STUDIA Z PRAWA WYZNANIOWEGO | 2025

Vol. 28, 327-341
https://doi.org/10.31743/spw.18678
Received: May 31, 2025 | Accepted: Sep 30, 2025 | Published: Dec 22, 2025

Granice wolnosci sumienia i wyznania w miejscu pracy - miedzy
przekonaniami religijnymi a polityka inkluzywnosci pracodawcy

The limits of freedom of conscience and religion in the workplace — Between religious convictions
and the employer’s inclusivity policy

KAJETAN BARTOSIAK*
https://orcid.org/0009-0009-5190-9197

MARTYNA DOBROWOLSKA**
https://orcid.org/0009-0007-4811-1462

Streszczenie: Niniejszy artykut analizuje prawne i etyczne granice wolno$ci sumienia i wyznania pracownika w kontekscie
uprawnien pracodawcy do ksztaltowania polityki inkluzywnosci. Gtéwna teza artykutu opiera si¢ na zalozeniu, ze zna-
lezienie réwnowagi miedzy wolnoécig sumienia i wyznania pracownika a prawem pracodawcy do ksztaltowania polityki
organizacyjnej i $wiatopogladowej wymaga uznania granic dopuszczalnej ekspresji religijnej. Ekspresja ta nie moze narusza¢
godnosci innych o0sob ani skutkowa¢ represjami wobec pracownika, o ile nie ma charakteru agresywnego, dyskryminuja-
cego lub nawotujacego do nienawisci. W artykule wskazano, ze granice wolnoéci sumienia i wyznania w miejscu pracy
podlegaja indywidualnej interpretacji, uwzgledniajacej zaréwno prawa pracownika, jak i obowiazki pracodawcy, w tym
przeciwdziatanie dyskryminacji i ksztaltowanie zasad wspotzycia spotecznego. Artykut wnosi wkiad w debate nad wyzna-
czaniem granic wolnoéci sumienia i wyznania w kontekscie prawa pracy, wskazujac implikacje dla ksztaltowania polityk
inkluzywnosci. Kluczowym ustaleniem jest stwierdzenie, ze efektywne zarzadzanie konfliktami wartosci w miejscu pracy
wymaga od pracodawcow tworzenia polityk inkluzywnosci i wypracowywania dobrych praktyk, ktore respektujg réznorod-
no$¢ $wiatopogladowa.
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Abstract: This article analyses the legal and ethical limits of an employee’s freedom of conscience and religion in the context
of the employers right to shape inclusion policies. The main thesis is based on the assumption that finding a balance between
the employee’s freedom of conscience and religion and the employer’s right to shape organizational and ideological policies
requires recognizing the limits of permissible religious expression. This expression cannot violate the dignity of others or
result in reprisals against the employee, unless it is aggressive, discriminatory or incites hatred. The analysis identifies that
the boundaries of freedom of conscience and religion in the workplace are subject to individual interpretation, taking into
account both the employee’s rights and the employer’s obligations, including counteracting discrimination and shaping
the principles of social coexistence. The article contributes to the debate on defining the boundaries of freedom of conscience
and religion in the context of labor law, highlighting its implications for the development of inclusivity policies. A key finding
is that effective management of value conflicts in the workplace requires employers to create inclusion policies and elaborate
on good practices that respect ideological diversity.
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Wstep

Wolnos¢ sumienia i religii, gwarantowana przez art. 53 Konstytucji RP' oraz art. 9 Euro-
pejskiej Konwencji Praw Czlowieka?, stanowi jeden z filaréw demokratycznego panstwa
prawa. Jednoczesnie, na gruncie polskiego prawa pracy’, pracodawca ma obowigzek
przeciwdziatania dyskryminacji (art. 94 pkt 2b k.p.) oraz ksztaltowania w zaktadzie pracy
zasad wspotzycia spolecznego (art. 94 pkt 10 k.p.).

Co istotne, w kontekscie stosunku pracy wolno$¢ sumienia i wyznania uzyskuje
dodatkowy wymiar, poniewaz pracodawcy, dazac do stworzenia srodowiska pracy wol-
nego od dyskryminacji i sprzyjajacego réwnemu traktowaniu, implementuja réznorod-
ne regulacje wewnetrzne, co czesto wigze sie z promowaniem okreslonych wartosci. Nie
zawsze s3 one spojne z przekonaniami religijnymi lub $wiatopogladowymi wszystkich
pracownikow.

Celem niniejszego artykulu jest analiza granic wolnosci sumienia i wyznania w miej-
scu pracy, ze szczegdlnym uwzglednieniem relacji miedzy indywidualnymi przekonania-
mi religijnymi pracownikéw a polityka inkluzywnosci promowang przez pracodawcow.
W szczegolnosci omawiane sa dopuszczalne formy ekspresji przekonan religijnych w $ro-
dowisku pracy oraz potencjalne konflikty wynikajace z tej ekspresji.

W artykule zastosowano metode dogmatycznoprawna, oparta na analizie przepi-
sOw prawa krajowego oraz prawa unijnego, a takze wykladnie¢ orzecznictwa sagdowe-
go — zaréwno krajowego, jak i Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej oraz Euro-
pejskiego Trybunatu Praw Czlowieka. Uzupelnieniem jest metoda analizy przypadkéow,
w szczegdlnosci na podstawie sprawy I PSK 62/24*, stanowigcej punkt odniesienia w roz-
wazaniach dotyczacych praktycznego wymiaru badanego zagadnienia.

1. Rowne traktowanie a wolno$¢ przekonan religijnych w zatrudnieniu

Wspdlczesne $rodowisko pracy coraz czesciej staje sie przestrzenig zderzania si¢ roz-
nych wartosci. Wolnos$¢ sumienia i religii, zagwarantowana w art. 53 Konstytucji RP,
nalezy do katalogu praw i wolnosci osobistych oraz stanowi jedno z fundamentalnych
praw jednostki, przy czym obejmuje nie tylko prawo do wyznawania lub przyjmowania
religii wedlug wlasnego uznania, lecz takze m.in.: prawo do jej manifestowania indy-
widualnie lub wspolnie, publicznie lub prywatnie, poprzez kult, modlitwe, praktyko-
wanie i nauczanie’. Europejski Trybunal Praw Czlowieka potwierdzil te interpretacje,
wskazujac, ze:

Wolnos$¢ religijna jest przede wszystkim kwestig indywidualnej mysli i sumienia. Aspekt ten — zawar-
ty w ustepie pierwszym art. 9 — gwarantujacy posiadanie jakichkolwiek przekonan religijnych oraz

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz. U. poz. 483, z p6zn. zm., dalej: Konstytucja RP.
Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci sporzadzona w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r.,
zmieniona nastepnie Protokotami nr 3, 51 8 oraz uzupetniona Protokofem nr 2, Dz. U. z 1993 r. poz. 284, z p6zn. zm.
Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, Dz. U. z 2025 1. poz. 277, z pdzn. zm., dalej: k.p.

* Postanowienie SN z dnia 19 listopada 2024 r., I PSK 62/24, LEX nr 3786887.

