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Abstrakt

Artykul podejmuje problematyke wolnosci religijnej w kontekscie prawa pra-
cy, ze szczegolnym uwzglednieniem zatrudnienia w instytucjach wyznaniowych.
Wolnos$¢ sumienia i wyznania zostala przedstawiona jako jedno z fundamental-
nych praw czlowieka, chronione zaréwno w prawie krajowym (Konstytucja RP),
jak i w aktach prawa miedzynarodowego. Autorki omawiajg zakres tej wolnosci,
wskazujac na jej znaczenie w relacjach zatrudnienia oraz konieczno$¢ respekto-
wania jej zaréwno przez panstwo, jak i przez podmioty prywatne. W kontekscie
prawa pracy analizowane sg przepisy Kodeksu pracy zakazujace dyskryminacji,
a takze wyjatki od zasady réwnego traktowania, ktére umozliwiaja instytucjom
religijnym uzaleznienie zatrudnienia od wyznania lub $wiatopogladu kandyda-
ta. Podkre$lono, ze mozliwos¢ takiego réznicowania sytuacji pracownikéw wynika
z charakteru dzialalno$ci tych instytucji i jest warunkowana wymogiem proporcjo-
nalnosci oraz zwigzkiem miedzy wyznaniem a realizacja celéw statutowych. Autorki
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dokonujg szczegélowej analizy regulacji krajowych oraz unijnych, w szczegélnosci
Dyrektywy Rady 2000/78/WE, wskazujac na koniecznos¢ écistego przestrzegania
warunkow dopuszczalnodci réznicowania, takich jak rzeczywista istotno$¢ wyma-
gan zawodowych, ich zgodnos¢ z prawem oraz uzasadniony charakter. Oméwiono
takze znaczenie obowigzku lojalnosci wobec zasad etycznych organizacji religij-
nych oraz jego wplyw na ocen¢ rozwigzania stosunku pracy. W konkluzji Autorki
podkreslaja, iz regulacje dotyczace wolnosci religijnej i zakazu dyskryminacji mu-
szg by¢ interpretowane z uwzglednieniem zasady proporcjonalnosci oraz zapew-
nienia skutecznej kontroli sagdowej. Utrzymanie réwnowagi pomiedzy autonomia
instytucji wyznaniowych a ochrong praw pracowniczych stanowi kluczowe wyzwa-
nie wspolczesnego prawa pracy.
Stowa kluczowe: wolnoé¢ religijna, prawo pracy, réwne traktowanie, instytucje
wyznaniowe, dyskryminacja

Abstract

This article examines the protection of religious freedom within labor law, fo-
cusing on employment in religious institutions. Religious freedom is analyzed as
a fundamental human right, safeguarded by both the Polish Constitution and in-
ternational legal instruments. The study discusses how this right operates with-
in employment relationships and the obligations imposed on both state authori-
ties and private entities to respect it. Special attention is given to the exceptions
to the principle of equal treatment in employment, allowing religious organizations
to consider faith or worldview as a genuine occupational requirement. The analysis
includes national legal regulations and Council Directive 2000/78/EC, emphasizing
that any differentiation based on religion must be lawful, justified, proportionate,
and directly connected to the nature of the work. Furthermore, the article explores
the duty of loyalty to the ethical principles of religious organizations and its impli-
cations for employment termination. The authors conclude that a careful balance
between the autonomy of religious entities and the protection of workers’ rights is
essential for ensuring compliance with both constitutional and labor law standards.

Keywords: religious freedom, labor law, equal treatment, religious institutions,
discrimination

Wprowadzenie

Wolnos¢ sumienia i wyznania stanowi jedno z fundamentalnych praw
czlowieka, ktére znajduje ochrone zaréwno na poziomie krajowym, jak
i miedzynarodowym. Jest to warto$¢ szczegdlnie istotna w kontekscie



zatrudnienia, zwlaszcza w instytucjach o wyraznym charakterze wyznanio-
wym, takich jak koscioly i zwiazki wyznaniowe. Prawna regulacja zatrud-
nienia w tych instytucjach stanowi wyzwanie, gdyz wymaga pogodzenia za-
sady wolnosci religijnej pracownika z prawem pracodawcy do zachowania
tozsamosci wyznaniowej. W artykule zostang przeanalizowane podstawowe
zasady ochrony wolnoéci religijnej w prawie pracy, zwlaszcza w kontekscie
specyficznych regulacji dotyczacych instytucji koscielnych oraz granic do-
puszczalnych ograniczen tej wolnosci.

1. Pojecie wolnos$ci wyznania

Rozwazania na temat wyzwan zwigzanych zatrudnianiem przez insty-
tucje koscielne w kontekscie wolnosci religijnej nalezy rozpocza¢ od jej
zdefiniowania i wskazania zrédel ochrony. Wolno$¢ sumienia i wyznania
to podstawowe prawo cztowieka, ktére gwarantuje kazdej jednostce swobo-
de w zakresie ksztaltowania, wyrazania oraz zmiany swoich przekonan re-
ligijnych i $wiatopogladowych. Zawiera w sobie prawo wyznawania i prak-
tykowania religii, jak i prawo do ateizmu lub agnostycyzmu. Sg to wartosci
zagwarantowane w prawie miedzynarodowym krajowym na poziomie kon-
stytucyjnym. Zgodnie z art. 53 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej', kaz-
dy ma zapewniong wolno$¢ sumienia i religii. Wolno$¢ sumienia i religii
uznaje sie za jedno z podstawowych praw osobistych, poniewaz jest glebo-
ko zwigzana z osobowoscig jednostki [Sarnecki 2016]. Jej uznanie i posza-
nowanie przez panstwo oraz spoleczenstwo wynika z obowigzku ochrony
ludzkiej godnos$ci. Godnos$¢ ta objawia si¢ migdzy innymi w naturalnym
dazeniu czlowieka do odkrywania i doswiadczania wartosci transcendent-
nych, a to musi by¢ respektowane i chronione.

