

W swoich rozwazaniach Trybunat zaznaczyl, ze zakaz natozony na skarzaca sta-
nowit ingerencje w jej prawo chronione art. 9 Konwencji. Ingerencja ta byta jednak
legalna tj. zakaz zostat przewidziany w prawodawstwie szwajcarskim nakazujacym
zachowanie neutralnosci wyznaniowej szkolnictwa. W ocenie Trybunatu, stuzy-
ta ona takze prawowitemu celowi, dgzac do zapewnienia ochrony praw i wolno-
$ci ucznidw i ich rodzicoéw, bezpieczenstwa publicznego i porzadku publicznego.
Uzasadniajac swoja decyzje, Trybunat okreslit chuste jako ,silny symbol zewnetrz-
ny”, ktéry mégtby miec¢ prozelityczny wptyw na ucznidw, zwhaszcza w tak mtodym
wieku. Trybunat wyrazit rowniez watpliwos¢, ze noszenie przez skarzaca chusty
bytoby trudne do pogodzenia z wartosciami tolerancji, szacunku dla innych
0s6b, rownouprawnienia i zakazu dyskryminacji, ktérych przekazanie mtodsze-
mu pokoleniu nalezy do obowiazkéw nauczyciela. Opierajac sie na powyzszych
argumentach, Trybunat uznat, ze ingerencja byta proporcjonalna i konieczna w de-
mokratycznym spoteczenstwie, a zatem skarga byta niedopuszczalna.

Podobnie rozstrzygnieta zostata skarga wyktadowczyni akademickiej Uniwer-
sytetu w Stambule Pani Sevgi Kurtulmus®®, ktéra prowadzita zajecia ze studenta-
mi noszac chuste islamska, zgodnie z wymogami wyznawanej przez nia religii.
W 1998 r. wobec skarzacej wszczeto postepowanie dyscyplinarne zarzucajac, ze
pomimo wielokrotnych upomnien naruszyta krajowe regulacje zakazujace pra-

2 Sprawa Dahlab przeciwko Szwajcarii, skarga nr 42393/98, decyzja z 15 lutego 2001r.
30 Sprawa Kurtulmus przeciwko Turcji, skarga nr 65500/01, decyzja z 24 stycznia 2006 r.
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cownikom instytucji panstwowych noszenia nakrycia gtowy. Skarzaca zostata
ukarana kara dyscyplinarng wykluczajaca mozliwos¢ awansu na wyzsze stanowi-
sko przez okres dwéch lat. Mimo wymierzonej kary, skarzaca nadal nosita chuste
podczas wykonywania swoich obowigzkéw zawodowych i ostatecznie zostata
usunieta ze stanowiska.

Analizujac powyzsza sprawe Trybunat potozyt nacisk na fakt, ze tureckie pra-
wo ustanawiato zakaz noszenia nakrycia gtowy przez pracownikéw instytucji pan-
stwowych ze wzgledu na koniecznos$¢ poszanowania zasady $wieckosci panstwa,
zwlaszcza w obszarze edukacji i neutralnosci stuzby publicznej. Trybunat zauwazyt
réwniez, ze w zakresie wymogéw stawianych nauczycielom wyktadajacych w pla-
cowkach panstwowych stronom konwencji przystuguje szeroki margines uzna-
nia, ktéry przyznaje panstwu swobode w ksztaltowaniu sytuacji prawnej tych
podmiotéw. Z tego wzgledu Trybunat uznat skarge wykfadowczyni za niedopusz-
czalna.

Jednym z najbardziej znanych rozstrzygniec Europejskiego Trybunat Praw Czto-
wieka w zakresie prawa do uzewnetrzniania swojej religii w miejscu pracy byt nie-
watpliwie wyrok w sprawie Eweida i inni przeciwko Wielkiej Brytanii*'. Ta obszerna
sprawa w istocie sktadata sie z czterech skarg wniesionych przez praktykujacych
chrzescijan i podejmowata dwa istotne watki z perspektywy praw gwarantowanych
art. 9 i 14 Konwencji. Dwie skarzace - Pani Nadia Eweida, zatrudniona w obstudze
naziemnej linii lotniczych British Airways i Shirley Chaplin, pielegniarka geriatrycz-
na w publicznym szpitalu - postawity zarzut ograniczenia prawa uzewnetrzniania
religii poprzez wprowadzenie w ich miejscach pracy zakazu noszenia widocz-
nych symboli religijnych. Pozostali skarzacy - Pan Gary McFarlane, terapeuta sek-
sualny, doradca prowadzacy terapie dla par i Pani Lillian Ladele, urzedniczka stanu
cywilnego - kwestionowali przede wszystkim sankcje zastosowane przez ich
pracodawcéw, gdy odméwili wykonania swoich obowigzkéw zawodowych,
poniewaz klientami byly osoby homoseksualne.

Rozpatrujac argumenty skarzacych Trybunat przypominat, ze wolnos¢ mysli,
sumienia i religii, bez watpienia stanowi jeden z fundamentéw “spoteczeristwa de-
mokratycznego”w rozumieniu Konwencji. Trybunat przyznat jednak, z wolno$¢ my-
$li, sumienia i wyznania, nie jest absolutna - panstwo ma bowiem prawo w wyjat-
kowych sytuacjach ogranicza¢ wolnos$¢ uzewnetrzniania wyznania lub przekonan,
o ile taka ingerencja wtadzy publicznej jest przewidziana przez prawo, stuzy ochro-
nie débr wskazanych w art. 9 ust. 2 Konwengji i jest konieczna w demokratycz-

31 Skargi nr 48420/10, 59842/10, 51671/10 36516/10, wyrok ETPCz z dnia 15 stycznia 2013 r.
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nym spoteczenstwie. Podkreslit, ze prawo do wolnosci mysli, sumienia i wyznania
odnosi sie do pogladow, ktére osiagnety pewien poziom sily przekonywania,
powagi, spdjnosci i znaczenia.

Trybunat szczegdlng uwage poswiecit przyblizeniu, jakie zachowania i akty
pozostajg pod ochrong art. 9 Konwencji jako ,manifestowanie przekonan religij-
nych”. Zdaniem Trybunatu beda to zachowania blisko i bezposrednio zwigzane
z danag religia lub wiarg, takie jak modlitwa lub przejawy religijnosci polegajace
na praktykowaniu religii w ogdlnie uznanej formie. Manifestowaniem moga by¢
takze inne zachowania, pod warunkiem istnienia wystarczajgco bliskiego i zwigzku
pomiedzy nimi a przekonaniem religijnym, z uwzglednieniem okolicznosci sprawy.
A contrario ochrong nie beda objete te dzialania jednostki, ktore sa jedynie
luzno powiazane z dana religia, lecz bezposrednio jej nie wyrazajq. Trybunat
zaznaczyt réwniez, ze nie jest wymagane od wnoszacego skarge, aby wykazat, iz
dziatat w realizacji wymagan danej religii.

Kierujac sie powyzszymi wskazéwkami, Trybunat zwazyt, ze che¢ noszenia
krzyza w miejscu pracy przez obie skarzace - Panig Eweide i Panig Chaplin - wy-
nikata z potrzeby manifestowania swojej religijnosci, ktéra — jako taka - objeta jest
konwencyjng ochrona. Jednoczesnie jednak Trybunat zbadat cel wprowadzonych
ograniczen. Pracodawca Pani Eweidy uzasadniat je kreowaniem profesjonalnego
wizerunku spoéfki, zas w przypadku Pani Chaplin ograniczenie wynikato z checi zmi-
nimalizowania ryzyka obrazen podczas opieki nad pacjentami. Wazac interesy obu
stron, Trybunat doszedt do wniosku, ze o naruszeniu art. 9 Konwencji mozna méwic
jedynie w przypadku Pani Eweidy, gdyz sady krajowe niestusznie przypisaty zbyt
duze znaczenie potrzebom pracodawcy, czym naruszono pozytywny obowigzek
ochrony wynikajacy z art. 9 Konwengji. Trybunat wskazat, ze obecnosé¢ symbolu
religijnego nie uchybiatlo profesjonalnemu wizerunkowi zatrudnionej, nie
przedstawiono dowodu, ze inni pracownicy, ktérym zezwolono na noszenie turba-
nu lub hidzabu - wptywali negatywnie na wizerunek marki. Ingerencja byta zatem
bezpodstawna, gdyz nie doszto do naruszenia praw innych oséb. Do odmiennej
konkluzji doszedt Trybunat w odniesieniu do sprawy Pani Chaplin, wskazujac, ze
ochrona zdrowia i bezpieczenstwa pacjentow - jako cel istotniejszy niz wize-
runek przedsiebiorstwa - moze uzasadnia¢ ewentualne ingerencje w wolnos¢
manifestowania religii.

W odniesieniu do pozostatych skarzacych Trybunat réwniez nie stwierdzit na-
ruszenia przepisow Konwencji. W przypadku urzedniczki odmawiajacej rejestracji
zwigzkoéw partnerskich osob homoseksualnych Trybunat uznat, ze prowadzac poli-

23



[ Réwne traktowanie ze wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu

tyke réwnego traktowania wobec oséb homoseksualnych wiadze publiczne reali-
zowaty zgodny z prawem cel, a podjete dziatania byly proporcjonalne i konieczne
w demokratycznym spoteczenstwie. Do takiego samego wniosku doszedt Trybunat
wazac interesy w przypadku ostatniego skarzacego - dziatania panstwa zmierzaja-
ce do zapewnienia réwnego dostepu do ustug wszystkim osobom, bez dyskrymi-
nacji, i w konsekwencji odrzucenie pozwoéw skarzacego przez sady krajowe nie na-
ruszaty pozytywnych obowiazkéw wynikajacych z art. 9 ani tez art. 14 Konwengji.

W listopadzie 2015r. ETPC rozstrzygnat kolejna sprawe dotyczaca obecnosci
symboli religijnych w miejscu pracy. Skarge wniosta Pani Christiane Ebrahimian®,
muzutmanka zatrudniona w publicznym szpitalu na stanowisku asystentki so-
cjalnej. W 2000 roku Pani Ebrahimian otrzymata informacje od pracodawcy, ze jej
umowa o prace nie zostanie przedtuzona, poniewaz odméwita ona zaprzestania
noszenia chusty w miejscu pracy. Pracodawca przyznat, ze do kierownictwa szpita-
la wptywaty skargi, ktére dotyczyty uzewnetrzniania przez skarzaca swoich przeko-
nan religijnych i zaznaczyt, ze jako pracownica stuzby cywilnej jest obowigzana do
powstrzymania sie od takich praktyk ze wzgledu na konstytucyjna zasade swiec-
kosci panstwa i koniecznos¢ zachowania neutralnosci wyznaniowej.

Analizujac stan faktyczny sprawy Trybunat nie kwestionowat, ze odmowa za-
przestania noszenia chusty przez skarzaca wynikata z wewnetrznej potrzeby religij-
nej, ktéra jako taka objeta jest ochrong na gruncie art. 9 Konwencji. Badajac legal-
nos¢ wprowadzonego zakazu Trybunat ustalit, ze obowigzek wszystkich pracow-
nikdw stuzby cywilnej do zachowania neutralnosci i bezstronnosci wyznaniowej
wynika nie tylko z norm konstytucyjnych, ale takze znajduje swoje potwierdzenie
w orzecznictwie sagdow administracyjnych i Rady Konstytucyjnej. W ocenie Trybu-
natu stuzyt on takze celowi zgodnemu z prawem tj. zapewnieniu, ze wszyscy
pacjenci sa rowno traktowani, bez wzgledu na wyznawanga religie. Trybunat
przyznat takze, ze dziatania podjete przez Francje w postaci wszczecia postepowa-
nia dyscyplinarnego i w konsekwencji nieprzedtuzenia umowy ze skarzaca — byty
proporcjonalne i niezbedne w demokratycznym spoteczenistwie do osiggniecia za-
mierzonego celu. W efekcie, Trybunat stanat na stanowisku, ze w sprawie nie doszto
do naruszenia przepiséw Konwencji.

Prawo Unii Europejskiej
Kwestia zakazu dyskryminacji, w tym réwniez ze wzgledu na religie lub wy-
znanie, stanowi centralny punkt ustawodawstwa Unii Europejskiej, ktéra zgodnie

32 Skarga nr 64846/11, wyrok ETPCz z dnia 26 listopada 2015 .
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z art. 2 Traktatu o Unii Europejskiej** - opiera sie na wartosciach poszanowania
godnosci osoby ludzkiej, wolnosci, demokracji, rbwnosci, pafistwa prawnego, jak
réwniez poszanowania praw cztowieka, w tym praw oséb nalezacych do mniej-
szosci. Traktat stanowi, ze wartosci te sa wspdlne panstwom cztonkowskim w spo-
teczenstwie opartym na pluralizmie, niedyskryminacji, tolerancji, sprawiedliwosci,
solidarnosci oraz na réwnosci kobiet i mezczyzn. Ponadto, we wszystkich swoich
dziataniach Unia przestrzega zasady réwnosci swoich obywateli, ktérzy sg trak-
towani z jednakowa uwaga przez jej instytucje, organy i jednostki organizacyjne
(art. 9 TUE). Dodatkowe gwarancje w tym zakresie stwarzaja réwniez antydyskry-
minacyjne postanowienia Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej*, ktéra
zgodnie z art. 6 ust. 1 TUE, ma taka sama moc prawng jak Traktaty. Karta obejmuje
ochrona nie tylko wolno$¢ mysli, sumienia i religii, rozumiang jako wolnos$¢ zmia-
ny religii lub przekonan oraz wolno$¢ uzewnetrzniania, indywidualnie lub wspol-
nie z innymi, publicznie lub prywatnie, swej religii lub przekonan poprzez uprawia-
nie kultu, nauczanie, praktykowanie i uczestniczenie w obrzedach, ale takze prze-
widuje prawo do odmowy dziatania sprzecznego z wtasnym sumieniem, zgodnie
z ustawami krajowymi regulujacymi korzystanie z tego prawa (art. 10 KPP UE). Kar-
ta zakazuje takze wszelkiej dyskryminacji w szczegdélnosci ze wzgledu na pte¢, rase,
kolor skdry, pochodzenie etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk, religie
lub przekonania, poglady polityczne lub wszelkie inne poglady, przynaleznos¢ do
mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie, niepetnosprawnos¢, wiek lub orienta-
cje seksualng (art. 21 ust. 1 KPP UE).

Przywigzanie prawodawcy europejskiego do standardéw réwnego traktowa-
nia, w szczegdlnosci w obszarze zatrudnienia ujawnia sie takze w prawie wtérnym
UE. Ratio legis tych rozwigzan zawarto w preambule dyrektywy Nr 2000/78/WE
z 27 listopada 2000 r.*, ustanawiajacej ogdlne warunki ramowe réwnego trakto-
wania w zakresie zatrudnienia i pracy, wskazujgc w motywie 11, ze ,dyskryminacja
ze wzgledu na religie lub przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng, moze by¢ przeszkoda w realizacji celéw Traktatu WE, w szczegdlnosci
w zakresie wysokiego poziomu zatrudnienia i ochrony socjalnej, podnoszenia po-
ziomu i jakosci zycia, spéjnosci gospodarczej i spotecznej, solidarnosci i swobod-
nego przeptywu os6b”. Dazac do powyzszego celu dyrektywa zakazuje jakichkol-
wiek form dyskryminacji w odniesieniu do zatrudnienia i pracy ze wzgledu
na tzw. cechy chronione tj. religie lub przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek lub

3 Dz.U.UEC 115z dnia 9 maja 2008 r., dalej jako: TUE.
34 Dz. U. UE C 2007/C 303/01 z dnia 14 grudnia 2007 r., dalej jako: Karta lub KPP UE.
3 Dz. U.WE L 303 z dnia 2 grudnia 2000 r., dalej jako: dyrektywa.

25



MMM Rowne traktowanie ze wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu
—

orientacje seksualng w odniesieniu do warunkéw dostepu do zatrudnienia lub pra-
cy na wiasny rachunek, w tym réwniez kryteridow selekgcji i warunkéw rekrutacji,
niezaleznie od dziedziny dziatalnosci i na wszystkich szczeblach hierarchii zawo-
dowej, réwniez w odniesieniu do awansu zawodowego; dostepu do wszystkich
rodzajow i szczebli poradnictwa zawodowego, ksztatcenia zawodowego, dosko-
nalenia i przekwalifikowania zawodowego, tacznie ze zdobywaniem praktycznych
doswiadczen; warunkéw zatrudnienia i pracy, tacznie z warunkami zwalniania
i wynagradzania; wstepowania i dziatania w organizacjach pracownikéw lub pra-
codawcow badz jakiejkolwiek organizacji, ktérej cztonkowie wykonuja okreslony
zawadd, tacznie z korzysciami, jakie daja tego typu organizacje. W art. 2 ustawodaw-
ca unijny zdefiniowat kluczowe pojecia dla tego obszaru, ustanawiajac definicje
legalne dyskryminacji bezposredniej, posredniej, molestowania oraz zasade, ze
dyskryminacja jest réwniez zmuszanie do praktyk dyskryminacyjnych®.

Warto jednak zauwazy¢, ze prawodawca unijny wprowadzit trzy istotne wyjat-
ki od powyzszych zasad. W pierwszej kolejnosci nalezy wskaza¢, ze dopuszczalne
jest stosowanie srodkéw przewidzianych przepisami krajowymi, bedacych odstep-
stwem od zasady niedyskryminacji, o ile s3 one niezbedne w spoteczenstwie
demokratycznym dla zapewnienia bezpieczeristwa publicznego, utrzymania
porzadku i zapobiegania dziataniom podlegajacym sankcjom karnym, ochrony
zdrowia i ochrony praw i wolnosci innych oséb (art. 2 ust. 5 dyrektywy). Kolejne
dwa wytaczenia wydaja sie mie¢ kluczowe znaczenie z perspektywy tematyki ni-
niejszego opracowania. Pierwsze z nich dotyczy wymagan zawodowych stawia-
nych kandydatowi do pracy (genuine and determining occupational requirement),
o ktérych mowa w art. 4 dyrektywy. W mysl tego przepisu, panstwa cztonkowskie
moga uznac, ze odmienne traktowanie ze wzgledu na ceche chroniona tj. religie,
przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek, orientacje seksualna nie bedzie uznane za
dyskryminacje, jezeli ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci zawodowej lub warunki
jej wykonywania stanowi ona istotny i determinujacy wymég zawodowy, cel
rozréznienia jest zgodny z prawem, a wymadg ma charakter proporcjonalny (art. 4
ust. 1 dyrektywy). Drugie wylaczenie dotyczy dziatalnosci zawodowej kosciotow
lub innych organizacji publicznych lub prywatnych, ktérych etyka opiera sie
na religii lub przekonaniach. W tym zakresie dyrektywa przewiduje, ze wtadze
krajowe moga utrzymac¢ w swoim ustawodawstwie krajowym lub wprowadzac
przepisy, na mocy ktérych odmienne traktowanie ze wzgledu na religie lub przeko-

3 Dyrektywa ta zostata implementowana do polskiego porzadku prawnego w drodze Kodeksu pracy
oraz ustawy o wdrozeniu niektérych przepisoéw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania omé-
wionych powyzej.
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nania osoby nie bedzie stanowi¢ dyskryminacji, jezeli ze wzgledu na charakter tego
rodzaju dziatalnosci lub kontekst, w ktérym jest prowadzona, religia lub przeko-
nania stanowia podstawowy, zgodny z prawem i uzasadniony wymadg zawodowy,
uwzgledniajacy etyke organizacji (art. 4 ust 2). Podkreslenia wymaga, ze w takiej
sytuacji dyrektywa nie dopuszcza jednak odmiennego traktowania podmiotéw
opartego na przestance innej niz religia czy przekonania.

Orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej

Siedemnascie lat po przyjeciu dyrektywy Trybunat Sprawiedliwosci Unii Euro-
pejskiej orzekat w sprawach dotyczacych zarzutu dyskryminacji ze wzgledu na reli-
gie w zatrudnieniu. Obie z tych spraw dotyczyly muzutmanek, ktére ze wzgledu
na swoje wyznanie chcialy nosi¢ w miejscu pracy chuste i za co ostatecznie
zostaty zwolnione.

W pierwszej ze spraw obywatelka Belgii Pani Samara Achbita® byfa zatrud-
niona w prywatnym przedsiebiorstwie swiadczacym ustugi recepcyjne, w ktérym
obowiazywata nieformalna zasada zakazujaca wszystkim pracownikom noszenia
w miejscu pracy jakichkolwiek symboli ujawniajacych ich przekonania polityczne,
Swiatopogladowe lub religijne. W kwietniu 2006 r. Pani Achbita powiadomita swo-
ich przetozonych o zamiarze noszenia w godzinach pracy chusty islamskiej. Decy-
zja pracownicy spotkata sie ze sprzeciwem kierownictwa przedsiebiorstwa, ktére
wskazato, ze takie zachowanie godzitoby w polityke neutralnosci swiatopoglado-
wej spotki. Krétko po tym, Pani Achbita otrzymata wypowiedzenie, ktére zostato
jej wreczone jeszcze przed wejsciem w zycie zmiany regulaminu pracy o zakazie
uzewnetrzniania w miejscu pracy, za pomocg symboli, swoich przekonan politycz-
nych, swiatopogladowych lub religijnych lub zwigzanych z nimi obrzedéw. Skar-
z3ca bezskutecznie kwestionowata decyzje pracodawcy przed sadami pracy | i Il
instancji, wskazujac, ze w jej ocenie w sprawie doszto do dyskryminacji ze wzgledu
na wyznanie. Rozpatrujac skarge kasacyjna Pani Achbity sad kasacyjny powziat
watpliwos¢, czy wprowadzenie przez pracodawce zakazu uzewnetrzniania
religii nie narusza art. 2 ust. 2 lit. a dyrektywy stanowigc przejaw dyskrymina-
¢ji bezposredniej i skierowat takie pytanie prejudycjalne do Trybunatu Sprawie-
dliwosci UE.

W wyroku Wielkiej Izby z dnia 14 marca 2017r. Trybunat uznat, ze zakaz wpro-
wadzony przez ustawodawce nie stanowit przejawu dyskryminacji bezposredniej,
gdyz byt jednolicie stosowany do wszystkich pracownikéw. Trybunat przeanali-

37 Sprawa C-157/15 Samira Achbita, Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding
przeciwko G4S Secure Solutions NV, wyrok TS UE z dnia 14 marca 2017 .
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zowat stan faktyczny sprawy takze pod katem naruszenia art. 2 ust. 2 lit. b dyrekty-
wy, tj. pod katem zaistnienia dyskryminacji posredniej, a wiec wprowadzenia przez
pracodawce pozornie neutralnej praktyki, ktéra postawita osobe o okreslonym
wyznaniu w mniej korzystnej sytuacji. Trybunat skoncentrowat sie na badaniu, czy
wprowadzone rozréznienie moze zostac obiektywnie uzasadnione zgodnym z pra-
wem celem, a srodki majace stuzy¢ osiaggnieciu tego celu sa wiasciwe i konieczne.
Trybunat doszedt do wniosku, ze che¢ realizacji przez przedsiebiorce polityki neu-
tralnosci politycznej, Swiatopogladowej lub religijnej w relacjach z klientami z sek-
tora zaréwno publicznego, jak i prywatnego nalezy uznac za prawnie uzasadnio-
ng, zwtaszcza gdy w realizacje tego celu zaangazowani sg wytacznie pracownicy,
ktérych zadaniem jest nawigzywanie kontaktow z klientami tego przedsiebiorcy.
Formutujac dalsze wskazéwki interpretacyjne, Trybunat zwrécit uwage, ze w przy-
padku tego typu rozréznienia w regulaminie pracy, zbadac nalezy, czy srodek jest
wiasciwy do osiggniecia tego celu, czyli czy polityka faktycznie realizowana jest
w sposéb spdéjny i systematyczny. Test koniecznosci zaktadat natomiast zbadanie,
czy w przypadku odmowy zdjecia chusty przez pracownice, mozliwe byto — bez
naktadania dodatkowych ciezaréw na przedsiebiorce - powierzenie Pani Achbicie
innego stanowiska pracy, niewymagajacego kontaktéw wizualnych z klientami.

Druga z omawianych spraw dotyczyta Pani Asmy Bougnaoui® zatrudnionej
w przedsiebiorstwie prywatnym na stanowisku inzyniera ds. badan. Od poczatku
zatrudnienia skarzaca podczas wykonywania swoich obowigzkéw zawodowych
obejmujacych kontakty z klientami nosita chuste islamska. Po niemal rocznym
okresie zatrudnienia pracodawca kilkukrotnie zadat zaprzestania noszenia chusty,
zaznaczajac, ze czesc klientéw jest tym skrepowana podczas kontaktéw z pracow-
nica. Krétko po tym, skarzaca otrzymata wypowiedzenie w trybie dyscyplinarnym,
z ktérego wynikato, ze pracodawca uznat zaprzestanie noszenia chusty przez skar-
73¢g za wymaog zawodowy. Skarzaca zakwestionowata decyzje pracodawcy przez
sadami pracy | i Il instancji uzyskujgc niekorzystne rozstrzygniecia. Ostatecznie,
sad kasacyjny zwrécit sie z pytaniem prejudycjalnym do Trybunatu z wnioskiem
o wskazanie czy rozumowanie pracodawcy pozostaje w zgodzie z dyrektywa, tj.
czy zyczenie klienta spotki, aby byt obstugiwany przez osobe nienoszaca chu-
sty stanowi istotny i determinujacy wymég zawodowy w rozumieniu art. 4
ust. 1 dyrektywy.

W odpowiedzi Trybunat wskazat, ze jezeli podstawa rozwigzania stosunku pra-
cy z Asma Bougnaoui byto naruszenie przez nig postanowienia regulaminu pracy

3 Sprawa C-188/15 Asma Bougnaoui i Association de défense des droits de I'hnomme (ADDH) przeciwko
Micropole SA, wyrok TS UE z dnia 14 marca 2017 r.
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obowigzujacego w tym przedsiebiorstwie, zakazujagcego noszenia wszelkich wi-
docznych symboli przekonan politycznych, swiatopogladowych lub religijnych,
oraz jezeli to pozornie neutralne postanowienie postawito skarzaca w niekorzyst-
nej sytuacji, to sad odsytajacy bedzie zobowigzany stwierdzi¢, ze w sprawie doszto
do dyskryminacji posredniej. Zdaniem Trybunatu ,istotny i determinujacy wy-
még zawodowy” w rozumieniu tego przepisu oznacza jedynie wymaog obiektyw-
nie podyktowany rodzajem danej dziatalnosci zawodowej lub warunkami jej
wykonywania nie moze on natomiast obejmowa¢ wzgledéw natury subiek-
tywnej, takich jak che¢ uwzglednienia przez pracodawce konkretnych zyczen
klienta.

Obecnos¢ symboli religijnych w miejscu pracy nie jest jednak jedyna kwestig
dotyczaca dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie, ktéra wzbudza watpliwosci
sadoéw panstw cztonkowskich Unii Europejskiej. Problem ten pojawia sie rowniez
w razie kolizji miedzy autonomia kosciotéw i zwigzkdéw wyznaniowych a zakazem
dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie.

Przyktadem moze by¢ sprawa Vera Egenberger przeciwko Evangelisches Werk
fur Diakonie und Entwicklung e.V*°, ktéra dotyczyta oferty pracy polegajacej na
przygotowaniu sprawozdania na temat przestrzegania Konwencji w sprawie likwi-
dacji wszelkich form dyskryminacji rasowej. Autor ogtoszenia — organizacja reli-
gijno-spoteczna Evangelisches Werk — zamiescit w ofercie wymaog, aby kandydaci
aplikujacy o prace przynalezeli do Kosciota ewangelickiego albo do kosciota nale-
zacego do Arbeitsgemeinschaft Christlicher Kirchen in Deutschland oraz identyfi-
kowali sie z dzietem pomocy Kosciota ewangelickiego. Oferta formutowata rowniez
wymaog ujawnienia swojego wyznania.

W postepowaniu rekrutacyjnym udziat wzieta Pani Egenberger, osoba bezwy-
znaniowa, jednakze ostatecznie wybrany zostat kandydat, ktory identyfikowat sie
z Kosciotem ewangelickim Berlina. Skarzgca wniosta o odszkodowanie, zarzucajac
ze w sprawie doszto do dyskryminacji. W toku postepowania przed sagdami kra-
jowymi, powddztwo Pani Egenberger zostato czesciowo uwzglednione, jednakze
zasgdzona kwota byta nizsza niz zadana w pozwie. Rozpatrujac rewizje skarzacej,
federalny sad pracy zwrdcit sie do Trybunatu o interpretacje, czy wymogi zwigzane
z religia moga - ze wzgledu na charakter dziatalnosci zawodowej lub warunki jej
wykonywania - by¢ postrzegane jako stanowigce podstawowy, zgodny z prawem
i uzasadniony wymaog zawodowy, uwzgledniajacy etyke organizacji w rozumieniu
art. 4 ust. 2 dyrektywy.

3 Sprawa C-414/16 Vera Egenberger v. Evangelisches Werk fiir Diakonie und Entwicklung e.V, wyrok TS
UE z dnia 17 kwietnia 2018 .
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Udzielajac odpowiedzi Trybunat przypomniat, ze artykut 4 ust. 2 dyrektywy
ramowej stuzy dwém celom - poszanowaniu z jednej strony prawa kosciotow
lub innych organizacji, ktérych etyka opiera sie na religii lub przekonaniach, do
autonomii, z drugiej strony zas ochronie prawa pracownikéw do niedoswiadcza-
nia, zwtaszcza w kontekscie rekrutacji, dyskryminacji ze wzgledu na religie lub
przekonania, w sytuacji kolizji miedzy tymi dwoma prawami. Z tego wzgledu Try-
bunat uznat, ze w przypadku gdy organizacja odmawia zatrudnienia ze wzgledu
na charakter dziatalnosci lub kontekst, w ktérym jest ona prowadzona, a religie
stosuje jako podstawowy, zgodny z prawem i uzasadniony wymég zawodowy,
uwzgledniajacy etyke tego kosciofa lub tej organizacji, wtadze krajowe musza miec
mozliwos¢ poddania takiego stwierdzenia sgdowej kontroli. Oznacza to, ze sad jest
uprawniony do tego, by zbada¢, czy miedzy wymogiem zawodowym wprowadzo-
nym przez pracodawce a dang dziatalnoscig istnieje bezposredni zwiagzek, ktory
mozna obiektywnie zweryfikowaé. Trybunat wskazat réwniez, ze zwigzek moze
wynika¢ albo z charakteru tej dziatalnosci, przykltadowo jezeli owa dziatalnos¢
obejmuje udziat w formutowaniu etyki danego kosciota lub danej organizacji badz
w realizacji ich deklarowanej misji, albo z warunkéw, w jakich ta dziatalnos¢ ma
by¢ wykonywana, takich jak konieczno$¢ zapewnienia wiarygodnej reprezentacji
kosciofa lub organizacji na zewnatrz.