5 Florczak-Wator 2023, 196.
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mozliwo$¢ zmiany religii lub przekonania, jest absolutny i bezwarunkowy. Wolnos¢ religii obejmu-
je jednak réwniez wolnos¢ jej manifestowania, indywidualnie i prywatnie jak réwniez praktykowania
jej wspolnie z innymi i publicznie. Manifestowanie wiary religijnej moze przyjmowa¢ forme modlitwy,
nauczania, praktykowania i czynnoéci rytualnych®.

Uznanie i poszanowanie tych wolnoéci przez panstwo i spoleczenstwo wynika
z obowiazku ochrony godnosci czlowieka’. W literaturze wskazuje si¢ jednak, ze uzyty
w art. 53 ust. 1 termin ,,wolno$¢ sumienia i religii” jest pojeciem wezszym niz ,,wolno$¢
sumienia i wyznania® stosowana w doktrynie i aktach prawa miedzynarodowego, co
skutkuje potencjalng niejednoznacznoscig pojeciowq i ryzykiem trudnosci interpreta-
cyjnych®. Moze to tez skutkowaé zawezeniem zakresu ochrony gwarantowanej jednostce
oraz pomija¢ wazny aspekt §wiatopogladowej réznorodnosci spoleczenstwa.

W judykaturze Trybunalu Konstytucyjnego oraz w orzecznictwie sagdéw powszech-
nych podkreéla si¢, ze art. 53 Konstytucji RP powinien by¢ interpretowany facznie
z art. 25 Konstytucji RP?, ktory ustanawia zasade bezstronnosci swiatopogladowej, reli-
gijnej i filozoficznej panstwa oraz okresla ramy relacji pomiedzy panstwem a zwigzka-
mi wyznaniowymi. Oba przepisy maja charakter komplementarny, gdyz art. 25 Kon-
stytucji RP reguluje instytucjonalny wymiar wolnosci religii, wskazujac na obowigzek
réwnego traktowania ko$ciolow i innych zwigzkéw wyznaniowych oraz ksztaltowania
stosunkow z nimi na zasadzie wzajemnej niezalezno$ci i autonomii, przy jednoczesnym
poszanowaniu ich tozsamosci. Z kolei art. 53 Konstytucji RP zapewnia jednostce sfere
wolnoéci w zakresie przekonan religijnych i ich ekspresji*.

W kontekécie stosunku pracy ochrona omawianej wolnosci nabiera szczegélnego
wymiaru, zwlaszcza w obliczu zakazu dyskryminacji. Zgodnie z art. 18* § 1 k.p.:

Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warun-
kéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, prze-
konania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy.

Nalezy zauwazy¢, ze uzyte w tym przepisie sformutowanie ,w szczegdlnosci” wskazu-
je na otwarty charakter katalogu przestanek niedopuszczalnej dyskryminacji, co umozli-
wia przeciwdzialanie dyskryminacji roéwniez ze wzgledu na inne, niewymienione wprost
w ustawie kryteria'. Takie rozwigzanie pozwala na elastyczne dostosowanie ochrony

© Wyrok ETPC z dnia 15 stycznia 2013 r., Eweida and Others v. The United Kingdom, skargi nr 48420/10, 59842/10,
51671/10 i 36516/10, https://hudoc.echr.coe.int/fre?i=001-115881 [dostep: 5.08.2025].

7 Sarnecki 2016, art 53.

8 Pietrzak 1997, 184.

o Wyrok TK z dnia 2 grudnia 2009 r., U 10/07, OTK-A 2009, nr 11, poz. 163.

1 Florczak-Wator 2023, 196.

u Tomaszewska 2025, 180.

ARTYKULY STUDIA Z PRAWA WYZNANIOWEGO | Vol. 28,2025

329


https://hudoc.echr.coe.int/fre?i=001-115881

330

Kajetan Bartosiak, Martyna Dobrowolska

przed dyskryminacja do zmieniajacych sie realiow spolecznych i nowych form nierdw-
nego traktowania w miejscu pracy. Takze zgodnie z orzecznictwem

zasada niedyskryminacji w stosunkach pracy, wyrazona wprost w art. 11° k.p., rozumiana jest jako niedo-
puszczalne roznicowanie sytuacji prawnej pracownikow wedtug negatywnych kryteriow, takich jak ple¢,
wiek, niepelnosprawnos¢, rasa, religia, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa
itp. Za dyskryminacje uznaje si¢ bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw pracownika wynikaja-
cych ze stosunku pracy albo nierdownomierne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wskazane wyzej
kryteria, a takze przyznanie z tych wzgledéw niektérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych
korzystaja inni pracownicy znajdujacy si¢ w takiej samej sytuacji faktycznej i prawnej'2.

Co istotne, ochrona antydyskryminacyjna znajduje zastosowania w kazdej fazie sto-
sunku pracy, w tym w okresie rekrutacji pracownikéw do zatrudnienia®.

Rozréznienie na dyskryminacje bezposrednia i posrednig stanowi podstawe kodek-
sowych regulacji antydyskryminacyjnych', odzwierciedlajac rozwigzania przyjete
w prawie Unii Europejskiej. Dyskryminacja bezposrednia wystepuje, gdy pracownik
ze wzgledu na ceche prawnie chroniong (np. religie) jest traktowany mniej korzystnie
niz inni w poréwnywalnej sytuacji. Natomiast dyskryminacja posrednia ma miejsce
w sytuacji, gdy pozornie neutralna norma lub praktyka wywoluje niekorzystne skutki
dla okreslonej grupy', jesli brak jej obiektywnego i proporcjonalnego uzasadnienia’.
W pismiennictwie stusznie podkresla sie, ze zasada proporcjonalno$ci odgrywa de facto
kluczowg role w ocenie legalnos$ci dziatan pracodawcy®. Istota dyskryminacji po$redniej
polega na niezachowaniu proporcji miedzy celem a zastosowanymi $rodkami®. Nalezy
przy tym zauwazy¢, iz w warunkach rosnacej pluralizacji $wiatopogladowej i kulturowej
srodowisk pracy, zasada proporcjonalnosci staje si¢ nie tylko instrumentem kontroli
legalnosci dziatan pracodawcow, lecz takze moze wyznaczaé standard odpowiedzialne-
go zarzagdzania roznorodnoscia.

Podkreslenia wymaga fakt, iz Unia Europejska opiera si¢ na fundamentalnej zasadzie
poszanowania przekonan religijnych oraz niedopuszczalnosci dyskryminacji, co ugrun-
towane jest zar6wno w prawie pierwotnym, jak i wtérnym?®. Akty prawa wtornego zawie-
raja takze spdjne i analogiczne definicje dyskryminacji — w szczegolnosci rozrdznienie
na jej forme bezposrednia i posrednig. Przede wszystkim nalezy tu wymieni¢ dyrektywe
2000/78/WE, ustanawiajacg ogdlne ramy réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia
i pracy®, ktdra odnosi sie wprost do religii i przekonan. Podobne konstrukcje przyjmuje

2 Wyrok SN z dnia 12 marca 2010 r., II PK 279/09, LEX nr 602247.

13 Adamska, Bieluk, Kun-Buczko 2021, 134.

' Por.art. 18* k.p.