Wolnos¢ mysli, sumienia i wyznania zostala miedzy innymi zagwaranto-
wana w art. 9 Konwencji o ochronie praw czlowieka i podstawowych warto-
$ci®>. W jej $wietle kazdy ma prawo do wolnoéci mysli, sumienia i wyznania;
prawo to obejmuje wolnos¢ zmiany wyznania lub przekonan oraz wolnos¢

1 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz. U. Nr 78, poz. 483
z pozn. zm. [dalej: Konstytucja RP].

2 Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wartosci sporzadzona w Rzymie
dnia 4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokolami nr 3, 5 i 8 oraz uzupelniona
Protokotem nr 2, Dz. U. z 1993 r., Nr 61, poz. 284 z pozn. zm.



uzewnetrzniania indywidualnie lub wspoélnie z innymi, publicznie lub
prywatnie, swego wyznania lub przekonan przez uprawianie kultu, nauczanie,
praktykowanie i czynnosci rytualne. Ograniczenie wolno$ci uzewnetrzniania
wyznania lub przekonan jest dopuszczalne jedyne, gdy sa przewidziane przez
ustawe i konieczne w spoleczenistwie demokratycznym z uwagi na interesy
bezpieczenstwa publicznego, ochrone porzadku publicznego, zdrowia i moral-
nosci lub ochrone praw i wolnosci innych oséb. Wolnos¢ ta zostala réwniez
wprost wskazana w art. 18 Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich
i Politycznych’. Zgodnie z art. 18 ust. 1 kazdy ma prawo do wolnosci mysli,
sumienia i wyznania. Prawo to obejmuje wolno$¢ posiadania lub przyjmo-
wania wyznania lub przekonan wedlug wlasnego wyboru oraz do uzewnetrz-
niania indywidualnie czy wspdlnie z innymi, publicznie lub prywatnie, swej
religii. Wolno$¢ mysli, sumienia i wyznania zostala réwniez zagwarantowana
w art. 10 Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej*.

Gwarancja wolno$ci wyznania i sumienia zostala réwniez przewidziana
w art. 53 Konstytucji RP, zgodnie z ktérym kazdemu zapewnia si¢ wolno$¢
sumienia i religii. Wolnos¢ religii obejmuje wolno$¢ wyznawania lub przyj-
mowania religii wedlug wlasnego wyboru oraz uzewnetrzniania indywidu-
alnie lub z innymi, publicznie lub prywatnie, swojej religii przez uprawianie
kultu, modlitwe, uczestniczenie w obrzedach, praktykowanie i nauczanie.
Wolnos¢ religii obejmuje takze posiadanie $wiatyn i innych miejsc kultu
w zaleznosci od potrzeb ludzi wierzacych oraz prawo osob do korzysta-
nia z pomocy religijnej tam, gdzie si¢ znajdujg. Religia kosciota lub innego
zwigzku wyznaniowego o uregulowanej sytuacji prawnej moze by¢ przed-
miotem nauczania w szkole, przy czym nie moze by¢ naruszona wolno$¢
sumienia i religii innych oséb. Wolno$¢ uzewnetrzniania religii moze by¢
ograniczona jedynie w drodze ustawy i tylko wtedy, gdy jest to konieczne
do ochrony bezpieczenstwa panstwa, porzadku publicznego, zdrowia, mo-
ralnosci lub wolnosci i praw innych oséb.

Polski ustrojodawca postuguje sie pojeciem wolnosci religii oraz sumie-
nia. Wstep do konstytucji réwniez odnosi si¢ do tego procesu, stanowiac
dodatkowy fundament dla uznania wolnosci zapisanych w art. 53. Potrzeby

3 Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych otwarty do podpisu w Nowym
Jorku dnia 19 grudnia 1966 r., Dz. U. z 1977 r., Nr 38, poz. 167.
4 Karta praw podstawowych Unii Europejskiej, Dz. U. UE. C. z 2007 r., Nr 303, str. 1 z p6zn. zm.



jednostki w tym zakresie s3 rownie istotne jak potrzeby ochrony prywat-
nosci, zapewnienia materialnego bytu, rozwoju intelektualnego czy uczest-
nictwa w zyciu politycznym i spofecznym.

Ochrona wolnoéci sumienia i religii stanowi fundament ustrojowy,
na co wskazuje nie tylko przytoczony juz art. 53 Konstytucji RP, ale row-
niez art. 25 Konstytucji RP, a wolno$¢ realizowana jest gléwnie w zyciu
prywatnym jednostki, jednak nie nalezy jej traktowa¢ wylacznie jako spra-
wy osobistej. Religia i $wiatopoglad moga bowiem by¢ wyrazane publicznie
i majg istotne znaczenie dla funkcjonowania zaréwno jednostek, jak i ich
wspoélnot [Florczak-Wator 2023]. Wyznawana religia oraz $wiatopoglad
ksztattuja bowiem zachowania jednostki [Sarnecki 2016].