Trybunat podkreslit, ze wymdg zawodowy oparty na przynaleznosci religijnej
kandydata musi mie¢ charakter podstawowy (niezbedny dla manifestowania
etyki organizacji lub realizacje jej prawa do autonomii), zgodny z prawem (wyko-
rzystywany tylko dla wskazanych powyzej celéw) i uzasadniony (konieczny dla
unikniecia prawdopodobnego i powaznego ryzyka naruszenia etyki organizacji
lub prawa do autonomii). Trybunat wskazat réwniez, ze wszelkie rozréznienia w sy-
tuacji pracownikéw nalezy takze interpretowac w Swietle zasady proporcjonalno-
$ci prawa Unii co wymusza przeprowadzenie przez sady krajowe analizy, czy dany
wymag jest odpowiedni i nie wykracza poza to, co jest konieczne do realizacji za-
mierzonego celu. Trybunat zakonczyt swoje rozwazania stwierdzeniem, ze w razie
braku mozliwosci dokonania wyktadni przepiséw krajowych w zgodzie z dyrekty-
wa ramowg, sad krajowy ma obowigzek zapewnic jednostkom efektywna ochro-
ne prawna przed dyskryminacja, w razie koniecznosci odstepujac od stosowania
wszelkich przepiséw prawa krajowego, ktére stoja z nimi w sprzecznosci.

W sprawie IR przeciwko JQ* Trybunat po raz kolejny stanat przed koniecznoscia
wyjasnienia watpliwosci dotyczacych wyktadni art. 4 ust. 2 akapit drugi dyrekty-

40 Sprawa C-68/17 IR v. JQ, wyrok TS UE z dnia 11 wrzesnia 2018 r.
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wy. Sprawa dotyczyta dziatalnosci spotki z ograniczona odpowiedzialnoscia prawa
niemieckiego realizujgcej misje Caritasu jako wyrazu istnienia i natury Kosciota ka-
tolickiego. Spoétka prowadzita dziatalnos¢ co do zasady niekomercyjna i podlega-
ta nadzorowi arcybiskupa Kolonii. Od 2000r. spotka zatrudniata w prowadzonym
przez siebie szpitalu skarzacego - J.Q. w charakterze ordynatora oddziatu choréb
wewnetrznych. J.Q. — ktéry od nawigzania stosunku pracy identyfikowat sie jako
katolik — w trakcie zatrudnienia rozwiodt sie z zong i pozostawat w zwigzku nie-
formalnym z nowa partnerka. Po zawarciu matzenstwa cywilnego z partnerka JQ
otrzymat wypowiedzenie. Pracodawca uzasadniat swojg decyzje wskazujac, ze
wstepujac w nowy zwigzek matzenski pracownik w powazny sposéb uchybit swo-
im obowigzkom wynikajacym ze stosunku pracy ze spétka. JQ uznat wypowiedze-
nie za bezpodstawne i odwotat sie do sadu krajowego. W toku rozpatrywania spra-
wy federalny sad pracy przedstawit Trybunatowi do rozstrzygniecia kwestie, czy
zwolnienie J.Q. z pracy w spétce ze wzgledu na rozwdd i pozostawanie w mat-
zenstwie cywilnym stanowito dyskryminacje bezposrednia, jesli zatlozy¢, ze
do zwolnienia nie doszloby, gdyby JQ nie byt katolikiem.

W wydanym wyroku Trybunat wskazat, ze w mysl art. 4 ust. 2 dyrektywy zarzad
szpitala nie moze natozy¢ na swoich pracownikéw wymogéw dziatania w dobrej
wierze i lojalnosci wobec tej etyki, ktére to wymogi sa odmienne w zaleznosci od
wyznania lub braku wyznania tych pracownikéw, bez mozliwosci poddania tej de-
cyzji, w konkretnym wypadku, skutecznej kontroli sgdowej. Zdaniem Trybunatu,
odmienne traktowanie w zakresie wymogow dziatania w dobrej wierze i lojalno-
$ci wobec wspomnianej etyki pracownikdéw zajmujacych stanowiska kierownicze
w zaleznosci od ich wyznania lub braku wyznania jest zgodne z dyrektywa, jedynie
gdy w Swietle charakteru danej dziatalnosci zawodowej lub kontekstu, w jakim jest
ona wykonywana, religia lub przekonania stanowia podstawowy, zgodny z pra-
wem i uzasadniony wymdg zawodowy w $wietle etyki danego Kosciota lub danej
organizacji, zgodny z zasada proporcjonalnosci. Zdaniem Trybunatu, podzielanie
koncepcji uswieconego i nierozwigzywalnego charakteru matzenstwa wyzna-
niowego nie stanowi elementu niezbednego dla propagowania etyki sp6tki
realizujacej misje Caritasu, a zatem nie moze stanowi¢ podstawowego warunku
wykonywania dziatalno$ci zawodowej w rozumieniu art. 4 ust. 2 dyrektywy. Trybu-
nat wskazat réwniez, ze w razie braku mozliwosci dokonania interpretacji przepi-
séw prawa krajowego w sposéb zgodny z dyrektywa, sad krajowy ma obowigzek
zagwarantowania petnej skutecznosci praw wynikajacych m.in. z art. 21 KPP UE,
w razie potrzeby odstepujac od stosowania przepiséw krajowych.
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Podsumowujac, problematyka zwigzana z przeciwdziataniem dyskryminacji ze
wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu obejmuje szereg istotnych zagadnien, doty-
czacych m.in. noszenia symboli religijnych w miejscu pracy, odmowy wykonania
okreslonych czynnosci zawodowych ze wzgledu na przekonania religijne czy do-
boru pracownikéw przez pracodawce w oparciu o kryterium religii lub wyznania.
| cho¢ ramy prawne w tym obszarze wydajg sie by¢ spdjne, to w praktyce zagad-
nienia te wywotujg wiele watpliwosci, wymagajac ostroznego wywazenia niejed-
nokrotnie sprzecznych ze sobga intereséw wszystkich stron. Z jednej strony jest to
respektowanie wolnosci religijnej pracownikéw i zapewnienie im réownego doste-
pu do rynku pracy. Z drugiej — poszanowanie praw innych oséb, neutralnosci swia-
topogladowej panstwa, autonomii organizacji religijnych oraz innych waznych in-
tereséw publicznych.

W ostatnich latach sady miedzynarodowe stanety przed koniecznosciag wywa-
zenia tych intereséw szczegodlnie w obszarze rynku pracy. Zaréwno Europejski Try-
bunat Praw Cztowieka, jak i Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, okreslity
granice dopuszczalnosci manifestowania pogladow religijnych w miejscu pracy,
jak réwniez wyznaczyly zakres swobody przyznanej kosciotom i organizacjom spo-
teczno-religijnym w doborze pracownikéw. Oba Trybunaty wypracowaty w tym
zakresie istotne wskazéwki interpretacyjne dotyczace naruszen praw cztowieka
w zakresie wolnosci ekspresji religijnej w miejscu zatrudnienia.

Analiza tych orzeczen pozwala na postawienie wnioskéw, ze Europejska Kon-
wencja Praw Cztowieka chroni nie tylko zachowania scisle zwigzane z okreslong
religiag, tj. np. modlitwa, ale takze inne, pod warunkiem istnienia wystarczajgco
bliskiego zwigzku pomiedzy nimi a przekonaniami religijnymi, z uwzglednieniem
okolicznosci sprawy. Kazda ingerencja w uzewnetrznianie przekonan religijnych
musi bra¢ pod uwage fundamentalny charakter tego prawa. Europejski Trybunat
Praw Cztowieka wymaga takze szczegodlnie istotnych powoddéw uzasadniajgcych
ewentualne ograniczenia uzewnetrzniania religii przez jednostki w miejscu pracy,
np. ochrona zdrowia i bezpieczenstwa publicznego.

Jednoczednie jednak wiele kwestii zwigzanych z zasadg niedyskryminacji ze
wzgledu na wyznanie pozostaje nierozwigzanych. Ciaggle aktualny jest problem
zapewnienia nalezytej ochrony przed dyskryminacjg osobom nalezacym do mniej-
szosci religijnych, ktorych ekspresja religijna, np. w postaci widocznych elementéw
ubioru, niejednokrotnie nie wpisuje sie w szablon neutralnosci swiatopogladowej
pracodawcy. Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej zdaje sie ostatecznie przy-
pisywac wieksze znaczenie tej drugiej kwestii. Jednoczesnie Trybunat wyraznie
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podkresla, ze zyczenia klientéw w tym zakresie nie stanowig niezbednego i deter-
minujacego wymagania zawodowego w rozumieniu unijnych dyrektyw. Trybunat
uznaje takze, ze autonomia kosciotéw i organizacji spoteczno-religijnych nie wyta-
cza sadowej kontroli panstwa w sprawach dyskryminacji. Potwierdza tym samym
uprawnienie sagdow krajowych do zweryfikowania, czy odmowa zatrudnienia ze
wzgledu na wyznanie kandydata lub rozwiagzanie stosunku pracy sa usprawiedli-
wione w swietle antydyskryminacyjnych postanowien dyrektywy nawet wowczas,
gdy pracodawca jest kosciét lub organizacja religijna cieszaca sie niezaleznoscia.

Problematyka réwnego traktowania w miejscu pracy bez wzgledu na religie lub
wyznanie nie byta dotychczas obecna w orzecznictwie sadéw polskich. Majac jed-
nak na uwadze dynamiczne zmiany, jakie zachodza na polskim rynku pracy, w tym
zwiekszajaca sie liczbe migrantéw ekonomicznych, sprawy sagdowe z obszaru dys-
kryminacji ze wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu wydaja sie kwestig czasu. Warto
wiec przeanalizowag, jakie problemy w tym obszarze sygnalizujag zatrudnieni w Pol-
sce pracownicy.
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- zagadnienia wstepne

Socjolodzy, filozofowie prawa i polityki r6znia sie co do opinii o miejscu religii
w sferze publicznej, w tym w przestrzeni pracy. Douglas Hicks zwraca uwage na
pomijanie kwestii zwigzanych z religia w badaniach z zakresu kultury organiza-
cyjnej, przywoddztwa i zarzadzania zasobami ludzkimi. Jak wskazuje, w dyskursie
akademickim dominuje poglad, zgodnie z ktérym religia jest sprawg “prywatna’,
odrebng od zsekularyzowanej sfery “publicznej”*'. Nie ma tu miejsca, aby rekon-
struowac problematyke relacji religii i sfery publicznej, a szerzej miejsca religii
w nowoczesnosci, jak rowniez znaczenia badan nad religia w procesie sekula-
ryzacji*2. Dos¢ powiedzie¢, ze obecnie wskazuje sie, iz lokalizacja religii w sferze
prywatnej traktowana jest przez czes¢ autoréw nie tyle jako fakt, ile jako uprosz-
czenie®®. Oznacza to, ze - radykalnie skracajgc skomplikowana debate na ten te-
mat - losem religii w nowoczesnosci nie jest jej znikniecie. Nie zmienia to faktu,
ze poglad o takim kierunku zmian moze by¢ podzielany przez badaczy i badaczki
oraz aktoréw zycia spotecznego. W ramach przeprowadzonego badania taki po-
glad byt rekonstruowany przez czes¢ rozmowcéw. Co wiecej, zasygnalizowane tu
problemy komplikuja sama kwestie badawcza, trudng dodatkowo takze dlatego,
ze trudnosci widoczne na styku religii i rynku pracy wpisuja sie w szersze proce-
sy spoteczne, zwigzane z negocjowaniem réznych aspektéw tozsamosciowych
i instytucjonalnych, takich jak moralnos¢, zréznicowanie czy wspdlnotowos¢. Na-
ktadaja sie na to procesy globalizacji, za sprawa ktérych z jednej strony zwieksza
sie mobilnos¢ (a w konsekwencji zréznicowanie wyznan), z drugiej za$ zestaw
dostepnych wzorcéw.

Juz w tym miejscu warto zauwazy¢, ze moéwienie o dyskryminacji ze wzgledu
na wyznanie na rynku pracy zaktada, ze wyznanie — obok innych ryséw tozsamo-
Sciowych - jest wymiarem zycia spotecznego, ktére moze by¢ obecne w sferze pu-
blicznej. Tym samym, juz w konstrukcji zagadnienia badawczego stawia sie teze

41 D. A Hicks, Religion and the Workplace: Pluralism, Spirituality, Leadership. New York: Cambridge Univer-
sity Press 2003, s. 2, 63.

42 Por. J. Casanova, Religie publiczne w nowoczesnym swiecie," Krakow: Zaktad Wydawniczy,,Nomos” 2005.
Thum. Tomasz Kunz; G. Davie, Socjologia religii. Krakow: Zaktad Wydawniczy,,Nomos”2010. Ttum. Renata
Babinska.

“T. Asad, Formations of the Secular. Christianity, Islam, Modernity, California: Stanford University Press
2003.
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o znaczeniu religii w sferze publicznej, a tym samym odchodzi od jej umieszczania
w sferze prywatnej.

Nakladanie sie tozsamosci religijnej i zawodowej

Relacje religii i pracy, rozumianych jako instytucje spoteczne, zawsze byly
przedmiotem zainteresowania socjologéw. W klasycznej refleksji socjologicznej,
podkreslano kulturotwoércza role religii, jak to miato miejsce na przyktad w twor-
czosci Maxa Webera. Obecnie, wobec globalizujacych sie spoteczenstw, uwaga so-
cjologéw koncentruje sie przede wszystkim na problematycznej stronie spotkania
religii i pracy, a na pierwszy plan wysuwane sg kontrkulturowe cechy religii. W tym
podrozdziale przedstawione zostang krétko niektére aspekty tego spotkania
i mozliwe sposoby rozwigzania wynikajacych z niego napiec na przykfadzie wspot-
czesnych badan europejskich i amerykanskich.

Zdaniem Maxa Webera, religia nie jest jedynym czynnikiem sprawczym zmian
spotecznych, ale moze inicjowac przemiany i utrwala¢ nowy porzadek spoteczno-
-ekonomiczny*. Centralnym problemem socjologii religii stworzonej przez niego
jest wzajemny stosunek miedzy z jednej strony gospodarka i strukturg klasowo-
-stanowa, a z drugiej réznymi historycznymi typami religii i religijnosci*. W pracy
+Etyka protestancka a duch kapitalizmu” Weber pragnat uzasadni¢ wptyw przeko-
nan religijnych na zachowania i postawy ludzkie przejawiajace sie w gospodaro-
waniu*. Tytutowy,duch kapitalizmu”w rozumieniu Webera oznacza zespét postaw
ludzkich wystepujacych przy procesie gospodarowania, pewien specyficzny typ
mentalnosci, ktéry polega na traktowaniu zarabiania pieniedzy jako wartosci sa-
mej w sobie. W dazeniu do ich zdobycia cztowiek napetniony “duchem kapitalizmu”
wykazuje dynamizm i innowacyjnos¢, zelazng konsekwencje, gotowos¢ do wyrze-
czen i tym podobne cechy. Jednoczesnie taka postawa stanowi etos, okreslajac
pewne typy zachowan jako moralny obowigzek.

Nawigzujac do tej stynnej pracy, Stella Grotowska poddata analizie zwigzki mie-
dzy katolicka religijnoscig Polakéw a rozwojem gospodarczym. Grotowska wska-
zata, ze rozwdj ekonomiczny nastepuje jako efekt pracy, akumulacji kapitatu, in-
westowania i wprowadzania innowacji, jednak motywem ludzkim nie jest jedynie
chec¢ bogactwa, ale i dobra niematerialne: bezpieczenstwo, doskonatos¢, prestiz,
dobre samopoczucie czy pewnos¢ zbawienia. Tym samym w koncepcji Grotowskiej
aktywnosc jest efektem wartosci nalezgcych do kultury, a rozwoj gospodarczy sta-

4 M. Weber, Szkice z socjologii religii, Warszawa: Wydawnictwo Ksigzka i Wiedza 1995, s. 52
4 Ibidem. s. 63.
4 W. Stankiewicz, Historia mysli ekonomicznej, Warszawa: PWE 2007, s. 260-263.

36



—
lIl. Wyznanie a rynek pracy - zagadnienia wstepne  fifit

je sie uwarunkowany kulturowo. Badaczka uwaza wspodtprace z osobami spoza
wiasnej grupy kulturowej za mozliwa, jesli w kazdej kulturze wazne sa podobne
wartosci, takie jak na przyktad prawdomoéwnos¢, wzajemno$¢ oraz wywigzywanie
sie z obowigzkdéw. Warto przy tym zauwazy¢, ze na skali zaufania ludzi do siebie
nawzajem spoteczenstwa protestanckie sa usytuowane wyzej niz katolickie, a spo-
teczenstwa postkomunistyczne osiggajg bardzo niskie wartosci®.

Warto przyjrze¢ sie teraz wybranym wynikom badan zagranicznych. Stany
Zjednoczone s jednym z najbardziej zréznicowanych religijnie krajéw na Swie-
cie, a religia odgrywa kluczowa role w amerykanskiej polityce i kulturze. Pro-
blem napie¢ wynikajacych z religijnej ekspresji w miejscu pracy jest zauwazany
od dawna, ale w ostatnich latach nabiera szczegdlnego znaczenia wobec coraz
czesciej zgtaszanych zarzutéw o dyskryminacje. Jak wskazuje Douglas Hicks,
w Stanach Zjednoczonych watki zwigzane z interesujgcym nas problemem sa
poruszane od wczesnych lat 50. XX wieku. Dyskusja koncentrowata sie na kwe-
stii integracji pracy z praktykami religijnymi i osadzonym w religii systemem
normatywnym. Wobec znaczacego zréznicowania wyznan w spotfeczenstwie
amerykanskim, przy jednoczesnej dominacji chrzescijanstwa (tak w sensie liczby
wyznawcow, jak i utozenia kalendarza czy powszechnosci symboliki) kluczowa
okazata sie kwestia pogodzenia odmiennych systemow wartosci i potrzeb. Hicks
analizowat rézne sposoby wyrazania przekonan religijnych i towarzyszacego im
morale w miejscu pracy: werbalne (np. poprzez dyskusje lub o$wiadczenia), po-
przez rytuaty religijne (np. modlitwy, stroje religijne) lub poprzez dziatania (np.
prezentacje przedmiotéw religijnych w pracy i zapraszanie kolegéw z pracy na
religijne wydarzenia). Wskazat, ze religijna dywersyfikacja pracownikéw moze
sprzyjac napieciom interpersonalnym, a powstate konflikty uposledzi¢ synergicz-
na wspodtprace i wydajnos¢. Im bardziej tozsamosci religijne sa wyrazane publicz-
nie, tym czesciej r6zne wyznania wsréd pracownikéw sg identyfikowalne, a ich
status staje sie tym samym widoczny*®. Warto zauwazy¢, ze problem dyskrymina-
¢ji w sytuacji religijnej réznorodnosci nie lezy w samym istnieniu tej réznorodno-
$ci, ale w sposobie jej interpretacji®.

Jak juz zaznaczono wyzej, w Stanach Zjednoczonych jest widoczny nasilajacy
sie trend do ekspresji swojego wyznania w miejscu pracy. Jest to podyktowane
nie tylko czynnikami demograficznymi (migracje), ale tez kulturowymi oraz praw-

47'S. Grotowska, Religijny wymiar tozsamosci jednostki w swiecie organizadji, ,Space - Society - Economy”
2005 nr7,s. 2-5.

“D. A. Hicks, Op.cit, s. 17-25.

4 D. Gebert, Expressing religious identities in the workplace: Analyzing a neglected diversity dimension, “Hu-
man relations” 2014, vo. 67(5), s. 543-563.
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nymi. Konsekwencjg jest wzrost liczby zarzutéw o dyskryminacje ze wzgledu na
wyznanie. Scheitle i Ecklund zwracaja uwage, ze liczba zarzutéw dotyczacych
dyskryminacji religijnej w zatrudnieniu w Stanach Zjednoczonych w ciggu pierw-
szej dekady XXI w. podwoita sie. Zauwazajg ja zwtaszcza wyznawcy judaizmu, is-
lamu, hinduizmu oraz protestanci®®. Potwierdzajg to réwniez wczesniejsze dane
Amerykanskiej Komisji ds. Réwnych Szans w Zatrudnieniu (Equal Employment
Opportunity Commission — EEOC), ktéra w latach 1993-2003 zaobserwowata
wzrost skarg co do nieréwnego traktowania z powodu wyznania, dotyczacego:
awansu, wynagrodzenia, przydziatu pracy lub warunkéw zatrudnienia. Najwiek-
szy wzrost zanotowano wsréd muzutmanow, ale i Zyddw, Sikhéw, protestantéw
oraz adwentystéw dnia si6dmego®'. Amerykanskie prawo zabrania dyskryminacji
wyznaniowej, a pracodawcy majg prawny obowigzek uwzgledniania przekonan
religijnych swoich pracownikéw, w takim stopniu, aby nie powodowa¢ nadmier-
nych trudnosci w prowadzeniu biznesu. Pracownik ma poinformowa¢ o swoich
przekonaniach pracodawce i zada¢ przystosowania z jego strony. Bez takiego
zgtoszenia pracodawca nie ma obowigzku tego robié. To przystosowanie doty-
czy: praktykowania, pielegnacji i ubioru (jak np. noszenie w pracy chusty przez
muzutmanki) oraz przypisanej pracy, ktéra moze by¢ niezgodna z przekonaniami
pracownika (jak np. sprzedaz srodkéw antykoncepcyjnych przez farmaceute ka-
tolika). Pracownik nie moze by¢ zmuszony do dokonywania wyboru pomiedzy
swoimi wierzeniami a praca®%. Pomimo, iz dyskryminacja religijna na rynku pra-
cy jest w Stanach Zjednoczonych zabroniona, to nadal wystepuje. Powodem jej
wzrostu sg m.in.: prawne niejasnosci, wzrost zréznicowania religijnego i religijnej
ekspresji sity roboczej oraz unikalna charakterystyka wyznania w poréwnaniu
do innych chronionych kategorii*®. Pomimo, iz amerykanskie miejsca pracy wy-
dawac sie moga swieckie, to jednak zauwazalne jest podporzadkowanie polityk
firmowych do chrzescijanstwa (Swieta Bozego Narodzenia jako federalne swie-
to, czy wolne niedziele)**. Scheitle i Ecklund twierdza, ze jednym z czynnikéw
wzrostu liczby zgtaszanych przypadkéw dyskryminacji jest wzrost ludnosci nie-
religijnej w Ameryce (z 5% w 1972 roku do 18% w 2012 roku). Ponadto ma na
to wptyw wzrost religijnej dywersyfikacji amerykanskiego spoteczenstwa i proé-

0 Ch. P. Scheitle, E. H. Ecklund, Examining the Effects of Exposure to Religion in the Workplace on Percep-
tions of Religious Discrimination, “Rey Relig Res” 2017, No. 59, s. 1-20.

*1D. Gerbert, Op.cit., s.555.

2 P. Kelly Eileen, Accommodating Religious Expression in the Workplace, “Employee Responsibilities and
Rights Journal” 2008, nr 20, s. 45-56.

3 S. Ghumman, A. M. Ryan, L. A. Barclay, K. S. Markel, Religious Discrimination in the Workplace: A Review
and Examination of Current and Future Trends, “Journal of Business and Psychology” 2013, no. 28:s. 447.
4 |bidem, s.449

38



—
lIl. Wyznanie a rynek pracy - zagadnienia wstepne  fifit

by zintegrowania religii ze sferg pracy, czego przykladem moga by¢ tworzone
w firmach grupy i klasy mediacyjne, pracownicze grupy modlitewne i praca fir-
mowych kapelanéw. Ryzyko dyskryminacji religijnej na rynku pracy zwieksza sie
wraz z obecnoscia pewnych tradycji religijnych lub wiekszej ekspresji religijnej.
Cytowane przez Scheitle i Ecklund badania wykazaty, ze na taka dyskryminacje
sg narazeni zwtaszcza muzutmanie i ateidci. Jest to widoczne juz na etapie pro-
cesu rekrutacyjnego: rekruterzy rzadziej dzwonia do 0séb o imieniu brzmigcym
jak arabskie, rozmowy kwalifikacyjne osdb w strojach muzutmanskich byty krét-
sze i rzadziej konczyty sie pozytywnym wynikiem niz w przypadku innych wy-
znan, kobiety w chustach czesciej tez doswiadczaja dyskryminacji, dlatego czes¢
woli zrezygnowac z ich noszenia, aby jej unikngé. Najczesciej stygmatyzowane
na rynku pracy sg muzutmanki noszace hidzab, rzadziej oferowano im prace niz
kobietom, ktorych wyglad nie zdradzat wyznania®>. W Ameryce hidzab nosi ok.
40% muzutmanek, a motyw jego noszenia jest niejasno postrzegany, moze to by¢
symbol poboznosci, tradycja kulturowa lub polityczna deklaracja®®.

Obawa przed dyskryminacja sprawia, ze niektorzy ttumia lub ukrywajg swoje
przekonania religijne. Wigze sie to m.in. ze stereotypowym postrzeganiem wy-
znawcéw poszczegolnych religii, np. o muzutmanach sadzi sie, ze s3 te religijni
fanatycy, dzicy, gwattowni, nomadyczni, wycofani, niezorganizowani, grozni i uci-
skajacy kobiety, Zydzi to ludzie nielojalni, mocni i chciwi. Ponadto symbole religij-
ne moga by¢ podstawa do kategoryzacji jednostek do grup swoich i obcych:,my”
a ,oni” (chrzescijanie a nie-chrzescijanie), w efekcie swojg grupe sie faworyzuje,
a obca dyskryminuje®’.

Jak to wyglada w Europie? Badania w$réd muzutmandéw przeprowadzone w 15
krajach Unii Europejskiej wykazaty, ze jeden na trzech respondentéw doswiadczyt
dyskryminacji poszukujac pracy (dotyka to zwitaszcza oséb stosujacych widocz-
ne symbole religijne, jak np. ubiér). Pomimo przypadkéw dyskryminacji ze strony
wiadz publicznych zdecydowana wiekszos$¢ z nich ma do nich zaufanie: 76% czuje
sie zwigzana z krajem zamieszkania, a 53% ma jego obywatelstwo. W stosunku do
poprzednich badan nastagpit wzrost przypadkéw dyskryminacji z powodu wyzna-
nia (z 10% w 2008 roku do 17% w 2017). Dotyka to takze oséb z drugiego pokole-
nia po migracji. 79% ofiar dyskryminacji nie zgtosito jednak tego zadnej instytugji,
17% uwaza, ze prawo nie zabrania dyskryminacji, a 14% nie ma swiadomosci, ze

% E. Abdelhadi, Religiosity and Muslim Women’s Employment in the United States, Socius: Sociological Re-
search for a Dynamic World 2017, vol. 3:5.11.

%6 |bidem, s. 8.

%7 S.Ghumman, L. Jackson, Between a cross and a hard place: religious identifiers and employability, “Jour-
nal of Workplace Rights’, 2008, vol. 13(3): s. 260-261.
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prawo antydyskryminacyjne istnieje. Jesli chodzi o powody dyskryminaciji, religia
jest wymieniana na drugim miejscu, zaraz za pochodzeniem (etnicznym lub naro-
dowym).

Badania wskazujg tez na problemy w poszczegdlnych krajach. We Francji mu-
zutmanie maja ktopoty ze znalezieniem zatrudnienia lub zatrudniani sg na stanowi-
ska ponizej swoich kwalifikacji*®. Scisle wigze sie to z kojarzeniem islamu w Europie
zachodniej z grupami imigranckimi: Algierczykami i Marokanczykami we Frangji,
Turkami w Niemczech, Turkami i Marokanczykami w Holandii oraz Banglijczykami
i Pakistarnczykami w Wielkiej Brytanii. Znaczna cze$¢ przedstawicieli tych mniej-
szosci mieszka w substandardowych mieszkaniach, pracuje za zanizone stawki lub
zyje z zasitkdw. Stanowi to znaczacy kontrast ze Stanami Zjednoczonymi, gdzie
tym grupom narodowym powodzi sie bez poréwnania lepiej®. Pokazuje to, ze wy-
znanie w Stanach Zjednoczonych moze funkcjonowac jako czynnik integrujacy,
a w Europie przeciwnie: jako czynnik konfliktogenny i wykluczajacy®'. We Francji
kwestie wyznania sa postrzegane w kategoriach indywidualnych, czyli jako takie,
ktdre nie powinny odgrywac roli w miejscu pracy traktowanym jako przestrzen pu-
bliczna. Jest to efekt przyjetej idei laicité, odrzucajacej ogdlne podejscia komunita-
rystyczne. Neutralnos¢ religijna jest pozadana, jako zasada politycznej organizacji
spoteczenstwa. Zadna forma zbiorowego zachowania religijnych pracownikéw
(przez odniesienie do wiekszej wspdlnoty), nie jest akceptowalna, m.in. z tego po-
wodu sprawy zwigzane z religia nigdy nie byly priorytetem dla francuskich zwigz-
kéw zawodowych. Dyskryminacja wyznaniowa na rynku pracy zdarza sie czesciej
niz jest zgtaszana, jest to ztozony fenomen, czesto ukrywany pod dyskryminacja
etniczna lub ptciowa. Pomimo, iz na francuskim rynku pracy sa rézne wyznania
(gtéwnie chrzescijanie, protestanci, prawostawni, Zydzi, muzutmanie oraz buddy-
$ci) to najbardziej dyskryminowani sg muzutmanie, zwtaszcza w kwestii religijnego
stroju lub $wiat. To gtéwnie migracja muzutmanéw z krajéw srédziemnomorskich
w latach 70-tych rozpoczeta dyskusje na temat obecnosci religii w miejscu pracy,
kiedy religijni pracownicy zaczeli sie domagac pokoju modlitw oraz mozliwosci ob-
chodzenia Ramadanu podczas godzin pracy®.

%8 European Union Agency for Fundamental Rights, Second European Union Minorities and Discrimina-
tion Survey. Muslim - Selected findings, Luxembourg: Publications Office of the European Union 2017.
% N. Foner, R. Alba, Immigrant Religion in the U.S. and Western Europe: Bridge or Barrier to Inclusion?, “The
International Migration Review’, 2008, vol. 2, s. 371.

%0 |bidem, s. 375-376.

6! Ibidem, s. 384.

2 F. Frégosi, D. Kosulu, Religion and religious discrimination in the French workplace: Increasing tensions,
heated debates, perceptions of labour unionists and pragmatic best practices, “International Journal of Dis-
crimination and the Law”, 2013, 13(2-3): s. 194-213.
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Badania Nicka Drydakisa, prowadzone w Atenach ukazaty problem dyskry-
minacji mniejszosci religijnych podczas rekrutacji. W trakcie badania testerzy
aplikowali o prace przedstawiajac dwa spreparowane zyciorysy, réznigce sie
jedynie wyznaniem aplikanta. Wskazanie na wyznanie byto komunikowane po-
przez zadeklarowanie przynaleznosci do organizacji spoteczno-religijnej®. Wy-
niki wskazaty, ze aplikanci identyfikowani jako przedstawiciele i przedstawicielki
mniejszosci religijnych rzadziej byli zapraszani do dalszych etapow rekrutacji. Co
wiecej, testerzy pytali o wysokos¢ zarobkéw. Tu takze mniejszosci wyznaniowe
byty dyskryminowane. Ten mechanizm krzyzowat sie z wykluczeniem zwigzanym
z pfcia: najwyzszy wspoétczynnik uprzedzenia uzyskiwaty kobiety nalezace do
mniejszosci religijnych®.

