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WYJATKI OD ZAKAZU DYSKRYMINACII
ZE WZGLEDU NA RELIGIE LUB PRZEKONANIA
W ZATRUDNIENIU PRACOWNICZYM NA GRUNCIE
ART. 4 DYREKTYWY 2000/78/ WE

Exceptions to the prohibition of discrimination on the grounds of religion or belief
in employment under Article 4 of Directive 2000/78/EC

Streszczenie: Rowne traktowanie i zakaz dyskryminacji sa jednymi z podsta-
wowych zasad, w oparciu o ktore stanowione jest unijne prawo. Dotyczy to
rowniez rownego traktowania ze wzgledu na religi¢ lub przekonania w zatrud-
nieniu. W tym obszarze warto$ci te zostaly zabezpieczone przez dyrektywe
Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne warun-
ki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy. Dyrektywa
ta przewiduje jednak pewne wyjatki od tych ogoélnych zasad. Istniejg bowiem
okoliczno$ci, w ktérych dziatanie pracodawcy bedzie stwarza¢ pozory dyskry-
minacji, lecz w swej istocie dyskryminacjg nie begdzie. Taka sytuacja zachodzi,
gdy ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci zawodowej lub warunki jej wykonywa-
nia, cechy zwigzane z religig lub przekonaniami stanowig istotny i determinu-
jacy wymodg zawodowy, a cel jest zgodny z prawem i wymdg proporcjonalny
(art. 4. ust. 1). Taka sytuacja zachodzi rowniez, gdy ze wzgledu na charakter lub
kontekst, w ktorym jest prowadzona dziatalno$¢ zawodowa kosciota lub innej
organizacji, ktorych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach, religia lub
przekonania stanowig podstawowy, zgodny z prawem i uzasadniony wymog
zawodowy, uwzgledniajacy etyke organizacji (art. 4 ust. 2 akapit 1). W koncu
takg sytuacj¢ stanowi rowniez wymog dziatania w dobrej wierze i lojalnosci
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wobec etyki organizacji, jaki Ko$cioty i inne organizacje, ktorych etyka opie-
ra si¢ na religii lub przekonaniach, moga naktada¢ na swoich pracownikéw
(art. 4 ust. 2 akapit 2). Te trzy sytuacje stanowig niejako trzy odrebne wyjatki od
zakazu dyskryminacji. Nie zawsze jednak taka klasyfikacja, z ktorg zgadza si¢
Autor niniejszego opracowania, jest przyjmowana w orzecznictwie i doktrynie.
W artykule zostaly zatem, poza szczegdlowa analiza omawianych wyjatkow
od zakazu dyskryminacji, przedstawione rowniez istniejagce w tym przedmio-
cie rozbieznosci.

Stowa kluczowe: zakaz dyskryminacji; zatrudnienie; dyrektywa 2000/78/WE; re-
ligia lub przekonania

Abstract: Equal treatment and the prohibition of discrimination are among the
fundamental principles of EU law. This also applies to equal treatment on the
grounds of religion or belief in employment. In this area, these values have been
secured by Council Directive 2000/78/EC of 27 November 2000, establishing
a general framework for equal treatment in employment and occupation. Howev-
er, the Directive provides for certain exceptions to these general rules. There are
circumstances in which the employer’s actions create the appearance of discrimi-
nation, but in their essence they do not constitute discrimination. Such a situation
occurs when, due to the type of occupational activities or the conditions in which
they are carried out, the characteristics related to religion or belief constitute
a genuine and determining occupational requirement, and the objective is le-
gitimate and the requirement is proportionate (art. 4 (1)). Such a situation also
occurs when, due to the nature or context in which the occupational activities of
a church or other organization whose ethos is based on religion or belief are car-
ried out, religion or belief constitute a genuine, legitimate and justified occupa-
tional requirement, having regard to the organization’s ethos (art. 4 (2) para. 1).
Finally, this is also the case with the requirement of acting in good faith and with
loyalty to the organization’s ethos that churches or other organizations whose
ethos is based on religion or belief may impose on their employees (art. 4 (2)
para. 2). These three situations constitute, as it were, three separate exceptions
to the prohibition of discrimination. However, this classification, with which the
Author of this study agrees, is not always accepted in jurisprudence and doctrine.
Therefore, apart from a detailed analysis of the above-mentioned exceptions to
the prohibition of discrimination, the article also presents the existing discrepan-
cies in this matter.