Na wolnos¢ wyznania sklada si¢ wolno$¢ przyjmowania religii, wyzna-
wania jej, jak rowniez jej uzewnetrzniania oraz zgodnego z przekonaniami
religijnymi postepowania [Florczak-Wator 2023]. Zakres podmiotowy wol-
nosci religijnej obejmuje ,kazdego” — co nalezy rozumie¢ jako kazda osobe
niezaleznie od obywatelstwa. Jest to jedna z podstawowych wolnosci osobi-
stych, $cisle zwigzana z osobowoscig jednostki i jej potrzeba poszukiwania
wartosci transcendentalnych i przezywania ich. Natura wolnosci sumienia
i religii wyklucza zatem z kregu jej beneficjentéw osoby prawne i inne jed-
nostki organizacyjne nieposiadajace osobowosci prawnej. Zakresem pod-
miotowym wolnos¢ sumienia i wyznania obejmuje kazda osobe fizyczna.
Bez znaczenia pozostaje tu obywatelstwo, wiek czy pochodzenie etniczne.

Jednoczesnie w Konstytucji RP ustrojodawca naklada na panstwo obo-
wigzek zagwarantowania kazdej jednostce mozliwosci nieskrepowanego
korzystania z wolnoéci sumienia i religii. Przy tym, obowigzki panstwa
maja dwa wymiary: nakaz ochrony, gdy prawa jednostki w zakresie s3 na-
ruszane) oraz zakaz naruszania praw jednostki w zakresie swobody zatrud-
nienia [tamze].

Panstwo powinno gwarantowa¢ jednostce mozliwos¢ swobodnego ko-
rzystania z przystugujacej jej wolnosci sumienia i religii. Obowiazki panstwa
maja nie tylko wymiar negatywny (zakaz naruszania wolnosci), ale rowniez
wymiar pozytywny (nakaz ochrony wowczas, gdy omawiania wolnos$¢ jest
naruszana przez inne jednostki). Na innych podmiotach prywatnych spoczy-
wa natomiast obowigzek poszanowania wolnoéci sumienia i religii. Owe inne
jednostki s3 réwniez adresatem zakazu z art. 53 ust. 6 Konstytucji RP.



2. Ochrona wolnosci sumienia w polskim prawie pracy

Réwniez w prawie pracy ustawodawca gwarantuje wolno$¢ sumienia
i wyznania. Gwarancja to zostala wyrazona w art. 18* oraz 18 Kodeksu
pracy’ ustanawiajacych zakaz dyskryminacji oraz zasade réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu. Zgodnie z art. 18* k.p. pracownicy powinni by¢
réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, wa-
runkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegélnosci bez wzgledu na pled,
wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania politycz-
ne, przynalezno$¢ zwiazkows, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie
w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Naruszeniem zasady réwnego traktowania w zatrudnieni jest réznico-
wanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych wyzej, ktérego skutkiem jest w szczegélnosci: 1) odmowa na-
wigzania lub rozwigzanie stosunku pracy; 2) niekorzystne uksztalttowanie
wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pomi-
niecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych
z pracy, pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnosza-
cych kwalifikacje zawodowe — chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowal
sie obiektywnymi powodami.

Zgodnie z art. 18®§ 4 k.p. nie stanowi naruszenia zasady réwnego trak-
towania ograniczanie przez ko$cioly i inne zwigzki wyznaniowe, a takze
organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na religii, wyznaniu lub $wiatopogla-
dzie, dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu na religi¢, wyznanie lub $wiato-
poglad. Powyzsze znajduje zastosowanie w sytuacji gdy rodzaj lub charak-
ter wykonywania dzialalnosci przez koscioly i inne zwigzki wyznaniowe,
a takze organizacje powoduje, ze religia, wyznanie lub $wiatopoglad sa rze-
czywistym i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracowni-
kowi, proporcjonalnym do osiagnigcia zgodnego z prawem celu zréznico-
wania sytuacji tej osoby. Dotyczy to réwniez wymagania od zatrudnionych
dzialania w dobrej wierze i lojalno$ci wobec etyki kosciota, innego zwigzku

5 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz. U. z 2023 r., poz. 1465 z pdzn. zm.
[dalej: k.p.].



wyznaniowego oraz organizacji, ktérych etyka opiera si¢ na religii, wyzna-
niu lub $wiatopogladzie.

Przedstawiony wyzej przepis stanowi implementacje Dyrektywy Rady
2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogélne warunki ra-
mowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy®. Zgodnie z art.
4 ust. 2 dyrektywy panstwa czlonkowskie moga utrzyma¢ w mocy swo-
je ustawodawstwo krajowe lub przewidzie¢ w przysztym ustawodawstwie
przepisy na mocy ktorych, w przypadku dzialalnosci zawodowej kosciotow
albo innych organizacji publicznych badz prywatnych, ktérych etyka opiera
sie na religii lub przekonaniach, odmienne traktowanie ze wzgledu na reli-
gie lub przekonania osoby nie stanowi dyskryminacji w przypadku gdy ze
wzgledu na charakter tego rodzaju dzialalnosci lub kontekst, w ktorym jest
prowadzona, religia lub przekonania stanowia podstawowy, zgodny z pra-
wem i uzasadniony wymoég zawodowy, uwzgledniajacy etyke organizacji.
Tego rodzaju odmienne traktowanie powinno by¢ realizowane z poszano-
waniem zasad i postanowien konstytucyjnych Panstw Cztonkowskich oraz
zasad ogdlnych prawa wspdlnotowego, i nie powinno by¢ usprawiedliwie-
niem dla dyskryminacji, u podstaw ktérej leza inne przyczyny.