Zatozeniem wielu z powyzej cytowanych badan jest teza, ze pracownik nie
moze by¢ zmuszony do dokonania wyboru miedzy swoim wyznaniem a zawodem
lub miejscem pracy, poniewaz wyznanie jest cecha tozsamosci jednostki, ktéra
moze i powinna znalez¢ swoje miejsce w sferze publicznej, jak juz byta o tym mowa
wczesniej. Innego zdania jest Lucy Vickers. Uwaza ona, ze wolnos¢ wyznania nie
jest bezwarunkowa, a jej praktykowanie w pracy moze prowadzi¢ do konfliktow.
Wedtug jej opinii, podstawa ochrony intereséw religijnych jest rownoczes$nie pod-
stawa obrony innych praw, jak pte¢ czy orientacja seksualna, stad rodza sie konflik-
ty®. Interesy religijne nie powinny by¢ ignorowane, ale nie powinny by¢ prioryteto-
we. Skoro istnieje wolnos$¢ wyznaniowa, to istnieje takze wolnos¢ wyboru miejsca
pracy - jedli osoba religijna nie jest zadowolona z warunkéw w miejscu pracy, to
moze z tej pracy zrezygnowac i poszukac zajecia np. wsréd wspotwyznawcdwee.
Osoby religijne, zdaniem autorki, nie maja prawa zadac¢ od pracodawcy kosztow-
nych adaptacji w celu zaspokojenia ich religijnych potrzeb®’.

Jak wynika z przytoczonych badan, socjolodzy i filozofowie prawa réznia sie
co do opinii o miejscu religii w sferze publicznej, w tym w przestrzeni pracy. Po-
glady oscyluja od poszanowania petnej wolnosci ekspresji religijnej do jej bardziej
lub mniej zdecydowanego wykluczenia ze sfery publicznej. Na marginesie warto
wspomnie¢, ze Alain Touraine, twérca metody interwencji socjologicznej, ktéra zo-
stata zastosowana w niniejszych badaniach, byt jednym z cztonkéw komisji, ktéra

% N. Drydakis, Religious Affiliation and Employment Bias in the Labor Market, “Journal for the Scientific
Study of Religion’, 2010, t. 49, nr. 3, s. 479-482.

% |bidem, s. 492.

% L. Vickers, Religious Freedom, Religious Discrimination and the Workplace, Oxford and Portland, Oregon:
Hart Publishing 2016, 5.53.

% |bidem, s. 64-65.

%7 Ibidem, s. 94-95.
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w 2004 roku zaproponowata we Francji prawo zakazujgce widocznych symboli re-
ligijnych oraz strojow w szkotach publicznych. Jego zdaniem miata to by¢ odpo-
wiedz na wzrost religijnego (muzutmanskiego) ekstremizmu i przemocy®.

Dyskryminacja na rynku pracy w Polsce - stan wiedzy

Analiza wptywu wyznania na sytuacje na rynku pracy na podstawie badan
na reprezentatywnych, ogélnopolskich prébach nastrecza pewnych problemoéw.
Wynikaja one ze sposobu doboru préby. Reprezentatywna, ogdlnopolska pro-
ba, w ktérej badacze dazg do maksymalizacji reprezentatywnosci pod wzgledem
cech demograficznych sitg rzeczy zawiera niewielkie frakcje przedstawicieli innych
wyznan niz rzymskokatolickie. Wynika to z ich stosunkowo niewielkiego udziatu
w populadji. Przy doborze losowym i wielkosci proby ponizej 10 tys. jedynie dwa
najbardziej liczne wyznania - prawostawie i Swiadkowie Jehowy - uzyskujg pro-
porcjonalne reprezentacje. Pozostate wyznania sg reprezentowane, jesli w ogole,
przez pojedyncze osoby. Oznacza to, ze na podstawie dostepnych badan iloscio-
wych mozemy przede wszystkim rekonstruowac obraz,Innego”w oczach wigkszo-
$ci, natomiast wiedza o doswiadczeniach i postawach przedstawicieli mniejszosci
bedzie ograniczona.

Pewnych informacji posrednio wskazujacych na zwiazki pomiedzy wyznaniami
a sytuacja na rynku pracy dostarczaja badania nad stereotypami i dystansem spo-
tecznym. Ustalenia Jolanty Miluskiej w oparciu o badanie sondazowe na reprezen-
tatywnej, ogdlnopolskiej probie wskazujg na ogdlnie pozytywny obraz oséb ,inne-
go wyznania”. Biorac pod uwage rozmiar préby (n=807), nawet przy warstwowaniu
wojewddztwami, trudno oczekiwad znaczacej reprezentacji przedstawicieli innych
wyznan niz katolickie. W istocie, w prébie znalazto sie 1,3% oséb deklarujacych
zwiazek z kosciotem innym niz katolickim - niestety autorka nie podaje z jakim. 9%
badanych okreslito sie jako niewierzagcy. Mozna zatem traktowac obserwacje Milu-
skiej jako uogdlniony obraz,Innego” w oczach katolickiej wiekszosci.

Okazuje sie, ze obraz ten jest zasadniczo korzystny. Badani pozytywnie ocenili
cechy nazwane przez autorke sprawnosciowymi, tj. obowigzkowos¢, pracowitosc
i aktywnos¢, jak rowniez moralnosc¢ (wiara, kulturalnos¢ i uczciwosc¢). W odniesieniu
do cech osobowych wiekszo$¢ respondentéw uznata przedstawicieli “innego wy-
znania” za uprzejmych, zyczliwych, przyjaznych i odpowiedzialnych. Najnizej oce-
nianymi cechami byly nieustepliwos¢, postepowosc i tolerancyjnosc¢®. Przewaga

% N. Foner, R. Alba, Op.cit., s.369-370.
% J. Miluska Obrazy spoteczne grup narazonych na dyskryminacje. Uwarunkowania spoteczno-demogra-
ficzne i psychologiczne, Poznan: Wyd. Naukowe UAM 2008, s. 256.
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pozytywnych ocen poszczegdlnych sktadowych spotecznego obrazu Innego prze-
ktada sie na postawy wobec mniejszosci. W najbardziej nas interesujacym wymia-
rze: sktonnosci do zaakceptowania przedstawiciela “innego wyznania” jako “naj-
blizszego wspodtpracownika’, pozytywnej odpowiedzi udzielito 92,4% badanych?.
Nie zmienia to faktu, ze niektére grupy religijne uzyskuja wyzsze wartosci na skali
dystansu spotecznego niz inne. W prowadzonych w 2012 roku badaniach projektu
Réwne Traktowanie Warunkiem Dobrego Rzgdzenia najwyzszy poziom odrzucenia
wsrod grup religijnych uzyskano w odniesieniu do muzutmanéw, Swiadkéw Jeho-
wy i Zydow, za$ najnizsze — prawostawnych’".

Wyniki te potwierdzaja sie w odniesieniu do postrzegania,Innego” w relacjach
zawodowych — a zatem mozna zaryzykowac¢ hipoteze, ze ogdlny obraz Innego
przektada sie na jego/jej percepcje w poszczegdlnych sferach kontaktu spotecz-
nego. Jeden ze wskaznikéw wykorzystywanych w niektérych wersjach skali Bo-
gardusa, stuzacej do pomiaru dystansu spotecznego, dotyczy akceptacji ,Innego”
w sferze mikro-publicznej, jako wspétpracownika. W prowadzonych w 2008 roku
badaniach na reprezentatywnej, warstwowanej probie mtodych (19-24 lat) miesz-
kancéw Podlasia uzyskano wyrazne rozproszenie odpowiedzi. O ile inkluzywnos¢
w odniesieniu do wyznawcédw prawostawia jest bardzo wysoka (warto pamieta¢, ze
badanie byto prowadzone w regionie o najwiekszym udziale tej mniejszosci w po-
pulacji), o tyle w odniesieniu do 0s6b wyznajacych judaizm, islam i do Swiadkéw
Jehowy dominowaty postawy wykluczajace”.

Réwniez badania CBOS z 2012 na reprezentatywnych, ogélnopolskich prébach
pokazuja zréznicowanie stosunku do poszczegdlnych mniejszosci. Niemniej na-
lezy zauwazy¢, ze nawet w przypadku najbardziej ambiwalentnie postrzeganych
mniejszosci nie mniej niz trzy czwarte badanych dopuszcza relacje horyzontalne
i wertykalne w miejscu pracy.

Mniejszoscig skupiajaca najmniejszy odsetek wykluczen (3% jako wspétpra-
cownik, 4% jako przetozony) sa prawostawni. Swiadkowie Jehowy, protestanci
i Zydzi skupili zblizony odsetek wskazan, uzyskujac pomiedzy 85% a 87% wskazan
aprobatywnych w relacji poziomej i 82%-84% w pionowej. Jest to o tyle interesuja-
ce, ze po uwzglednieniu innych sktadowych skali Bogardusa Swiadkowie Jehowy

70 Ibidem, s. 196.

I Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia. Wybrane wnioski z badan ilosciowych, https://
www.spoleczenstwoobywatelskie.gov.pl/sites/default/files/rtsdr_prezentacja_wybranych_wyni-
kow_-_slajdy_oraz_ich_opisy_2.pdf data dostepu: 1pazdziernika 2017, s. 22.

72 T. Kasprzak, B. Walczak, Diagnoza postaw mfodziezy wojewddztwa podlaskiego wobec odmiennosci kul-
turowej. Raport z badania, (w:) Diagnoza postaw mfodziezy wojewddztwa podlaskiego wobec odmiennosci
kulturowej A. Jasinska-Kania, K.M. Staszynska (red.), Biatystok: Urzad Wojewddzki Wojewddztwa Podla-
skiego 2009, 5.102-103.
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uzyskuja wyniki zblizone do muzutmanoéw. Okazuje sig, ze o ile Polacy dopuszcza-
ja przedstawicieli tej grupy do relacji w sferze publicznej, w znaczacym stopniu
wykluczajg ich z relacji w sferze prywatnej i intymnej. Dwie grupy o najwyzszym
poziomie wykluczenia w relacjach zawodowych to buddysci i muzutmanie. Sku-
pili odpowiednio 10% i 14% wykluczen w relacjach horyzontalnych (tj. pomiedzy
samymi pracownikami) oraz 11% i 17% w wertykalnych (pomiedzy pracownikiem
a jego przetozonymi). A zatem mniej wiecej co siédmy Polak nie dopuszcza wspot-
pracy z wyznawca islamu, a co szésty - muzutmanina jako przetozonego. Warto
zauwazy¢, ze w poréwnaniu z analogicznym badaniem z 2001 roku poziom wyklu-
czenia przedstawicieli wyznan innych niz katolickie ulegt zmniejszeniu.

Wykres 1 Dopuszczalnos¢ relacji horyzontalnych w miejscu pracy

Jaki miata(a)by Pan(i) stosunek do tego, aby
wyznawca ... byt Pana(i) kolegg w pracy

M nie miak@)bym zastrzezen byl(a)bym przeciwko trudno powiedziec¢

Swiadkowie Jehowy
buddyzm

islam

judaizm
protestantyzm

prawostawie

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

udziat wskazan

zrédto: obliczenia whasne na podstawie CBOS 2012, s. 4-6.
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Wykres 2 Dopuszczalnos¢ relacji wertykalnych w miejscu pracy

Jaki miata(a)by Pan(i) stosunek do tego, aby
wyznawca ... byt Pana(i) szefem w pracy

M nie miak(@a)bym zastrzezen byka)bym przeciwko trudno powiedzie¢
Swiadkowie Jehowy 14‘1 4
buddyzm ‘ 1
islam ‘ 9
judaizm (‘) 6
protestantyzm ‘ 8
prawostawie 45

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

udziat wskazan

zrédto: obliczenia whasne na podstawie CBOS 2012, s. 4-6.

Dane opublikowane przez Centrum Badan nad Uprzedzeniami w 2015 roku
wskazuja na wyzszy poziom wykluczenia. Postawe aprobatywna wobec muzutma-
néw jako wspétpracownikéw zadeklarowato niespetna 49% badanych, wobec mu-
zutmanek - ok. 53%. Jednoczesnie odsetek respondentéw wykluczajacych mozli-
wos$¢ wspotpracy z przedstawicielami i przedstawicielkami tej religii wyniést odpo-
wiednio 21,5% i 19%. Co ciekawe, wskazany sondaz nie byt prowadzony na prébie
losowej i zawiera nadreprezentacje oséb z wyzszym wyksztatceniem, ktére - jak
wskazuja liczne badania - charakteryzuja sie mniejszym poziomem uprzedzen’.

Akceptacja dla przedstawiciela innego wyznania w miejscu pracy wiaze sie
z0g6lng postawg wobec danej grupy. Przyktadowo 80% oséb akceptujacych obec-
nos$¢ oséb pochodzenia arabskiego (arabskos¢ utozsamiana jest z islamem) w Pol-
sce deklaruje, ze zaakceptowataby Araba jako przetozonego, podczas gdy w grupie
nieakceptujacej arabskiej diaspory ta proporcja jest odwrdcona’.

W Polsce inne wyznanie kojarzy¢ sie moze zinnym pochodzeniem narodowym,
wowczas dyskryminacja moze mie¢ inne motywy niz wyznanie. W 2007 roku zba-
dano stosunek Polakéw do cudzoziemcow na rynku pracy. 28% badanych Polakéw

73 Zob. A. Stefaniak, Postrzeganie muzutmandéw w Polsce: raport z badania sondazowego, Warszawa: Osro-
dek Badan nad Uprzedzeniami 2015, s. 11-14.

74 M. Switat, Spotecznos¢ arabska w Polsce. Stara i nowa diaspora, niepublikowana praca doktorska, Uni-
wersytet Warszawski, s 124.
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uwazato wowczas, ze cudzoziemcy odbierajg prace osobom urodzonym w Polsce,
a 48% byto zdania, ze przybysze z innych krajéow przyczyniaja sie do rozwoju pol-
skiej gospodarki”. Jak wskazujg dane pochodzg z badan ,Aktualne problemy i wy-
darzenia” zrealizowane w latach 2008-2016 przez CBOS zdecydowana wiekszos$¢
respondentéw CBOS (85%) akceptuje podejmowanie w Polsce pracy przez obco-
krajowcéw, przy czym ponad potowa (55%) kazdej pracy, a niespetna jedna trzecia
(30%) tylko niektérych rodzajéw prac. Przeciwny zatrudnianiu obcokrajowcéw jest
co dziesigty badany. W stosunku do ubiegtej dekady przybyto badanych znajacych
osobiscie mieszkajacych w naszym kraju cudzoziemcéw (wzrost z 26% w 2010 roku
do 33% w 2016 roku). Najczesciej znano obywateli Ukrainy (w 2016 roku znato ich
17%, a w 2010 roku 6%, w 2016 roku osoby pochodzenia arabskiego znato 3% do-
rostych, za$ azjatyckich lub afrykanskich - po 2%). Przybyto réwniez ankietowa-
nych majacych w otoczeniu osoby, ktére cudzoziemcow zatrudniaty (wzrost z 14%
w 2010 roku do 26%). Podobnie jak przed laty, opinia publiczna jest przychylna uta-
twieniom w podejmowaniu w Polsce pracy przez obywateli ze Wschodu (ktérych
dotycza i prawdopodobnie dotyczy¢ bedg preferencje w zatrudnianiu), jezeli tylko
nie ma Polakéw chetnych do jej wykonywania (75% wobec 18% sie z tym niezga-
dzajacych). Wiekszos$¢ jednak nadal uwaza, ze rzad powinien dazy¢ do tego, aby ich
liczba sie zmniejszata (60% respondentéw), a nie zwiekszata (15% respondentéw).
Przychylnos¢ obcokrajowcom na polskim rynku pracy jest zalezna od wyksztatce-
nia oraz sytuacji zawodowej i materialnej ankietowanych. Najstabiej wyksztatce-
ni, bezrobotni, osoby z gospodarstw o najnizszych dochodach i niezadowoleni ze
swojej sytuacji materialnej sg przeciwni zatrudnianiu cudzoziemcéw w Polsce’.
Dyskryminacja na rynku pracy czesto ma miejsce juz podczas procesu rekruta-
¢ji, jednak brak zaproszenia na rozmowe kwalifikacyjng z powodu dyskryminacji ze
wzgledu na wyznanie jest trudny do udowodnienia. Badania dyskryminacji wyka-
zaty, ze pracodawcy preferujg Polakéw, a nie osoby z obcobrzmigcymi nazwiska-
mi - majac do wyboru Polaka lub osobe identyfikowang jako cudzoziemiec z po-
dobnym wyksztatceniem i umiejetnosciami pracodawca czesciej daje pierwszen-
stwo zatrudnienia Polakowi”. Te tendencje potwierdzaja badania Instytutu Spraw
Publicznych, ktére polegaty m.in. na przeprowadzeniu tzw. testow dyskrymina-
cyjnych wsréd polskich pracodawcéw. Udowodnity one, ze sg oni czesto bardziej

75 E. Jazwinska, Stosunek Polakéw do cudzoziemcdw na polskim rynku pracy, w: Czy Polska gospodarka
potrzebuje cudzoziemcéw?, |. Grabowska-Lusinska, A. Zylicz (red.), Warszawa: Osrodek Badar nad Migra-
cjami WNE UW 2008, s.55-56.

76 M. Feliksiak, Komunikat z badari nr 177/2016. Praca obcokrajowcéw Polsce, Warszawa 2016: CBOS.

77 K. Wysienska, Nguyen, Serhij, czy Piotr? Pilotazowe badanie audytowe dyskryminacji cudzoziemcéw w re-
krutacji, Warszawa: Fundacja Instytut Spraw Publicznych 2010, 5.210-213.
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sktonni zatrudnic Polaka niz obcokrajowca o tych samych kwalifikacjach. Badania
te potwierdzaja tez, ze rzeczywistg skale dyskryminacji trudno jest oszacowac, po-
niewaz cudzoziemcy rzadko zgtaszaja przypadki tego typu probleméw’®. General-
nie rzecz biorac, skargi do Panstwowej Inspekcji Pracy na dyskryminujace zacho-
wania pracodawcédw stanowig najrzadsza kategorie skarg, a skargi nawigzujace do
dyskryminacji na tle religii lub wyznania - najrzadsza w tej najrzadszej kategorii
(2 zarzuty w 2014 roku w poréwnaniu z 84 odwotujacymi sie do ptci)’”®. Osobna
kwestia jest uznanie zasadnosci tych skarg przez inspektoréw.

Ostatnim poruszanym tu zagadnieniem, waznym w interpretacji danych ze-
branych w ramach badania wtasnego, jest kwestia intensywnosci zaangazowania
w zycie religijne. Badania Wojciecha Sadtonia wskazuja na skorelowanie religijnosci
(tu: katolicyzmu) z deprecjacjg na rynku pracy, wskaznikowana poziomem bezro-
bocia i niepewnoscig utrzymania miejsca pracy. Wzrost zaangazowania w zycie pa-
rafii wspdtwystepuje tez z obnizaniem dochoddéw?®, co jednak moze by¢ efektem
oddziatywania zmiennych posredniczacych, np. wieku. Dane z ostatniej edycji Ge-
neralnego Sondazu Spotecznego czesciowo potwierdzajg wnioski Sadtonia, gdyz
pokazuja, ze prawdopodobienstwo dyskryminacji wzrasta istotnie w przypadku
dwodch grup: oséb najbardziej religijnych i catkowicie niezaangazowanych. Warto
zwrdci¢ uwage, ze ztozona struktura pytania zadanego w polskiej wersji ESS (Czy
uznatby/-aby sie P. za osobe nalezaca do grupy ludzi, ktéra jest w Polsce dyskrymi-
nowana, gorzej traktowana niz inne grupy w naszym kraju?) mogta przyczynic sie
do zanizenia liczby wskazan aprobatywnych?®'.

78 Zob. K. Wysienska, Testy dyskryminacyjne — metoda i zastosowania, w: W poszukiwaniu nowych wzoréw
integracji cudzoziemcow, J. Seges Frelak, K. Grot (red.), Wybor tekstéw polskiego forum integracyjnego,
Warszawa: Fundacja Instytut Spraw Publicznych 2013, 5. 210-213.

7 Informacja pochodzi ze strony: https://www.pip.gov.pl/pl/wiadomosci/65140,dyskryminacja-w-
zatrudnieniu-na-forum-rady-ochrony-pracy.html data dostepu 22 pazdziernika 2018r.

80 W. Sadton, Religijny kapitat spoteczny. Kapitat spoteczny a Kosciét katolicki w spotecznosciach lokalnych
w Polsce, Saarbrucken: Wydawnictwo Bezkresy Wiedzy 2014, s. 255.

81 Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia, Op.cit. s.10-11.
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Tabela 1 Zaangazowanie religijne a poczucie dyskryminacji

Jak czesto modli sie Pan/ Czlonek dyskryminowanej grupy w tym
Pani (poza uroczystosciami kraju
religijnymi)? tak nie Ogoétem
Codziennie n 28 579 607
% 4,6% 95,4% 100,0%
Czesciej nizraz n 4 246 250
w tygodniu % 1,6% 98,4% 100,0%
Raz w tygodniu n 3 158 161
% 1,9% 98,1% 100,0%
Przynamniej raz na n 3 118 121
miesiac % 2,5% 97,5% 100,0%
Tylko w dni Swiete n 5 137 142
% 3,5% 96,5% 100,0%
Jeszcze rzadziej n 5 108 113
% 4,4% 95,6% 100,0%
Nigdy n 13 157 170
% 7,6% 92,4% 100,0%
Ogotem n 61 1503 1564
% 3,9% 96,1% 100,0%

zrédto: obliczenia whasne na podstawie ESS8PL.
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Kluczowe pojecia

W ramach przeprowadzonego badania podjeto zagadnienie dyskryminacji
na rynku pracy ze wzgledu na wyznanie. Jak wynika z powyzszego omdéwienia
literatury, jest to zagadnienie skomplikowane: religia to fenomen wielowymiaro-
wy, a badania nad nim - o ile maja by¢ to badania dotyczace nie tylko katolikéw
i o charakterze diagnostycznym - w Polsce napotykaja na trudnosci metodolo-
giczne z powodow matej liczby przedstawicieli i przedstawicielek innych wyznan.

Przed przejsciem do zasadniczej czesci raportu warto zaznaczy¢, ze zagad-
nienie bedace jego przedmiotem jest trudne do badania z wielu powodéw. Sa to
powody typowe dla badania religijnosci w ogdle i powody wynikajace z gtdéwne-
go pytania badawczego. Wyznanie jest zagadnieniem dotykajacym intymnego
wymiaru zycia jednostek i jako takie nie poddaje sie tatwo pomiarowi w strategii
ilosciowej. Wraz ze spadkiem stopnia instytucjonalizacji problem z poddaniem
zjawiska badaniu narasta. Problematyczne jest nawet oszacowanie liczby czton-
kow poszczegolnych zwigzkdw wyznaniowych i kosciotéw, czesto funkcjonuja-
cych w stanie rozproszenia i réznym stopniu formalizacji. Problemy te ujawniaja
sie takze w odniesieniu do problemu mniejszosci. Po pierwsze, kwestia wyznania
to sprawa wrazliwa i osobista, po drugie kwestia czesto ukrywana (tak w zyciu
codziennym, jak i w spisach powszechnych czy innych statystykach), po trzecie
- co szczegdlnie istotne dla niniejszych badan, sytuacja poszczegdlnych mniej-
szosci religijnych jest uregulowana odrebnymi przepisami. Sytuacja oséb wyzna-
nia wiekszo$ciowego i 0séb poszczegdlnych wyznan mniejszosciowych na rynku
pracy jest inna, zatem tez sposoby doswiadczania przez nie dyskryminacji i jej
charakter moga znacznie réznic sie miedzy soba.

Trudnosci badawcze wigzace sie z tematem omawianego badania to po pierw-
sze fakt, ze bardzo mata liczba nie-katolikéw w Polsce rzutuje na mozliwos¢ pro-
wadzenia badan ilosciowych. Po drugie, liczebna przewaga katolicyzmu powoduje
pewnego rodzaju naturalizacje czy uczynienie praktyk i symboli z nim zwigzanych
transparentnymi. Jednoczes$nie staje sie ona mechanizmem konstruowania kul-
turowego ,Innego” w oparciu o réznice wyznaniowe, takze ze wzgledu na nature
samej religii, w tym jej przezywanie, co jest fenomenem trudno uchwytnym. Zna-
czenie tego problemu bedzie wzrastato w najblizszym czasie nie tylko ze wzgledu

49



[ Réwne traktowanie ze wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu

na procesy migracyjne, ale rowniez ze wzgledu na zmieniajace sie miejsce religii
w spoteczenstwie.

Pomimo powyzszych trudnosci zagadnienie dyskryminacji ze wzgledu na re-
ligie w zatrudnieniu staje sie istotne w Polsce ze wzgledu na procesy migracyjne,
a szerzej, globalizacje. Dostrzegaty to takze osoby badane, ktére wskazywaty, ze
znaczenie tego zjawiska z roku na rok bedzie w Polsce rosnac. Co ciekawe, réwniez
i one wskazywaty na,problemy metodologiczne’, twierdzac, ze im réwniez trudno
jednoznacznie ocenic skale zjawiska oraz jego faktyczne przyczyny.

W zwiazku z tym nalezy rozpocza¢ od porzadkujacego wytozenia kluczowych
dla badania poje¢: dyskryminacji, rynku pracy oraz wyznania.

Dyskryminacja to ,systematyczne, dtugotrwate i zorganizowane dziatanie,
majace na celu ograniczenie pewnym jednostkom lub grupom dostepu do okre-
slonych, cenionych spotecznie débr. Dyskryminacja ma zatem charakter systemo-
wy, polega na nieréwnym i zarazem niesprawiedliwym traktowaniu, a podlega¢
jej moze kazdy - o ile grupa dominujaca uzna, ze ma ceche, ktéra w danych oko-
licznosciach spoteczno-kulturowych jest mniej pozadana badz odbiega od ogdlnie
przyjetej,normy”. Cecha taka moze mie¢ zaréwno charakter biologiczny (np. pte,
wiek, pochodzenia etniczne, niepetnosprawnos¢, choroba), jak réwniez wigzac sie
z kultury, religia, ideologia czy wieloma innymi aspektami zycia ludzi”®2. Dyskrymi-
nacja jest zatem rozumiana jako krzywdzace traktowanie osoby lub grupy oséb
z uwagi na jakas$ ceche (np. pte¢, przynaleznosc¢ etniczng czy wyznanie), nazywang
przestanka dyskryminacyjna®.

Rynek pracy potraktowano tu socjologicznie jako obszar interakgji jednostek
i grup, a zarazem element sfery publicznej, a wiec obszar zycia spotecznego, ktéry
rozumiany jest jako zbiorowy, wspdlnotowy i przeciwstawny prywatnemu®. Jak
zauwazaja Mirostawa Marody i Anna Giza-Poleszczuk jest ,przestrze[A] uwspdlnie-
nia, w obrebie ktérej (1) jednostki przestajg by¢ partykularne, a zostaja wtaczone
w bardziej ogolny porzadek (sa cztonkami rodziny, mieszkaricami wioski, czelad-

82 A. Winiarska, W. Klaus, Dyskryminacja i nieréwne traktowanie jako zjawisko spoteczno-kulturowe, w: Za-
sada réwnosci i zasada niedyskryminacji, B. Ktos, J. Szymanczak (red.) ,Studia BAS” 2(26), Warszawa: Biuro
Analiz Sejmowych Kancelarii Sejmu 2011, s. 32.

8 Panstwowa Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Dyskryminacja w pracy. Identyfikacja i przeciw-
dziatanie. Polska Akademia Przedsiebiorczosci, dokument elektroniczny http://www.opzz.org.pl/docu-
ments/37160/64633/Dyskryminacja+w+pracy.+ldentyfikacja+i+przeciwdzia%C5%82anie , data doste-
pu: wrzesien 2017, s. 1.

84 Sfera publiczna to termin wieloznaczny, przyjmujemy tu uproszczone rozumienie, stuzace jako ope-
racjonalizacja dla badania. Wiecej por. np. S. Benhabib, Trzy modele przestrzeni publicznej, ,Krytyka Poli-
tyczna” nr 3; M. Marody, A. Giza-Poleszczuk, Przemiany wiezi spotecznych. Zarys teorii zmiany spotecznej,
Warszawa: Scholar 2004, s. 258 i dalej.
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nikami w cechu); (2) do ktérej wstep ma kazdy cztonek wspodlnoty [...], (3) w ktorej
obowiazuje pewne reguty (prawa, zwyczaje) dotyczace tych jednostek” Autorki
wyciagaja z tego wniosek, iz wiasnie ze wzgledu na to, ze przestrzen ta ,dotyczy
[...] wszystkich [...] nabiera cech ,dobra wspdlnego”, a z drugiej strony staje sie
przedmiotem kontroli zbiorowej"®. Kluczowe dla naszego rozumienia rynku pracy
jest wiec podkreslenie jego spotecznego charakteru.

Jak juz wskazalisSmy wczes$niej, religia nie stanowi fenomenu tatwego do ba-
dania i zdefiniowania. Ze wzgledu na charakter tego fragmentu raportu nie ma
potrzeby rozwazac ré6znych rozumien religii czy ich funkcji spotecznych. W na-
szym badaniu postugiwalismy sie terminami wyznanie jako odnoszacym sie do
afiliacji jednostek do réznych wyznan religijnych, posiadajgcych swoja formalna
reprezentacje®®. Do badania witgczyliSmy wyznania posiadajace reprezentacje
w formie organizacji spoteczno-religijnej: stowarzyszenia, fundacji lub innego
spotecznego podmiotu wyznaniowego. Zatozyliémy, ze organizacje reprezentu-
jace wyznawcow na réznych polach bedg miaty najwieksza i w najwyzszym stop-
niu urefleksyjnionag wiedze.

Istotnym podkreslenia jest réwniez oczywisty fakt tego, ze obiektywny zwia-
zek z danym wyznaniem, chociazby poprzez praktyki wspélnotowe, posiada réw-
niez subiektywna strone, odnoszaca sie do znaczenia, jakie religia posiada w zyciu
jednostki (pojecie religijnosci). Religijnos¢, jak zauwaza Janusz Marianski piszac
o kosciele rzymskokatolickim, ma tez aspekt instytucjonalno-wspolnotowy, ktéry
»znajduje [...] wyraz w przynaleznosci do wspdlnot i organizacji religijnych, w za-
angazowaniu wspdlnotowym, w osobistych zwigzkach z parafig i duchowienstwe-
m"®. Co istotne z perspektywy badan, religijnos¢ — jak podkresla Marianski — jest
stopniowalna: ,od przynaleznosci czysto formalnej, poprzez rézne formy faktycz-
nej przynaleznosci, az do catkowitego utozsamienia sie z Kosciotem i uznania jego
spraw za whasne”®, Stopniowalnosc religijnosci jest istotna, niuansuje bowiem zde-
cydowanie badane grupy, a takze samo zjawisko dyskryminacji, ktére zaleze¢ moze
od stopnia religijnosci danej jednostki.

85 M. Marody, A. Giza-Poleszczuk, Op.Cit, s. 262.

8 Por. dane Gtéwnego Urzedu Statystycznego, Wyznania religijne w Polsce 2012-2014, Warszawa: Zaktad
Wydawnictw Statystycznych 2016: https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualno-
sci/5500/5/1/1/0z_wyznania_religijne_stow_nar_i_etn_w_pol_2012-2014.pdf

87 ). Marianski, Kosciot katolicki w Polsce w przestrzeni zycia publicznego. Studium socjologiczne, Torun: Wy-
dawnictwo Adam Marszatek 2013, s. 9.

88 |bidem, s. 9-10.
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Zalozenia i ograniczenia metodologii

Dominujaca strategig badawcza w omawianym projekcie jest strategia jakoscio-
wa osadzona w ramach Tourainowskiej metody interwencji socjologicznej. W pierw-
szej fazie badania dominowat przede wszystkim cel eksploracyjny, wynikajacy z po-
trzeby dotarcia do charakterystyki zjawiska niedostepnej w procedurze ilosciowej.