Key words: prohibition of discrimination; employment; Directive 2000/78/EC;
religion or belief
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1. WPROWADZENIE

Rozw¢j antydyskryminacyjnego prawa UE, czego wyrazem jest m.in. cig-
gle poszerzanie katalogu kryteriow niedopuszczalnej dyskryminacji, $wiad-
czy o coraz wigkszym poszanowaniu praw podstawowych w unijnym po-
rzadku prawnym. W ten sposob zabezpieczone zostato rowniez prawo do
wolnosci religijnej w obszarze zatrudnienia i pracy. Stato si¢ to w duzej
mierze za sprawg dyrektywy 2000/78/WE! wyznaczajacej ogolne ramy dla
walki z dyskryminacja ze wzgledu na m.in. religi¢ lub przekonania w od-
niesieniu do zatrudnienia i pracy. Tym niemniej nalezy zauwazy¢, ze zakaz
dyskryminacji, tak mocno akcentowany w dyrektywie ramowej i innych
aktach unijnego prawa antydyskryminacyjnego, nie ma charakteru abso-
lutnego. Dyrektywa ramowa zawiera rowniez przepisy stanowigce swoiste
wyjatki od zakazu dyskryminacji ze wzgledu na religi¢ lub przekonania
w zatrudnieniu®. Przepisy te znajduja si¢ przede wszystkim w art. 4 zaty-
tutowanym ,,wymagania zawodowe”. Sformulowane tam wyjatki bywaja
jednak réznie interpretowane i klasyfikowane w orzecznictwie i doktrynie,
co tez zostanie omowione w niniejszym opracowaniu.

Warto zaznaczy¢, iz w literaturze omawiane przepisy okre$lane sg
zwykle jako ,,wyjatki od zakazu dyskryminacji”. Jest to jednak okresle-
nie umowne, gdyz, jak wynika z literalnego brzmienia art. 4 ust. 1 dy-
rektywy 2000/78/WE, odmienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na
pewne cechy przewidziane przez dyrektywe nie jest wyjatkiem od zaka-
zu dyskryminacji, lecz po prostu ,,nie stanowi dyskryminacji”. Omawia-
na konstrukcja prawna bywa okres§lana réwniez jako ,kontratyp zakazu
dyskryminacji”®. W tym przypadku przepisy art. 4 ust. 1 i 2 dyrektywy
ramowej nalezy rozumie¢ w ten sposob, ze przyznaja poszczegdlnym pan-
stwom cztonkowskim mozliwo$¢ utrzymania regulacji, ktére, cho¢ beda
dopuszcza¢ odmienne traktowanie ze wzgledu na religi¢ lub przekonania
w zatrudnieniu, nie beda traktowane jako dyskryminacja, i jednocze$nie

' Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne wa-
runki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. WE L 303
22.12.2000 ., s. 16-22).

2 Maliszewska-Nienartowicz 2018, 26.

3 Swiatkowski 2019, 18.
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nie b¢da narusza¢ unijnych przepisow antydyskryminacyjnch®. Przepisy te
bywaja okreslane rowniez jako ,,odstepstwo od schematycznego rozumie-
nia zasady rownego traktowania’. Mozna sadzi¢, ze uzycie tego ostatnie-
go sformutowania miato réwniez na celu podkreslenie faktu, iz w omawia-
nej instytucji prawnej nie mamy do czynienia z dyskryminacja, a ponadto,
ze zasady rownego traktowania nie mozna rozumie¢ w duchu ,,prymityw-
nego egalitaryzmu’®. Mozna rowniez spotkac¢ takie okreslenia, jak ,,zawie-
szenie obowiazywania zasady niedyskryminacji’”’ czy ,,zgoda na nieréwne
traktowanie™®. Bez wzgledu jednak na to, jak omawiana konstrukcja zo-
stanie nazwana, okreslone w niej zachowanie nie stanowi dyskryminacji,
aczkolwiek pozornie moze przejawiac¢ pewne jej cechy.