Ustawodawca unijny zastrzegl jednoczesénie, ze dyrektywa nie narusza
wigc prawa koscioléw i innych organizacji publicznych lub prywatnych,
ktoérych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach, dzialajacych zgodnie
z krajowymi przepisami konstytucyjnymi i ustawodawczymi, do wymaga-
nia od 0séb pracujgcych dla nich dziatania w dobrej wierze i lojalnosci wo-
bec etyki organizacji.

Nieréwne traktowanie ze wzgledu na religie, wyznanie lub $wiatopo-
glad dopuszczalne jest wylacznie w ww. przypadkach [Maniewska 2025].

3. Charakter i zakres regulacji z art. 183b § 4 k.p.
Regulacja z art. 18" § 4 kp. stanowi kontratyp od zasady réwnego

traktowania w zatrudnieniu [Tomaszewska 2022]. Wylaczenie od zasady
zakazu dyskryminacji ma w tym przypadku posta¢ istotnego wymagania

6 Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki
ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz. U. UE. L. z 2000 r., nr
303, s. 16.



zawodowego skutkujacego ograniczeniem dostepu do zatrudnienia w pod-
miotach wyznaniowych, w ktérych podstawowa role pelni etyka oparta
na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie [tamze].

Znajduje zastosowanie wylgcznie do podmiotéw wyznaniowych, ktére
posiadaja status pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p Status pracodawcy
w rozumieniu art. 3 k.p. ma charakter normatywny i wynika z samego fak-
tu zatrudniania pracownikéw, niezaleznie od formy organizacyjno-prawnej
podmiotu. Co do zakresu podmiotowego wylaczenia od zakazu dyskrymi-
nacji, ustawodawca w tym przypadku postuguje si¢ pojeciem pracownika.
Pracownikiem w $wietle k.p. jest osoba zatrudniona na podstawie umowy
o prace, powolania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace.

Obowigzek réwnego traktowania rozcigga si¢ na wszystkie etapy sto-
sunku pracy, w tym rekrutacje pracownikéw, trwanie stosunku pracy oraz
rozwigzanie.

Co do rozumienia pojecia pracodawcy na gruncie art. 18 § 4 k.p., w prze-
pisie jako podmioty, ktérym przystuguje prawo do skorzystania z wyjatku
od zakazu dyskryminacji, wskazane sa koscioly i inne zwigzki wyznaniowe,
a takze organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na religii. Przez pojecie ko-
$ciolow i zwigzkéw wyznaniowych na gruncie polskiego porzadku prawne-
go, zgodnie z ustawa o gwarancjach wolnosci, sumienia i wyznania’ rozumie
sie wspdlnoty religijne, zakladane w celu wyznawania i szerzenia wiary re-
ligijnej, posiadajace wilasny ustrdj, doktryne i obrzedy kultowe. Przy tym,
postugiwanie si¢ przez podmiot sformulowaniem kosciét lub wspolnota
wyznaniowa nie rozstrzyga o zakresie posiadanych uprawnien. W ramach
kosciota lub zwigzku wyznaniowego jako pracodawcy stosunek pracy moga
zawiera¢ takze koscielne osoby prawne utworzone na podstawie przepisow
szczegblnych, w tym ustaw indywidualnych dotyczacych poszczegdlnych
zwigzkow wyznaniowych.

W pismiennictwie wskazuje sie, ze jest kategoria ,,organizacji, ktérych
cel pozostaje w bezposrednim zwigzku z religia lub wyznaniem” jest nie-
ostra i niedookreslona [Raczka 2024]. Przepis ten nie obejmuje 0s6b fizycz-
nych, co oznacza, ze wyklucza mozliwos¢ stosowania omawianej regulacji

7 Ustawa z dnia 17 maja 1989 r. o gwarancjach wolnosci sumienia i wyznania, Dz. U. z 2023 r.,
poz. 265.



przez indywidualne jednostki. W konsekwencji mozna przyja¢, ze koscioty
oraz zwiazki wyznaniowe funkcjonujace poza okreslong prawem struktura
organizacyjna, a dzialajagce w sposéb nieformalny, nie posiadaja uprawnie-
nia do stosowania tej normy.

Podstawa dziatalnosci kosciolow, zwigzkéw wyznaniowych oraz powia-
zanych z nimi jednostek to okreslony system wartosci i sprecyzowany etos
[Czuryk 2024, 155]. Wobec powyzszego szczegoélne kryteria przy zatrud-
nianiu w zakresie doboru pracownikdw sg usprawiedliwione i uzasadnione.
Charakter wspdlnot wyznaniowych przesadza o koniecznosci i stusznosci
uwzglednienia czynnika religijnego przy zatrudnianiu. Kryterium religijne
przy doborze pracownikéw nierzadko ma kluczowe znaczenie dla ochro-
ny spéjnosci i jednolitosci oraz podtrzymania fundamentalnych wartosci
koscielnych oso6b prawnych i innych podmiotéw wyznaniowych [tamze].
Kosciotom i zwigzkom wyznaniowym przystuguje uprawnienie do zatrud-
niania pracownikoéw, ktérzy naleza do danej wspolnoty, podzielajg konkret-
ny system wartosci i w codziennym zyciu postepuja zgodnie z zasadami
danego wyznania [tamze].