Badania prowadzone byly w podejsciu jakosciowym, nie pozwalajg wiec na
rzutowanie wynikéw na cata populacje. Warto zaznaczyc, ze przeprowadzenie ba-
dan ilosciowych jest w odniesieniu do tego zagadnienia bardzo trudne, jesli nie
niemozliwe. Badania jakosciowe odstaniajg mechanizmy danego zjawiska, nie daja
jednak podstaw do szacowania skali. Strategia jakosciowa pozwala na odtwarzanie
perspektywy danych oséb, w tym przypadku bedacych przedstawicielami organi-
zacji, a wiec posiadajacych szeroka wiedze — mimo tego nie umozliwia formutowa-
nia twierdzen uogdlnionych. Wskazania co do skali zjawiska czy inne uogdlnione
sady formutowane przez osoby badane nalezy traktowac jako hipotezy, stanowia-
ce punkt wyjscia dla dalszych badan.

Drugi z najwazniejszych komponentéw tego projektu miat charakter interwen-
¢ji socjologicznej. W tym celu zorganizowano szereg spotkan z przedstawicielami
i przedstawicielkami organizacji r6znych wyznan, oraz wskazanymi przez nich in-
terlokutorami - postrzeganymi nie tylko jako istotni dla poznania i zrozumienia
tego zagadnienia, ale takze jego zmiany — przedstawicielami centralnych instytucji
panstwowych, zwigzkéw zawodowych, pracodawcow i organizacji pracodawcow.
Przedstawiciele tych dwéch grup byli zarbwno zapraszani na spotkania grupy in-
terwencji socjologicznej, jak i badani za pomoca wywiadéw indywidualnych.

Pomocniczo w drugiej fazie projektu wtaczono zdalne ustrukturyzowane wy-
wiady z organizacjami spoteczno-wyznaniowymi, ktére miaty poméc w uzyskaniu
bardziej zr6znicowanej perspektywy. Drugim dziataniem pomocniczym byto bada-
nie sondazowe na przypadkowej probie firm, prowadzone dzieki pomocy organi-
zacji pracodawcow.

Badana problematyka nalezy do zagadnien wrazliwych spotecznie i jako takich
podatnych na rézne zaburzenia w procesie zbierania danych. Juz pierwsze wywia-
dy pokazaty, ze styk sfery publicznej (praca) i sfery postrzeganej jako prywatna (re-
ligia) rodzi kontrowersje i che¢ pomijania zagadnienia. Decyzja o wyborze strategii
jakosciowej okazata sie o tyle trafna, ze jakkolwiek nie pozwala ona na szacowanie
skali zjawiska czy ocene jego charakterystyki pod katem czestotliwosci, daje moz-
liwos¢ przyjrzenia sie procesowi konstruowania kategorii i strategiom ich komu-
nikowania, a wiec mechanizmom zjawiska. Jest to o tyle wazne, ze diada religia/
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praca, nie dos¢, ze tltumiona, rozmywa sie w innych polach. Na podobne trudno-
$ci zwrdcit uwage Hicks, wskazujac problemy podczas wyodrebniania symboliki
o charakterze religijnym sposréd symboli o zabarwieniu politycznym, etnicznym,
moralistycznym itd., jakie pracownicy amerykanskich firm umieszczaja na plaka-
tach, t-shirtach, swoich samochodach (parkowanych na terenie pracodawcy) czy
znaczkach®.

Drugim potencjalnie zamazanym obszarem jest styk moralnosci i religii. Co do
zasady przyjeto, ze normy moralne przywotywane przez uczestnikéw i uczestniczki
badan, zaangazowanych przedstawicieli organizacji spoteczno-religijnych, sg po-
chodna norm wynikajacych z systemu religijnego, z ktérym sie identyfikuja.

Omawiajac ograniczenia zastosowanej metodologii nalezy podkresli¢ brak repre-
zentatywnosci uzyskanej wiedzy. Wszyscy badani odnosili sie do doswiadczen swo-
ich i cztonkéw swoich wspdlnot, co nie pozwala na estymowanie wynikéw na caty
populacje, a nawet na cate wyznanie. Trzeba tez podkredli¢, ze osoby wyznajace okre-
slone religie, nawet jesli nie sg szczegdlnie liczng grupa, nie stanowig homogenicznej
spotecznosci. Dla przyktadu zacytujmy wypowiedz przedstawiciela muzutmanéw:

Muzutmanie tutaj w Polsce nie sq jednq grupq. Wiec tak osoby, ktdre przyjezdza-
jq tutaj do pracy, w celu pracy albo w celu nauki, potem pracy, to prawie nie majq
problemu z bezrobociem, jest zerowe. Muzutmanie, ktdre tutaj Zyli od kilku lat to
majq swojq prace, majq swdj biznes. Najbardziej grupa, ktéra ma problem z pracq
wydaje mi sie, ze konwertyci, bo sq tak powiem troche odpychani przez swoich ko-
legdéw w starej pracy albo jak muzutmanka byta inaczej ubrana i teraz jest inaczej
ubrana to teraz jest szansa, ze straci prace albo ona sama straci prace albo trudno
jej podejmowac jakgkolwiek prace, wiec wydaje mi sie, Ze wsréd muzutmandw jest
bardzo mate bezrobocie. Najbardziej grupa, ktéra moze tak powiem miec ten pro-
blem to jest grupa konwertytdw, ktérzy zmienili swojq religie ze wzgledu na to, Ze sq
odpychani albo oni sami chcq zmieni¢ swoje zycie na inne Zycie” (IDI1 islam)

Na identyfikacje religijng naktadaja sie inne tozsamosci, w szczegdélnosci etnicz-
na i narodowosciowa. Na trudnosci w odréznieniu identyfikacji religijnej i etnicz-
nej w odniesieniu do dyskryminacji na rynku pracy wskazuja takze Adam Anczyk
i Krzysztof Kuzniewski®®. Problem nakfadania sie tozsamosci powtarzat sie w ciggu

8 D. A. Hicks, Op.cit, s. 73 in.

% A. Anczyk, K. Kuzniewski, Dyskryminacja religijna w miejscu pracy w Polsce - zarys zagadnienia (w:) Dia-
log spoteczny w miejscu pracy. Aspekty psychologiczne i prawne, A. Anczyk, M. Warchat, (red.), Katowice:
Wydawnictwo Sacrum 2014, s. 163.
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catego badania. Szczegdlnie wyraznie faczy sie z tymi grupami, w ktérych identyfi-
kacja religijna wspétwystepuje z etniczng lub narodowa, np. prawostawni Ukraincy
lub arabscy muzutmanie. W opracowaniu starano sie zaznaczac te naktadajace toz-
samosci, za kazdym razem podazajac za badanymi i nazywajac dang identyfikacje
zgodnie z ich intencjami.

Glowne problemy badawcze
Badania byty zbudowane dookota nastepujacych zagadnien:
1. Wystepowanie dyskryminacji opartej na wyznaniu na rynku pracy:
a. Formy i mechanizmy dyskryminacji
b. Strategie adaptacyjne
c. Przyczyny
d. Identyfikacja oséb szczegdlnie narazonych na dyskryminacje w obrebie
wyznania.
2. Ocenaistniejacych rozwiagzan prawnych i instytucjonalnych.
3. Dziatania organizacji wyznaniowych w zakresie przeciwdziatania nieréwno-
$ciom na rynku pracy.
4. Rola zwigzkéw zawodowych i organizacji pracodawcow.

Zastosowane metody i dobér grup badawczych

Dziatania badawcze miaty charakter procesualny i zakorzenione byty w podej-
sciu Touraine'owskim, stanowigcym rame metodologiczng dla catego badania.
W pierwszym etapie zrealizowano kwerende literatury i analize danych zastanych,
po ktoérej nastapita faza wywiadéw indywidualnych. Miata ona dwa cele - eksplo-
racje pytan i probleméw badawczych oraz identyfikacje potencjalnych uczest-
nikdw grupy interwencji socjologicznej. Drugim etapem byly spotkania grupy
interwencji socjologicznej, w ramach ktérych zidentyfikowano kolejne kategorie
badanych (interlokutoréw): pracodawcéw, zwiazki zawodowe i instytucje publicz-
ne (Rzecznik Praw Obywatelskich i Peinomocnik ds. Réwnego Traktowania). Dobér
drugiego stopnia wynikat ze wskazan aktoréw spotecznych i dyktowany byt ich
potrzeba wiedzy, co przyczyni¢ sie miato nie tylko do pozyskania wiedzy w sensie
interpretatywnym (préba zrozumienia zjawiska, odstoniecia jego mechanizmoéw),
ale takze stanowi¢ miato impuls do podjecia dziatania przez samych aktoréw spo-
tecznych. Interlokutorzy zostali badz to zaproszeni na spotkania grupy interwencji,
badz to badacze zrealizowali z nimi indywidualne wywiady, ktérych wyniki przed-
stawiono podczas spotkan grupy interwencgji.
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Trzecim etapem byto poszerzenie zebranych danych o wieksza prébe organiza-
¢ji spoteczno-religijnych, niezaangazowanych w grupy interwencji socjologicznej
oraz pracodawcéw.

Ostatecznie w ramach projektu zrealizowano nastepujgce dziatania badawcze:

1. Kwerenda literatury i analiza danych zastanych, pochodzacych z baz da-
nych spotecznych (Diagnoza Spoteczna, Polski Generalny Sondaz Spotecz-
ny, European Voluntary Service) oraz badan z zastosowaniem skali Bogar-
dusa.

2. Pogtebione wywiady indywidualne z przedstawicielami organizacji spo-
teczno-religijnych. Objety one 5 przedstawicieli spotecznosci muzutman-
skiej, 3 katolickiej, 6 zydowskiej, 5 prawostawnej. Rozmoéwcy byli dobierani
celowo, w oparciu o kryterium wielkosci i aktywnosci organizacji, ktére re-
prezentuja. StaraliSmy sie znalez¢ organizacje podejmujace kwestie bliskie
tematowi badania. Wbrew intencjom badaczy do udziatu w badaniu nie
udato sie sktoni¢ przedstawicieli Zwigzku Wyznania Swiadkéw Jehowy.

3. 44 zdalne wywiady z przedstawicielami organizacji spoteczno-religijnych,
ktdre objety protestantdw, inne koscioty chrzeécijanskie, Zyddw, buddystow,
bahaitéw, rodzimowiercéw i muzutmanoéw. Préba byta dobierana celowo,
kryterium byto dotarcie do organizacji aktywnie dziatajacych na rzecz swoich
wyznawcdw, a jednoczesnie zwiekszenie réznorodnosci wyznan.

Tabela 3 Struktura grupy badanej za pomoca wywiadéw zdalnych

Wyznanie Liczba wywiadow

bahaizm 2
buddyzm 5
hinduizm L
inne chrzescijanskie 7
islam 3
judaizm 1
protestantyzm 23
rodzimowiercy 2
razem M
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Réwne traktowanie ze wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu

Pie¢ spotkan grupy interwencji socjologicznej (w tym dwa z interlokuto-
rami — pracodawcami i RPO). W spotkaniach brali udziat - w réznych pro-
porcjach — przedstawiciele organizacji katolickich, muzutmanskich oraz
zydowskich.

Dziatania podjete z interlokutorami wskazanymi przez uczestnikéw grup inter-

wencji socjologicznej:

5.

Udziat przedstawicieli dwdch organizacji pracodawcéw w spotkaniu grupy
interwencji socjologicznej.

Udziat przedstawicieli Biura Rzecznika Praw Obywatelskich w grupie inter-
wencji socjologicznej.

Dwa wywiady z przedstawicielami zwigzkéw zawodowych (przy trzech od-
mowach).

Wywiad z Petnomocnikiem Rzadu ds. Réwnego Traktowania i Spotfeczen-
stwa Obywatelskiego.

46 ankiet typu CAWI zrealizowanych na przypadkowej prébie pracodaw-
cow. Ankieta byta dystrybuowana za posrednictwem organizacji pracodaw-
cow. Poziom zwrotow wynidst niespetna 5%°'. Nalezy podkresli¢, ze sposob
doboru tej proby nie miat charakteru losowego, byt prowadzony na podsta-
wie ograniczonego (niepetnego) operatu i nie daje podstaw do wyciggania
wnioskéw dla catej populacji pracodawcow. Wnioskowaé mozna jedynie
w odniesieniu do tej grupy 46 firm, ktére zdecydowaty sie na udzielenie od-
powiedzi.

Oznaczenia zrodel

W pracy zastosowano nastepujace kodowania danych reaktywnych:

IDI - indywidualne wywiady pogtebione z organizacjami spoteczno-religij-
nymi (na powyzszej liscie numer 2). Przy cytowaniach podawany jest kod
zrédta, numer porzadkowy wywiadu i wyznanie interlokutora, np. [IDI 1,
islam].

GIS - grupa interwencji socjologicznej. W przypadku oznaczania wypowie-
dzi aktoréw spotecznych stosowano nastepujace oznaczenia: kod Zrédta,
numer spotkania, kod uczestnika, wyznanie uczestnika, np. [GIS3, R7, katoli-
cyzm]. W przypadku interlokutoréw oznaczano ich kodami liczbowymi, np.
[GIS3, interlokutor 2].

o1 Jest to wartosc szacunkowa, gdyz organizacje dystrybuujace zaproszenia do wypetnienia ankiety nie
dysponowaty doktadna listg zrzeszonych pracodawcow.
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«  CATI - ustrukturyzowane wywiady telefoniczne z przedstawicielami orga-
nizacji spoteczno-religijnych. Oznaczano: kod zrédta, kod respondenta, wy-
znanie respondenta, np. [CATI, R10, protestant].

Elementy metody interwencji socjologicznej

Obok wyzej opisanych badan jakosciowych, zespét socjologdéw siegnat po
metode interwencji socjologicznej opracowanej przez francuskiego socjologa
Alaina Touraine’a®?, aby w ten sposéb pogtebi¢ zrozumienie problemu w rozmo-
wie z aktorami spotecznymi. Grupa interwencji socjologicznej zostata utworzo-
na z przedstawicieli badanych wyznan, bedacych jednoczesnie osobami zaan-
gazowanymi w dziatalnos$¢ na rzecz swoich wspétwyznawcdw w organizacjach
i ruchach wyznaniowych. Grupa spotkata sie pie¢ razy od poczatku wrzesnia do
konca pazdziernika.

Metoda interwencji socjologicznej zostata opracowana na przetomie lat 70.
i 80. XX wieku dla potrzeb badania nowych ruchéw spotecznych. Jej socjologicz-
nym podfozem byly teorie dziatania zbiorowego i filozofia neomarkistowska,
akcentujgca statg obecnos¢ konfliktu w spoteczenstwie. Sztandarowa praca z jej
wykorzystaniem powstata jako analiza ruchu spotecznego ,Solidarnos¢” w latach
1980 i 1981%. Obecnie metoda jest uzywana rzadko i czesto na polach niezwia-
zanych z protestem i kontestacja, np. przy badaniach probleméw spotecznych
i doswiadczen réznych grup®*. Takie jej zastosowanie nieodtacznie prowadzi do
jej modyfikacji, co miato tez miejsce w przypadku omawianych badan. W przy-
padku tych badan mozna méwic¢ jedynie o wykorzystaniu pewnych elementéw
metody Touraine’a, a nie o jej petnym zastosowaniu. Wynika to przede wszystkim
ze wzgleddw organizacyjnych — w oryginalnej metodzie proces trwa dwa lata, tu
z powodoéw niezaleznych od badaczy musiat sie zamkna¢ w praktycznie dwéch
miesigcach. Sporym wyzwaniem byto utrzymanie frekwenc;ji®® oraz zapewnienie
udziatu interlokutoréw. Warto zwrdcic tez uwage, ze w przypadku tak zréznico-
wanej grupy, obejmujacej wiekszos¢ religijna, mniejszosci o statucie uregulo-
wanym specjalnymi przepisami i mniejszosci nie posiadajace tych przywilejow

92 A. Touraine, The Voice and the Eye: On the Relationship between Actors, “Political Psychology”, T. 2, Nr. 1,
Spring 1980, s. 3-14.

% A. Touraine, Solidarnos¢: analiza ruchu spotecznego 1980-1981, Gdansk: Europejskie Centrum Solidar-
nosci 2010.

94 Zob. O. Cousin, S. Rui, La méthode de l'intervention sociologique, ,Revue francaise de science politique’,
t.61,5.513-532, doi: 10.3917/rfsp.613.0513; P. Sadura i D. Olko, Interwencja socjologiczna jako odpowiedz
na kryzys miasta. studium przypadku konsultacji w sprawie modernizacji ul. Kaweczyriskiej w Warszawie,
Studia Regionalne i Lokalne 2015, nr 3(57), s. 87-104. doi: 10.7366/1509499535706.

% Liczebnos¢ w grupach grup wahata sie od 4 do 8 oséb.
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naiwnym bytoby liczy¢ na catkowite uwspdlnienie perspektyw i wytworzenie
jednego ruchu spotecznego. Tym bardziej interesujaco wygladata inicjatywa ko-
operacji pomiedzy aktorami.

Wsrod aktorow spotecznych najaktywniejsza grupa byli przedstawiciele orga-
nizacji katolickich i muzutmanskich. Odbyty sie dwa spotkania z interlokutorami:
przedstawicielami organizacji pracodawcéw skupionych w Radzie Dialogu Spo-
tecznego przy Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej (Pracodawcy RP
i Business Center Club) oraz z przedstawicielami Biura Rzecznika Praw Obywatel-
skich. Petnomocnik Rzadu Ds. Réwnego Traktowania pomimo zapowiedzi nie do-
tart na spotkanie grupy interwencji socjologicznej i spotkat sie z badaczami w in-
nym terminie®.

Praca z wykorzystaniem elementéw metody interwencji socjologicznej pozwo-
lita na uruchomienie kilku ciekawych proceséw w grupie. Po pierwsze mozna byto
zauwazy¢ duza dbatos¢ o wzajemne poszanowanie pomiedzy poszczegdlnymi wy-
znaniami. Jedyne konfrontacje miaty miejsce w relacji z interlokutorami. Na poczat-
ku procesu charakterystyczna byta ciekawos$¢ co do réznic, ktéra zanikta w trakcie
kolejnych spotkan, niemniej przez caty czas aktorzy spoteczni dazyli do uzgodnie-
nia perspektyw i podsumowania danego bloku w dyskusji w odwotaniu raczej do
podobienstw, niz do réznic. Co ciekawe, bardzo czesto wigzato sie to z przejmo-
waniem perspektywy mniejszosciowej (np. muzutmanskiej) przez wiekszos¢ (ka-
tolicyzm). Chyba najwyrazniejszym wspdlnym mianownikiem byto intensywne,
szczere przezywanie swojej religijnosci.

W dalszej czesci procesu miato miejsce zjawisko internalizacji zewnetrznej per-
spektywy — uczestnicy stosunkowo czesto stawiali sie w miejscu przedstawicieli
innej grupy (np. katolicy - muzutmanoéw) i starali rekonstruowac problem réwniez
z tej perspektywy. Jednocze$nie nastapit proces przejmowania jezyka i ramy teore-
tycznej uzywane przez zesp6t socjologéw. Badani z coraz wiekszg swobodg postu-
giwali sie socjologicznym zargonem i wyjasniali pewne zjawiska odwotujac sie do
kategorii wprowadzanych w trakcie podsumowan przez badaczy. Po dostrzezeniu
koniecznosci i pewnych pozytywnych stron regulowania przez prawo sytuacji oséb
réznych wyznan, ujawnita sie powszechna nieche¢ do przypisywaniu prawu pierw-
szorzednej roli w rozwigzywaniu probleméw dyskryminacji i jasna preferencja in-
nych metod rozwigzywania konfliktéw niz instytucjonalne. Nastagpito tez przejsicie
od opisu doswiadczen wtasnych i innych, do refleksji nad dziataniami, ktére mozna
podjac i rekomendacji prawnych. Wyrazem tego byta interesujaca inicjatywa stwo-

% Fragmenty z tego wywiadu znajduja sie w Aneksie.
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rzenia organizacji dziatajacej na rzecz dyskryminowanych pracownikéw, naleza-
cych do réznych wyznah. Jeden z aktoréw spotecznych skierowat takie pytanie do
interlokutoréw i innych uczestnikdéw grupy na przedostatnim spotkaniu.

Na co mozemy my liczy¢, jezZeli stworzymy pyskatq organizacje, ktéra bedzie
pomagata ludziom. Ale przychodzi do nas biedna, przestraszona dziewczyna, nie
zajmie sie tym, zrobimy porzqdek. Na co mozemy liczy¢, bo ja mysle, ze taka orga-
nizacja jest potrzebna i nie jest potrzebna tylko ze wzgledu na religie, wyznanie czy
pochodzenie (GIS4, R3, islam)

59






V. Specyfika funkcjonowania
przedstawicieli wyznan na rynku pracy

Zwiazek wyznania z rynkiem pracy jest ztozony i niejednoznaczny. Rysujac sytu-
acje poszczegdlnych wyznan, sifg rzeczy nalezy uciec sie do uogdlnien, jakkolwiek nie
ulega watpliwosci, ze od kazdego uogdlnienia mozna znalez¢ wyjatki. Badania jako-
Sciowe nie pozwalajg na szacowanie skali zjawiska, ale przynosza przyktady praktyk
dyskryminacyjnych i odstaniaja ich mechanizmy. Sytuacja jest rézna zaréwno w obre-
bie danego wyznania, jak i pomiedzy wyznaniami. Dyskryminowani czuja sie zaréwno
przedstawiciele wyznan mniejszosciowych (prawostawni, wyznawcy judaizmu, mu-
zutmanie), jak tez przedstawiciele wyznania bedacego w zdecydowanej wiekszosci,
katolicy. Jednak intensywnos¢ dyskryminacji i jej formy sa rézne w zaleznosci od wy-
znania. Z kolei w obrebie grupy ocena sytuacji zalezy od wielu czynnikéw: zasztosci
historycznych w regionie, podazy pracy na lokalnym rynku, ptci, intensywnosci zaan-
gazowania w zycie religijne, wyksztatcenia i kwalifikacji jednostki, itp. Doswiadczenia
dyskryminacji wiaza sie — co oczywiste — z postrzeganiem okreslonej grupy przez
,096t” spoteczenstwa. Dla zobrazowania tego zestawmy kilka przypadkow.

Tutaj mam przyktad mojej Zony, akurat pozytywny bedzie, kiedy akurat po-
sztaby rozmawiac na tq pierwszq rozmowe padto pytanie, dlaczego pani sie prze-
prowadza do Warszawy - w zwiqzku z pracq meza. | ona powiedziata, dostata
zapytanie, a czy mqz jest wojskowym? Mowi, nie - jest ksiedzem. Byto takie zdzi-
wienie, ale méwi - sprostuje, Zebyscie Zle nie mysleli, jest ksiedzem prawostawnym,
jezeli wyznanie bedzie przeszkodg, no to bede szukata innej pracy. Powiedziat, ze
nie, absolutnie nie. (IDI 12, prawostawie)

Prawostawni nie wzbudzajg silnych emocji — jest to mniejszos¢ religijna osia-
gajaca najnizsze wskazania na skali dystansu spotecznego®. Proces zmiany, o kté-
rym wiecej informacji mozna znalez¢ w dalszej czesci opracowania, wydaje sie
raczej iS¢ w strone zmniejszania pro-dyskryminacyjnych postaw. Zdania co do wy-
stepowania dyskryminacji wéréd oséb prawostawnych sg jednak podzielone: od
zaprzeczania jej istnienia po podawanie konkretnych przyktadéw dyskryminacji.
Dyskryminacja, o ktérej moéwili badani, miata czesto podtoze historyczno-regional-
ne. Inng trajektorie mozna obserwowac¢ w odniesieniu do muzutmanéw.

7 T. Kasprzak, B.Walczak, Op.cit.
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Mydaje misie jeszcze sytuacja muzutmandw i muzutmanek, jesli chodzi o prace
w miare jeszcze jest dobra. Ewentualnie od kilku lat, od dwdch, trzech lat bardziej
sq uciskane w pracy, nie powiem gdzie sq dyskryminowane w pracy, bo juz przez
dtuzszy czas pracowatem razem z tq grupq, ale sq bardzie tak powiem ciskane, za-
pytane, ale nie do tej sytuacji, Zze sq dyskryminowane. Ale zaczeto sie takie praktyki,
ze sq dyskryminowane troche w pracy” (IDI 1, islam).

Muzutmanie, bedac podzieleni co do skali problemu, stosunkowo czesto na
tle innych rozmoéwcéw zgtaszali dyskryminacje w zwigzku z oznakami wyznania
(chusta, modlitwa, itd.), jak réwniez w zwigzku ze stereotypem terrorysty-islamisty
i stereotypami etnicznymi.

Rozméwcy wyznania judaistycznego wskazywali na przypadki dyskryminacji
bezposredniej w swoim otoczeniu. Miaty one gtéwnie zwigzek ze stereotypami
i uzywaniem wyrazen i zwrotéw, ktére przedstawiciele mniejszosci postrzegaja
jako dla nich obrazliwe.

Obraz ten uzupetniaja wnioski z wywiadoéw z przedstawicielami najwiekszej
grupy wyznaniowej — katolikow. W wiekszosci przypadkéw nie postrzegaja oni
swojego wyznania jako przeszkody w podjeciu i w wykonywaniu pracy.

Znaczy ja bym powiedziat tak, ta sprawa, ten aspekt, dotyczqcy danej osoby nie
wplywa w Zaden sposéb, moim zdaniem, na jej przyjmowanie do pracy, raczej tego
sie chyba przy przyjmowaniu do pracy nie porusza. (ID1 8, katolicyzm)

Nie znaczy to jednak, ze dyskryminacja nie ma miejsca. W przypadku grupy
wiekszosciowej problem dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie moze pojawic sie
i czasem pojawia sie wraz z ujawnieniem w miejscu pracy silnej tozsamosci religij-
nej, ktéra - jak zauwazali nasi rozméwcy- upodabnia sytuacje wszystkich wyznan.

Jesli zdarzajq sie jakies przypadki dyskryminacji to nie zwigzane z przynalezno-
scig do konkretnego kosciofa, ale raczej z samym faktem przyznania sie do wiary
i przynaleznosci do kosciota - jakiegokolwiek. (CATI, R8, protestant)

W przypadku katolikéw problem pojawiat sie przede wszystkim w niektérych
sektorach: w zawodach medycznych, edukacji czy mediach. Dyskryminacja cze-
sciej ujawniafa sie w braku wrazliwosci pracodawcéw na wartosci wyznawanych
przez pracownikéw.
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Réznice miedzy wyznaniami dotycza tez tego, co przedstawiciele poszczegél-
nych wyznan okreslali jako swoj cel w przeciwdziataniu i zwalczaniu dyskryminacji.
Przedstawiciele wyznania wiekszosciowego, katolicy, méwili czesto o potrzebie
swobodnej prezentacji swojej wiary. Przedstawiciele wyznah mniejszosciowych,
zwlaszcza niektorzy muzutmanie, wskazywali natomiast, ze przeciwdziatanie dys-
kryminacji wymaga raczej dostosowania sie do kultury miejsca, w ktérym zyja, np.
poprzez rezygnacje z kultywowania wtasnych zwyczajow i praktyk religijnych.

Problem? Jaki problem?

Czes¢ badanych odnosita sie do takiej koncepcji sfery publicznej, w tym rynku,
wedle ktérej wyznanie i inne aspekty tozsamosciowe staja sie domeng sfery pry-
watnej i nie sg ujawniane w sferze publicznej. Tym samym o funkcjonowaniu pra-
cownika na rynku pracy decyduje jego efektywnos¢ a nie cechy tozsamosciowe:

Przede wszystkim liczq sie kwalifikacje i co kto potrafi robic, a te wszystkie inne
pozostate, czy ktos jest rozwodnikiem, czy homoseksualistg to nie ma znaczenia to
w tej chwili. Jako przedsiebiorca nigdy sie nie pytam nikogo jakiej jest orientacji czy
duchowej, czy seksualnej. Ja mam state, konkretne zadanie, jezeli chodzi o moje wy-
mogi w pracy. Albo on odpowiada tym wymogom albo nie i to jest takie kryteria
do przyjecia do pracy [...]. Wyznanie zawsze byto jak swiat istnieje, bo sq sprawq
prywatngq [...]. Prosze pana ja mam zatrudnionych i katolikéw, i prawostawnych.
Piekna harmonia jest. Nikt nic, zadnych relacji nie ma, jest normalne zycie (IDI 9,
prawostawie)

Powyzsza wypowiedz, pochodzaca od pracodawcy bedacego jednoczesnie
przedstawicielem grupy mniejszosciowej, wskazuje na kilka charakterystycznych
zjawisk: nieuwzglednianie kryterium wyznaniowego (czy tez zadnego innego po-
zamerytorycznego) podczas rekrutacji, koncentracja na adekwatnosci kwalifikacji,
wytgczenie relacji opartych na wierze ze sfery pracy i wreszcie przypisanie wyzna-
nia do sfery prywatnej. W podobnym tonie wypowiadali sie, niezaliczajacy sie do
mniejszosci wyznaniowych, przedstawiciele pracodawcow:

Pracodawcy to jest taka specyficzna grupa oséb, ktéra naprawde mysli przede
wszystkim w swojej pracy, méwimy tez o menagerach, kategoriami zysku i jezeli
ktos jest dobrym pracownikiem i przynosi ten zysk, i jest pracowity, i ma kompeten-
¢je to naprawde pracodawca z pocatowaniem reki weZmie jakiegokolwiek wyzna-
nia, jakiegokolwiek koloru skéry (GIS3, interlokutor 1)
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Efektywnos¢, pracowitosc i kompetencje - ta triada zastania tozsamosc religij-
na. Potwierdzaja to takze przedstawiciele organizacji spoteczno-religijnych, niebe-
dacy pracodawcami.

Ale jezeli pracodawcy zalezy na tej konkretnej osobie, nie wazne jaki on jest, jakq
ma religie, tylko mu zalezy i widze jego potencjat, no to pracuje, to na pewno zatrud-
ni. Ale nie wazne czy bedq méwili inni pracodawcy itd. Tylko widzq potencjat (GIST,
R1, katolicyzm)

Jednoczednie ci sami rozméwcy pokazuja pekniecia w monolitycznej, egali-
tarnej konstrukgji rynkowej. Nieuwzglednianie kryteriéw wyznaniowych podczas
zatrudnienia jest sprowadzane do niepodejmowania tych kwestii w procesie re-
krutacji. Wypowiedzi badanych wskazuja, ze mechanizméw ujawniania tozsamosci
wyznaniowej kandydatéw do pracy moze by¢ wiece;j.

Nie wolno sie pyta¢. Nie. W ogdle sie nawet nie wolno zapytac (...) albo w roz-
mowie faktycznie osoby rekrutujqce majq tzw. zestaw pytari okreznych, ktére do-
prowadzajq do tego, Zzeby ustali¢ mniej wiecej (GIS3, interlokutor 2)

Takich,poszlak”jest oczywiscie wiecej, na przyktad osobiste strony kandydatow
do pracy w mediach spotecznosciowych. Jak wskazywali np. badani ze spoteczno-
$ci zydowskiej, na przynaleznos¢ wyznaniowg wskazuje wpisanie do CV cztonko-
stwa w organizacjach o charakterze wyznaniowym lub kulturowym, czasem wykaz
publikacji.