Zob. takze omdwienie zasady zakazu dyskryminacji w kontekscie systemu zabezpieczenia spotecznego, z wskaza-
niem analogii do podejécia prawodawcy unijnego: Krajewski 2021, 178-181.

16 Maliszewska-Nienartowicz 2012, 343.

7 Szewczyk 2017, 42.

8 Wactaw 2021, 473-493.

' Por. Szewczyk 2017, 42.

»  Szypulska 2018, 11.

Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogolne warunki ramowe réwnego traktowa-
nia w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz. Urz. UE L 303 z 2.12.2000, s. 16.
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jednak takze dyrektywa 2006/54/WE (dotyczaca réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w zakresie zatrudnienia i pracy)®, dyrektywa 2004/113/WE (wprowadzajaca w Zycie
zasade rOwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towardw i ustug
oraz dostarczania towardw i ustug)® oraz dyrektywa 2010/41/UE (w sprawie stosowa-
nia zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn prowadzacych dziatalno$¢ na wlasny
rachunek)®. Wszystkie te akty prawne opieraja si¢ na rozréznieniu pomiedzy dyskrymi-
nacja bezposrednia a posrednig oraz postuguja si¢ podobnymi przestankami proporcjo-
nalnosci, dzieki czemu system prawa unijnego stanowi istotny punkt odniesienia takze
dla krajowych porzadkéw prawnych, zobowiazujac panistwa czlonkowskie do zapewnie-
nia efektywnej ochrony przed nieréwnym traktowaniem - w tym takze ze wzgledu na
religie i przekonania. Nalezy wiec przyja¢, iz rozpoznawanie przypadkow kolizji miedzy
wolnoscig sumienia i wyznania a polityka inkluzywno$ci winno by¢ osadzone nie tylko
w przepisach krajowych, ale réwniez w wykladni prawa europejskiego.

2. Konflikty wartosci w miejscu pracy - studium przypadkow

Nalezy uzna¢, iz to na pracodawcy spoczywa wieloaspektowa odpowiedzialnos¢ za ksztat-
towanie atmosfery panujacej wérdd pracownikow zakladu pracy. Zakres jego obowigz-
kéw wykracza poza samo zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy,
obejmujgc szereg innych powinnosci wynikajacych z przepisow prawa pracy i zasad
wspolzycia spolecznego. Istotnym wyzwaniem jest pogodzenie dzialan promujacych
inkluzywnos¢ z jednoczesnym poszanowaniem wolnoéci sumienia i wyznania poszcze-
gblnych pracownikéw. Zgodnie z art. 11' k.p. pracodawca jest zobowigzany szanowaé
godnos¢ oraz inne dobra osobiste pracownikow, co rozciaga si¢ réwniez na omawiang
wolnos$¢®. Pracodawca ma rowniez obowigzek przeciwdziatania wszelkiej dyskrymina-
¢ji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.), przy czym dyskryminacja ze wzgledu na religie
czy wyznanie wyraznie zostala uznana za niedopuszczalng (art. 11° k.p.). Co istotne, jak
stusznie zauwaza K. Zidtkowska, ,,[e]liminowanie zjawiska dyskryminacji w zatrudnie-
niu jest elementem realizacji konstytucyjnego zakazu dyskryminacji (art. 32 Konstytu-
cji RP) o bardzo doniostym znaczeniu ze wzgledu na to, iz w przypadku jego wystapienia
w stosunkach pracy powoduje ono szczegdlnie dotkliwe skutki spoteczne™.
Promowanie inkluzywno$ci mozna postrzegaé jako jeden z instrumentéw prze-
ciwdziatania dyskryminacji oraz jako element realizacji obowiazku ksztaltowania

Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja prze-
redagowana), Dz. Urz. UE L 204 z 26.07.2006, s. 23.

Dyrektywa Rady 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajaca w Zzycie zasade réwnego traktowania
mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towaréw i ustug oraz dostarczania towardw i ustug, Dz. Urz. UE L 373
2 21.12.2004, s. 37.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE z dnia 7 lipca 2010 r. w sprawie stosowania zasady réw-
nego traktowania kobiet i mezczyzn prowadzacych dzialalnos¢ na wlasny rachunek oraz uchylajaca dyrektywe Rady
86/613/EWG, Dz. Urz. UE L 180 z 15.07.2010, s. 1.

»  Gozdziewicz, Zielinski 2017, 119.

%6 Zioétkowska 2020, 139.
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w zakladzie pracy zasad wspdlzycia spolecznego (art. 94 pkt 10 k.p.). Wyzwanie etycz-
ne i praktyczne polega na uzyskaniu rownowagi pomiedzy aktywnym propagowaniem
wartosci inkluzywnych a respektowaniem praw pracownikow, ktorzy z uwagi na swoje
sumienie lub wyznanie moga Zywi¢ odmienne przekonania badz wyraza¢ nieche¢ do
aktywnego uczestnictwa w okreslonych dziataniach. Kluczowe znaczenie ma niedyskry-
minowanie takich pracownikéw ze wzgledu na ich przekonania, pod warunkiem, ze ich
postawa nie prowadzi do naruszenia obowigzkéw pracowniczych, w tym zasad wspotzy-
cia spofecznego.

Pracodawca jest odpowiedzialny za kreowanie atmosfery dialogu i wzajemnego zro-
zumienia w miejscu pracy”. Obowigzek pracodawcy dotyczacy wplywania na ksztalto-
wanie zasad wspolzycia spotecznego w zakladzie pracy ma charakter szerszy niz jedynie
bierne ich przestrzeganie - wymaga on podejmowania aktywnych dzialan®. Z tej ogolnej
powinnosci wynikaja bardziej szczegdtowe obowiazki, takie jak dbanie o dobra atmos-
fere pracy, przeciwdzialanie konfliktom oraz zapobieganie naruszaniu godnosci pracow-
nikéw. Pracodawca powinien réwniez zapewnic, aby pracownicy nalezycie wykonywa-
li cigzacy na nich obowigzek przestrzegania zasad wspodlzycia spolecznego i nie moze
pozostawaé bierny w sytuacjach naruszen. Polskie orzecznictwo krytykujace bierno$¢
pracodawcy wspolgra z tendencja w orzecznictwie europejskim do wymagania od pra-
codawcoéw podejmowania rozsagdnych krokéw w celu akomodacji przekonan religijnych
lub zarzadzania konfliktem.