2. OGOLNY WYJATEK OD ZAKAZU DYSKRYMINACJI (ART. 4 UST. 1)

Instytucja prawna wyjatku od zakazu dyskryminacji wczesnie znalazta
zastosowanie w prawie wspolnotowym. Pierwszy raz taki wyjatek zostal
wprowadzony w dyrektywie 76/207/EWG’ dotyczacej m.in. zasad rowne-
go traktowania kobiet i m¢zczyzn w zakresie dostgpu do zatrudnienia. Art.
2 ust. 2 tejze dyrektywy upowaznial panstwa cztonkowskie do wprowa-
dzenia w swoim krajowym porzadku prawnym wyjatku od zakazu dyskry-
minacji, a wigc mozliwosci odmiennego traktowania ze wzgledu na ple¢
w tych obszarach dziatalnosci zawodowej, w ktorych pte¢ pracownika sta-
nowita decydujacy wymog zawodowy'?. A prima vista za przyktad zastoso-
wania przyjetej w tym przepisie logiki mogly by¢ uwazane np. niemieckie
przepisy dotyczace obsadzania stanowisk w Bundeswehrze. Stanowiska te,

Tamze.
Stanisz 2004, 24.
Dudek 2011, 27.
Burgonski 2018, 59.
Tamze.
Dyrektywa Rady 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mg¢zczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia,
ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkow pracy (Dz. Urz. WE L 39 z 14.02.1976 r.,
s. 40-42).

10" Maliszewska-Nienartowicz 2013, 26.
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z nielicznymi wyjatkami, mogly by¢ obsadzane jedynie przez me¢zczyzn.
Uksztattowanie omawianych rozwigzan niemieckich zostato jednak pod-
dane krytycznej ocenie w wyroku TSUE w sprawie Tanja Kreil v. Bun-
desrepublik Deutschland"'.

Kolejne dyrektywy dotyczace kwestii réwnego traktowania zawie-
raly dalsze i bardziej precyzyjne przepisy w omawianej materii'>. Wspo-
mniany powyzej art. 2 ust. 2 dyrektywy 76/207/EWG zostal zmieniony
i doprecyzowany dyrektywa 2002/73/WE', i ostatecznie wszedt do dyrek-
tywy 2006/54/WE!". Omawiane wyjatki pojawity si¢ ponadto w art. 4 dy-
rektywy 2000/43/WE", a takze w art. 4 ust. 1 dyrektywy 2000/78/WE
w brzmieniu: ,,Niezaleznie od przepisow [...] art. 2 ust. 1 1 2, Panstwa

" Wyrok TSUE z dnia 11 stycznia 2000 r., Tanja Kreil v. Bundesrepublik Deu-
tschland, C-285/98, ECLI:EU:C:2000:2. Kwestia zatrudniania w Bundeswehrze wylgcznie
mezczyzn byla regulowana zarowno w ustawie zasadniczej (art. 12a Grundgesetz fiir die
Bundesrepublik Deutschland), jak i w innych aktach prawnych, w szczegdlnosci w ustawie
o zotierzach (art. 1 ust. 2 Soldatengesetz) oraz rozporzadzeniu o karierze zolnierzy (art. 3a
Soldatenlaufbahnverordnung). W powotanym wyroku przepisy te, pomimo obowigzywania
art. 2 ust. 2 dyrektywy 76/207/EWG, zostaty jednak uznane za naruszajace zasadg¢ rownego
traktowania w zatrudnieniu. Trybunat orzekt, iz panstwa korzystajace z wyjatku od zasady
rownego traktowania, jaki przewiduje art. 2 ust. 2 ww. dyrektywy, nie mogg wprowadzaé
zbyt ogdlnych rozwigzan. Rozstrzygnigcie w sprawie C-285/98 nie tylko zatem ukazato na-
ruszanie przez Niemcy zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, lecz réwniez wskazato
pewne stabosci samego przepisu dyrektywy 76/207/EWG. Gtowna staboscia tego przepisu
byt brak nalezytej precyzji w odniesieniu do wymagan zawodowych, ze wzgledu na ktore
to wymagania mozna byto wprowadzi¢ wyjatek od zakazu dyskryminacji. Dlatego kolejne
dyrektywy dotyczace kwestii rownego traktowania, w tym takze dyrektywa ramowa, za-
wieraty juz bardziej precyzyjne przepisy w tej materii.

12 Maliszewska-Nienartowicz 2018, 27.

13 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE z dnia 23 wrze$nia 2002 r.
zmieniajaca dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rowne-
go traktowania m¢zczyzn i kobiet w zakresie dostgpu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu
zawodowego oraz warunkow pracy (Dz. Urz. WE L 269 z 5.10.2002 r., s. 15-20).

!4 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady roOwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet
i mezezyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz. Urz. UE L 204
226.07.2006 r., s. 23-36).