Wymég wyznaniowy przy zatrudnieniu musi przy tym by¢ koniecz-
ne dla zachowania $wiatopogladowej i ideowej tozsamosci pracodawcy.
Powyzsze znajduje zastosowanie miedzy innymi w przypadku gdy zatrud-
nienie pracownika nieidentyfikujacego sie z zapatrywaniami religijnymi
w negatywny sposob mogtoby wplyna¢ na realizacje celow statutowych
albo atmosfere w placdwce lub wspdlnocie.

4. Kryteria dopuszczalnosci kontratypu od zasady rownego
traktowania

Zgodnie z Wyrokiem Trybunatlu Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej
z dnia 17 kwietnia 2018 r., kontratyp od zasady niedyskryminacji nalezy
rozumie¢ w ten sposob, ze podstawowy, zgodny z prawem i uzasadniony
wymog zawodowy musi by¢ konieczny i obiektywnie podyktowany w $wie-
tle etyki danego kosciota lub danej organizacji badz charakteru i warun-
kow wykonywania danej dzialalnosci zawodowej Nie moze on obejmowac
wzgledéw niezwigzanych z tg etyka lub prawem kosciota lub organizacji
do autonomii. Ponadto musi by¢ zgodny z zasada proporcjonalnosci.
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Nalezy wskaza¢, ze Trybunal Sprawiedliwosci Unii Europejskiej wielo-
krotnie podkreslal, ze odmienne traktowanie miedzy innymi ze wzgledu
na religie, nie stanowi dyskryminacji®, pod warunkiem ze ze wzgledu na ro-
dzaj dziatalno$ci prowadzonej przez pracodawce lub warunki prowadzenia
tej dziatalnosci, konkretna cecha (jak okreslona postawa religijna, wyznawa-
ne warto$ci i kierowanie si¢ nimi w zyciu) stanowi fundamentalny wymog
zawodowy. Ustawodawca unijny okreslita dwie konieczne przestanki dla ta-
kiej dziatalnosci, to jest cel zgodny z prawem oraz wymog proporcjonalno-
$ci. Wymagania zawodowe zwigzane z rodzajem prowadzonej dzialalnosci
przez pracodawce uznaje si¢ za wyraz stusznego celu bedacego obiektyw-
ng podstawa uzasadniajacg nieréwne traktowanie ze wzgledu na wyznanie
[Koczur i Swigtkowski 2023; Kokott 2016]. Dodatkowo wymoég zawodowy
musi spelnia¢ trzy kryteria: by¢ podstawowy, zgodny z prawem i uzasadnio-
ny. Pierwsze z przywolanych kryteriéw oznacza, ze przynaleznos¢ do danej
religii lub podzielanie okreslonych przekonan musi by¢ rzeczywiscie istotne
dla wykonywania tej pracy i dla zachowania autonomii organizacji. Religia
lub przekonania mogg by¢ uznane za podstawowy wymadg zawodowy tylko
wtedy, gdy jest to uzasadnione charakterem danej pracy lub jej kontekstem.
Oznacza to, ze pracodawca moze wprowadzi¢ taki wymag jedynie wtedy,
gdy istnieje bezposredni i mozliwy do zweryfikowania zwigzek migdzy nim
a wykonywang dzialalnoscig. Taki zwigzek moze wynika¢ z samej natury
pracy, na przyklad gdy obejmuje ona ksztaltowanie etyki danej organiza-
cji lub realizacje jej misji. Moze takze by¢ zwigzany z wymogami, w jakich
praca jest wykonywana, np. koniecznoscia reprezentowania danej instytucji
na zewnatrz w sposob zgodny z jej warto$ciami.

Warunek zgodnosci z prawem nalezy rozumie¢ jako zakaz naduzywania
wymogu zawodowego do celéw niezwigzanych z misjg i etyka organizacji.
Tym samym odmienne traktowanie ze wzgledu na religie lub swiatopoglad

8 Wyroki Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z: 12 stycznia 2010 r., C-229/08,
pkt 35; 13 wrzeénia 2011 r., C-447/09, pkt 66; 13 listopada 2014 r., C-416/13, Mario
Vital Pérez przeciwko Ayuntamiento de Oviedo, ECLL:EU:C:2014:2371; 15.11.2016 r.,
C-258/15, Gorka Salaberria Sorondo przeciwko Academia Vasca de Policia y Emergencias,
ECLLEU:C:2016:873, pkt 33; 14.03.2017 r., C-188/15, Asma Bougnaoui i Association de
défense des droits de 'homme (ADDH) przeciwko Micropole SA, ECLI:EU:C:2017:204, pkt
37; 14.03.2017 r., C-157/15, Samira Achbita i Centrum voor gelijkheid van kansen en voor
racismebestrijding przeciwko G4S Secure Solutions NV, ECLI:EU:C:2017:203, pkt 32.
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zalezy od zwigzku pomiedzy wymogiem zawodowym a prowadzong przez
podmiot wyznaniowy dzialalnoscia, przy tym zalezno$¢ musi by¢ bezpo-
srednia oraz obiektywnie sprawdzalna [Czuryk 2024, 160]. Relacja miedzy
wymogiem zawodowym a dziatalno$cig pracodawcy moze by¢ uzasadniona
warunkami prowadzenia dziatalnosci lub jej charakterem.