Zasadne wydaje si¢ postawienie pytania, czy odmowa udzialu pracownika w inicja-
tywie promujacej prawa grup mniejszosciowych (np. oséb LGBT), motywowana jego
przekonaniami, moze stanowi¢ uzasadniong podstawe rozwigzania stosunku pracy. Roz-
wigzanie umowy w takiej sytuacji musi posiada¢ konkretne uzasadnienie i odnosic si¢ do
naruszenia podstawowych obowigzkow pracowniczych, do ktérych zalicza sie przestrze-
ganie zasad wspodlzycia spolecznego (art. 100 § 2 pkt 6 k.p.) oraz wykonywanie polecen
przetozonych. Odmowa pracownika moze by¢ w tym kontekscie rozpatrywana jako nie-
podporzadkowanie sie poleceniom lub naruszenie zasad wspotzycia spotecznego. Jednak
ocena, czy stanowi to ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych
(art. 52°§ 1 pkt 1 k.p.), zalezy od catoksztattu okolicznosci: charakteru akeji, formy pole-
cenia, przyczyny odmowy (czy wynika z chronionych przekonan) oraz czy odmowa istot-
nie narusza interesy pracodawcy lub zasady wspolzycia spotecznego. Jednoczesnie calo-
ksztalt zachowan pracownika moze by¢ réwniez oceniany z punktu widzenia podstaw do
utraty zaufania do pracownika, ktéra moze z kolei uzasadnia¢ wypowiedzenie umowy
0 prace. Ma to istotne znaczenie, poniewaz zachowania skutkujace uzasadniong utratg
zaufania nie muszg by¢ zachowaniami zawinionymi przez pracownika, czy — nawet - bez-
prawnymi®. Nalezy jednak pamietal, ze jesli odmowa jest motywowana autentycznymi,
chronionymi przekonaniami, pracodawca musi rozwazy¢, czy dziatania dyscyplinarne
nie bedg stanowily reakcji nadmiarowej, nieuzasadnionej.

¥ Postanowienie SN z dnia 30 sierpnia 2018 r., I PK 184/17, LEX nr 2541432.
% Maniewska 2019, 603.
#  Wyrok SN z dnia 7 wrzesnia 1999 r., I PKN 257/99, OSNP 2001, nr 1, poz. 14.
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Pracownik ma obowiazek przestrzegania zasad wspolzycia spolecznego, co implikuje
konieczno$¢ zachowania szacunku wobec wspdtpracownikow. Zachowania obrazliwe lub
ponizajace wobec nich stanowilyby naruszenie tych zasad. W sytuacji konfliktu miedzy
poleceniem pracodawcy a wolno$cig sumienia i wyznania pracownika ocena prawna
i etyczna jest zlozona. Kluczowe jest ustalenie szczegdtowych faktéow sprawy, w tym
konkretnej tresci polecenia i jego odbioru przez adresata. Istotna jest wiec odpowiedz
na nastepujace pytania: czy odmowa jest podyktowana autentycznymi przekonania-
mi; czy obowigzek udziatu nie narusza nadmiernie wolnosci sumienia i wyznania; czy
odmowa istotnie narusza uzasadnione interesy pracodawcy lub prawa innych pracowni-
kéw? Ocena zachowania pracownika wymaga analizy w §wietle wszystkich okoliczno$ci
sprawy, w tym potencjalnego zastosowania zasad proporcjonalnosci. Polscy pracodawcy,
rozwazajac ograniczenia w manifestowaniu przekonan, powinni by¢ swiadomi wymo-
gow ich starannego uzasadnienia, proporcjonalnosci, niedyskryminujacego charakteru
i spdjnego stosowania.

Miejsce pracy moze sta¢ sie przestrzenia manifestacji konfliktow aksjologicznych,
ktore wynikaja z réznic w przekonaniach religijnych lub $wiatopogladowych zatrudnio-
nych osoéb. Zgodnie z art. 100 § 2 pkt 6 k.p. na pracowniku spoczywa obowiazek prze-
strzegania zasad wspolzycia spolecznego obowiagzujacych w zakladzie pracy. Zasady te
obejmujg zaréwno normy o charakterze ogdlnym, jak i te specyficzne dla danego $ro-
dowiska pracy, pod warunkiem ich obiektywnego uksztaltowania. Potencjalne punkty
sporne mogg dotyczy¢ m.in. kwestii noszenia symboli religijnych, praktyk modlitewnych
w miejscu pracy czy publicznego wyrazania opinii na tematy $wiatopogladowe.

Ilustratywnym przyktadem jest analiza przypadku zdjecia krzyza w pokoju nauczy-
cielskim*. Incydent ten, mimo Ze zainicjowany przez pracownic¢ w ramach dzialania
okreslonego jako ,eksperyment socjologiczny”, sprowokowal intensywnie negatywne
reakcje ze strony wspdlpracownikéw. Reakcje te obejmowaly m.in. sugestie dotycza-
ce odpowiedzialnosci pracownicy za rzekome zaginiecie przedmiotéw, formutowanie
zyczen hospitalizacji, dziatania zmierzajace do jej wykluczenia, grozby zawiadomienia
organoéw $cigania oraz stosowanie ostracyzmu. W ocenie Sadu Najwyzszego tego rodzaju
zachowania wspoélpracownikéw uznano za niedopuszczalne w relacjach miedzyludzkich,
ktére powinny opiera¢ si¢ na wzajemnym poszanowaniu godnosci. Zidentyfikowane
dzialania zostaly zakwalifikowane jako molestowanie w rozumieniu przepiséw prawa
pracy, a ich ofiarg byta pracownica, ktora krzyz zdjeta. Sprawa ta obrazuje, ze odpowie-
dzialnos$¢ pracodawcy moze dotyczy¢ tolerowania wrogiej atmosfery powstatej na tle
konfliktu zwigzanego z symbolem religijnym.

Kolejno nalezy zauwazy¢, iz kwestia noszenia symboli religijnych w miejscu pracy
jest rowniez przedmiotem licznych rozstrzygnie¢ na poziomie europejskim. Orzecznic-
two Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej, analizujac zgodnos¢ wewnetrznych
polityk neutralnosci pracodawcow z dyrektywa 2000/78/WE, doprecyzowalo warunki,
na jakich takie polityki moga by¢ uznane za niedyskryminujace. W sprawie Achbita

% Wyrok SN z dnia 7 listopada 2018 r., II PK 210/17, OSNP 2019, nr 9, poz. 106.
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przeciwko G4S Secure Solutions® Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej orzekt, ze
wewnetrzny regulamin przedsigbiorstwa zakazujacy pracownikom noszenia widocznych
symboli przekonan politycznych, filozoficznych lub religijnych nie stanowi dyskrymina-
cji bezposredniej, jezeli jest stosowany w sposob ogdlny i niezrdznicowany. Taki zakaz
moze jednak stanowi¢ dyskryminacje posrednig, jesli faktycznie stawia osoby o okre-
slonej religii w niekorzystnej sytuacji, chyba ze jest obiektywnie uzasadniony zgodnym
z prawem celem, takim jak polityka neutralnosci wobec klientéw, a $rodki sg odpowied-
nie i konieczne.

Natomiast w sprawie Bougnaoui przeciwko Micropole SA** Trybunat Sprawiedli-
wosci Unii Europejskiej uznal, ze zyczenie klienta, by ustugi nie byly $wiadczone przez
pracownice noszaca islamska chuste®, przy braku ogolnej polityki neutralnosci w przed-
siebiorstwie, nie stanowi ,rzeczywistego i determinujgcego wymogu zawodowego”
i zwolnienie w takich okolicznos$ciach jest dyskryminacja bezposrednia. Zestawienie tych
dwoch wyrokéw podkresla znaczenie uprzedniej, ogolnej i konsekwentnie stosowanej
polityki neutralnosci.