15 Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajgca w zycie za-
sade rownego traktowania 0sob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz.
WE L 180 z 19.07.2000 r., s. 22-26).
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Cztonkowskie moga uznaé, ze odmienne traktowanie ze wzgledu [na]
cechy zwigzane z jedng z przyczyn wymienionych w art. 1 nie stanowi
dyskryminacji w przypadku, gdy ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci za-
wodowej Iub warunki jej wykonywania, dane cechy sg istotnym i deter-
minujagcym wymogiem zawodowym, pod warunkiem ze cel jest zgodny
z prawem, a wymog jest proporcjonalny’'e,

Nalezy w tym miejscu bardzo mocno podkresli¢, ze, jak to wynika
wprost z przywotanych przepisow, tym, co aktualnie dopuszcza wyjatek
od zakazu dyskryminacji, nie jest jedna z przewidzianych przez ww. dy-
rektywy okolicznosci stanowigcych podstawe generalnie niedopuszczalnej
dyskryminacji, lecz zwigzana z nig cecha'’. Jest to zatem zasadnicza zmia-
na jaka dokonata si¢ w antydyskryminacyjnym prawie wspdlnotowym.
W dyrektywie 76/207/EWG podstawa dla przepisow dopuszczajacych
odmienne traktowanie w poszczeg6lnych panstwach cztonkowskich byta
wprost pte¢, jako niezbedny wymdg zawodowy i jednoczesnie przyczyna
odmiennego traktowania, a nie, jak to jest obecnie, cecha zwigzana z dang
przyczyna, czyli, w tym konkretnym przypadku, cecha zwigzana z plcia.
OczywiScie, uwaga ta nie dotyczy wylacznie plci, lecz wszystkich, prze-
widzianych przez dyrektywy antydyskryminacyjne, przyczyn odmiennego
traktowania. Panstwa czlonkowskie nie moga zatem w mys$l obowigzuja-
cych dyrektyw antydyskryminacyjnych wprowadza¢ przepisow, zezwala-
jacych na jakiekolwiek odstepstwo od zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu ze wzglgdu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, religie i inne
uwzglednione w tych dyrektywach przyczyny, poprzez okreslenie ktorejs
z nich jako niezbednego wymogu zawodowego. Moga natomiast wpro-
wadzi¢ takie przepisy, jesli beda one dotyczyly cech zwigzanych z jedng
z tych przyczyn.

Wprowadzony przez unijne dyrektywy ogdlny wyjatek od schema-
tycznego rozumienia zasady rownego traktowania, a wigc takze ten sfor-
mulowany w art. 4 ust. 1 dyrektywy ramowej, obwarowany jest licznymi

1© W polskojezycznej wersji dyrektywy ogloszonej w Dzienniku Urzgdowym
Unii Europejskiej poczatek cytowanego przepisu brzmi: ,,Niezaleznie od przepisow od
art. 2 ust. 112 [...]”. Drugie uzycie przyimka ,,0d” nie posiada jednak logicznego uzasadnienia
i nie znajduje odzwierciedlenia w innych wersjach jezykowych. Krytycznie nalezy si¢ odnies¢
réwniez do pominigcia przyimka ,,na” pomiedzy okresleniem ,,ze wzgledu” i stowem ,,cechy”.
17 Maliszewska-Nienartowicz 2013, 27.
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warunkami. Warunki te musza zosta¢ spelnione tacznie, aby nie doszto
do zakazanej dyskryminacji w zatrudnieniu w zadnej z jej mozliwych
form. A zatem do omawianego wyjatku mozna odwota¢ si¢, gdy cecha
zwigzana z jedng z podstaw niedopuszczalnej dyskryminacji stanowi, ze
wzgledu na rodzaj dziatalno$ci zawodowej lub warunki jej wykonywa-
nia, istotny i determinujacy wymoég zawodowy, a ponadto cel takiego
odmiennego traktowania jest zgodny z prawem, a sam wymog jest pro-
porcjonalny'®.

Wynika z tego, iz cecha, o ktdrej tu mowa, musi by¢ silnie powigzana
z rodzajem wykonywanej pracy lub warunkami jej wykonywania'®. Dlate-
go prawodawca unijny postanowil, aby omawiany wymoég zawodowy byt
»istotny i1 determinujgcy”. Oznacza to, iz zastosowanie ogolnego wyjat-
ku od zakazu dyskryminacji bedzie mogto mie¢ miejsce tylko w absolut-
nie koniecznych przypadkach, to znaczy takich, w ktérych od posiadania
danej cechy zalezy w ogdle mozliwo$¢ wykonywania danej dziatalnos$ci
zawodowej. Na tak rygorystyczng wyktadni¢ art. 4 ust. 1 dyrektywy ramo-
wej ma w duzej mierze wptyw tre$¢ motywu 23 tejze dyrektywy, zgodnie
z ktérym odstepstwo od ogblnej zasady réwnego traktowania mozna zasto-
sowac¢ tylko ,,w bardzo niewielu przypadkach”. Ponadto nalezy zauwazy¢,
ze o tym, iz dana cecha stanowi istotny 1 determinujagcy wymog zawodowy
1 tym samym jest niezb¢dna do wykonywania danej pracy, nie powinna
decydowa¢ sama dziatalnos¢, lecz rowniez jej kontekst®.