[odwotania do tozsamosci wyznaniowej] w nazwach pracodawcy sq. Masz
trzech pracodawcdw, ktérzy majq nazwy zydowskie, no to tutaj jest jasna informa-
gja. [...] Wiekszos¢ oséb, ktére nie chcq sie przyznawacd, ktére nie chcqg miec poten-
cjalnych probleméw z tym, ze sq Zydami, no to usuwajq wszystko co jest z tematyki
zydowskiej, udziat w organizacjach studenckich, publikacje (IDI 19, judaizm)

W sytuacji, w ktérej wyznanie naktada sie na przynaleznos¢ narodowa - przy-
ktad muzutmanskich imigrantéw - do identyfikacji dochodzi wytgcznie na podsta-

wie personalidow:

imie i nazwisko wystarczy (GIS4, R3, islam)
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Dyskryminacji moga podlega¢ przede wszystkim osoby, ktére ujawniajg swo-
je wyznanie (bez wzgledu na to, jakie ono jest), to znaczy ukazuja jego przejawy
w przestrzeni publicznej (np. w restauracji lub w miejscu pracy). Rozméwcy zwré-
cili tez uwage, ze w rozumieniu problemu znaczenie ma intensywnos¢ praktyk re-
ligijnych i sp6jnos¢ w przestrzeganiu zasad moralnych zwigzanych bezposrednio
lub posrednio z danym wyznaniem. Jeden z badanych, katolik, méwit w tym kon-
tekscie o dyskryminacji tych, ktérzy powaznie traktujq swoje zobowiqzania religijne
(GIS2, R6, katolicyzm).

Zatrudnienie

Dyskryminacja przy zatrudnieniu jest trudna do stwierdzenia przy zastosowa-
niu metodologii przyjetej w tym projekcie. Przebadanie jej wymaga procedury
quasi-eksperymentalnej, szerzej opisanej w pierwszej czesci niniejszego opraco-
wania. W badaniu opierajacym sie na deklaracjach trudno w uzasadniony sposéb
pokaza¢ mechanizmy dyskryminujace. Jak wskazuje jeden z badanych:

Problem jest, tylko ze zaden pracodawca nie przyznaje, nie méwi tak - stuchaj, ja
nie moge cie zatrudnic, bo jestes pochodzenia..., albo masz.... Tego po prostu nie
powie (GIS3, R4, islam)

Problem jest w réznym stopniu definiowany przez przedstawicieli ré6znych
wyznan. Nie wskazywali nan przedstawiciele katolickich organizacji spoteczno-
-religijnych. Z kolei w wypowiedziach przedstawicieli spotecznosci muzutmanskiej
dyskryminacja przy przyjmowaniu do pracy stanowita bardzo wyrazny watek. Mu-
zutmanie niebedacy konwertytami sg na ogét tatwo rozpoznawani, co — zdaniem
rozméwcdw - przekfada sie na ich sytuacje zawodowg i problemy z uzyskaniem
zatrudnienia.

Problem w Polsce polega na tym, Ze ludzie sq juz z géry skazani na porazke,
niepowodzenie. Jezeli samo imie, nazwisko pojawi sie na CV to juz wiadomo skqd
pochodzisz i od razu nawet nie bedzie to rozpatrywane. Bo przychodzq do nas, tutaj
w fundacji mamy doradcéw zawodowych, ktérzy szukajq dla ludzi pracy. My nie
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szukamy dla nich pracy bezposrednio, tylko przygotowujemy, Zeby oni sami szukali
pracy. My przygotowujemy CV, listy motywacyjne itd., ale jak my to robimy, nawet
wskazujemy gdzie oni majq wysytac te listy, bo w internet jest mnéstwo ogtoszeri
iwysytajq [...] po tydzieri albo po dwa, potem przychodzq méwiq - stuchajcie, wy-
stalismy nawet prawie 20 CV do wszystkich, ale Zadna odpowiedz nie dostaliSmy.
Po pierwsze my tutaj podejrzewamy dwdch rzeczy tutaj. Po pierwsze, ze ta osoba..,
bo jak ogtoszenie dajq tam jest napisane jak konkretnie i co ma robic ta osoba, i ja-
kie kwalifikacje musi miec. | te osoby, ktére zgtaszajg majq takie kwalifikacje, tylko
problem polega na tym, ze jest dwdch probleméw. Jeden jest po prostu jezyk i drugi
jest, nam sie wydaje, ale jestem przekonany, bo nikt wprost nie powiedziat nam, ze -
jestes muzutmaninem i cie nie zatrudnimy. Ale domyslamy sie o co chodzi tutaj, wiec
mysle, ze bardziej, jezeli ktos nawet imie nazwisko ma podobne do muzutmanina
Muhamed, [...] od razu jest skazany na porazke, tej pracy nie dostanie (IDI 3, islam)

Jednak religijne osadzenie dyskryminacyjnej motywacji pracodawcéw pozo-
staje w sferze domystéw. Nie zetknelisSmy sie z sytuacja, w ktérej wprost uzasadnia-
no by odmowe przyjecia do pracy przynaleznoscig religijng kandydata lub kandy-
datki. Powody s dos¢ oczywiste — celnie punktuja je nasi rozmdwcy.

Jakby pracodawca powiedziat np. ,Nie, nie zatrudniam cie, bo jestes muzutma-
ninem’, to wtedy bytaby skarga. A jezZeli nie ma tych formalnych, to jest ,Niestety
nie mam tej pracy” (GIS1, R1, islam); Przyjdz jutro (GIS1, R2, katolicyzm); ,Wie pan
zostawi pan dzisiaj CV i oddzwonimy do pana’. Wiec nie ma skargi (GIS1, R1, islam)

Jesli takie problemy istniejq to nie sq jawne. Nie ma faktéw i dowoddw (CATI,
R23, protestant)

Dyskryminacja posrednia jest spotykana jako, pracodawcy sq nieswiadomi
tego, Ze dyskryminacja ze wzgledu na narodowos¢, pochodzenie czy religie, nie jest
traktowana poprawnie i tego nie ujawniajq. Zawsze znajdq jakies powody bardziej
nieobiektywne, zeby nie przyjq¢ pracownika, czy pracownicy, inaczej traktowac. No
i to trudno jest udowodni¢ pracodawcy, takie postepowanie (GIS4, R5, islam)

Zwolnienia

Jedyna grupa, ktora wyraznie wskazata na przetozenie przynaleznosci wyzna-
niowej na zwolnienia z pracy, byli prawostawni. W przypadku pozostatych grup
wyrazniejsze okazato sie utrudnianie dostepu do rynku pracy lub ré6znego rodzaju
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praktyki dyskryminujace w miejscu pracy (o ktérych dalej). Bez watpienia opisy-
wane procesy miaty silne zwiazki ze zmiana polityczno-gospodarcza i byly cha-
rakterystyczne dla okreslonego regionu — oznacza to, ze w przypadku grup stabiej
osadzonych w polskim spoteczenstwie, rozproszonych terytorialnie takie procesy
raczej nie mogtyby wystapic. Przyktadu dostarczaja doswiadczenia prawostawnych
mieszkancow Podlasia.

A byta masa takich zwolnien, jeZeli chodzi o tereny Podlasia, gdzie takich przy-
padkéw byto bardzo duzo. Nawet swego czasu interweniowat obecny zwierzchnik
metropolita (Sawa) w tej kwestii, bo szef wzywat pracownikéw do siebie, miat kogos
zwolni¢ i w wiekszosci tych sytuacji byto tak, ze byta zwolniona strona prawostaw-
na, chociaz i kwalifikacje i umiejetnosci byty o wiele wyzsze, a tutaj kwestia wyzna-
nia zagrata. [...] Ktos mozZe powiedzie¢, ze to juz jest przewrazliwienie, jednak zbyt
duzo jest sytuacji takich, ktére no mozna ttumaczy¢, ze to jest przypadek (IDI 12,
prawostawie)

Uzasadnieniem dla tych dziatan - jak wskazuje inny badany - byta zmiana po-
zycji Kosciotéw po przemianach przetomu lat 80. i 90. XX wieku. Wtadze komuni-
styczne dazyty do ostabienia pozycji Kosciota Katolickiego na $cianie wschodniej,
preferujgc zatrudnianie na kluczowych pozycjach prawostawnych. W efekcie, juz
po przetomie, nastgpit proces wypychania oséb prawostawnych z ich pozycji na
rynku pracy.

[Po wojnie] wszystkie walki byty skierowane przeciwko kosciotowi katolickiemu.
Mozna go zwalcza¢ ograniczajqc jego prawa, a jednoczesnie wzmacnia¢ konkuren-
¢je, w jaki sposob? Na przyktad preferujqc przy stanowiskach pewnych znawcéw
innych wyznari i to byto mniej wiecej robione na wschodzie, jakas lokalna admini-
stracja, policja, nauczyciele, dyrektorzy szkdt, oswiata, to, co ma wptyw na spofte-
czenstwo, dawac innym. | jezeli to upadto, to co nastepuje? Odwrotny proces. | to
byt skutek tego odwrotnego procesu. Czyli wcigganie [...]. Ludzie na danym terenie
sie Swietnie dogadajq, jesli sie nie wmieszajq w polityke. | to dotyczy kazdej mniej-
szosci religijnej, politycznej, kulturalnej, nawet takie czysto osobowosciowej, hetero,
homo. Jezeli tutaj nikt nie wkroczy z zewngqtrz, oni sie Swietnie, lokalnie dogadajq.
A tu polityka w to wchodzi. Wiec jezeli polityka odpychata jednych, a preferowata
drugich, no to ten drugi, ktéry miat szanse dosta¢ prace, nie dlatego, zeby zrobi¢
innym na ztos¢, ale dlatego, ze ma szanse, po prostu dostawat te prace. Tylko, ze
gdy sie zmienity czasy, to jak tamten do tej pory byt na minusie, teraz bedzie miat
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wiecej mozliwosci, to tez nie wykorzystuje tego przeciwko tym pierwszym, tylko jest
wykorzystywany przez tych trzecich, przeciwko tym pierwszym. | to byty te olbrzy-
mie zwalnianie, czego musiato dotyczy<, tam gdzie jest wptyw na lokalnos¢, policja,
oswiata, zarzqdzanie mieniem, czyli [...] PGR-6w, dyrekcje laséw paristwowych (DI
10, prawostawie)

Efektem tych zwolnien jest wzmozone ukrywanie wyznania — watek, ktory be-
dzie jeszcze wielokrotnie wracat w tym opracowaniu.

Widzi pan tamte wydarzenie szerokim kregiem sie zatoczyty, ludzie o tym stysze-
lii tez pomysleli o sobie (IDI 12, prawostawie)

Ograniczenia mozliwosci doskonalenia zawodowego, awansu i zarobkow

Tu ponownie daje o sobie znac réznica pomiedzy wyznaniami. Przypadki utrud-
niania doskonalenia zawodowego i awansu opisane przez katolikéw wynikaty
z braku swiadomosci pracodawcéw, ze np. udziat w szkoleniu w niedziele moze
uniemozliwi¢ katolikowi lub katoliczce udziat w praktykach religijnych i odpowied-
nie przezycie dnia Swigtecznego. Warto jednak zauwazy¢, ze wedtug badanych nie
ma ono charakteru celowego, co raczej jest efektem braku refleksji, jak méwia ba-
dani,jest poza zakresem myslenia”

Zalezy, co zdefiniujemy, personalnie chyba nie. Natomiast moge powiedzie¢
oczywiscie o tym, Ze takie sytuacje wydaje mi sie, sie zdarzajq. Wiele firm organi-
zuje na przyktad jakies wyjazdy, albo szkolenia integracyjne zajmujqce ludziom
weekendy. | tam nikt nie mysli o tym, ze na przyktad, w niedziele ktos by chciat p6js¢
do kosciota, takze trzeba to umozliwi¢ albo na przyktad sprawdzic¢ czy tam istnieje,
tak? Tego w ogdle nie ma na agendzie, tak? To jest w ogdle za zakresem myslenia
(IDI'7, katolicyzm)

W przypadku muzutmandéw wypowiedzi wskazuja na zdecydowanie bardziej
bezposrednie oddziatywanie.

Znaczy od znajomych muzutmandw, ktérzy pracujq wiele lat w danej korporacji
czy firmie, to czujq, Zze wtasciciel firmy nie robi nic, zeby oni dostali awans, czy dostali
wieksze kwalifikacje i ze wzgledu ze pracujq bardzo dtugo i majq bardzo dobre wy-
niki, po prostu czujq, ze ich pochodzenie, religia ma wptyw na to i po prostu latami
i ze wzgledu na fakty, ze osiggajq wysokie efekty, ze realizujg pozytywne zlecenia od
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pracodawcy, co nie dostajg awans i wyzsze kwalifikacje, ze wzgledu na pochodze-
nie, ze wzgledu na religie (IDI 4, islam)

Drugim istotnym mechanizmem wystepujacym w przypadku muzutmanéw
jest praca ponizej kwalifikacji. Deprecjacja kwalifikacji wydaje sie szczegdlnie moc-
no uderza¢ w migrantéw, co jest skadingd zgodne z mechanizmami stwierdzonymi
przez badaczy migracji zarobkowych - przybysze zajmuja w krajach przyjmujacych
stanowiska o niskiej atrakcyjnosci dla rezydentéw®. Mozna postawic hipoteze, ze
ten sam proces dotyczy prawostawnych imigrantéw zarobkowych z Ukrainy. Moze
to oznacza¢, ze przyczyny dyskryminacji nie leza w wyznaniu, ale w konstrukgcji ryn-
ku pracy.

Starajq sie czesto pracowac na nizszych stanowiskach niz im ta kwalifikacja,
edukacja pozwala, ze wzgledu na trudnosci zatrudnienia i zawezenia nowej pracy,
takze sq czesto zmuszeni wykonywac prace, ja znam czesto magistréw, doktordw,
ktérzy pracujq jako mechanik, czy jako doktor nauk stosowanych, pracuje jako ku-
charz do kebabu, czy takséwkarz, znam z bardzo wysokimi kwalifikacjami nauk,
Syryjczyk, znajomy mdj, ktdry jest doktorem nauk humanistycznych i pracuje jako
taksoéwkarz, takze czesto sq ze wzgledu na sytuacje na obecny ambient islamski jest
zmuszony pracowac na bardzo niskim poziomie, znaczy wybierac prace na niskim
poziomie, niz im kwalifikacje, wyksztatcenie pozwalaj (DI 4, islam)

Muzutmanie byli jedyna grupa, ktéra wskazywata na zanizanie zarobkéw, co tez
wydaje sie wynikac z logiki konkurencji w sytuacji ograniczonego popytu na prace.

Natomiast wiem, Zze ogdlnie na rynku pracownik pochodzenia muzutmariskie-
gojesttanszy[...]. Muzutmanin jest tariszy, bo jak nie, to nie. On bardziej potrzebuje
jako mniejszos¢ (ID1 1, islam)

Utrudnienia w praktykowaniu religii

Ograniczanie prawa do praktykowania swojej religii w czasie pracy jest kwe-
stig o tyle istotng, ze we wszystkich opisanych przypadkach wynika z polityki os6b
zarzadzajacych dang organizacja, jest zatem dyskryminowaniem w sytuacji domi-
nacji.

% M. Priore, Birds of Passage: Migrant Labor and Industrial Societies, Cambridge: Cambridge University
Press 1979.
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Mozliwosc obchodzenia swiat religijnych
Problemem wyraznie wskazywanym przez wszystkie mniejszosci wyznaniowe

byto uznanie ich prawa do obchodzenia swiagt zgodnie ze swoim kalendarzem re-
ligijnym. Katolicy uznawali te sytuacje za raczej wyjatkowe (opisany powyzej przy-
padek szkolenia zaplanowanego na niedziele) i akcydentalne, jak w ponizszym
opisie stuzbowego wyjazdu:

Czasami to byly sytuacje bezosobowe, np. byta kwestia przygotowywania ja-
kiegos wyjazdu za granice i zaplanowano go na niedziele rano o 7. Ja wstawitem
sugestie, ze gdyby zaplanowac o 8, to byliby chetni, zeby p6js¢ jeszcze w niedziele
na msze, mieliby tatwiejszq sytuacje (GIS1, R2, katolicyzm)

W przypadku mniejszosci problem z rozchodzeniem sie oficjalnego kalendarza

opartego na $wietach katolickich i kalendarzy mniejszosci byt bardziej wyrazny.

Styszatem o tym jak wspétpracownicy, jak to okresli¢, w cudzystowie umilali zy-
cie danej osoby. Zwolnienie na swieta wedtug kalendarza juliariskiego niekiedy byto
utrudnione, chociaz moge powiedziec¢ na przyktadzie mojej zony, gdzie ona powie-
dziata jasno, w kazdej pracy, bo teraz jest w trzecim miejscu pracy i w korporacji,
i w kazdej wiedzq, ze ona jest prawostawna, ze jest Zonq ksiedza i ona nie potrze-
bowata akurat, byt taki czas wolny, bo byt nowy kalendarz, a swieta byty w starym
kalendarzu to i tak przychodzit szef, szefowa méwiqc - dzisiaj macie Swieta, idz do
domu (IDI 12, prawostawie)

Rozméwca zestawia praktyki dyskryminacyjne z kulturg korporacyjna, wrecz

wymuszajacg wolne w Swieto prawostawne. Czeste wskazania na utrudnienia
obchodzenia $wiat religijnych mozna znalez¢ w wypowiedziach przedstawicielek

i przedstawicieli spotecznosci zydowskiej, tacznie z zagrozeniem utrata pracy.
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| czesto jest tak, ze to jest interpretowane jako dzieri wolny, do odpracowania,
a nie jako dzieri wolny, bo jest swieto. | tu wiem, Ze moi znajomi majq bardzo czesto
tez problemy, bo np. sugeruje im sie, Ze mogq przyjs¢ w jakims takim terminie ab-
solutnie abstrakcyjnym. To zeby nie byto wqtpliwosci, nie méwimy o jakiejs duzej
gromadzie ludzi, ja méwie o pojedynczych egzemplarzach. Ale wiem tez, ze ludzie
nie majq z tego powodu problemdw. Ja mysle, ze tak naprawde, moze to powiem,
co jest paradoksalne, wieksze problemy majq ci, ktérzy majq sami z tym problemy,
zeby powiedzie¢. Na pewno wieksze problemy majq ludzie w mniejszych miejsco-
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wosciach. Natomiast no méwie, znam kilka przypadkéw, gdzie albo odmédwiono,
albo jeden znajomy otrzymat takq wiadomos¢, ze moze wzig¢ dziert wolny, ale to
bedzie wtasciwie jego ostatni dziert w pracy. Nie dostat tego na pismie, ale zostat tak
poinformowany (IDI 16, judaizm)

Uzasadnieniem dla odmowy przyznania pracownikowi dnia wolnego okazuje
sie odwotanie do tradycji, co wyraznie wskazuje na dominacje katolicko-centrycz-
nego modelu organizacji kalendarza jako normy.

Ze mimo, ze ta osoba deklarowata sie wtasnie jako Zydéwka u swojego pra-
codawcy i mimo, Ze jest to osoba religijna, jakby w sposéb widoczny religijna, nie
uzyskata dnia wolnego z okazji Jom Kippur, a to jest naprawde wazne. Znaczy to
jest osoba, ktéra posci, nie wychodzi zdomu wtasciwie w ten dzieri, deklarowata ze
moze w Wigilie pracowa¢ za kogos kto moze bedzie pracowat, znaczy kto chciat by¢
w tym czasie z rodzing i po prostu, wynikato to nie z trudnosci logistycznych, tylko
z takiego uznania, Ze to nie jest nasza polska tradycja (IDI 17, judaizm)

Niezgodnos¢ kalendarzy, honorowana przez pracodawcéw, moze powodowac
zaburzenie relacji horyzontalnych w przedsiebiorstwie.

Katolicy majq poniedziatek [wielkanocny] wolny, w wyznaniu protestanckich
nie i tutaj [...] bywa problem i wtasnie pracujqc z firmami w Opolu, gdzie jednak
przemieszanie jest bardzo duze, no to mimo tego, ze oni Zyjq w tym i sq na co dzieri
to sq problemy jezeli chodzi o Wielki Czwartek, Pigtek i poniedziatek. No bo week-
end to weekend, jest zawsze wolny, ale tutaj sq takie wtasnie, Ze nawet miedzy sobq
mimo tego, Ze wszystko jest w porzqdku w zespole to zdarzajq sie takie przepraszam
prztyczki na zasadzie, ze poniedziatek, a ciebie znowu nie byto w czwartek, pigtek
(GIS3, interlokutor 2)

Problem ten przektada sie takze na trudnosci w uzyskaniu zatrudnienia. Pra-
codawcy zaktadaja, ze inne wyznanie, np. muzutmanie, bede potrzebowali innej
organizacji pracy, wiec z géry pomijaja takich pracownikéw:

Np. ktos sie obawia, ze jest inna kultura pracy, przepraszam, ze tym przyktadem
sie postuze, ale ze ktos sobie wyobraza, ze muzutmanie to muszq sie modli¢ kilka
razy dziennie, ze bedq dezorganizowac prace przez swoje obrzedy religijne podczas
pracy na przyktad. Nie wiem, czy to jest prawdziwe, czy nie, ale ktos sobie moze to
w ten sposéb wyobrazi¢ (GIS3, interlokutor 1)
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Jezeli pracodawca orientuje sie, ze ma do czynienia z osobq, chocby z takie-
go kregu Swiata, czy takie kregu kulturowego, gdzie np. ktos jest muzutmaninem,
to przede wszystkim musi sie liczy¢ z tym, Zze w organizacji pracy bedzie musiat
uwzglednic cos, czego do tej pory nie uwzgledniat i to moze by¢ powodem, ze wy-
godniej mu przyjqc innego pracownika, bo jest to ktopot (GIS1, R2, katolicyzm)

Ograniczenia praktyk religijnych w miejscu pracy
Najwazniejszym problemem, zgtaszanym przez przedstawicieli muzutmanéw,
jest ograniczanie mozliwosci modlitwy w trakcie dnia pracy.

Muzutmanie to jest tak, Ze mamy taki obowiqzek sie modlic¢ 5 razy dziennie i to
jest akurat, musimy to robi¢, wiec ci pracodawca w ogdle jest sktonny na przyktad
dac ci przerwe na przyktad, bo no akurat wieczorem to nie ma problemu. Problemy
polegajg na tym, Zze po potudniu, koto godziny 16 i koto godziny 19 teraz, sq trzy
pory dziennie, kiedy pracuje (GIS1, R1, islam)

Realizacja tego rytuatu nastrecza wielu problemoéw, zaréwno ze strony pra-
codawcow (brak przyzwolenia na przerwy w pracy), jak i pracownikéw (zawisc¢
o ewentualne przerwy w pracy). Problem wracat cyklicznie podczas spotkan grupy
interwencji socjologicznej: uczestnicy czesto zestawiali go z ogélnym przyzwole-
niem na wyjscie na papierosa.

Te nasze modlitwy nie sq dtugie, od osmiu do dziesieciu minut. Na placéwce nie
zgadzajq sie. Ja znam duzq korporacje, gdzie na caty Swiecie nie ma tego problemu,
aw Polsce jest. | ten muzutman méwi - stuchajcie, ludzie wychodzq na papierosa 15
minut, ja chce sie modli¢. No i co? Ma sie modli¢ w ubikacji? Nie da sie. Ubikacja jest
miejscem nieczystym, dla muzutmanina to jest miejsce nieczyste, jakby nie byto wy-
czyszczone. Ma rzucic prace? To jest bardzo dobrze ptatna praca, ma dwoje dzieci.
I on sie mnie pyta — co mam robic? (GIS2, R5, islam)

Badani zwrdcili uwage, ze problem wynegocjowania przestrzeni do modlitwy
narasta, kiedy dana osoba nie byta od poczatku zdefiniowana jako pracownik, kté-
ry bedzie wymagat takich zmian. Konwertyci, przechodzacy ze statusu oséb bez-
wyznaniowych (lub po prostu o nierozpoznanym wyznaniu) do oséb definiujacych
sie jako religijne napotykaja zwiekszone problemy z uzyskaniem mozliwosci prak-
tykowania swojej religii.
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Absolutnie spotkatem sie z tym kilka razy i zeby byto jeszcze dziwniej to byto
z Polakami wyznajqgcymi islam, czyli to nie ma nawet nic wspélnego z pochodze-
niem. To juz nie byto spoteczne, oni sq zwyczaje, Polak taki sam jak kazdy inny, tylko
wyznaje islam miat zabronione sie modlic. | to zabronione, gdzie wszystkie konwen-
¢je zabraniajq zabronic, a jednak tak byto i to w dos¢ duzej firmie [...] natomiast
to byto tak, cztowiek, ktdry pracowat, pracowat bardzo dobrze, byt nawet lubiany,
przy zmianie szefa, bo to jest duza korporacja, dos¢ znana na catym swiecie, przyjqt
nowy szef i zabronit mu sie modli¢. Ten napisat do kwatery gtéwnej, Zze modlit sie
do tej pory, wszystko byto w porzqdku, a teraz mu nie wolno i zaczeto by¢ gorzej ze
wszystkim. Nie ma awansu, na okoto juz zaczqt mie¢, przedtem wszyscy go przyj-
mowali, [...] Zaczqt by¢ wykluczany z pewnych tych... On sam siebie oczywiscie wy-
kluczat z np. z péjscia na piwo, z takich rzeczy, natomiast okazato sie, Ze juz nawet
podczas pracy jest gorszy, inny (IDI 5, islam)

Zjawisko to wiaze sie zdo$wiadczeniem ujawnienia religijnosci w sferze publicz-
nej. Jednym z ciekawszych wnioskéw z badania jest obserwacja, ze niezaleznie
od wyznawanej religii pozycja jednostki zmienia sie w momencie ujawnienia
glebokiej religijnosci. W takiej sytuacji mechanizmy dyskryminacji sg ujawniane
zaréwno wobec przedstawicieli wiekszosci, jak i mniejszosci religijnych.

Dopuszczalnos¢ symboli wskazujacych na przynaleznos¢ religijna

Problem reakcji na symbole (krzyzyk na szyi, chusta na gtowie) wigze sie $cisle
z ujawnianiem tozsamosci religijnej w miejscu pracy, odbieranym jako tagczenie sfer
prywatnej i publicznej oraz uruchamiajacym stereotypowe myslenie. Wskazywali
nan zaréwno przedstawiciele grupy wiekszosciowej, jak i mniejszosciowych.

No na przyktad medaliki i krzyzyki nie mogq by¢ widoczne. To juz niejedna
w stowarzyszeniu matka méwita o tym na takich luznych spotkaniach. ,No i co zro-
bitas?”.,,No co miatam zrobi¢, zapinam guzik, nie pokazuje, zapieta jestem pod szyje
i koniec, nie? No bo co, bede zadzierata z szefem, a wiekszos¢ to, ze obciach, wstyd,
Ze cos takiego ortodoksyjnego zademonstrowatam’. Co do ubioru dotyczgcego mo-
ralnosci, etyki, no to sobie sami, prawda? To tak samo jest i u muzutmanina, ze jezeli
kobieta ma odkrytq gfowe, moze zosta¢ nazwanq nieczystq, trzeba to uszanowac
(GIS1, R3, katolicyzm)
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Ale wie pan co powiem szczerze, ze nie ma takiego miejsca, w ktérym odwazyta-
bym sie powiesi¢ gwiazde Dawida w Polsce (GIS3, R7, judaizm)

W narracjach przedstawicieli mniejszosci muzutmanskiej problem ujawnia sie
mocniej.

Powiem jeden przyktad, lekarka z Warszawy [...] jeden z kolegdéw, tzn. w sposéb
nachalny, ona jest w hidzabie chodzi do pracy, w sposéb nachalny prosit jq, Zeby
zdejmowata hidzab, bo to jest symbol jakiegos terroryzmu, cos takiego i rézne,
i ta sama lekarka miata problemy z ré6znymi pacjentami tez, Ze cytuje, ,Zze nie ma
juz lekarzy polskich, Ze taka lekarka tutaj pracuje”. Z tym, Ze ona jest pét Polkg, jest
dtuzszy czas tutaj pracuje, wiec tak. Druga grupa, ktéra pracuje i to jest wiekszos¢
muzutmandw, ktdrzy przyjezdzajg na nowo pracujq w korporacjach miedzynaro-
dowych, wiec wydaje mi sie, Ze troche sytuacja jest inna w tych korporacjach. Wiec
na razie nie jest taka zta na rynku pracy sytuacja muzutmandw, chociaz sq [...] ob-
jawy, Ze coraz jest gorsza ta sytuacja (IDI 1, islam)

W przypadku muzutmanéw problem w szczegélnym stopniu dotyka kobiet
z uwagi na wymaog zakrywania wtoséw. W tym przypadku dochodzi do natozenia
sie dwdch mechanizméw wykluczenia.

Ja tutaj ze Srodowiska muzutmariskiego znam, Ze kobiety muzutmanki w Polsce
praktycznie nigdy nie chodzq z tak zakrytq twarzq, Zeby tylko oczy byto wida¢. Majq
zakryte tylko tq czes¢, gdzie wtosy sq schowane. | jednak znam relacje, Ze czesto zda-
rza sie, Zze kobietom odmawia sie przyjecia do pracy z tego wzgledu, Zze sq muzut-
mankami, ze majq zakryte wtosy. Twarz jest odkryta, takze tutaj tego zastrzezenia
nie powinno by¢, ale jest troche uprzedzenie (GIS3, R1, islam)

Na pewno kobiety sq bardziej narazone te, ktére sie ubierajq bardzo tradycyjnie
(IDI'5, islam)

Relacje w pracy

Dyskryminacja w relacjach moze by¢ rozpatrywana na ptaszczyznie wertykalnej
(relacje z przetozonymi) i horyzontalnej (relacje ze wspotpracownikami). Znaczenie
ptaszczyzny wertykalnej zostato podkreslone w poprzedniej sekcji, zawierajacej
omoéwienie mechanizméw ograniczania swobody praktykowania religii w miejscu
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pracy. Ta czesc¢ skupia sie na relacjach horyzontalnych, odwotujac sie jednak do roli
przetozonych.

Odwotania do mniejszosciowej identyfikacji badanych, odbierane przez nich
samych jako dyskryminacja, pojawiaja sie w codziennych relacjach w pracy.