Uksztaltowana w ten sposob linie orzecznicza Trybunal Sprawiedliwosci Unii Euro-
pejskiej utrzymal w sprawie LF przeciwko SCRL*, dotyczacej odmowy stazu z powodu
noszenia chusty, potwierdzajac, ze ,religia lub przekonania” stanowig jedna podstawe
dyskryminacji. W odniesieniu do sektora publicznego, w sprawie OP przeciwko Commu-
ne d’Ans*, Trybunal Sprawiedliwoséci Unii Europejskiej przyznal administracji publicz-
nej pewien margines uznania w ustanawianiu polityki calkowicie neutralnego srodowi-
ska, nawet jesli obejmuje ona pracownikéw niemajacych kontaktu z petentami, jednak
z zastrzezeniem oceny proporcjonalnosci przez sad krajowy. Sad belgijski w tej sprawie
uznal polityke gminy za dyskryminacje posrednia z powodu braku obiektywnego uza-
sadnienia dla tak wykluczajacej neutralnosci.

Analizujac potencjalne konflikty miedzy pracownikami o odmiennych przekona-
niach, nalezy podkresli¢, Ze wzajemne odnoszenie si¢ do siebie z uzyciem stéw obraz-
liwych, wulgarnych, obelzywych czy obscenicznych jest niedopuszczalne i stanowi
naruszenie zasad wspolzycia spotecznego®. Zachowania polegajace na ublizaniu wspot-
pracownikom lub kierowaniu wobec nich wyzwisk nie moga by¢ uznane za przestrzega-
nie wspomnianych zasad”. Réwniez postawa pracownika o charakterze wyzywajacym,
niegrzecznym oraz obrazliwym, nawet przy braku uzycia stéw niecenzuralnych, jest uzna-
wana za naruszenie zasad wspolzycia spotecznego®. Podobnie kwalifikuje sie postepowa-
nie pracownika, ktore generuje napigcia, konflikty oraz zagraza spokojowi w $rodowisku
pracy. Konflikty moga dotyczy¢ réwniez zachowan majacych miejsce poza formalnym

Wyrok TS z dnia 14 marca 2017 r., Samira Achbita i Centrum Voor Gelijkheid Van Kansen En Voor Racismebestrij-

ding v. G4S Secure Solutions NV (C-157/15), LEX nr 2242129.

3 Wyrok TS z dnia 14 marca 2017 r., Asma Bougnaoui I Association De Défense Des Droits De Lhomme (ADDH)
v. Micropole SA, dawniej Micropole Univers SA (C-188/15), LEX nr 2242130.

¥ Por. 026g 2017, 310.

* Wyrok TS z dnia 13 pazdziernika 2022 r., L.E. v. S.C.R.L. (C-344/20), LEX nr 3416919.

*  Wyrok TS z dnia 28 listopada 2023 r., OP v. Commune dAns (C-148/22), LEX nr 3631276.

* Wyrok SN z dnia 9 marca 2022 r., III PSKP 62/21, OSNP 2022, nr 12, poz. 117.

¥ Postanowienie SN z dnia 17 maja 2023 r., I PSK 99/22, LEX nr 3559625.

*#  Wyrok SN z dnia 6 grudnia 2018 ., Il PK 233/17, LEX nr 2590753.
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miejscem i czasem pracy, jezeli posiadajg one silne uzasadnienie aksjologiczne i nega-
tywnie rzutujg na relacje w miejscu pracy, co dotyczy takze konfliktéw na tle przekonan
religijnych lub $wiatopogladowych. Tego rodzaju spory moga eskalowa¢ do zachowan
o charakterze dyskryminacyjnym lub mobbingowym, tworzgc atmosfere zastraszania,
wrogo$ci, ponizenia czy upokorzenia.

Reasumujagc, wewnetrzne regulacje pracodawcy sg istotnym narzedziem ksztatto-
wania standardéw w miejscu pracy i moga promowac kulture inkluzywno$ci, realizujac
obowiazek z art. 94 pkt 10 k.p. Dziafania te nie moga jednak prowadzi¢ do narzucania
pracownikom okreslonego $wiatopogladu ani wymusza¢ zachowan sprzecznych z ich
przekonaniami, chyba Ze przekonania te manifestowane s3 w sposob razaco naruszajacy
obiektywnie rozumiane zasady wspotzycia spotecznego lub dobra osobiste innych oséb,
i to w sposob niezwigzany z wywolujaca je sytuacja. Granica przebiega miedzy dobrowol-
nym zaangazowaniem a niedopuszczalnym naciskiem czy wymuszaniem.

3. Postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 19 listopada 2024 r., I PSK 62/24
3.1. Opis stanu faktycznego

Zagadnienie konfliktu miedzy wolno$cig sumienia a polityka inkluzywnosci praco-
dawcy uwidacznia sie szczegdlnie wyraznie w przypadku rozwigzania stosunku pracy,
ktorego przyczyna bylo zamieszczenie przez pracownika komentarza o tresci religijnej
w wewnetrznej sieci komunikacyjnej pracodawcy, w kontekscie obchodéw Miedzynaro-
dowego Dnia Przeciw Homofobii, Bifobii i Transfobii (IDAHOT). Wydarzenie to obcho-
dzono 17 maja 2019 r., a udzial pracownikéw miat charakter dobrowolny. Pracownik, nie
identyfikujac si¢ z przekazem wydarzenia, skorzystal z urlopu na zadanie, a dzien poz-
niej opublikowal w intranecie komentarz odnoszacy sie do firmowego artykutu pt. ,Wlg-
czenie LGBT+ jest obowigzkiem kazdego z nas” W komentarzu pracownik zamiescit
cytaty ze Starego i Nowego Testamentu, ktére w ocenie pracodawcy mialy charakter
homofobiczny.

W swoim komentarzu powdd odwotal sie¢ do przekonan religijnych, cytujac fragmen-
ty Starego i Nowego Testamentu. Napisal:

Akceptacja i promowanie homoseksualizmu i innych dewiacji to sianie zgorszenia. Pismo Swiete méwi:
»biada temu, przez ktdrego przychodza zgorszenia, lepiej by mu bylo uwigza¢ kamien miynski u szyi
i pograzy¢ go w glebokosciach morskich” A takze: ,,Ktokolwiek obcuje cielesnie z mezczyzna, tak jak sie
obcuje z kobietg, popelnia obrzydliwo$¢. Obaj beda ukarani émiercia, a ich krew spadnie na nich’”.