Uzasadniony charakter wymogu zawodowego polega na tym, Ze to na
podmiocie wyznaniowym ciagzy obowigzek udowodnienia istnienia po-
waznego ryzyka naruszenia jej wartosci lub autonomii i ze wprowadzenie
takiego wymogu jest konieczne®. Kryterium to obejmuje réwniez kontro-
le sadow krajowych nad przestrzeganiem kryteriéw odstepstwa od zasady
niedyskryminacji [tamze]. Ostatecznie, cho¢ sady nie oceniajg samej etyki
danej organizacji, moga sprawdza¢, czy dany wymog faktycznie spelnia te
kryteria w konkretnych przypadkach.

W pismiennictwie zwraca si¢ uwage, ze wyzej opisane warunki dopusz-
czajace zrdznicowanie w zatrudnieniu stanowig zwroty niedookreslone,
ktorych identyfikacji nastapi w praktyce stosowania prawa, a w przypadku
sporéw na tym gruncie przez sad w postepowaniu rozstrzygajacy sprawe
pracowniczg [Raczka 2024]. Z pewnoscig w Kosciele katolickim w pelni
uzasadnione bedzie oczekiwanie zatrudnienia katolika, a nie wyznawcy in-
nej wiary na stanowisku koscielnego, ale juz watpliwe moze by¢ wymaganie
wiary katolickiej od pracownika gospodarczego parafii rzymsko-katolickie;j.
Z kolei w przypadku wyznania mojzeszowego zrozumialy jest wymog za-
chowania takiego wyznania przez pracownika, ktérego zadaniem jest przy-
rzadzanie positkow dla rabina.

Jako najbardziej oczywisty przyklad, do ktérego mozna odnie$¢ po-
wyzsze rozwazania, nalezy wskaza¢ nauczanie religii [Tomaszewska 2022].
Edukacja wyznaniowa, nawet w przypadku dzialalnosci szkét publicznych,
jest nierozerwalnie zwigzana z dang religia lub wyznaniem oraz pozosta-
je w Scistym zwigzku z okreslonymi warto$ciami’®. Stad w relacjach za-
trudnienia znajdujg tu zastosowania przepisy zawarte w art. 18§ 4 k.p.,

9 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z 17 kwietnia 2018 r., C-414/16, Vera
Egenberger v. Evangelisches Werk fiir Diakonie und Entwicklung Ev, ZOTSiSPI 2018, nr 4,
poz. I-257.

10 Wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka z 15 maja 2012 r., 56030/07, Fernandez
Martinez v. Hiszpania, Lex nr 1164647.
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a wymagania religijne pozostaja w pelni usprawiedliwione i uzasadnione.
Wykazanie si¢ przez kandydata na pracownika system wartosci przy na-
uczaniu religii to rzeczywiste i fundamentalne wymaganie zawodowe, ktore
bez watpienia moze by¢ postawione przy rekrutacji [Tomaszewska 2022].

Co wigcej, w orzecznictwie i piSmiennictwie jako uzasadnienie anali-
zowanego kontratypu od zasady niedyskryminacji wskazuje si¢, ze podsta-
we prawng dla legalnego odstapienia od zakazu dyskryminacji ze wzgle-
du na wyznanie stanowi przyczyna takie stanu rzeczy, nie za§ wymagana
w zatrudnieniu cecha [Koczur i Swiqtkowski 2023; Kokott 2016]. W tym
przypadku religia i prowadzona dzialalno$¢ pracodawcy jest ta przyczyna.
Jak wskazano w opinii rzecznika generalnego TSUE z dnia 31 maja 2016 r.
[Kokott 2016] powyzsze potwierdza szereg wyrokéw TSUE, w ktérych
miedzy innymi tozsamos$¢ narodowa nie zostala potraktowana jako grani-
ca obowigzywania ustawodawstwa unijnego, natomiast jako uzasadniony
i stuszny cel usprawiedliwiajacy ingerencje w zagwarantowane prawa.

Wymog proporcjonalnosci jest spetniony, jesli podejmowane przez pra-
codawce srodki dla osiggniecia planowanego celu pozostaja adekwatne
do rzeczywistej potrzeby ich zastosowania i w granicach obowigzujacych
regulacji prawnych'' [Koczur i Swigtkowski 2023]. Pod pojeciem propor-
cjonalnoéci nalezy rozumie¢ konieczno$¢ i zdatnos¢ osiggniecia plano-
wanych celéw, jak réwniez brak nieuzasadnionych restrykcji i ograniczen
pracownikéw [tamze; Kokott 2016]. W zwiazku z powyzszym, wymaga-
nia zawodowe w okreslonych sytuacjach jak zatrudnienie przez kos$cioly
i zwigzki wyznaniowe, nie posiadajg przymiotu dyskryminacji ze wzgledu
na religie [Koczur i Swiatkowski 2023]. Przy tym, zasada proporcjonalnosci
ma tu kluczowe znaczenie — odmienne traktowanie musi by¢ uzasadnione
charakterem pracy i nie moze prowadzi¢ do arbitralnej dyskryminacji.