Nie mam pojecia, co zrobi¢ wtedy, kiedy ktos narusza moje prawa w sposéb
miekki, albo bez takich intencji, bo to jest jeszcze najgorsze, ze np. czesto jest tak, ze
w moim otoczeniu to sq zachowania dyskryminacyjne, kiedy nie wiem, siedze sobie,
w zupetnie takiej nieoficjalnej sytuadji, pijemy kawe i ktos méwi ,Wiesz, ja niby nic
do Zydéw nie mam, ale... [...] Tak, wiedzq ze jestem Zydem. Albo ,No wez ty mi
powiedz, bo tak naprawde to sie zastanawiam, to z tym obrzezanym to jest tatwiej,
czy nie?”. Co wiadomo, Ze to jest zupetnie, znaczy wiadomo, ze bym z tq osobq nie
rozmawiata na ten temat, na temat wspétzycia seksualnego w ogdle, a juz tym bar-
dziej w takim kontekscie Zydowskim. I to sq takie zachowania dyskryminacyjne (IDI
17, judaizm)

Dowcipy o Zydach, niektére sq po prostu obrzydliwe, bo one niejednokrotnie
dotyczq spraw zagtady i to uwazam, ze jest nie, ja nie widze nic smiesznego w dow-
cipie, ze komus sie trzy osoby do piecyka nie mieszczq, ale ludzie sie z tego zasmie-
wajq. Takze to jest takie, mato tego, bardzo czesto ludzie nawet nie zdajq sobie spra-
wy z tego jaki to ma odbidr dla osoby, ktérego bliscy wtasnie zmiescili sie do takiego
piecyka, wiekszego moze, ale...” (IDI 16, judaizm)

Na podobne zjawiska wskazuja takze muzutmanie.
Muzutmanie, ktdrzy juz pracujq ze wzgledu na kazdq nagonke, jeZeli chodzi
o ataki terrorystyczne, czujq ze w Srodowisku, w ktérym pracujq, ze po prostu ludzie
sie jakby troche trzymajq z dala, majq rezerwe, bardziej ta rezerwa w stosunku do
nich rosnie, nie dochodzi do awansu. Czesto sie czujq, ze np. bezposredniej bliskosci
poruszajq temat terroryzmu i wiadomo do kogo ta osoba skierowana (IDI 4, islam).

W obydwu przypadkach ujawniaja sie stereotypy. Waznym medium jest tu je-
zyk, za pomoca ktérego odtwarzane sa rézne mechanizmy stereotypizacji. S one
uruchamiane w odniesieniu do wszystkich grup wyznaniowych.

Typu ty Ruski, ty taki[...] Kacapie [...] Agenci Rosji (IDI 12, prawostawie)

...nagle okazato sie, Zze ona jest skostniaty katolem (GIS1, R2 katolicyzm)
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Natomiast no w takim jezyku potocznym jest cata masa takiej mowy nienawi-
Sci, ktorej sie wcale nie odbiera jako mowe nienawisci, bo méwimy tutaj o zwyktych
dowcipach, ktére majq byc¢ smieszne, ale ktére tak naprawde sq z gruntu w formie
antysemickie. Kolokwializmy w jezyku polskim, no zwyczajnie podjudza¢ nie jest
pozytywngq sprawq, prawda? No ,pozydzi¢’, ale to jest cata masa takich wyrazéw
(IDI 16, judaizm)

Jest to tez najczesdciej wskazywana praktyka dyskryminacyjna przez osoby

uczestniczace w wywiadach telefonicznych. Badani zauwazaja, ze tendencja do

siegania po wykluczajacy, czy wrecz nienawistny jezyk zalezy od kultury organi-

zacyjnej przedsiebiorstwa, a doktadniej od postawy przetozonych wobec takich

zachowan.

Przez szeféw tak, przez wspotpracownikéw rzadziej, bo jesli szef pozwala i szef
chce, no to pracownik nie bardzo moze, cho¢ sie zdarza [...]. Z przetozonymi cze-
sciej, bo np. jesli muzutmanin chce sie modli¢ pie¢ razy dziennie, z tego co najmniej
trzy sq podczas pracy, to zajmuje gdzies od osmiu do pietnastu minut maksimum,
ale to nie jest mile widziane. Jesli wychodzisz na papierosa piec razy dziennie pod-
czas pracy to nikomu nie przeszkadza, natomiast jesli chcesz sie modli¢ trzy razy
dziennie to niechetnie. Z klientami to zalezy juz o jakiej pracy méwimy. Znam pra-
cownikéw bankdéw, znam pracownikéw w réznych miejscach, gdzie muzutman nie
majq w ogdle ktopotu z klientami, a jesli sq jednostki, ktére nie chcq obstugi muzut-
manina to podchodzq gdzie indziej. Natomiast ja osobiscie nie spotkatem sie z jaw-
nym ztym traktowaniem przez klienta (IDI 5, islam)

Ujawnienie swojej religijnosci w miejscu pracy moze tez prowadzi¢ do podwa-

zenia zawodowych kompetencji przez wspotpracownikoéw, szczegdlnie w srodowi-

sku naukowym i medycznym:
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No chocby dlatego, ze zwykle koledzy po fachu potrafiq raczej zarzucic¢ brak
profesjonalizmu, czyms postraszyc¢ itd. Raczej potrafig podwazyc to, Ze jeszcze
jestes mtoda to mato wiesz, jeszcze mato widziatas (DI 6, katolicyzm)

Narzucanie dziatan niezgodnych z systemem wartosci danego wyznania

By¢ moze najgtebszym i najtrudniejszym do uregulowania obszarem jest kwe-
stia niezgodnosci dziatan podejmowanych w ramach danego zawodu z normami
okreslonych grup. Sytuacje te sa rozwigzywane na dwa sposoby — albo ,zawiesza”
sie elementy wiasnego systemu normatywnego (np. gdy muzutmanin podejmuje
prace w barze), albo z zatozenia unika zatrudnienia w pewnych branzach czy zawo-
dach (opisywany kilkakrotnie w czasie wywiadéw zdalnych przypadek protestan-
tow unikajacych prac zwigzanych z,drobnymi” oszustwami, jak np. antydatowanie
dokumentéw). W badaniach pojawiaty sie jednak sytuacje, kiedy jednostki pozo-
stawaty w konflikcie zwigzanym z petnieniem roli wymuszajacej na nich dziatania
niezgodne z systemem normatywnym. Szczegdlnie wyraznie wskazywali na to
katoliccy lekarze, pokazujac iluzorycznos¢ klauzuli sumienia w sytuacji presji $ro-
dowiska na dziatanie zgodne z normami zawodowymi i prosbami pacjenta, a sys-
temem normatywnym lekarza, ktéry to system moze, ale nie musi by¢ osadzony
w religii. Warto zwr6ci¢ uwage na wieloznacznos¢ i ztozono$¢ tego konkretnego
przyktadu - niedyskryminowanie lekarza moze oznacza¢ dyskryminowanie pa-
cjenta i vice versa.

Ci lekarze, ktérzy chcg czegokolwiek odmdwic jako niezgodnego z sumieniem,
co zkolei pacjenci[...] interpretujq jako podstawowe prawo pacjenta i ze lekarz nie
moze robi¢ problemu. Ogdlnie nawet niekoniecznie chodzi o konkretne wyznanie,
ale osoby, ktdre chcq uzywac sumienia, ktdre chcq powiedzie, ze cos nie jest dobre
i wbrew konkretnej sytuacji odmaéwic. [...] Kazdy zapis moze by¢ réznie interpreto-
wany, poniewaz program specjalizacji w genetyce klinicznej zawiera w sobie takze
diagnostyke prenatalng, no to spotkatam sie z grozbgq, ze nie skoricze specjalizacji,
bo nie zaliczg mi szefowe stazu w poradni (IDI 6, katolicyzm)
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Kwestia dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie inaczej wyglada w duzych i ma-
tych firmach. Obowigzujgca w duzych firmach kultura organizacyjna, czesto oparta
na zagranicznych wzorach i dobrych praktykach, powoduje, ze problem ten wy-
daje sie nie wystepowac. W matych i srednich firmach, ktére rzadko funkcjonuja
wedtug tych zbioréw zasad, jak sygnalizowali interlokutorzy w grupie interwencji
socjologicznej, problem moze mie¢ miejsce z wiekszym prawdopodobierstwem,
ale brakuje danych umozliwiajacych potwierdzenie lub podwazenie tej tezy. Inter-
lokutorzy wskazywali takze, ze uksztattowanie sie rynku pracownika oraz migracje
zarobkowe do Polski powoduja, ze problem ten moze czesciej wystepowad, albo
ujawniac sie niz to byto dotychczas. Wedtug ich wiedzy nie podejmowano zadnych
systematycznych dziatan, aby mu przeciwdziata¢ lub go rozwigza¢, nie wypraco-
wano na tym polu zadne;j strategii. Polskie firmy czesto nie majg programéw inte-
gracyjnych, co powoduje, ze nie sg ani przygotowane na radzenie sobie z sytuacja
dyskryminacji, ani na samo rozpoznanie dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie.
Podkreslano pozytywna role programéw spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.

Duze firmy miedzynarodowe wjezdzajg w polski rynek z pewnymi takimi okre-
Slonymi narzedziami, schematami. Mniejsze firmy muszq sie tego uczyc¢ (GIS3, in-
terlokutor 2)

Jest réznica dlatego, Ze przede wszystkim polskie firmy nie majq od samego po-
czqtku zadnych programdw integracyjnych. Nie mysli sie o tym, bo nie byto dotych-
czas tej potrzeby (GIS3, interlokutor 2)

Réznice w wielkosci i umiedzynarodowieniu firm wigza sie z réznicami w kultu-
rze organizacyjnej.

To znaczy tez wszystko zalezy od tego, no w jakiej kulturze organizacyjnej jeste-
Smy wtasnie, bo wspdtpracujqc z osobami jednak, ktére nie miaty duzo doswiad-
czenia, szczegdlnie miedzynarodowego, tutaj jakby nie ma co sie odnosi¢ tylko
i wytqcznie do rynku polskiego, ale przede wszystkim do miedzynarodowego to
faktycznie te problemy sq (GIS3, interlokutor 2)
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Dla mnie firma zagraniczna, przez wiele lat oznaczata wyzszy standard pracy
ipodejscia do ludzii caty czas jestem w stanie i gotowy bronic tej tezy, ze no etos pra-
cy w Polsce zostat zniszczony, (...) jakies personalistyczne podejscie do cztowieka na
respektowanie jego godnosci, tak? To znaczy ja pracowatem ciezko i dla klientéw
polskich, i zagranicznych, ale czesto miatem wrazenie, Ze klienci polscy no nie ma
to dla nich najmniejszego znaczenia. Znaczy, ze nie wypada przeprosi¢ prawnika
za to, ze mu sie komplikuje weekend. Natomiast od klientéw zagranicznych wie-
lokrotnie, czy czesto odbieratem, no nie wiem, wyrazy ubolewania, ze tak wyszto.
Wydaje mi sie, Ze przynajmniej przez pryzmat jakis moich doswiadczeri zawodo-
wych, Ze polskiemu biznesowi duzo jeszcze potrzeba, zeby te standardy poprawiac.
To jest szereg kwestii, tak? To sq kwestie stylu zarzqdzania tak? (...) Znaczy ja wrecz
w réznych takich systemach dostrzegatem egzemplifikacje personalizmu chrzesci-
jariskiego, naprawde. Méwie to z petnym przekonaniem. Wiec chyba réznica jeszcze
jest, aczkolwiek na szczescie sie zaciera (IDI 7, katolicyzm)

Zmienng, na ktéra zwrdcili uwage przedstawiciele pracodawcéw, jest wiek ka-
dry. Osoby miodsze majg by¢ bardziej sktonne do akceptacji symboli religijnych
W miejscu pracy.

Sq pewne rzeczy, ktdre tatwiej zaakceptowac, a sq pewne rzeczy, ktdre trudniej
i na przyktad, jezeli chodzi o powiedzmy gwiazde Dawida, czy chocby krzyzyk, czy
jakies inne elementy, ktére sq zwiqzane z wyzwaniem, ktdre do pSki one nie inge-
rujg w Zycie innych to z reguty przy mtodszym pokoleniu nie ma problemu (GIS3,
interlokutor 2)

Przyjrzyjmy sie w tym miejscu wynikom niewielkiego badania ankietowego
zrealizowanego niejako ,przy okazji” na wniosek uczestnikdw grupy interwencji
socjologicznej. Stanowito ono prébe poszerzenia bazy danych pochodzacych od
pracodawcéw. Ankieta byta dystrybuowana przez organizacje pracodawcéw, zrze-
szajace w sumie okoto 900 przedsiebiorstw. Ograniczenia tej metody zostaty omo-
wione powyzej, w rozdziale poswieconym metodologii badan. Zwrot wyniost nie-
spetna 5% (46 firm). Reprezentujg one rézne segmenty — od mikroprzedsiebiorstw
po pracodawcow zatrudniajacych powyzej 1000 os6b. Szes¢ z 46 firm jest czescia
zagranicznej lub ponadnarodowej struktury.

80



VII. Kultura organizacyjna jako czynnik posredniczacy

Tabela 2 Wielkos¢ przedsiebiorstw

Czestosc Procent

Wazne

—

Do 49 oséb 22 47,8
50-249 1 23,9
250-499 8,7
500-999 43
Powyzej 1000 oséb 15,2
Ogodtem 46 100,0

Zrédto: badanie ankietowe wéréd pracodawcow

Pierwszym wnioskiem jest wysoka swiadomos¢ pracodawcéw co do struktury
wyznan w firmach. Wiekszos¢ (27 wskazan na 46 odpowiedzi) byta w stanie wska-

zac brak zréznicowania lub wystepowanie zréznicowania pod wzgledem wyznania
wsrod swoich pracownikéw. Najczesciej wybierang odpowiedzg byta niehomoge-
nicznos¢ wyznan, przy czym warto podkresli¢, ze odpowiedzi udzielone w pyta-

niach otwartych wskazuja, ze respondenci postrzegali ateizm jako jedno z wyznan.

Wykres 3 Zr6znicowanie wyznan wsréd pracownikéw
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Zrédto: badanie ankietowe wéréd pracodawcéw

brak informacji o wyznaniu

pracownikéw
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Jesli chodzi o wystepowanie potencjalnie dyskryminujacych praktyk, uktadaja
sie one zgodnie z pewng logika. Zdecydowana wigkszos¢ (43 z 46) przedstawicieli
firm uczestniczacych w badaniach deklaruje brak ograniczen dla umieszczania sym-
boli religijnych na ubraniu w pracy. Na ograniczenia wskazato trzech badanych, a za-
tem niespetna co siedemnasta firma. Wiekszos¢ (41 z 46) wskazata, ze pracownicy
moga wykorzystywac przerwy na modlitwy, a szesciu respondentéw mniej (35/46),
ze istnieje mozliwos¢ odpracowania dnia uznanego przez mniejszosciowe wyznanie
za $wieto. Oznacza to, ze w wiecej niz co dziesigtym przedsiebiorstwie nie ma mozli-
wosci wykorzystania przerwy na modlitwe, a w niemal jednej czwartej — wziecia dnia
wolnego z powodu uczestniczenia w zyciu religijnym swojej wspdlnoty.

Co ciekawe, duza czes¢ firm - 33 z 46, a zatem nieco wiecej niz siedem na dzie-
sie¢ — dba o zr6znicowanie menu podczas szkolen i imprez firmowych. Wiekszo$¢
(39 przedsiebiorstw, wiecej niz osiem na dziesie¢) przyznaje, ze organizuje imprezy
firmowe zgodnie z katolickim kalendarzem, podczas gdy siedem wskazato na orga-
nizacje spotkan zgodnie z kalendarzem innym niz katolicki.

Wykres 4 Dyskryminowanie i przeciwdziatanie dyskryminacji w badanych firmach

M Catkowicie sie zgadzam Raczej sie zgadzam Raczej sie nie zgadzam [ Catkowicie sie nie zgadzam

Z uwagi na specyfike firmy preferowani sa pracownicy
o okreslonym wyznaniu

Wyznanie wptywa na szanse kandydata na zaproszenie na
rozmowe kwalifikacyjna

Istnieja procedury postepowania w przypadku naruszenia
praw pracownika do réwnego traktowania

W firmie sg organizowane spotkania przy okazji $wiat innych
wyznan niz katolicyzm

W firmie sg organizowane spotkania przy okazji swiat
katolickich, np. Bozego Narodzenia pod koniec grudnia

Planujac catering (przyktadowo podczas szkolen lub spotkan
firmowych) uwzglednia sie réznorodnos¢ positkow,
przyktadowo nie ograniczajac miesa do wieprzowiny

Pracownik ma mozliwos$¢ odpracowania dnia uznawanego
w danym wyznaniu za $wiety, np. pigtku

Przerwy w trakcie pracy moga by¢ wykorzystane na
modlitwe

Formalny lub nieformalny dress code dopuszcza symbole
religijne (np. krzyzyk na szyi, chusta na wtosach)

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
liczba wskazan

Zrédto: badanie ankietowe wéréd pracodawcéw
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VII. Kultura organizacyjna jako czynnik posredniczacy i

Dokfadnie w potowie firm (23 na 46), ktorych przedstawiciele wypetnili ankiety,
istnieja procedury w przypadku naruszenia praw pracownikéw do réwnego trakto-
wania. Szczegdlng uwage zwracajg jednak dwa ostatnie wskazniki — w mniej wiecej
jednej dziesiatej firm wyznanie wptywa na zaproszenie na rozmowe kwalifikacyjna
i udane przejscie procesu rekrutacji. A zatem dziatania dyskryminujace sa komu-
nikowane w sposob otwarty, co moze mie¢ implikacje dla badan prowadzonych
w strategii ilosciowej.
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VIIl.Innos¢ i stereotyp jako zrodto
dyskryminacji

Podstawowa przyczyna dyskryminacji, wskazywang zaréwno przez przedstawi-
cieli organizacji spoteczno-religijnych, jak i organizacji pracodawcow, jest poczucie
obcosci i dystans wynikajacy z nieznajomosci ,Innego’, pogtebiany przez krzyzo-
wanie sie wyznania z ré6znymi cechami wyrézniajacych dana osobe na tle grupy,
takimi jak rasa, ptec¢ lub przynaleznos¢ etniczna.

Ja mysle, ze te réznice zanikajg w momencie, kiedy dochodzi juz ptaszczyzna
personalna, kiedy juz zaczyna funkcjonowac w swiecie osoby znanej, a nie w sSwie-
cie nieznanego. Natomiast czesto trzeba sie przebic¢ najpierw przez to, zeby stac sie
osobg znang, zeby z obcego stac sie innym (GIS3, interlokutor 2)

Wraz z pojawianiem sie dystansu wynikajacego z poczucia obcosci, preferencje
zwracajg sie w strone Polakéw, traktowanych jako znani i swoi:

No tak, ale mozna szczerze teraz, jako pracodawcdw. Jesli mam, bo pan powie-
dziat ze dwdch identycznych, jesli mam dwdch identycznych to ja i pan wybieramy
to jako znany smak, czyli mam dwa identyczne dania, a to juz jadtem, ja jem to co
zawsze. Teraz pytanie, a tak sie dzieje, Ze jesli imigrant albo obcokrajowiec jest na-
wet lepsze, to ja wole swojego (GIS4, R3, islam)

Z kolei w odniesieniu do ,Innych” uruchamiaja sie mechanizmy stereotypizacji.
W przypadku muzutmanoéw dotycza one przede wszystkim pozycji kobiet i skoja-
rzen z terroryzmem.

Najbardziej jeszcze przejawem dyskryminacji dotyczq stereotypy, czyli stereoty-
py, ktdére sq wokét islamu, ze kobieta jest uciskana, kobieta nie ma zadnych praw,
ze mqz decyduje o wszystkim o kobiecie itd., co czasami jest razqce dla kobiety, je-
sli taka dyskusja jest w pracy podejmowana albo kojarzenie islamu z terroryzmem
i taka dyskusja w pracy to tez jest nieprzyjemna dyskusja itd., wiec najbardziej to sq
te dwie rzeczy, na ktére duzo muzutmanek miato z tym dotyczenia albo muzutma-
néw (IDI 1, islam)
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[ Réwne traktowanie ze wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu
—

Tutaj uwazam, ze wptyw ma dla Polakéw swiadomosé, Ze to jest obcokrajowiec,
ktos kto reprezentuje troche inne tradycje i innq kulture. To jest sprawa powigzana
i innej narodowosci, i innego wyznania [...] Wielokrotnie spotykatem sie wtasnie
przede wszystkim z powielaniem stereotypdw, tzn., ze w znacznej polskiego spote-
czeristwa muzutmanin kojarzy sie przede wszystkim z terrorystq i samo wyznawanie
islamu od razu juz wzbudza obawy kto to jest, czy nie bedzie stanowit zagrozenia
i w sposéb taki nawet ogdlny, niekoniecznie dotyczqcy miejsca pracy, ale to czesto
zdarza sie wtasnie utozsamianie muzutmanina i terrorysty, czy osoby powodujqcej
jakies zagrozenie (IDI 2, islam)

Waznym zrédtem stereotypow i motorem zachowan dyskryminacyjnych (a tak-

ze adaptacyjnych, o czym dalej) jest historia. Oczywiscie dotyczy to wytacznie grup
wyznaniowych, ktére funkcjonuja na terenach Polski od dtuzszego czasu. Tego typu

doswiadczenia powinny by¢ zawsze rozpatrywane w kluczu regionalnym, nie ogél-
nopolskim. Jakkolwiek omawiane badania w pierwszej fazie koncentrowaty sie na
Warszawie, rozmoéwcy odwotywali sie do doswiadczen z wielu regionéw Polski.

Bardzo duzo zalezy od tego, o jakim rejonie Polski méwimy [...]Jezeli méwimy
o terenach, gdzie prawostawni sq rodzynkami, to tam problemdw nie ma [...].Cen-
tralna Polska juz jest czyms zupetnie innym, z tego wzgledu, ze Zyjemy w czasach
ogromnych imigracji. | centralna Polska wcale nie jest pozbawiona innych wyznan.
A duze miasta typu Warszawa, £6dZ, stajq sie metropoliami wieloreligijnymi, wie-
lowyznaniowymi i tam sytuacje sq inne.[...] Sq pewne wyspy, gdzie pojawiq sie po
prostu nieréwnosci jezeli chodzi o rynek pracy, wynikajqca nie tylko z przepiséw pra-
wa, co z zasztosci historycznych i czysto ludzkiego podejscia (IDI 10, prawostawie)

Choc stereotypowe postrzeganie Innego” - jak prébowalismy pokazac wyzej —

wytwarza sie w strukturach dtugiego trwania, na jego biezace oddziatywanie wpty-
wajg media, wywotujgce nawroty ,panik moralnych”zwigzanych z,Innoscia"
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No po ostatnich zamachach terrorystycznych, ktére zostaty naswietlone przez
media i byto wiele wypowiedzi w mediach niekorzystnych w ogdéle o muzutmanach,
od tego czasu na pewno sytuacja muzutmandw sie pogorszyta i jest wieksze zagro-
Zenie, ze muzutmanie bedq gorzej traktowani niz wczesniej to miato miejsce (IDI 2,
islam)
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Muzutmanin jest zwiqzany z terroryzmem, jest zwiqzany z kfopotem, wiec ja
nie chce tego. Jakby nawet chciat zatrudnic te osoby. On juz ma wizerunek podany
przez media i przez wtadze. Ja bym chciat, zeby to troche sie zmienito, zeby bardziej
walczyli o méwienie prawdy o muzutmanach (IDI 3, islam)

Warto na koniec zwrdci¢ uwage na naktadanie sie na siebie przestanek dyskry-
minacyjnych. Niektére cechy niezalezne od wyznania uprawdopodobniaja nasile-
nie dyskryminacji zwigzanej z wyznaniem. Najwyrazniejszym przyktadem jest ptec.
W przypadku muzutmandéw na wyzszy poziom dyskryminacji narazone sa kobiety,
gdyz w ich przypadku identyfikacja wyznaniowa jest bardziej wyrazna. Jak powie-
dziat jeden z naszych rozméwcédw, wiekszy problem majq kobiety, ktére chcq zastonic
wtosy, bo to jest widoczne (IDI 5, islam)

W przypadku muzutmanek dochodzi do naktadania sie wielu przestanek dys-
kryminacyjnych. Z jednej strony sa to wyznanie i pte¢, z drugiej dochodzi identyfi-
kacja etniczna i/lub narodowa:

Styszatem o takich przypadkach, Zze pracodawcy nie chcq zatrudniac kobiet mu-
zutmanek (IDI 2, islam)

Czesto styszatam, ze sq takie wymowki. [...] Kobiety sq stqd ponad 90%, ponad
90% nie moze by¢ zatrudnione na stanowiskach, na ktérych majq kwalifikacjeil...]
Tutaj chustka, pochodzenie, nazwisko tam i wiadomo kolor skdry, to sq czynniki,
ktére jak najbardziej wptywajq na to, Ze sie czujq dyskryminowane na rynku pracy
[...] Sq sytuacje, Zze absolutnie tam wiadomo, z przyczyn religijnych, albo w ogdle
nie mogty sie dostac, nawet najbardziej niekwalifikowanych prac, tak jak sprzqta-
nie, czy praca w kuchni, czy w ogdle same fizyczne prace, nie mogq sie dostac ze
wzgledu na pochodzenie, ubranie, imie, nazwisko, wyglgd (DI 4, islam)
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IX. Strategie adaptacyjne

Jednym z bardziej uderzajacych wnioskéw z omawianego badania jest po-
wszechna tendencja do ukrywania kwestii zwigzanych z wyznaniem w sferze pu-
blicznej. Tendencja ta ma kilka przyczyn, ktérych znaczenie jest r6zne w réznych
grupach wyznaniowych i zawodowych:

« przeswiadczenie, ze rynek lub dany zawdd wymaga wyzbycia sie lub ograni-
czenie ekspresji i przejawow swojej tozsamosci wyznaniowej poprzez strdj,
praktyki (np. modlitwe, wstrzemiezliwos¢ od pewnych pokarméw), ale takze
system wartosci, co jest rozumiane jako sprawa profesjonalizmu (np. w $ro-
dowisku zawoddéw medycznych, w sSrodowisku naukowym),

. obawa przed dyskryminacja, wynikajaca z braku akceptacji dla innosci wy-
Znaniowej,

« trauma historyczna: ukrywanie tozsamosci jako efekt historycznych wyda-
rzen.

W konsekwencji wyodrebniaja sie cztery strategie adaptacyjne: ukrycie, izolacja

(zamkniecie w grupie), sekularyzacja i opér. Ponizej oméwiono je nieco doktadnie;j.

Ukrywanie tozsamosci

Zjawisko ukrywania jest powszechne, najwyrazniej méwili o nim przedstawi-
ciele srodowisk zydowskich i prawostawnych, niemniej pojawito sie ono réwniez
w wypowiedziach muzutmandéw i katolikow.

Znam tez nauczycielke, ktéra nie przyznaje sie, bo miata problemy wczesniej
w pracy, kiedy przyznata sie, Ze jest prawostawna i w zwiqzku z tym [...] dzieciom
tez mowi, Zeby sie nie przyznawaty (IDI 12, prawostawie)

Znaczy nigdy nie byto tego tematu, by¢ moze teraz bym powiedziata, Zze zacze-
tam pracowac 12 lat temu, wtedy wolatam tego nie méwic, ale tez nie miatam ja-
kichs powodéw. To po prostu [...].12 lat temu nie chciatam o tym mowic, teraz by¢
moze by mi to nie przeszkadzato (IDI 14, judaizm)

Natomiast wiem od ludzi, od cztonkdéw spotecznosci zydowskiej, ze poszukujqc

pracy, albo starajqc sie o prace, ludzie nie opowiadajq i nie przedstawiajq sie jako
wyznawcy tej wtasnie religii (IDI 15, judaizm)
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MMM Rowne traktowanie ze wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu
—

Wypowiedzi wskazujg wprost na mechanizm autokontroli, w konsekwencji cze-
go przedstawiciele mniejszosci ukrywajacy swoja identyfikacje, nie moga korzy-
stac z przystugujacych im uprawnien, np. korzystania z dni wolnych na obchodze-
nie $wiat religijnych.

Pierwsza to samokontrola i samostygmatyzacja [...] Nie przyznajq do tego, ze
sq Zydami. Co jakby nie pozwala sprawdzi¢ w jaki sposéb pracodawcy postanowi-
liby respektowac ustawe o stosunkach wyznaniowych zydowskich, ktérych zapew-
nia dni wolne w Swieta (ID1 16, judaizm)

Lek przed dyskryminacjg motywuje do ukrywania wyznania, co wywotuje ,nie-
widzialnos¢” problemu.

Spotkatam sie w bardzo wielu przypadkach z ukrywaniem swojej przynalezno-
sci. Ze strachu, czy w ogdle z takiej obawy, bo nie wiem czy to jest potwierdzone, to
znaczy ludzie najczesciej nie méwiq o tym, ze sq Zydami, bqdz Zydéwkami, wtasnie
zobawy, ze bedq gorzej optacani (IDI 17, judaizm)

Tak, znam przypadki tez, w ktérych nie wypowiadajq sie na ten temat, ze wzgle-
du na obawy, Ze stracq prace (IDI 4, islam)

Ten lek widoczny jest tez w przypadku wyznania wiekszo$ciowego - katolikow.
Mozna zatem postawi¢ hipoteze, ze nie tylko przynaleznos¢ do grupy wyzna-
niowej, ale przede wszystkim sama deklaracja religijnosci w sferze publicznej
rodzi obawy o uruchomienie mechanizmow dyskryminujacych.

Okazato sie, ze kiedy corki dorosty, poszty do pracy, méwiq: ,Tato, my sie wsty-
dzimy powiedzie¢ kim jestesmy’, to nie jest dyskryminacja, tylko obawa przed tq
dyskryminacjq. Przez wstyd cztowiek nie jest juz wolny, nie jest w stanie nabra¢
prawdziwych relacji z drugq osobgq, jesli nie bedzie szczerym (GIS1, R3, katolicyzm)

Przedstawiciele mniejszosci wyznaniowych rozwijajg strategie radzenia sobie

z rozbieznoscia kalendarzy. Wykorzystuja ré6zne mozliwosci, aby méc uczestniczy¢
w rytuatach swojej religii, np. biorac urlop lub zwolnienie lekarskie.
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To akurat stosuje sie, to jest dos¢ drobna rzecz, tatwiej dostac zwolnienie lekar-
skie i nie mie¢ probleméw ze swoim pracodawcq.[...] Odrabiajq nadgodziny, biorg
dzieri wolny, urlop jakis tam tego dnia (IDI 19, judaizm)

W narracjach przedstawicieli i przedstawicielek mniejszosci prawostawnej i zy-
dowskiej pojawia sie odwotanie do mechanizmu odtwarzania historycznej traumy
- w przypadku prawostawnych jest to doswiadczenie wysiedlen.

Rézne sq przyczyny, najbardziej dotyczy to oséb, ktére majq w historii swoich
rodzin wysiedlenie, gdzie jeszcze wysiedlenie zZywe jest u babci, u dziadka, czy nawet
u rodzicéw jak byli mate dzieci (IDI 12, prawostawie)

Ci ktdrzy zyjq tu od dziada pradziada, wiec oni przez lata pewnych represji do-
tyczqcych, to nie jest tak, Ze oni tak od siebie nie méwigq, ze sq prawostawni, tylko to
dotyczyto historii np. akcji Wista, kiedy wywieziono i potem pozostaje pewna trau-
ma w rodzinie (IDI 13, prawostawie)

Z kolei w przypadku Zydéw tym traumatycznym historycznym do$wiadcze-
niem jest oczywiscie Zagtada i powojenny antysemityzm.

Zydzi musieli chowa¢ swojq tozsamos¢ dtugo i weale to sie nie skoriczyto od
razu, bo to sie wcale nie skoriczyto 20-40 lat po wojnie (GIS4, R3, islam)

Wypowiedzi przedstawicieli i przedstawicielek tej grupy wskazuja, ze mecha-
nizm odtwarzania traumy jest silniejszy w starszych pokoleniach.