Publikacja komentarza wywolala zréznicowane reakcje wsrod pozostalych pracow-
nikéw. Czgs¢ 0sob poparta wpis, inne wyrazily oburzenie. Po rozmowie z przelozonymi,
w trakcie ktdrej pracownik zostal poinformowany o niezgodnosci wypowiedzi z war-
tosciami firmy, odmoéwit on usunig¢cia komentarza, argumentujac, ze nie wyrzeknie si¢
swojej wiary i nie bedzie ,,cenzurowal Pana Boga”. Pracodawca zorganizowal nastepnie
spotkanie z pracownikami, ktérzy poczuli si¢ dotknieci trescig komentarza.
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W nastepstwie tych zdarzen podjeto decyzje o rozwigzaniu z pracownikiem stosun-
ku pracy za wypowiedzeniem. W dniu 27 maja 2019 r. pracodawca ztozyt o$wiadczenie
o wypowiedzeniu umowy o prace. Jako przyczyny wypowiedzenia wskazano: naruszenie
zasad wspolzycia spolecznego oraz art. 100 § 2 pkt 6 k.p., naruszenie wewnetrznych regu-
lacji Kodeksu postepowania spotki oraz utrate zaufania pracodawcy zwigzang z powyz-
szymi naruszeniami. Pracodawca ocenil, ze komentarz oraz postawa pracownika naru-
szaja zasady wspolzycia spolecznego i stanowig przejaw braku szacunku dla 0séb o innej
orientacji seksualnej. Zdaniem pracodawcy pracownik nie gwarantowal przestrzegania
zasad i wartosci, ktorymi kieruje sie pracodawca, co uniemozliwiato dalsze zatrudnienie.

Pracownik wnidst o przywrdcenie go do pracy na dotychczasowych warunkach oraz
o zasadzenie odszkodowania z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu, wskazujac na dyskryminujacg przyczyne rozwigzania stosunku pracy. Pracodaw-
ca wniost o oddalenie powddztwa, argumentujac, ze komentarz powoda mial charakter
homofobiczny i byt niezgodny z wartosciami spotki. Pracodawca podnidst dodatkowo,
ze przywrocenie powoda do pracy byloby niecelowe, gdyz jego zachowanie wywotato
u czesci pracownikow zgorszenie, uczucie strachu i zagrozenia.

3.2. Orzeczenia sadow 111l instancji oraz Sadu Najwyzszego

Wyrokiem z dnia 21 grudnia 2022 r. Sad Rejonowy dla Krakowa Nowej Huty w Krakowie
przywrdcil powoda do pracy na poprzednich warunkach®. Oddalil natomiast powo6dz-
two w czgéci dotyczacej odszkodowania za dyskryminacje oraz wzajemnie zni6st miedzy
stronami koszty zastgpstwa procesowego. Sad I instancji uznal, ze rozwigzanie umowy
o pracg byto nieuzasadnione, poniewaz komentarz powoda stanowil jedynie reakcje na
niedopuszczalny, zdaniem Sadu, nacisk ze strony pracodawcy. Sad stwierdzit, Ze to strona
pozwana naruszyla obowigzek wplywania na ksztaltowanie zasad wspélzycia spoteczne-
go poprzez publikacje artykulu okreslajagcego obowiazki niezwigzane ze sferg pracow-
nicza lub co najmniej mogacego by¢ w ten sposob interpretowanym. Sad nie dopatrzyt
sie dyskryminacji powoda ze wzgledu na religie, uznajac, ze wypowiedzenie nastapito
z uwagi na ,,niewltasciwy, zdaniem pracodawcy, dobdr stéw”, a nie ze wzgledu na wyzna-
nie powoda. Przywroécenie do pracy oceniono jako mozliwe i celowe.

Po wniesieniu apelacji przez obie strony Sad Okregowy w Krakowie wyrokiem z dnia
9 listopada 2023 r. oddalit je w cato$ci, w pelni podzielajac ustalenia i ocene prawna sadu
I instancji*®. Wskazano, ze cho¢ wypowiedz powoda mogta nosi¢ cechy retoryki nietak-
townej, nie stanowila mowy nienawiéci. Miata charakter reaktywnego ,napomnienia” i nie
zmierzata do wywolania obawy. Sad uznal réwniez, ze brak jest podstaw do stwierdzenia
dyskryminacji ze wzgledu na religie, a przywrocenie do pracy pozostaje mozliwe i zasadne.

Strona pozwana wniosla skarge kasacyjna, jednak Sad Najwyzszy postanowieniem
z dnia 19 listopada 2024 r. odmowil jej przyjecia do rozpoznania. Wskazal, ze sprawa
ma typowy charakter i nie zachodzi potrzeba przetamania utrwalonej linii orzecznicze;.

¥ Wyrok Sadu Rejonowego dla Krakowa — Nowej Huty w Krakowie z dnia 21 grudnia 2022 r., IV P 733/19/N.
0 Wyrok Sadu Okregowego w Krakowie z dnia 9 listopada 2023 r., VII Pa 41/23, LEX nr 3625715.
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Sad Najwyzszy zaznaczyl, ze zasady wspodlzycia spolecznego musza by¢ formutowane
w sposob obiektywny, a nie wynika¢ z jednostronnych oczekiwan pracodawcy. Podkre-
$lono, ze ujawnienie przekonan $wiatopogladowych nie moze samoistnie uzasadniaé
utraty zaufania, o ile nie wplywa na nalezyte wykonywanie obowiazkéw pracowniczych.

3.3. Uzasadnienie postanowienia Sagdu Najwyzszego o odmowie przyjecia skargi kasacyjnej -
wykladnia art. 94 pkt 10 k.p. w kontekscie promowania inkluzywnos$ci

Sad Najwyzszy odnidst si¢ szczegdlowo do argumentacji strony pozwanej dotyczacej
interpretacji art. 94 pkt 10 k.p. Zgodzono si¢ z twierdzeniem, ze przepis ten naklada
na pracodawce obowigzek wptywania na ksztaltowanie zasad wspodlzycia spotecznego
w zakladzie pracy, a promowanie otwartej i wiaczajacej kultury miejsca pracy wpisuje sie
w realizacje tego obowigzku. Podkreslono, ze kultura wlaczajaca ma na celu promowanie
réznorodnosci oraz harmonijnej wspotpracy miedzy pracownikami, niezaleznie od ich
indywidualnych cech, takich jak preferencje seksualne czy $wiatopoglad.

Jednakze Sad Najwyzszy zwrocil uwage, ze strona skarzaca nie dostrzegala istotnej
réznicy miedzy ,promowaniem” okres§lonych postaw a ,,obowiazkiem” ich przyjecia, na
co stusznie wskazatl Sad Okregowy. Pracodawca ma prawo zaprosi¢ pracownika do zaan-
gazowania si¢ w okreslong inicjatywe, ale niedopuszczalne jest wywieranie jakiejkolwiek
formy nacisku na jego decyzje w tym zakresie, co, zdaniem Sadu, mialo miejsce w ana-
lizowanej sprawie. Podkreslono fundamentalng zasade, iz zasady wspotzycia spoteczne-
go, ktorych pracownik jest zobowigzany przestrzega¢, musza mie¢ charakter obiektywny
i nie mogg by¢ jednostronnie narzucane przez pracodawce. Sad Najwyzszy odmawiajac
przyjecia skargi kasacyjnej do rozpoznania, de facto podzielil stanowisko sadéw niz-
szych instancji, ze artykul opublikowany przez pracodawce, zawierajacy sformutowa-
nia takie jak ,Wlaczenie LGBT+ jest obowiazkiem kazdego z nas’, ,walka’, ,,obchodzi-
my IDAHOT”, mogt by¢ przez pracownikéw odbierany jako kategoryczna powinno$é
zaangazowania sie, niepozostawiajgca przestrzeni na odmienne poglady. Zaznaczono
natomiast, ze obowigzek wplywania na ksztaltowanie w zakladzie pracy zasad wspotzy-
cia spofecznego obejmuje skierowang do pracodawcy dyrektywe takiego postepowania,
ktore sprzyja ksztaltowaniu posréd pracownikéw stosunkéw opartych na powszechnie
spolecznie uznanych normach (wzajemnej zyczliwosci, kolezenskiej wspoélpracy, zaufa-
niu, lojalnosci, wzajemnym szacunku). Co wigcej, Sad Najwyzszy potwierdzil funkcjo-
nowanie tzw. ,,zasady czystych rak’, zgodnie z ktdrg podmiot, ktéry sam narusza zasady
wspolzycia spolecznego, nie moze skutecznie powolywac sie na ich naruszenie przez inng
strone. W konsekwencji, skoro wypowiedz powoda stanowita reakcje na artykut strony
pozwanej, ktory w jego subiektywnej ocenie naruszat jego przekonania, nie mozna bylo
tej wypowiedzi uznac za okoliczno$¢ uzasadniajacg wypowiedzenie umowy o prace.