11 Wyroki Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej z: 18 listopada 1987 r., C-137/85,
Maizena GmbH i inni przeciwko Bundesanstalt fiir landwirtschaftliche Marktordnung
(BALM), ECLLEU:C:1987:493, pkt 15; 12 listopada 1996 r., C-84/94, Zjednoczone
Krolestwo Wielkiej Brytanii i Irlandii Péinocnej przeciwko Radzie Unii Europejskiej,
ECLLEU:C:1996:431, pkt 57; 10 grudnia 2002 r., C-491/01, The Queen przeciwko Secretary
of State for Health, ex parte British American Tobacco (Investments) Ltd i Imperial
Tobacco Ltd., ECLL:EU:C:2002:741, pkt 81; 8 kwietnia 2014 r., C-293/12 i C-594/12,
Digital Rights Ireland Ltd przeciwko Minister for Communications, Marine and Natural
Resources i in. oraz Kédrntner Landesregierung i in.
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Jednakze jak wskazuje si¢ w pismiennictwie i orzecznictwie kryterium
religijne nie ma charakteru absolutnego. Kontratyp od zasady niedyskry-
minacji odnosi si¢ wylacznie do tego zakresu dzialalnosci podmiotéw wy-
znaniowych o zawodowym charakterze [Tomaszewska 2022]. Zgodnie
z orzecznictwem TSUE wymoég wyznaniowy przy zatrudnieniu moze mie¢
kluczowy i fundamentalny charakter w $cisle ograniczonej liczbie przypad-
kow'?. Wylaczenia od zakazu niedyskryminacji w zatrudnieniu ograniczaja
do $cistego minimum. Wydaje sie, ze w $wietle przywotanego orzecznictwa
TSUE, w szczegdlnosci od pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach
scisle technicznych, administracyjnych lub porzadkowych, nie zawsze mozna
wymaga¢ ustalonej postawy $wiatopogladowej oraz sprecyzowanych pogla-
dow religijnych. W przypadku pracownikéw zatrudnionych w funkcje kie-
rownicze zasadno$¢ wylaczenia od zasady niedyskryminacji budzi powazne
zastrzezenia [Raczka 2024]. Co wiecej, z godnie z orzecznictwem TSUE istot-
ny i determinujacy wymoég zawodowy nie dotyczy subiektywnych wzgledow,
jak uczynienie zado$¢ zyczeniom klientéw' [Koczur i Swigtkowski 2023].

5. Obowiazek lojalnosci oraz stosowania zasad etyki w zyciu
prywatnym

Jak wskazuje si¢ w orzecznictwie, kontratyp od zasady zakazu dyskrymi-
nacji rozciaga si¢ réwniez lojalnosci od swoich pracownikéw, w tym ogra-
niczenia jego aktywno$ci w innych organizacjach' oraz ograniczen w zyciu
prywatnym', o ile pracownik dobrowolnie przyjal na siebie te ograniczenia.

Szczegolnie przektada sie to w przypadku rozwigzania umowy o pra-
ce pracownika zatrudnionego przez podmiot wyznaniowy z powodu na-
ruszenia obowigzku lojalnosci lub zachowan w zyciu prywatnym razaco
sprzecznym z warto$ciami danej wspoélnoty [Derlacz-Wawrowska 2014].

12 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej z 14 marca 2017 r., C-157/15, Samira
Achbita I Centrum Voor Gelijkheid Van Kansen En Voor Racismebestrijding v. G4s Secure
Solutions Nv, ZOTSiS 2017, nr 3, poz. 1-203.

13 Tamze.

14 Wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka z 3 lutego 2011 r. w sprawie 18136/02
Siebenhaar v. Niemcy.

15 Wyrok Europejskiego Trybunalu Praw Czlowieka z 23 wrzesnia 2010 r., 1620/03, Schiith v.
Niemcy, Lex nr 603458.
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Zakonczenie stosunku pracy w takim przypadku powinno nastgpi¢
z uwzglednieniem interesu pracodawcy i praw zwalnianego pracownika.

Kazde rozwigzanie stosunku pracy podlega indywidualnej ocenie.
Czynnikiem, ktory powinien by¢ wziety pod uwage, jest wplyw dalszego
zatrudniania pracownika na wiarygodnos¢ pracodawcy, na co wplyw ma
m.in. ranga i stanowisko pracownika, jak réwniez negatywne skutki zwol-
nienia dla pracownika [Koczur i Swigtkowski 2023].

W przypadku gdy pracownik narusza fundamentalne warto$ci wspol-
noty wyznaniowej, wymogi te nie sg sprzeczne z podstawowymi zasadami
porzadku prawnego, a chroniona warto$¢ podlega ochronie na poziomie
konstytucyjnym oraz w innych religiach (tak jak np. malzenstwo) rozwia-
zanie umowy o prace jest uzasadnione's.