Izolacja

Zamkniecie w obrebie wtasnej grupy jest widoczne szczegdlnie mocno wsréd
wyznawcéw judaizmu iislamu, co moze wynikac z najwiekszych rozbieznosci z do-
minujacym kalendarzem katolickim. Réznica polega na charakterze i dostepnosci
mniejszosciowych instytucji oferujagcych prace. O ile w przypadku Zydéw s3 to
gtéwnie instytucje kulturalno-edukacyjne, zwigzane z gmina:

Nie, wiekszos¢ [moich znajomych] jednak pracuje w takich instytucjach zwiqza-
nych z tq religiq, a tak to nie spotkatam sie, nie mielismy takich tematéw [...]. ja tez
wtasnie pracuje w instytudji, ktdra jest zwigzana, wiec naprawde nie umiem tego
powiedziec (IDI 14, judaizm)
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[ Réwne traktowanie ze wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu
—

Od kiedy rozpoczetam prace zawodowgq, wtasciwie caty czas pracuje w instytu-
¢jach zydowskich i ja takiego problemu nie mam, poniewaz zaréwno w Swieta sq
zamkniete, wiekszos¢ w kazdym razie placéwek jest zamknietych, jak i przed sza-
batem mozna wyjs¢. [...]. Znaczy prawda tez jest taka, mam wrazenie, Zze osoby, im
bardziej religijna osoba, tym bardziej szuka pracy w srodowisku Zydowskim, co tez
moze byc¢ takie symptomatyczne, bo no chociazby dlatego, albo no bo jezeli jest to
wolny zawdd, to tez tatwiej sie dostosowac (IDI 16, judaizm)

.. o tyle w przypadku muzutmanoéw czesciej wskazuje sie na gastronomie:

Szczerze méwiqc jak wczesniej wspominatem muzutmanie szukajq bardzo tam,
gdzie pracujq muzutmanie albo wtasciciel jest muzutmaninem, bo ja przyktadem
znam, bo ja jestem Somalijczykiem i jest prawie nie wiem ile, znam prawie 15 0sdb,
ktére pracujq wtasnie pracodawca muzutmaninem [...] Wiec bardziej szukajq pracy
tam, gdzie jest wtasciciel muzutmaninem. Czy restauracja kebab, idzie ktos praco-
wac w kebabie, idzie do restauracji tam gdzie prowadzi albo Turek albo Arab, bo
wszyscy (Somalijczycy) pracujq teraz na ubdj miesa (halal). | tam witascicielami sq
(muzutmaninem), wiec oni najpierw tam szukajq pracy (IDI 3, islam)

Takze jeZelii pracujq tu i pracujq w restauracjach, takich ktére prowadzq muzut-
manie (DI 4, islam)

Sekularyzacja
Kolejna strategig jest adaptacja do wymagan kontekstu kulturowego, skutkuja-

ca,pojsciem na kompromis”w odniesieniu do wymagan wtasnego wyznania. Moz-
na patrze¢ na ten mechanizm jako na sekularyzacje przez rynek — warto$¢ pracy
jest na tyle duza, ze wymusza odejscie od norm witasciwych dla religii.

Formy jezykowe wypowiedzi muzutmanéw bioracych udziat w badaniu wyraz-

nie wskazuja na przymus ,kompromisu” w zwigzku z aktywnosciag zawodowa:
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My mieszkamy w Polsce i musimy sie dostosowa¢ do prawa w Polsce, nie ma
znaczenia czy jest pigtek i muzutmanie majq wolne, czy niewolne. To piqtek jest
dniem pracy, tak jak w Polsce. Kazdy z muzutmandw musi to robié. Sobota, niedzie-
la jest wolny, wiec tutaj tez nie ma tak, ze musimy miec pigtek wolny. To jest prze-
sada troche. Ja np. skoriczytem jak bytem w Somalii przed wojng, bytem lekarzem
(weteranem/weterynarii), przyjechatem do Polski bez niczego, musiatem zaczq¢ od
zmywaka, zaczgtem pracowac jako zmywak i wtasnie chciatem wrdcic do tego, ze



X . —
IX. Strategie adaptacyjne i

pracowatem w restauracji w klubie muzycznym wtasnie, ja jestem muzutmaninem,
ja alkoholu nie pije, [...] ale naprawde pracowatem tam 9 lat, jako barman, tam
piwo latem... (GIS1,R1, islam)

Wiec jak nawet tutaj (muzutmanka), ktéra przychodzi z catq zakrytq gtowq, jak
przychodzi do mnie, przychodzi do mnie, ja jestem muzutmaninem, przychodzi do
mnie - ja szukam pracy - pierwsze ktdre jej méwie tak - pracodawca musi widzie¢
twojq twarz, bo musi widzie¢ z kim ma rozmawia¢ (GIS3, R4, islam)

Z kolei wypowiedzi Zydéw pokazujg niemozno$¢ utrzymania zgodnosci z ka-
lendarzem religijnym w realiach polskiego rynku pracy, jesli wykluczy¢ osoby za-
trudnione w instytucjach zydowskich.

To, co jest wazne w spofecznosci zydowskiego, spotecznos¢ zydowska jest w bar-
dzo duzym stopniu Swiecka, to tez z wielu powoddw jest. W zwiqzku z tym, problem
Swigqt jest dos¢ ograniczony, ilos¢ 0séb, ktdre z powoddw religijnych nie chcq praco-
wag, to jest dos¢ mata liczba oséb. Na pewno sq takie swieta, ktére w drugq strone
dziatajq. Sq przepisy w judaizmie, ktére powodujq, zZe trudno... Jest szabat, szabat
sie zaczyna w piqtek po zachodzie storica i sie koriczy w sobote po zachodzie ston-
ca. W tej chwili, zachody storica sq péZzno, ale w zimie zachody sq druga, trzecia po
potudniu, czwarta. | to oznacza, zZe jezeli chcesz przestrzegac, to jest jedno z takich
najwazniejszych swiqgt, takich podstawowych zasad religijnych, Ze sie nie pracuje,
nie korzysta z elektrycznosci, nie podrdzuje, to wtasciwie nie da sie pracowaé w Pol-
sce, w polskiej firmie i jednoczesnie przestrzegac zasad religijnych. Bo to znaczy, ze
w pigtek nie pracujesz, nie odbierasz telefonu. A jak wracasz ze szkolenia, bo chcesz
akurat, to w piqtek nie wrécisz, pracodawca musi ci za hotel zaptaci¢ dodatkowy
dzien. Albo wrdcisz przed koricem. Wiec z tego powodu mysle, ze wiele 0s6b nie
przezywa szabatu, bo to jest niemozliwe, albo, albo. Jedyne osoby, ktére ja znam,
ktére przestrzegajq szabatu, sq osoby, ktdre albo pracujq w organizacjach, czy w in-
stytucjach zwigzanych ze Swiatem zydowskim, albo to sq wolne zawody. Tutaj jest
jasne, ze do nich sie nie da dodzwonic tego dnia. Ale na takim wolnym rynku nie
znam nikogo, kto by przestrzegat szabatu (IDI 19, judaizm)

Opor

Osoby religijne, ktére nie chca ukrywac swojej tozsamosci zwigzanej z wyzna-
niem, musza mie¢ odwage, zeby zwraca¢ uwage na przypadki nieréwnego trakto-
wania oraz broni¢ prawa do swoich religijnych praktyk. Jak ujeli to uczestnicy gru-
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py interwencji, osoby takie musza byc¢ ,pyskate”. Z jednej strony uzyte okreslenie
wskazuje na przywotang odwage, ale z drugiej odstania status quo, wobec ktérego
ta odwaga musi by¢ aktywowana:

Osoby byly z catej Polski. | przeczytatem, Ze w niedziele od godziny chyba 8 do
19 jest przewidziane szkolenie, tam z péttoragodzinnqg przerwq w porze obiadu.
W zwiqzku z tym, poniewaz byto to napisane mailem otwartym, z ujawnieniem
wszystkich maili uczestnikdw szkolenia, to znajqc troche tam Warszawe, sprawdzi-
tem jaka tam jest sytuacja, jeZeli chodzi o msze Swiete i mailem otwartym napisa-
tem do wszystkich, no bo skoro ostatnim dniem szkolenia to jest niedziela i tam od
rana do nocy, niektérzy juz potem bedq wyjezdzali do domu, wiec zupetnie nie bedq
mieli mozliwosci, ze gdybysmy przesuneli przerwe obiadowg tam 15 minut, to wte-
dy w pobliskim kosciele chetni mogliby uczestniczy¢ we mszy swietej, a poniewaz
jest 1,5h na obiad, to tam ten obiad w pdt godziny tez mozna zjesc. No i to sie spo-
tkato, powiedzmy z jakim takim zrozumieniem (GIS1, R4, katolicyzm)

Takie przyktady jednak naleza do wyjatkéw. W wypowiedziach badanych wie-
cej jest prob diagnozy braku oporu. Co ciekawe, przyktady przeciwstawienia sie
ignorowaniu praw zwigzanych z wyznaniem padaty wytacznie ze strony przedsta-
wicieli katolickiej wiekszosci oraz mniejszosci zydowskiej, a zatem wyznan o silnym
zapleczu instytucjonalnym. Nie uzyskalismy przyktadéw takich dziatan ze strony
innych mniejszosci.

Moze to dziwnie i Zle zabrzmi z moich ust, jednak w sytuacji prawostawnych,
no to jest..., nie jest wpisane w charakter, czy w zachowanie, zeby no walczy¢. Kiedy
juz faktycznie przyciska sytuacja bardzo, no to wéwczas nastepuje reakcja, ale tak,
wydaje mi sie, ze to w wiekszosci jest tez tak - no trudno, tym razem tak wyszto, po-
szukam sobie innej pracy (IDI 12, prawostawie)

Niezaleznie od kwestii zaplecza instytucjonalnego brak oporu byt relatywizo-
wany do kwestii jednostkowych. Ttumaczony byt,stabym charakterem” pracowni-
ka i brakiem alternatywnych ofert pracy w matych miejscowosciach (lub w ogole
ograniczonego popytu na prace).

Czesto ludzie, ktéry wykonujq prace, w ocenie zeby zostac na tym stanowisku,

czesto po prostu sie bojq ztozy¢ rodzaj dyskryminacji, czy po prostu bojq sie, ze
stracq prace i zostanq bez srodkéw do zycia. Takze tutaj przyczyny egzystencjalne
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absolutnie majq wptyw. Bywato czesto, ze np. uchodzcy przepracujq, dane zlecenia
zostang, znaczy nie, nie zostaje im zlecone to zlecenie, czy wykonywanie pracy, ze
wzgledu na to, ze na czarno pracowali, po prostu sie bojq zgtosic te sprawy, z kon-
sekwencji. Tutaj kwestie i oszukiwania i po prostu wykorzystywania czestej sytuacji
uchodzcéw a aspektu prawnego, Ze tutaj sie uchodzcy bojq konsekwencji, zeby
zgtosic takie przypadki (DI 4, islam)

Transparentnosc - perspektywa wiekszosci

Czes¢ badanych katolikéw przyznawata, ze ani nie ukrywa swojego religijnego
i spofecznego zaangazowania, ani nie stara sie zwréci¢ na niego uwagi w miejscu
pracy. Informacje o nim sg powszechnie dostepne w mediach spotfecznosciowych,
Rozmoéwcey nie majg problemu z podzieleniem sie nimi w spontanicznych rozmo-
wach z wspoétpracownikami, nawet jesli doswiadczajg drobnych uszczypliwosci lub
widzg je w stosunku do innych. Nie zgtaszali obawy przed dyskryminacja. Problem
wypracowania strategii adaptacyjnej nie jest zatem ich problemem, co jest sytu-
acja inna niz omdéwiona powyzej odwaga. W tym przypadku — obok mozliwych
czynnikéw osobowosciowych — chodzi raczej o pewnego rodzaju naturalizacje czy
transparentnos¢ zwigzana z powszechnoscig religii katolickiej.

U mnie akurat, na moim wydziale tego absolutnie nie widze, bo sq zaangazo-
wani katolicy, sq ludzie catkowicie niewierzqcy, zdarzajq sie osoby, ktére majq ne-
gatywny stosunek do religii jako takiej czy do katolicyzmu w szczegdlnosci, ale nie
wydaje mi sie, zeby akurat u mnie [...] Nie to, Zebym jakos sie z tym tak ujawniat
ostentacyjnie, ale w rozmowach z moimi kolegami niewierzqcymi, mniej wierzq-
cymi, albo wtasnie takimi catkowicie agnostycznymi, to wtasnie [...] opowiadam
o tym co robimy, albo np. nie wiem, bytem ostatnio z rodzinq u papieza Francisz-
ka, [...] papiez udzielit audiencji tam dzieci tez mogty by¢, takze pokazywatem te
zdjecia mojej rodziny u papieza Franciszka, to raczej wzbudzato to zainteresowanie,
a nie jakies negatywne odczucia, tak bym powiedziat. No i wszyscy wiedzq, krzyz
u mnie w pokoju wisi (IDI 8, katolicyzm)

Przypominam sobie jakies uszczypliwosci na przyktad, tak? Ze, nie wiem, [...]
on to jeszcze pewnie rézaniec musi zmowic, prawda? Samego mnie to rozsmieszato,
wiec jakby to, nie odczuwatem tego, jako, jakies niesamowite krzyz, no ale mysle ze,
ktos inny na moim miejscu by¢ moze zareagowatby inaczej na tego rodzaju uszczy-
pliwosci, czy zarty moggq sie zdarzy¢. Ja tez na pewno nie jestem osobq, ktéra, nie
wiem, moze za mato tego, moze kiedys odpowiem na Sqdzie Ostatecznym za to,
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ale nie, ja bardzo sie nie obnosze, czy raczej nic nie ukrywam tak? Raczej wole zeby
ludzie oceniali mnie po tym jak pracuje i kim jestem, potem moggq sie zastanowi¢
skqd i dlaczego ten cztowiek tak robi. Jezeli wejdg w Google no to zaraz bedq szyb-
ko wiedzieli, Ze jestem cztowiekiem wierzqcym [...]. Pewnie gdybym byt jakims, czy
zmienit fach, czy w czasie wolnym byt takim protestanckim kaznodziejq, czy ewan-
gelizatorem no to pewnie spodziewam sie, ze mégtbym wiecej jakby jakis sytuacji
konfliktogennych, bo wiele 0s6b jednak przez swoje doswiadczenia Zyciowe staje
sie antyklerykalnymi, tak? (IDI 7, katolicyzm)

Osobista religijnos¢ bywa tez postrzegana jako oznaka uczciwosci i rzetelnosci:

Wydaje mi sie, Ze no katolicy (...) wyrdzniajq sie, in plus jesli chodzi o etyke pra-
¢y, 0 zaangazowanie itd. Znaczy jesli ktos powaznie traktuje swojq religie, tzn. ze
powaznie tez traktuje swojq prace. Z tego co mi wiadomo to raczej in plus, ale nie
ze wzgledu na to, Ze ktos jest katolikiem i w zwiqzku z tym ma jakies przywileje,
preferencje czy cos takiego, tylko ze wzgledu na jego postawe w stosunku do jego
zawodu, ktéry wykonuje, petne zaangazowania i checi wypetniania dobrze swoich
obowigzkéw (IDI 8, katolicyzm)

Przeprowadzone badania, jak juz podkreslano, nie pozwalajg na uogdlnianie
wyodrebnionych mechanizméw. Wydaje sie jednak, ze w przypadku wskazanej
tu strategii transparentnosci mozna moéwic o jej wystepowaniu ze wzgledu na
powszechnos¢ religii katolickiej. Wniosek ten nalezy uzupetni¢ o wskazane wyzej
przypadki dyskryminacji katolikdw. R6znica, ktdra sie tu ukazuje, moze miec rézne
Zrédta, o ktérych mozna méwic wytacznie w trybie hipotez, gdyz przeprowadzone
badania nie dostarczajg danych na ten temat. Dyskryminacja katolikéw moze wyni-
kac z praktykowanego w pewnych srodowiskach modelu sekularnej sfery publicz-
nej, ktory stoi w konflikcie z faktem rozpowszechnienia religii katolickiej w Polsce.
Réznica w sytuacji katolikéw wynika¢ moze tez ze stopnia religijnosci, o czym pisa-
no wczesniej: czesto praktykowana i widoczna religijno$¢ moze by¢ mniej akcepto-
wana niz rzadko praktykowana i niewidoczna. W pewnym sensie moze to wydawac¢
sie hipoteza paradoksalng — w kraju, w ktérym dominuje religia katolicka, katolicy,
charakteryzujacy sie wysoka religijnoscia, s dyskryminowani. Odnosi sie to jednak
do kwestii religijnosci wiekszosci katolickiej oraz znaczenia proceséw sekularyza-
cyjnych, w tym deinstytucjonalizacji religii.
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Przedstawiciele organizacji uczestniczacy w wywiadach zdalnych okazali sie
mocno spolaryzowani w pogladach na zmiane. Dwie pigte (18 0séb) wskazato, ze
liczba przypadkow dyskryminacji na rynku pracy od poczatku lat 90. ulegta zmniej-
szeniu. Wynika to - ich zdaniem - przede wszystkim z trzech proceséw: otwarcia
Polski na zewnatrz (przystapienie Polski do Unii Europejskiej, swoboda podrézowa-
nia, migracje ale tez mass media), ruchu ekumenicznego, i podniesienia poziomu
wyksztatcenia.

Rozwdj ekumenizmu, wiecej informacji o réznych kosciotach w mediach, nowe
formy przekazywania informacji (internet), ludzie czesciej podrézujq i poznajq inne

religie (CATI, R7, protestant)

Jestesmy bardziej otwarci na swiat, UE, Schengen, podrézujemy i poznajemy
inne spoteczeristwa (CATI, R24, protestant)

Wiecej 0s6b wyksztatconych, wieksza Swiadomos¢ spoteczna (CATI, R32, prote-
stant)

Wskazania na wzrost liczby przypadkéw dyskryminacji (jedna pigta grupy ba-
dawczej, 8 0séb) byty uzasadniane polityka obecnego rzadu.

Po objeciu wtadzy przez obecny rzqd wieksza polaryzacja spoteczeristwa na ka-
tolikéw i innych (CATI, R4, buddysta)

Obecna sytuacja polityczna, inwigilacja, przyzwolenie najwyzszych wiadz
(CATI, R42, buddysta)

Zwiekszona liczba lekdji religii katolickiej w szkotach,; wieksza dominacja jednej
religii, prawo zmienia sie na korzys¢ kosciota katolickiego (CATI, R10, protestant)

Zmian w zakresie wzrostu lub spadku liczby przypadkéw dyskryminacji na ryn-
ku pracy nie dostrzegty dwie pigte rozméwcow (18 oséb).
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Osoby uczestniczace w pogtebionych wywiadach indywidualnych wskazywaty
na mozliwe kierunki zmiany problemu dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie na
rynku pracy. Czynniki zmiany lokowane byty w obszarach migracji, dyskursu i zmia-
ny kultury organizacyjnej przedsiebiorstw.

Migracje

Na rynku wzrasta liczba pracownikéw zza wschodniej granicy, ktdrzy sa w wiek-
szosci prawostawnymi lub grekokatolikami. Wykonuja oni gtéwnie prace fizyczne
w centralnej Polsce:

Jesli chodzi o centralng Polske to osoby, ktdre jezZeli tak mozna powiedzie¢ przy-
jezdzajq za pracq tutaj wtasnie szukajq zawoddw, do ktdrych nie potrzeba zbyt du-
zego wyksztatcenia, czyli praca w réznego rodzaju sklepach, gastronomii, gdzies
gdzie jezyka nie trzeba znac perfekt, tylko komunikatywnie [...] wiekszosS¢ jesli
chodzi o tych, ktérzy przyjezdzajq zza granicy no to wiadomo, jesli to sq Ukrairicy,
Rosjanie wiekszosc¢ z nich bedzie prawostawnych (IDI 13, prawostawie)

Badani traktuja obecny okres jako przejsciowy, spodziewajac sie wzrostu migra-
¢jii koniecznosci adaptacji polskiego rynku pracy do wymogéw wielokulturowosci.

Sformalizowac tak, bo dzisiaj Polska jest w tym szczesliwym potozeniu, Ze mamy
bardzo mato obcokrajowcdéw. Ja wiem, ze niektérym sie wydaje jest duzo, bo jest
100% wiecej niz jedna osoba, a potem jest 300% wiecej wow jest wielka... nie, mamy
bardzo mato cudzoziemcéw. Za dziesie¢ lat Polska bedzie tak jak kazdy inny kraj eu-
ropejski i tu co zrobimy na przyktad z dwoma, trzema, dwustoma tysigcami Zydoéw,
ktérzy bedq tu mieszkali i pracowali na co dziert w réznych instytucjach, w réznych
miejscach i jeden pracodawca jest mqdry, a drugi nie (GIS2, R5, islam)

Dyskurs

Wszyscy badani muzutmanie, zaréwno reprezentujacy grupy mocno osadzone
w Polsce (Tatarzy), jak i nowe (imigranci), wskazywali na radykalizacje nastrojow
spotecznych. Czynnikiem silnie wptywajagcym na funkcjonowanie tej grupy jest
panika moralna zwigzana z terroryzmem i generalizowanie przypadkéw muzut-
manskich fundamentalistéw na cato$¢ spotecznosci.

Wynika [to z] medialnej nagonki w stosunku do, wiadomo, przedstawienie mu-
zutmandw w kontekscie atakow terrorystycznych i tego wszystkiego. Sama kam-
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pania wyborcza byta jak najbardziej budowana na islamofobicznych tresciach
i islamofobicznej kampanii, straszenie imigrantami, uchodzcami, takze z tego jest
pole czesto i polskie, ktére wiadomo jakie ma, jak ma otwartos¢ w stosunku do mu-
zutmandw, przede wszystkim wiedze i sam fakt, ze ledwo nawet 1% cudzoziemcéw,
a muzutmandw, to nie przekracza nawet 0,05%, mieszka w Polsce i ponad 87% Po-
lakdw nigdy w zZyciu nie spotkata muzutmandw, to tak najbardziej opinie spoteczne
kieruje polityka, polityk kieruje media, a ktéry wiadomo w wiekszosci przypadkdéw
szczegdtowo te ksenofobicznie w stosunku do muzutmanéw (IDI1 4, islam)

Muzutmanie wskazywali na stygmatyzujaca role mediéw w odniesieniu do ich
grupy wyznaniowej:

Tutaj odczuwam, ze jest to wina, czy zastuga mediéw naszych, ze przecietny
cztowiek utozsamia jak muzutmanin to na pewno terrorysta. | tutaj znaczna czes¢
muzutman to sq tez Tatarzy, ktérzy od ponad 600 lat mieszkajq w Polsce i historia
jest znacznej czesci spoteczeristwa znana, ale zdarzaty sie telefony do meczetu - je-
stescie obcy, terrorysci jestescie, wynoscie sie z Polski (GIS3, R1, islam)

Zmiana kultury organizacyjnej przedsiebiorstw

Widoczne sg tu dwa mechanizmy: przenikanie do Polski kultury zarzadzania
zwigzanej z umiedzynarodowieniem rynku i obecnoscig globalnych korporacji,
wspominane we wczesniejszych czesciach raportu oraz dziatalno$¢ edukacyjna
prowadzona przez organizacje dziatajace na rzecz rozwoju biznesu.

To [kultura organizacyjnal sie wzieto stqd, ze w pewnym momencie, to jest duza
zastuga troszke pewnie i nas, ale takich organizacji jak Akademia Rozwoju Filantro-
pii w Polsce, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Centrum Wolontariatu. Te wszyst-
kie takie instytucje, te wszystkie takie organizacje, ktére majq na celu edukacje firm
one pokazujq i to wprost pokazujq na badaniach, na twardych badaniach, ze sto-
sowanie tych wszystkich zasad, ktére sq wtasciwe CSR-owi wptywa na biznes (GIS3,
interlokutor 1)

Niemniej najwazniejszym procesem jest globalizacja, z ktéra wiaze sie przejmo-
wanie wzorcéw od firm zagranicznych.

99



Réwne traktowanie ze wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu

Mowig, ale jak bylisSmy krajem rozwijajqcym sie na poczqtku lat 90., czyli takim
jeszcze w ogdle nie rozwinietym i tutaj wchodzity firmy zagraniczne to z nimi to bar-
dzo duzo, ja akurat znam dobrze rynek taki skandynawski, no to absolutnie tam
z tymi firmami wszystkimi tutaj przyszly te wszystkie wartosci, ktdre definiujq, tez
wprowadzajq u siebie w zaktadach i w ogdle (GIS3, interlokutor 1)

Po przemianach troche sie to zmienito, miedzynarodowe firmy weszty na rynek
polskiione czasami zatrudniaty, ale to znowu dzieki temu, Ze szefowie byli z krajow,
gdzie zatrudnia sie rézne i zaczeto to sie poprawiac w Polsce (IDI 5, islam)

Jednym z elementéw przejmowania globalnej kultury korporacyjnej jest roz-
woj idei spotecznie odpowiedzialnego biznesu (CSR)

W ogdle ten taki, takie miekkie wartosci biznesowe zwiqzane z tq catq strefq
CSR-u odpowiedzialnosci spotecznej biznesu sq naprawde takie, mimo, ze to powoli
sie dzieje, ale widac, ze teraz to coraz gtebiej, coraz bardziej systemowo siega w réz-
nych przedsiebiorcéw (GIS3, interlokutor 1)

Dziatalnos$¢ organizacji w zwigzku z dyskryminacja oparta na wyznaniu

Wywiady indywidualne i spotkania grupy interwencji socjologicznej nie poka-
zaly istotnej aktywnosci organizacji spoteczno-wyznaniowych w przeciwdziataniu
skutkom dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie. Wynika to przede wszystkim
z braku formalnych zgtoszen oraz mechanizmu ukrywania tozsamosci wyznanio-
wej, opisanego powyzej. Przedstawiciele organizacji wskazuja tez na brak efektyw-
nych narzedzi do przeciwdziatania dyskryminacji.
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Oczywiscie docierajq do nas. Oczywiscie, bo nie to, Ze my mamy narzedzie,
zeby pomagac albo cos takiego, tylko zeby bardziej wspétczuc tej osobie, wspie-
rac tq osobe, wspierac sie nawzajem, bo powiem szczerze jako muzutmanie tutaj
nie mamy zadnego instrumentu, zadnego narzedzia, zeby przeciwdziata¢ takich
praktyk. Nawet najbardziej dyskryminujqce i najbardziej obrazliwe praktyki dla
muzutmandw w Polsce niestety nie jesteSmy w stanie nic z tym robi¢, dlatego takie
praktyki docierajq, zeby wspierac sie nawzajem i tak powiem wzigc sie w gars¢, ale
oczywiscie docieraty. Nieduzo, ale docierajq (DI 1, islam)
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Bezposrednich mozliwosci nie ma tutaj, jesli jest fakt dyskryminacji, no to nasza
organizacja nie ma mozliwosci wyciggania konsekwendji z tego tytutu. Ewentualnie
zadnych mozliwosci prawnych takich nie posiadamy (IDI 12, islam)

Siedmiu na dziesieciu przedstawicieli organizacji spoteczno-religijnych (31 z 44)
uczestniczacych w zdalnych wywiadach zauwaza, ze sytuacja na rynku pracy nie
wymaga istnienia instytucji zajmujacych sie problemami mniejszosci wyznanio-
wych. Siedmiu badanych wskazato, ze takie organizacje juz istnieja (wymieniono
RPO i Petnomocnika Rzadu ds. Réwnego Traktowania), zas szesciu — ze powinno
ich by¢ wiecej. Zaden z siedmiu badanych, ktérzy wskazali na instytucje podejmu-
jace problematyke nieréwnosci na rynku pracy, nie uznat wskazanych instytucje za
skuteczne. Wspdtpraca pomiedzy organizacjami praktycznie nie istnieje — wskazaty
na nig jedynie trzy osoby, opisujac wspétprace na forum Polskiej Rady Ekumenicz-
nej, udziat w konferencjach, szkoleniach, nawigzywanie wspotpracy z instytucjami
ustawowo zajmujacymi sie dziataniami pro-réwnosciowymi, takimi jak Rzecznik
Praw Obywatelskich czy Petnomocnik Rzadu ds. Réwnego Traktowania.

Organizacje mniejszosci religijnych skupiaja sie na dwdch kierunkach dzia-
tan: wspomaganiu indywidualnych pracownikéw oraz edukacji. Wspomaganie to
przede wszystkim porada prawna, ale réwniez pomoc w przygotowaniu CV czy
informowanie o kulturowej specyfice polskiego rynku pracy w przypadku imi-
grantéw.

Powstajq réznego rodzaju fora spotecznosciowe, [...] réznego rodzaju instytu-
cje otwierajq, tu na przyktad na placu Hallera mamy bardzo fajnq instytucje [...]
takie forum gdzie jest prezentowana kultura innych narodowosci, jednoczesnie sq
punkty poradnictwa prawnego, z tego wzgledu, Zze osoba, ktéra przyjechata nie zna
swoich praw, jest najzwyczajniej naduZycia ze strony pracodawcy, a moze im swiet-
nie pomdc, na przyktad mamy w naszej parafii, zapraszamy takie osoby, ktére raz
w miesigcu mamy spotkanie, gdzie one wtasnie méwiq jakie, jak zatatwic legalny
pobyt, jak zatatwic legalng prace, bo bardzo czesto jezeli taka osoba przyjdzie, ona
nie wie, np. Ze spokojnie moze sie w sklepie zatrudni, bo za te pienigdze nikt z Pola-
kéw nie péjdzie pracowac i nie ma najmniejszego problemu, Zeby zostata legalnie
zatrudniona, im sie wydaje, Ze nie mogq na to liczy¢ i pracujq na czarno [...]Tak tyl-
ko to jest bardziej, ze ktos zderzyt sie z problemem, wystawit to w Internecie i na tym
wyrosto forum. Brakuje takie swojego rodzaju takiego dos¢ powszechnego, ponie-
waz obcokrajowcy w pierwszej kolejnosci korzystajq ze Skype, zeby porozmawiac
z rodzing, bo to jest najtaniej, wiec oni juz siedzq w Internecie, to jest czasami dla
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nich jak koriczq o godzinie 22 prace, no to do kina nie péjdzie, wiec jakis film, to tu-
taj. Wiec tu brakuje jakiejs organizacji, chodzi np. jakiegos dziatu samego rzecznika,
gdzie mozna bytoby poruszac tematy, prosze zwréci¢ uwage” (IDI 10, prawostawie)

Dziatalno$¢ w przestrzeni publicznej wydaje sie koncentrowad przede wszyst-

kim na prostowaniu opinii dezawuujacych przedstawicieli mniejszosci. Nawet jesli
dziatalno$¢ ta nie odnosi sie bezposrednio do rynku pracy, w opinii badanych ma
dtugofalowe przetozenie na te sfere.