Sad Najwyzszy stanowczo stwierdzit, Ze ujawnienie okreslonego swiatopogladu przez
pracownika nie moze samo w sobie stanowi¢ przyczyny utraty zaufania pracodawcy,
jezeli pozostaje to bez zwigzku z wykonywang praca. W analizowanym stanie faktycznym
poglady powoda nie mialy zadnego przelozenia na sposob wykonywania przez niego
obowiazkow na stanowisku sprzedawcy. Podkreslono, ze powdd byl wczesniej rzetelnym

ARTYKULY STUDIA Z PRAWA WYZNANIOWEGO | Vol. 28,2025

337



338

Kajetan Bartosiak, Martyna Dobrowolska

pracownikiem, nie manifestowal swojego swiatopogladu wobec klientéw ani wspolpra-
cownikoéw, zachowywal si¢ uprzejmie i kulturalnie, a takze wspolpracowal z osobami
homoseksualnymi, nie komentujac ich orientacji. Utrata zaufania jako przyczyna wypo-
wiedzenia umowy o prace musi opiera¢ si¢ na przestankach obiektywnych i racjonalnych,
a nie na subiektywnych uprzedzeniach pracodawcy.

Jak wskazuje sie w literaturze przedmiotu:

W konstytucyjnej wizji Sadu Najwyzszego wazniejsza jest jednak ta jego funkcja, ktora polega na spra-
wowaniu nadzoru w zakresie orzecznictwa, niz bezposrednie wymierzanie sprawiedliwoéci. Nadzér SN
w zakresie orzekania ma nadal przede wszystkim zapewni¢ jednolito$¢ orzecznictwa sagdowego. Rozno-
rodno$¢ wykladni dokonywana przez sady na tle takich samych przepiséw rodzi poczucie niepewnosci,
a nie ulega watpliwosci, ze bezpieczenstwo prawne jest istotng cechg demokratycznego panstwa prawa.
Zapewnienie jednolitej interpretacji prawa jest wspdlczesnie trudne ze wzgledu na niedoskonatos¢
i zawilo§¢ uchwalanych przepiséw. System prawny komplikuje konieczno$¢ implementacji norm prawa
miedzynarodowego oraz unijnego. Uchwaly SN, odwolujace si¢ do naczelnych wartosci wyrazonych
w Konstytucji, EKPCz czy prawie wspolnotowym, pomimo braku formalnego zwigzania nimi sagdow
powszechnych, sita argumentacji oddziatywuja na pozadany kierunek wykladni i wplywaja na konkret-
ne rozstrzygniecia sagdéw nizszych*'.

Analizowanym orzeczeniem Sad Najwyzszy wywiazal si¢ z tak postrzeganej roli, co
zastuguje na aprobate. Z jednej bowiem strony Sad Najwyzszy w sposdb niebudzacy wat-
pliwoéci potwierdzil zasadnos¢ i legalno$¢ podejmowanych przez pracodawcédw dziatan
zmierzajacych do szerzenia tolerancji wéréd pracownikéw, w tym prowadzenia akeji
»celowanych” w zwigkszenie swiadomosci i akceptacji w zakresie poszczegdlnych cech,
mogacych stanowi¢ podstawe dyskryminacji, czym realizowany jest obowigzek z art. 94
pkt 10 k.p. Z drugiej strony natomiast odnidst powyzsze do indywidualnej sprawy kon-
kretnego sporu pomigdzy pracodawcg a pracownikiem, uwzgledniajac caly ujawniony
kontekst sytuacyjny, skladajacy si¢ na stan faktyczny sprawy.

4. Rola wewnetrznych regulacji pracodawcy w ksztaltowaniu standardow zachowan
W miejscu pracy

Pracodawca, zgodnie z art. 94 pkt 10 k.p., ma obowigzek wplywania na ksztattowanie zasad
wspolzycia spolecznego w zakladzie pracy. Promowanie otwartej i wlaczajacej kultury
miejsca pracy, ktora sprzyja roznorodnosci i harmonijnej wspélpracy, w celu zapewnienia
réwnowagi*?, niezaleznie od indywidualnych cech pracownikéw, wpisuje sie w realizacje
tego obowigzku. Nalezy jednak wyraznie rozr6zni¢ dozwolone ,,promowanie” od niedo-
puszczalnego ,,narzucania” okreslonych wartosci czy $wiatopogladéw. Pracodawca moze
zachecac pracownikow do zaangazowania w okreslone inicjatywy, ale nie moze wywiera¢
jakiegokolwiek nacisku w tym zakresie. W omoéwionej wyzej sprawie sady powszechne
uznaly, ze uzyte w artykule pracodawcy sformutowania, takie jak ,Wlaczenie LGBT+ jest

4 Erecinski 2011, 180.
2 Czuryk 2024, 162.
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obowigzkiem kazdego z nas”, mogly by¢ odebrane jako kategoryczna powinnos¢, niepo-
zostawiajaca miejsca na odmienne poglady, czy tez polecenie stuzbowe.

Zasady wspotzycia spolecznego, ktorych pracownik jest zobowigzany przestrzegaé
(art. 100 § 2 pkt 6 k.p.), musza by¢ uksztaltowane obiektywnie, a nie wynika¢ z woli pra-
codawcy (by¢ przez niego narzucone)®. Podkresla sie, ze obowigzek pracownika prze-
strzegania zasad wspolzycia spolecznego jest prawnym obowigzkiem stosowania norm
o charakterze pozaprawnym, zwlaszcza norm moralnych, obyczajowych, etycznych
i zwyczajow*. Natomiast obowigzek przestrzegania tych norm w zakltadzie pracy ozna-
cza nie tylko tyle, ze pracownik ma obowigzek ich stosowania w jednostce organizacyjne;j
bedacej miejscem pracy, ale takze to, ze pracownik ma obowiazek stosowania si¢ do regut
zachowania akceptowanych przez spotecznos¢ zakladows, co stuzy zapewnieniu ksztal-
towania dobrej atmosfery w miejscu pracy, wplywajacej na prawidtows i niezakldcong
wspolprace migdzy pracownikami. W szczegoélnosci obejmuje wiec réwniez powstrzy-
mywanie si¢ poza miejscem pracy od takich zachowan, ktére wywoluja lub poteguja wza-
jemnie negatywny stosunek wspotpracownikow i konflikty w srodowisku pracy®.