Zgodnie z orzecznictwem Europejskiego Trybunalu Praw Czlowieka
sady rozstrzygajac spory powinny szczegélowo wyjasni¢ czynniki
wplywajace na decyzj¢”’. Co wiecej, zdaniem Trybunatu okolicznos¢,
iz pracownik, ktéry zostal zwolniony przez Koscidt z pracy, ma ograniczo-
ne mozliwodci znalezienie innego zatrudnienia, ma szczegélne znaczenie.
Taka sytuacja wystepuje miedzy innymi wtedy, gdy pracodawca posia-
da dominujgcg pozycje w okreslonym sektorze dzialalnosci i korzysta ze
specjalnych odstepstw od stosowania prawa powszechnego, jak np. ma
to miejsce w przypadku niektdrych regionach Niemiec w sektorze dzia-
talnosci spolecznej. Okolicznosci te nabierajg szczegdlnego znaczenia, gdy
zwolniony pracownik dysponuje unikalnymi kwalifikacjami, ktére powo-
dujg, Ze znalezienie nowego zatrudnienia poza strukturami podmiotu wy-
znaniowego staje sie wyjatkowo trudne lub wrecz niemozliwe, jak na przy-
ktad w przypadku pracownika bedacego organista. Rowniez na gruncie
polskiego orzecznictwa sady powszechne zajmowaly stanowisko, ze rozwig-
zanie umowy o prace z nauczycielka religii ze wzgledu na sprzeczne z na-
uka Kosciota Zycie prywatne nie stanowi dyskryminacji'®.

16 Wyrok Europejskiego Trybunalu Praw Czlowieka z 23 wrzesnia 2010 r., 425/03, Obst v.
Niemcy, Lex nr 603630.

17 Wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka z 23 wrzeénia 2010 r., 1620/03, Schiith v.
Niemcy, Lex nr 603458.

18 Wyrok Sadu Okregowego w Krakowie z 20 pazdziernika 2016 r., VII Pa 326/15, Lex nr
2153497.
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Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage, ze zgodnie z orzecznictwem Trybunalu
Sprawiedliwosci by wymagania dotyczace lojalnosci i stosowania za-
sad etyki w zyciu prywatnym, spelnione muszg zosta¢ dwie przestanki.”
Po pierwsze, Kosciél lub inna organizacja opierajaca swoja etyke na reli-
gii lub przekonaniach, zarzadzajaca szpitalem w formie spoétki kapitalowej
prawa prywatnego, nie moze naklada¢ na swoich pracownikéw zajmuja-
cych stanowiska kierownicze wymogéw dotyczacych lojalnosci i dziatania
w dobrej wierze zgodnie z ta etyka w sposdb zréznicowany w zaleznosci
od wyznania lub jego braku, jezeli nie istnieje mozliwo$¢ skutecznej kon-
troli sagdowej tej decyzji. Taka kontrola powinna zapewniaé, ze spelnione
zostaly kryteria okre§lone w art. 4 ust. 2 tej dyrektywy. Po drugie, réznico-
wanie wymagan dotyczacych lojalnosci i dzialania w dobrej wierze wobec
etyki organizacji w odniesieniu do pracownikéw kierowniczych w zalezno-
$ci od ich wyznania lub jego braku jest zgodne z dyrektywa jedynie wtedy,
gdy - w kontekscie charakteru danej dzialalnosci zawodowej oraz warun-
kow jej wykonywania - religia lub przekonania stanowig zgodny z prawem,
istotny i uzasadniony wymog zawodowy, uwzgledniajacy zasade proporcjo-
nalnosci. Ocena tego aspektu nalezy do sadu krajowego.

Podsumowanie

Analiza regulacji prawnych dotyczacych wolnosci religijnej w kontekscie
zatrudnienia w instytucjach wyznaniowych prowadzi do kilku kluczowych
wnioskéw. Po pierwsze, wolno$¢ sumienia i wyznania jest gwarantowana
w wielu aktach prawnych, w tym Konstytucji RP oraz aktach miedzynaro-
dowych, a jej ochrona jest traktowana jako fundament demokratycznego
panstwa prawa. Po drugie, prawo pracy przewiduje zakaz dyskryminacji ze
wzgledu na wyznanie, jednak umozliwia instytucjom religijnym stosowanie
kryteriow wyznaniowych jako istotnego wymogu zawodowego, co znajduje
odzwierciedlenie w art. 183b § 4 k.p. oraz w Dyrektywie Rady 2000/78/WE.

Praktyczne stosowanie tych regulacji wymaga zachowania odpowied-
niej proporcjonalnosci miedzy ochrong tozsamosci religijnej pracodawcy
a prawami pracowniczymi. Trybunal Sprawiedliwosci Unii Europejskiej

19 Wyrok Trybunaltu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z 11 wrze$nia 2018 r., C-68/17, IR v.
JQ., ZOTSiSPI 2018, nr 9, poz. 1-696.
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w swoich orzeczeniach podkresla, Ze ograniczenia wolnosci religijnej w za-
trudnieniu moga by¢ uzasadnione tylko wowczas, gdy stanowig niezbedny
i proporcjonalny wymoég zawodowy. Tym samym, konieczne jest zapewnie-
nie skutecznych mechanizméw kontrolnych, aby wywazy¢ prawa pracow-
nikoéw i interesy instytucji koscielnych.

Podsumowujac, relacja miedzy ochrong wolnosci religijnej a zasada
réwnego traktowania w zatrudnieniu jest skomplikowana i wymaga nie-
ustannego balansowania intereséw stron. W kontekscie zmieniajacych si¢
realiow spotecznych i prawnych niezbedna jest dalsza analiza oraz ewentu-
alne dostosowywanie regulacji prawnych, tak aby zaréwno instytucje wy-
znaniowe, jak i pracownicy mogli w pelni korzysta¢ ze swoich praw.
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