W spoteczeristwie polskim to jak najbardziej kazdy przejaw dyskryminacji albo
kazdy wypowiedzi waznej osoby, ktéra wydaje sie, ze ma wiekszy wplyw na spo-
teczenistwie i uraza muzutmandw albo uderza w muzutmandw jak najbardziej re-
agujemy na to poprzez kontakt z dang osobg, ktéra to wypowiedziata albo przez
kroki prawne, ktére w ostatnim czasie jest duzo razy sq podejmowane albo poprzez
ogdlnie jak to jest wydaje mi sie najwazniejsze to jest edukacja spoteczeristwa, spo-
tkanie z mieszkaricami miast, czy innych, z Polakami, zeby wyjasnic co to jest islam,
kim sq muzutmanie, to nie sq tak jak media méwiq albo tak jak politycy korzystajq
ich sytuacje tutaj i wykorzystajq islam, czyli ta dziatalnos¢ edukacyjna. Wydaje mi
sie, Ze to jest najskuteczniejsza chociaz potrzebuje (ID1 1, islam)

Badani wskazujg wreszcie na podejmowanie interwencji, korzystanie z insty-
tucjonalnych i prawnych narzedzi dostepnych w polskim systemie i sieciowanie
Z innymi organizacjami.
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Tak, jak najbardziej. Prowadzimy rézne badania, rézne konferencje, zgtaszamy
konkretny przypadki dyskryminacji do innych tez organizacji[...]: Do stowarzyszen
interwencji prawnych, czesto do rzecznika praw obywatelskich, czes¢ nawet do po-
litykdw, ktérzy broniq i walczq przeciwko, czesto o lewicowych poglgdach, ktérzy
walczq przeciwko dyskryminacji muzutmandw, czy w ogdle wykluczenia pewnych
spordw spotecznych. Tez czesto kierujemy te sprawy do prokuratury, to jest wiado-
mo przypadek do zgtoszenia zazwyczaj. Wspdtpracujemy z wyzszymi organizacja-
mi, ktdre czesto majq na to przyznane granty, wspétpracujemy, jak juz powiedzia-
tam, z mediami (IDI 4, islam)



Xl. Uwagii propozycje zmian
wedtug badanych

Prawo

W ramach badania sformutowano szereg uwag w odniesieniu do obowiazuja-
cych rozwiazan prawnych w zakresie badanego zagadnienia. Wiele uwag wiazato
sie z niejednoznacznoscia przepiséw (badz tez brakiem ich jednoznacznej inter-
pretacji).

Wydaje mi sie, Ze tutaj jest troszeczke niedoprecyzowana w jakis sposéb kwestia
dni swiqtecznych, wolnych. Niby pracownik moze wzig¢, teoretycznie, moze wzigc
urlop sobie kiedy jest dzier Swigteczny, wypada a w praktyce to wyglqda réznie, nie-
kiedy jest niemozliwe, to na pewno wiem. Mam takie sygnaty, Ze chcieli wzig¢ urlop
na swieta Bozego Narodzenia wedtug starego kalendarza jednak nie otrzymali. Ale
mam tez przyktad mojej zony, ktéra w pracy szef przychodzit, méwi - wyjdz dzisiaj
wczesniej, bo masz swieta. Urlop bez problemu otrzymuje, takze to sq tutaj dwie
rézne strony. Wszystko zalezy od nastawienia wtadz (IDI 12, prawostawie)

Prawo dyskryminuje wiernych, ktdrych swieta wypadajq w inne dni niz ustawo-
wo przewidziane (CATI, R19, starokatolik)

Ta ustawa odnosnie adwentystow mowi jasno, ze jest to dzieri wolny, ptatny,
o ile ta ustawa dotyczqca gmin Zydowskich jest tak skonstruowana, zZe jest dzier
wolny. | czesto jest tak, ze to jest interpretowane jako dzieri wolny, do odpracowa-
nia, a nie jako dzieri wolny, bo jest swieto. | tu wiem, ze moi znajomi majq bardzo
czesto tez problemy, bo np. sugeruje im sie, ze mogq przyjs¢ w jakims takim terminie
absolutnie abstrakcyjnym. To zeby nie byto wqtpliwosci, nie méwimy o jakiejs duzej
gromadzie ludzi, ja méwie o pojedynczych egzemplarzach. Ale wiem tez, Ze ludzie
nie majq z tego powodu problemdw. Ja mysle, ze tak naprawde, moze to powiem,
co jest paradoksalne, wieksze problemy majq ci, ktdrzy majq sami z tym problemy,
zeby powiedzie¢. Na pewno wieksze problemy majq ludzie w mniejszych miejsco-
wosciach. Natomiast no méwie, znam kilka przypadkéw, gdzie albo odmédwiono,
albo jeden znajomy otrzymat takq wiadomos¢, ze moze wziq¢ dziert wolny, ale to
bedzie wtasciwie jego ostatni dzieri w pracy. Nie dostat tego na pismie, ale zostat tak
poinformowany (IDI 16, judaizm)
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Jak wskazuje powyzszy cytat, kwestia zabezpieczenia mozliwosci uczestniczenia
w $wietach religijnych jest réznie interpretowana w zaleznosci od wyznania i prze-
piséw regulujacych jego funkcjonowanie. Ograniczenie tych praw do mniejszosci
o statusie opisanym w ustawie wskazuje na nienadazanie prawa za rzeczywistoscia.

Muzutmanie majq obowiqgzek modli¢ sie piec razy dziennie i powinna by¢ moz-
liwos¢ w pracy tej krétkiej przerwy z ewentualnosciq jakiegos odpracowania, z od-
pracowaniem tego czasu. Poza tym muzutmanie powinni przynajmniej w piqtek raz
w tygodniu uczestniczy¢ w modlitwie w meczecie. | nie ma tego prawnie usankcjo-
nowanego, Zeby ktos kto deklaruje wyznanie muzutmarniskie, Zzeby miat mozliwos¢
w pigtek péjs¢ do meczetu z jednoczesnym obowiqzkiem odpracowania tego czasu
w innym terminie (IDI 2, islam)

Przedstawiciele mniejszosci o statusie zdefiniowanym w polskim prawie zwra-
cajg uwage na jeszcze jeden problem: korzystanie z uprawnien wymaga jasnego
zadeklarowania swojej wiary, co z kolei spotyka sie zoporem wsréd przedstawicieli
mniejszosci.

Poza tym jeszcze jedno, to jest tez chyba istotne, zeby wystqpic o taki dzieri wol-
ny, trzeba sie jasno zdeklarowac pisemnie i mysle, Ze to tez bardzo wiele 0séb od-
strasza, nawet nie samo to, ze cos powie, tylko no jak ja to napisze, to to zostanie
w dokumentach (IDI 16, judaizm)

Odsyta to do szerszego problemu: badani i aktorzy spoteczni zauwazaja ztozo-
nosc i niska efektywnos¢ procedur sadowych. Podkreslaja dwa elementy: po pierw-
sze, wzglednie niska kare dla pracodawcy, a po drugie trudna sytuacje pracownika,
wymagajaca sporego zaangazowania i obarczong duzym ryzykiem.

Natomiast caty proces dochodzenia, bo kara to jedno tak naprawde, czy wyso-
kos¢, dotkliwosc tej kary dla pracodawcdéw orzeczonych przez sqd to jedno. Druga
sprawa jest taka, i to wszyscy sobie zdajq z tego sprawe, ze tak naprawde w pewnym
momencie, jezeli osoba dyskryminowana zdecyduje sie is¢ do sqdu z pozwem do
pracodawcy, to juz ma gorzej z tego tytutu, bo po pierwsze ma trudniej w pracy,
jezeli w ogdle kontynuuje te prace, po drugie on jednak musi by¢ tym gtdwnym ak-
torem postepowania sqdowego. Czyli tak naprawde jezeli sobie moze pozwoli¢ na
petnomocnika, to fajnie, ale no jakby musi wzig¢ na swoje barki catq odpowiedzial-
nos¢ za tq tego postepowania (GIS4, R3, islam)
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Czesto jest rozwigzaniem na papierze, ale jezeli chodzi o rozwigzanie w mowie,
to czesto tam pracodawcy znajdujq jakies pseudoargumenty, zeby zwolni¢ pracow-
nika z tym Ze w tej kwestii, nie wiem jak, nie mam informacji jak inspekcja pracy
postepuje. Znaczy w ogdle wydaje mi sie, ze w wiekszosci tych muzutmandw, czy
cztonkéw wyznania muzutmariskiego, ktdrzy zostali zwolnieni, poczuli ze zostali
zwolnieni ze wzgledu na przynaleznos¢ religii, po prostu wydaje mi sie, ze nie wi-
dzieli sensu zeby skierowac sprawe do inspekcji pracy. Psychiczna ta presja absolut-
nie presja spowoduje, ze traci [...] ichec do prawnego, znaczy do walki o podsta-
wowe prawa pracownika, jezeli chodzi o Srodowisko muzutmariskie (ID1 4, islam)

Kwestia kar naktadanych na pracodawcéw powtarzata sie kilkakrotnie, jakkol-
wiek cztonkowie grup interwencji socjologicznej zwracali uwage, ze stosowanie
sankgji nie doprowadzi do rozwigzania problemu.

Na pewno muszq by¢ jasne kary dla pracodawcy, na pewno muszq byc jakies
reakcje na zte traktowanie przez srodowisko, bo nie zawsze tylko pracodawca jest
winien, natomiast przede wszystkim muszq byc¢ jasne, jak to sie méwi, europejskie
podejscie prawne do tego (IDI 5, islam)

Kolejnym postulatem jest szczegdlna ochrona przedstawicieli mniejszosci, jako
bardziej narazonych na ewentualne konsekwencje restrukturyzacji, przed zwolnie-
niami grupowymi.

Ja mysle, ze jezeli chodzi i dochodzi do zwolnienia, zeby po prostu muzutmanie
na planie takiej absolutnej mniejszosci w stosunku do spoteczeristwa nie byli na li-
Scie priorytet do zwolnienia. [...] jezeli to nie jest uzasadnione zmniejszeniem kadry,
czy likwidacjq stanowiska, zeby muzutmanie nie byli na pierwszej liscie do zwolnie-
nia, [...]. Tutaj nie méwie o przypadku, Ze sie np. muzutmanin nie wykonuje danego
zlecania, czyli negatywnie wykonuje, to sq racjonalne i to sq prawne przyczyny do
zwolnienia, to absolutnie trzeba podejs¢ obiektywnie. Ale jeZeli chodzi o takim po-
wiem kolektywnym przyczynq zwolnienia danej grupy, czy danego procentu pra-
cownikéw, zeby muzutmandw po prostu nie znaleZli na pierwszej liscie (IDI 4, islam)

Badani i aktorzy spoteczni odniesli sie takze do kwestii zatrudniania pracow-
nikéw cudzoziemskich, z uwagi na naktadanie sie klucza etnicznego i religijnego.
Problem z niezatrudnianiem cudzoziemcéw nalezacych do mniejszosci wyznanio-
wych moze wigzac sie ze skomplikowang procedura, przerzucong na pracodawce.
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Powstaje zatem pytanie: na ile nieche¢ do zatrudniania imigrantéw wynika z przy-
czyn kulturowych, a na ile z niecheci do przeprowadzania zmudnej procedury
biurokratycznej? Rekomendowanym rozwigzaniem jest uproszczenie procedury
zatrudniania pracownikéw cudzoziemskich.

1 jesli bym miat mniej wiecej réwnorzednych kandydatéw do pracy, czy kandy-
datdw, o ktérych réwnie mato wiem na temat ich kwalifikacji, no to trudno by byto
decydowac sie na przechodzenie wszystkich formalnosci wymaganych przez urzqd
pracy. Takze to jest dziatanie wymuszone przez przepisy, wymagania urzedu pracy,
a nie przez dyskryminacyjne podejscie pracodawcy (GIS4, R5, islam)

Edukacja

Z wywiaddéw oraz spotkan grupy interwencji socjologicznej wyraznie wyfania
sie potrzeba edukacji oraz rozwijania wiedzy i mozliwosci wzajemnego poznania
w przestrzeni miedzywyznaniowej. Nawiazujac do istniejacych rozwigzan praw-
nych, osoby badane i aktorzy spoteczni odnosili sie do dylematu uszczegétawiania
prawa i dziatania poprzez edukacje (kulture): czy obniza¢ dyskryminacje poprzez
prawo czy poprzez edukacje (kulture)? Zdaniem naszych rozméwcéw problem
z usztywnianiem i uszczego6tawianiem prawa jest taki, ze prowadzi to do biurokra-
tyzacji problemu, natomiast pozostawienie ,luznego” prawa moze sprzyjac¢ temu,
ze strukturalne uwarunkowania nabierajg wiekszego znaczenia, np. zamieszkiwa-
nie w matej miejscowosci i wynikajaca z tego niemoznos¢ zmiany pracy moga by¢
czynnikiem utrudniajgcym realizacje tozsamosci religijnej. Wszyscy sg zgodni, ze
wazniejsze dla nich sg wiezi miedzyludzkie i odpowiednia kultura miejsca (organi-
zacji, spotecznosci lokalnej, szkoty, itp.) niz uszczegétowianie przepiséw prawnych
i ich restrykcyjnos¢. Widza potrzebe regulacji i istnienia instytucji przeciwdziata-
jacych dyskryminacji, ale wola rozwigzywac problemy na stopie miedzyludzkiej/
kulturowej i takie rozwigzania ich zdaniem nalezy wspierac.

Mozna zrobié jeszcze wazniejsze, piekniejsze prawo zaczqc dzieci wychowywad.
Ja wiem, Ze to strasznie dtugo potrwa, ale to tak mija. Jesli zaczniemy ttumaczyc, to
zte stowo, jesli przygotujemy pokolenia na to, ze inne moze byc religijne, ja prébuje
naprawde z reka na sercu prébuje zrozumiec albo zgadzac sie z bardziej i mniej reli-
gijny i nie umiem sie z tym zgadzac. Jest sie religijnym albo nie. Jest sie bardzo wie-
rzqcym albo niewierzqcym, bo albo ja wierze i to takie przepraszam pstryk wierze,
pstryk nie wierze. Natomiast ja mysle, Ze to od rewolucji francuskiej zaczeto sie to
taki suwak bardziej religijny, mniej religijny i w zaleznosci od pogody. Sq ludzie bar-
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dzo manifestujqcy swojq wiare, ludzie mniej manifestujqcy, sq ludzie, ktorzy przez
segregacje kiedys bojq sie pokazywac i tu mamy przeciez catq drugqg wojne swiato-
wq, ktéra zrobita tak, ze ludzie bali sie przyznawac, ze sq Zydami. I to idzie, no dzieki
Bogu juz powoli jest lepiej (GIS2, R5, islam)

...troche ten naréd wymieszany i po co w ten czas stwarzac konflikt jak moz-
na sie do konfliktu przygotowac i zapobiec, i do tej dyskryminacji nigdy nie doszto
(GIS2, R3, katolicyzm)

Potrzeba ta zostata tez wyrazona przez przedstawicieli pracodawcéw:

Jak cztowiek sie juz przyzwyczai, to potem to znika. Ja mysle, ze tez jest to tro-
szeczke kwestia nowego. To jest ta kwestia poznania, no my sie, nam ciezko jest chy-
ba po prostu potrzebujemy na to czasu, zeby wpusci¢ w kregi troche skostniate tutaj
réznych czy poglqdéw, czy stereotypdw jakis swiezy powiew, potrzebujemy na to
czasu (GIS3, interlokutor 2)

Formuta mogtyby by¢ szkolenia dla pracodawcéw oraz kampanie spoteczne
w mediach.

Tak naprawde trzeba szkoli¢ pracodawcdw [...] Ja mysle, ze powinniSmy my-
sle¢ o szerokiej, jakas dziatalnos¢ wtasnie, nie lubie tego nazywac edukacyjna,
uswiadamiajqca jednych i drugich [...]I mysle, ze nad tym powinnismy wspdlnie
pracowac (GIS4, R3, islam)

No kampanie spoteczne... Edukacja akurat w tym zakresie mysle, ze jest chy-
ba istotq. W jakim teraz kierunku i w jaki sposéb, no to juz by trzeba byto sie
zastanowic co jakby uswiadamia, bo w wiekszosci to jest kwestia niewiedzy.
(GIS3, interlokutor 2)

Innym proponowanym narzedziem jest nadawanie przedsiebiorstwom certy-
fikatu ,otwartego przedsiebiorcy”.

Otwarty pracodawca, taki certyfikat, to jest bardzo dobry pomyst (GIS4, R3,
islam)
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Edukacja, niezaleznie od formy, jaka miataby przybra¢, jest alternatywa dla za-
ostrzania prawa, ktére — jak wielokrotnie wskazywali badani - moze prowadzi¢ do
nakrecenia spirali niecheci, patologicznych zachowan i rykoszetem godzi¢ w pra-
cownikdw.

Zbyt restrykcyjne prawa zawsze predzej czy pézniej doprowadzq do konfliktu
miedzy pracodawcq a pracownikiem (GIS2, R5, islam)

Mysle, ze dobre praktyki i pokazywani przyktaddw to jest podstawq, absolutnie
zadnego prawa. Ja jestem oczywiscie strong pracodawcow, wiec liberalne podejscie
i nizsze podatki, im mniej prawa, tym lepiej (GIS3, interlokutor 1)

Réznorodnos¢ wyznaniowa w firmie jest pokazywana przez uczestnikéw badan
jako mozliwy atut od strony organizacyjnej: r6zny kalendarz sakralny pozwala na
komplementarnos¢ pracownikoéw.

W kazdym uktadzie z tego, ze ktos np. jest w miejscu pracy, w ktérym dominu-
jq katolicy, a ktére musi stale pracowac, obecnos¢ prawostawnego, ktdry w innym
czasie Swietuje BoZze Narodzenie i chetnie weZmie dyzur w katolickie Boze Narodze-
nie, byle miat wolne w swoje Boze Narodzenie, moze by¢ przewagq konkurencyjnq
mojej firmy, czy asumptem do lepszych stosunkow wewnqtrz firmy, bo okazuje sie,
Ze to, Ze jestesmy rézni moze by¢ wartosciq w tym kontekscie (GIS1, R4, katolicyzm)

Ja chciatem to powiedzie¢, ja znam pare muzutmandw, ktérzy prowadzili auto-
busy. I np. autobusy, w dnie, ktére katolicy mieli wolne, on byt na dyzurze, tak praco-
wat. On chciat pracowad, niech inni majqg wolne (GIS1, R1, islam)

Mam przyktad z kolei z takq firmgq, ktéra zatrudnia wielu pracownikéw z Ukra-
iny, to jest by¢ moze pozytywny przyktad, ale tez warto go przytoczyc i to chodzito
o Swieta Bozego Narodzenia, ktére wypadajq w styczniu zupetnie, no to juz nawet
nie jest poniedziatek, czwartek, tylko zupetnie w innym czasie wypadajqce swieta,
cate Swieta wypadajq. | ta firma powiedziata, ze pracownicy, ktérzy chcq pracowac
w katolickie Swieta, zorganizowata tak prace, akurat to byta taka, ze to nie musiato
by¢ wszyscy, nie musieli by¢ razem w pracy, tylko ktos mégt swojq prace wykonac
podczas swiqt grudniowych, a te sobie odebrac w te dni, w ktdre pracowat podczas
Swiqgt prawostawnych (GIS3, interlokutor 1)
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Ponadto wielokulturowos¢ podnosi kapitat kulturowy firmy dzieki mozliwosci
akumulacji doswiadczen oséb reprezentujacych rézne perspektywy i doswiadcze-
nia kulturowe.

Doktadnie tak, czy na przyktad kwestia réznorodnosci kulturowej, ktéra bardzo
przeciez dobrze, w ogdle dobrze wptywa na zespét, bo to sq rézne elementy réznic
kulturowych i w tym momencie jak sie okazuje, ze jak mamy miedzynarodowy ze-
spot to sie nagle okazuje, ze zaczynamy rozmawiac o jakis dodatkowych zajeciach,
bo okazuje sie, Ze jeden z cztonkéw zespotu moze cos powiedzie¢ o Izraelu, drugi jest
w stanie powiedzie¢ cos na temat Chin, Japonii, a czy nawet Brazylii, czy Stanéw
Zjednoczonych i okazuje sie, ze to po prostu dziata, a wczesniej to byto takie... my
to sobie potrafimy naprawde pietrzy¢ problemy zanim cokolwiek zrobimy (GIS3,
interlokutor 2)
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XIl. Podsumowanie i rekomendacje
Rzecznika Praw Obywatelskich

Przeprowadzone badania potwierdzity wystepowanie ré6znych form dyskrymi-
nacji ze wzgledu na wyznanie w miejscu pracy i ujawnity najczesciej spotykane me-
chanizmy wykluczenia. Badania wskazuja, ze naruszenia zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu ze wzgledu na wyznanie moga wynikac z réznych przyczyn,
przybierajac posta¢ zachowan intencjonalnych lub nieintencjonalnych. Moga one
by¢ spowodowane zaréwno uprzedzeniami lub negatywnymi stereotypami wo-
bec okreslonej grupy religijnej, jak i brakiem wiedzy lub odpowiedniej wrazliwosci
pracodawcéw i wspotpracownikéw. Co wazne dyskryminacja ze wzgledu na wy-
znanie w miejscu pracy moze dotyczy¢ zaréwno przedstawicieli mniejszosci
religijnych, jak i dominujacej wiekszosci. Badania wskazuja bowiem, ze czynni-
kiem zwiekszajacym ryzyko dyskryminacji jest silne utozsamianie sie z dana
religia i ujawnienie swojego zaangazowania w miejscu pracy nawet wéwczas,
gdy jest to religia dominujaca. Warto jednak zaznaczy¢, ze na dyskryminacje nara-
zeni sg przede wszystkim przedstawiciele tych mniejszosci religijnych, ktérych do-
tycza najbardziej utrwalone spotecznie stereotypy. Dyskryminacji w zatrudnieniu
wydaja sie sprzyjac takze takie zjawiska jak rosngca w spoteczenstwie polaryzacja
opinii, mowa nienawisci, czy krzywdzace uogdlnienia. Waznym czynnikiem jest
réwniez brak swiadomosci co do zakresu przystugujacych zatrudnionemu upraw-
nien i obowiazkéw pracodawcy.

Dyskryminacyjne praktyki pojawiaja sie juz na etapie poszukiwania pracy,
w toku postepowania rekrutacyjnego. W niektérych przypadkach przyczyng dys-
kryminacji moze by¢ samo imie i nazwisko kandydata sugerujace przynaleznosc¢
do okreslonej grupy religijnej lub umieszczenie w CV innych informacji ujawnia-
jacych wyznanie (np. dziatalnosci w organizacjach religijnych, wykazu publikacji)
i w praktyce przesadzi¢ o odrzuceniu kandydatury na dane stanowisko. Nieche¢ do
zatrudniania 0s6b o wyznaniu innym niz dominujace w Polsce moze takze znajdo-
wac oparcie w obawach pracodawcéw, ze wspotpraca z osobg o odmiennej religii
spowoduje konflikty miedzy pracownikami, zdezorganizuje prace przedsiebior-
stwa lub bedzie pociggata za sobg rézne dodatkowe uciazliwosci.

Do przejawoéw dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie moze dochodzi¢ takze
po nawigzaniu wspotpracy. Do najczestszych naruszen zalezy zaliczy¢: ogranicze-
nia mozliwosci doskonalenia zawodowego (np. poprzez organizowanie szkolen
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w dni bedace swietem religijnym danego wyznania), utrudnienia realizacji prawa
do obchodzenia swiat zgodnie z kalendarzem religijnym (traktowanie wniosku
pracownika za niewiazacy, w skrajnych przypadkach kierowanie grézb utraty pra-
cy w razie skorzystania z dnia wolnego), brak mozliwosci udzielenia przerwy na
modlitwe. Podobny problem dyskryminacji moze mie¢ miejsce w przypadku orga-
nizowania spotkan stuzbowych w dniach, w ktérych obchodzone sg $wieta religii
mniejszosciowych, zwtaszcza jesli nieobecnos¢ miataby wptyw na ocene pracow-
nika pod katem ewentualnego awansu.

Przejawy dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie spotykane sg rowniez w rela-
cjach horyzontalnych, tj. miedzy samymi pracownikami. Badani wskazuja przede
wszystkim na wystepowanie zjawiska molestowania, tj. niepozadanych zacho-
wan ze strony innych pracownikoéw, ktérych celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci osoby dyskryminowanej lub tworzenie wobec niej zastraszajacej, wro-
giej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwilaczajacej atmosfery. Przejawiaja sie one
poprzez uzywanie wobec pracownika obleg odnoszacych sie do wyznania, obraz-
liwych uwag i komentarzy czesto inspirowanych stereotypami zwigzanymi z okre-
slonym wyznaniem i brutalizacja dyskursu publicznego.

Niebezpieczenstwo dyskryminacji wzrasta, gdy pracownik ujawnia w miejscu
pracy swoje zaangazowanie religijne, bez wzgledu na to, czy jest przedstawi-
cielem religii dominujacej, czy mniejszosciowej. Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze na
dyskryminacje najbardziej narazone s osoby silnie identyfikujace sie z dana
religia oraz przedstawiciele wyznan, ktére mozna tatwo rozpoznac po charak-
terystycznych elementach ubioru lub noszeniu symboli o charakterze religij-
nym w widocznym miejscu (moze dotyczy¢ to zwtaszcza kobiet).

Chcac unikna¢ nieréwnego traktowania, pracownicy stosuja nastepujace stra-
tegie adaptacji do kontekstu kulturowego: ukrywanie tozsamosci (nieujawnianie
swojej przynaleznosci religijnej), izolacja (poszukiwanie pracy w organizacjach
i przedsiebiorstwach prowadzonych przez wyznawcéw tej samej religii), sekula-
ryzacja (odrzucenie w miejscu pracy czesci wkasnych norm religijnych), czy opér
wobec adaptacji (podejmowanie préb negocjowania przestrzeni dla ekspresji swo-
jego wyznania).

Obowiazujace przepisy antydyskryminacyjne sg mato popularnym narzedziem
zwalczania dyskryminacji w zatrudnieniu. Wiedza o $rodkach prawnych, jak
réwniez o instytucjach, ktore moga udzieli¢ wsparcia osobie pokrzywdzonej
dyskryminacja, jest znikoma. Kwestionowana jest réwniez efektywnos¢ srodkéw
prawnych zawartych w Kodeksie pracy i ustawie o réwnym traktowaniu. Badani
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niechetnie decyduja sie na wytoczenie powddztwa o odszkodowanie z tytutu na-
ruszenia zasady rownego traktowania wskazujac, ze jest to decyzja, ktéra obcigza
psychicznie, emocjonalnie i finansowo pracownika, a uzyskane rozstrzygniecie —
np. ze wzgledu na niska zasadzona kwote odszkodowania - rzadko stanowi dosta-
tecznie dolegliwg sankcje dla pracodawcy.

Wreszcie warto podkresli¢, ze obowigzujace regulacje prawne nie przewiduja
generalnej klauzuli sumienia pozwalajacej odmoéwic¢ wykonania jakiegos swiad-
czenia, ustugi czy polecenia stuzbowego z powotaniem sie na ich sprzecznos¢ z wy-
znawanym systemem wartosci religijnych. Dopuszczalno$¢ powotania sie na taka
klauzule, jako okoliczno$¢ uzasadniajacg odmowe wykonania pewnych obowiaz-
kéow stuzbowych, odnosi sie jedynie do zawodu lekarza®. Nalezy uwzglednic jed-
nak, ze nawet w przypadku odmowy wykonania danego $wiadczenia przez lekarza,
pacjent ma prawo do uzyskania informacji, w ktérej placéwce jego swiadczenie zo-
stanie wykonane. Powotywanie sie przez inne osoby na klauzule sumienia nie
ma umocowania prawnego i moze naraza¢ danego pracownika lub pracodawce
(ustugodawce) na odpowiedzialnos¢ cywilnoprawng'® lub karng''.

Podsumowujac, wnioski kierowane do Rzecznika Praw Obywatelskich, a tak-
ze wyniki przeprowadzonych badan wskazuja, ze dla urzeczywistnienia prawa do
réwnego traktowania w miejscu pracy bez wzgledu na religie lub wyznanie nie-
zbedne sa zaréwno zmiany o charakterze legislacyjnym, zmiany odnoszace sie do
praktyki postepowania pracodawcoéw, jak i zwiekszenie wysitkdw w celu podniesie-
nia sSwiadomosci prawnej na temat przepiséw antydyskryminacyjnych oraz szcze-
g6lnych uprawnien pracownikéw nalezacych do kosciotéw i innych zwigzkéw wy-
znaniowych.

Zmiany o charakterze legislacyjnym:

Stosownie do tresci art. 141 Kodeksu pracy, pracodawca moze wprowadzic¢ jed-
na przerwe w pracy niewliczang do czasu pracy, w wymiarze nieprzekraczajagcym
60 minut, przeznaczona na spozycie positku lub zatatwienie spraw osobistych

- zasadnym wydaje sie rozwazanie takiej nowelizacji przepisu art. 141 Kodek-

su pracy, aby pracownik mégt ubiegac sie o kilka krotkich przerw w pracy
nieprzekraczajacych 60 minut (przykltadowo na odmoéwienie modlitwy) za-
miast jednej godzinnej przerwy.

% Art. 39 ustawy z dnia 5 grudnia 1996 r. o zawodzie lekarza i lekarza dentysty (Dz. U.z 2011 r. Nr 113,
poz. 658 z pdzn. zm.).

100 przyktadowo na podstawie art. 13 ustawy o réwnym traktowaniu.

101 przyktadowo na podstawie art. 138 ustawy z dnia 20 maja 1971 r. Kodeks wykroczen (Dz. U.z 2018 r.
poz.618 j.t).
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Zgodnie z art. 42 ust. 1 ustawy o gwarancjach sumienia i wyznania, osoby nale-

zgce do kosciotéw i innych zwigzkéw wyznaniowych, ktérych Swieta religijne nie sa

dniami ustawowo wolnymi od pracy, moga na wiasna prosbe uzyskac¢ zwolnienie

od pracy na czas niezbedny do obchodzenia tych swiat, zgodnie z wymogami wy-

znawanej przez siebie religii.

Zasadnym wydaje sie rozwazenie takiej nowelizacji przepisu art. 42 ustawy
o gwarancjach sumienia i wyznania, aby prawo ubiegania sie o zwolnienie
od pracy na czas niezbedny do obchodzenia $wiat, zgodnie z wymogami
wyznawanej przez siebie religii, przystugiwato nie tylko pracownikom w ro-
zumieniu przepiséw Kodeksu pracy, ale takze osobom swiadczacym prace
na innej podstawie.

Zmiany odnoszace sie do praktyki pracodawcow:

Rzetelne wywiagzywanie sie przez pracodawcéw z obowigzkéw informacyj-
nych wynikajacych z art. 94" Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym pracodawca
udostepnia pracownikom tekst przepiséw dotyczacych réwnego traktowa-
nia w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na te-
renie zaktadu pracy lub zapewnia pracownikom dostep do tych przepisow
w inny sposob przyjety u danego pracodawcy. Obowiazek ten powinien do-
tyczy¢ takze szczegdlnych uprawnien pracownikéw nalezacych do koscio-
téw i innych zwigzkéw wyznaniowych.

W przypadku, gdy charakter pracy lub kreowanie okre$lonego wizerunku
przedsiebiorstwa wymaga od pracownikdéw noszenia strojow stuzbowych,
uwzglednienie w regulaminie pracy lub umowie o prace rozwigzan alterna-
tywnych, uwzgledniajacych wymogi religijne dotyczace wygladu zewnetrz-
nego pracownikdw, np. w postaci noszenia chusty lub turbanu.

Podnoszenie swiadomosci:
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przystugujacych osobie wobec ktérej naruszono zasade réwnego traktowa-
nia. Na szczegélng uwage zastuguje kwestia odwréconego ciezaru dowodu,
zgodnie z kt6rg pracownik nie ma obowigzku udowodnienia naruszenia za-
sady rownego traktowania, a musi to jedynie uprawdopodobnic.
Powadzenie rzetelnej edukacji antydyskyminacyjnej w ramach systemu
edukacji formalnej, pozwalajgcej uczniom i uczennicom na nabycie i rozwi-
janie niezbednych kompetencji miedzykulturowych.
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