W omawianej sprawie fundamentalne znaczenie miala réwniez zasada, ze podmiot,
ktory sam narusza zasady wspolzycia spolecznego, nie moze skutecznie powolywac si¢ na
ich naruszenie przez druga strong. Jezeli zatem wypowiedZ pracownika stanowi reakcje
na dziatania pracodawcy, ktére mogty by¢ ocenione jako naruszajgce przekonania pra-
cownika, nie moze ona stanowi¢ samoistnej podstawy do rozwigzania umowy o prace.

Pracodawca jest w petni wltadny zebra¢ obowiazujace w swoim zakladzie pracy zasady
wspolzycia spolecznego i je zapisaé w postaci zasad etycznych, kodekséw postgpowania
czy podobnych dokumentéw. Pracodawca moze przedstawic¢ tak zebrane zasady wspdt-
zycia spolecznego pracownikowi oraz oczekiwac ich przestrzegania. Sam brak potwier-
dzenia przez pracownika swoim podpisem, ze zobowigzuje si¢ ich przestrzegaé czy tez
ze sie z nimi zgadza, nie stanowi podstawy do rozwigzania umowy o prace, natomiast
juz naruszenie tych zasad takg podstawa by¢ moze pod warunkiem, Ze te specyficzne dla
miejsca pracy zasady etyczne zostang zaklasyfikowane jako ,,obiektywnie uksztaltowa-
ne™* (obiektywnie istniejace w rzeczywisto$ci, a nie wymyslone przez pracodawce) i sg
oparte na powszechnie spotecznie uznanych normach (wzajemnej zyczliwosci, kolezen-
skiej wspolpracy, zaufaniu, lojalno$ci, wzajemnym szacunku).

Jak wyjasnit Sad Najwyzszy w oméwionej wyzej sprawie, promowanie otwartej i wlg-
czajacej kultury miejsca pracy wpisuje si¢ w obowigzek ksztaltowania zasad wspdtzycia
spolecznego (w szczegdlnosci w $wietle art. 94 pkt 2b k.p.), poniewaz tworzy fundament
zasad wspolzycia, takich jak réwnos¢, tolerancja i wzajemny szacunek. Sad Najwyzszy
zwrocil uwage ze kultura wiaczajaca, nazywana takze kulturg inkluzywna, to podejscie
promujace réznorodnos¢ i harmonijng wspotprace miedzy pracownikami - niezaleznie
od ich wieku, pici, statusu, narodowosci, pochodzenia, wyznania, stanu zdrowia, kondy-
cji fizycznej czy preferencji seksualnych badz $wiatopogladu.

# Wyrok SN z dnia 5 marca 2007 r., I PK 228/06, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 100.
* Wyrok SN z dnia 9 lipca 2008 r., I PK 2/08, OSNP 2009, nr 23-24, poz. 311.
* Postanowienie SN z dnia 17 maja 2023 r., I PSK 99/22, LEX nr 3559625.

6 Postanowienie SN z dnia 18 sierpnia 2021 r., IT PSK 88/21, LEX nr 3398352.
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Podsumowanie

Wspdlczesne srodowisko pracy charakteryzuje sie wspotistnieniem 0séb o zréznicowa-
nych przekonaniach, systemach wartoéci oraz §wiatopogladach. Taka heterogenicznos¢,
mimo swojego potencjalu wzbogacajacego, moze stanowi¢ zrodlo konfliktow. Eskalacja
napiec¢ jest szczegdlnie prawdopodobna, gdy rozbieznosci dotyczg kwestii fundamental-
nych, takich jak wolnoé¢ sumienia i wyznania, zwlaszcza w kontekscie dgzen do promo-
wania inkluzywnosci oraz zapewnienia réwnego traktowania wszystkich zatrudnionych.
Regulacje polskiego prawa pracy, w szczegdlnosci przepisy kodeksu pracy oraz dorobek
orzeczniczy Sadu Najwyzszego, kreuja ramy normatywne dla analizy tych zlozonych
zagadnien. Wskazujg one na obowiazki spoczywajace zaréwno na pracownikach, jak i na
pracodawcach, dotyczace ksztaltowania pozytywnej atmosfery w miejscu pracy, a takze
przestrzegania zasad wspotzycia spolecznego i prewencji dyskryminacji.

W $wietle wspdlczesnych wyzwan wynikajacych z réznorodnosci $wiatopogladowej
w $rodowisku pracy kluczowe znaczenie zyskuje precyzyjne okreslenie granic wolnosci
sumienia i wyznania w kontekscie obowiazkéw pracodawcy zwigzanych z promowa-
niem inkluzywnosci. Wnioski wynikajace z przeprowadzonej analizy, przede wszystkim
na tle sprawy I PSK 62/24, wskazuja, ze swoboda wyrazania przekonan religijnych nie
moze by¢ arbitralnie ograniczana przez pracodawce, o ile nie narusza godnosci innych
0sob, nie przybiera formy mowy nienawisci i nie godzi w podstawowe zasady wspol-
zycia spoltecznego. Jednoczesnie jednak dopuszczalne formy ekspresji swiatopoglado-
wej musza uwzglednia¢ rownorzedne prawa pozostalych czlonkéw zespolu oraz interes
organizacyjny.

Podkreslenia wymaga, Ze samo ujawnienie przekonan religijnych nie moze stano-
wi¢ podstawy do utraty zaufania ze strony pracodawcy, jesli nie rzutuje to na sposob
wykonywania obowiazkéw pracowniczych. Zasadne jest takze odréznienie uprawnione-
go promowania wartosci inkluzywnych od niedopuszczalnego narzucania okreslonego
$wiatopogladu w sposob mogacy by¢ odczytany jako obowigzek ideologicznego zaanga-
zowania. Szczegdlnie istotne jest tu zachowanie obiektywnego charakteru zasad wspoét-
zycia spotecznego, ktore nie mogg by¢ definiowane jednostronnie, lecz muszg wynika¢
z powszechnie akceptowanych norm, takich jak wzajemny szacunek, lojalnos¢ i kolezen-
ska wspolpraca.

Rekomendacjg dla praktyki jest rozwijanie polityk wewnetrznych opartych na dia-
logu i réwnowadze, co umozliwi wspdlistnienie odmiennych przekonan przy jednocze-
snym utrzymaniu spdjnoéci kultury organizacyjnej. Wymaga to nie tylko stosowania
zasady proporcjonalnoséci i obiektywizmu, lecz takze wysokiego poziomu wrazliwosci
spolecznej po stronie kadry zarzadzajacej. Wskazane podejscie nie tylko sprzyja ogra-
niczaniu potencjalnych napig¢, ale tez stanowi fundament ksztaltowania nowoczesnego,
otwartego i odpowiedzialnego srodowiska pracy, w ktérym mozliwe jest pogodzenie toz-
samosci jednostki z warto$ciami pracodawcy.
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