Poza wykazaniem, ze dane cechy sa istotnym i determinujgcym wymo-
giem zawodowym 1 jako takie mogg stanowi¢ przestanke do zastosowania
ogo6lnego wyjatku od zasady réwnego traktowania, nalezy réwniez spetnic¢
warunek zgodnosci celu zastosowania tego wyjatku z prawem. W literatu-
rze jako przyktady owej zgodnosci celu z prawem w kontekscie wyjatku
od zakazu dyskryminacji podaje si¢ m.in. wymogi zwigzane z bezpieczen-
stwem, ochron¢ zdrowia kobiet jako matek badz os6b mtodocianych, za-
pewnienie sprawnego dziatania stuzb?'. Takim zgodnym z prawem celem

18 Tamze.

19 Burgonski 2018, 63.

20" Opinia rzecznika generalnego E. Sharpston z 13.07.2016 r., w sprawie C-188/15,
Asma Bougnaoui i Association de défense des droits de I’homme (ADDH) v. Micropole SA,
ECLI:EU:C:2016:553, pkt 95, 96, 98.

2l Maliszewska-Nienartowicz 2018, 27.
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jest réwniez ochrona praw i wolnos$ci innych osob. Takim celem moze by¢
takze interes przedsigbiorstwa pracodawcy. Nietrudno zauwazy¢, ze przy
takim ujeciu nakazanej przez dyrektywe ramowa zgodnosci celu z prawem
moze dochodzi¢ w praktyce do konfliktu miedzy r6znymi, podlegajacymi
ochronie prawami i interesami®. I dlatego, aby sta¢ na strazy tych réznych
praw i interesow, i jednocze$nie dazy¢ do ich harmonijnego wspdtistnie-
nia, dyrektywa, w kontekScie omawianego wyjatku od zasady réwnego
traktowania, odwotuje si¢ do zasady proporcjonalnosci.

Zasada proporcjonalnosci, bedaca jedna z naczelnych zasad unijne-
go porzadku prawnego wymaga, aby srodki podejmowane do osiggniecia
okreslonego celu nie byty nadmierne, a zatem aby byly odpowiednie i ko-
nieczne. Tym samym zastosowanie takich srodkéw powinno w praktyce
przyczyni¢ si¢ do osiggniecia nalezytej rownowagi pomigdzy interesami,
ktore na skutek zastosowania wyjatku od zakazu dyskryminacji moga
w jakim$ stopniu by¢ zagrozone lub ze soba kolidowac>.

Wprowadzony dyrektywa ramowa ogdlny wyjatek od zakazu dys-
kryminacji dopuszcza zatem odmienne traktowanie ze wzglgdu na cechy
zwigzane z religig Iub przekonaniami, w przypadku gdy ze wzgledu na
rodzaj dziatalno$ci zawodowej lub warunki jej wykonywania, cechy te sg
istotnym i determinujacym wymogiem zawodowym. Na powyzszy wyja-
tek moga powota¢ si¢ wszyscy pracodawcy. To wiasnie w pierwszej ko-
lejnosci z mysla o nich zostalty wprowadzone te przepisy. Tym niemniej
stanowig one rowniez skuteczng ochrong jednostki przed dyskryminacja ze
wzgledu na cechy zwigzane z religig lub przekonaniami, gdyz nakladajg na
pracodawce, ktory chee z tych przepisow skorzystaé, liczne, rygorystyczne
warunki. Co wiecej, przepisy te stanowiac wyjatek od generalnej zasady
rownego traktowania, zgodnie z brzmieniem dyrektywy ramowej, moga
by¢ zastosowane tylko w nielicznych przypadkach. Sg one jednak waznym
instrumentem prawnym, ktory moze w praktyce skutecznie przyczynic si¢
do wywazania spornych intereséw pracownikow i pracodawcow.

22 Powotana wyzej opinia rzecznika generalnego w sprawie C-188/15, pkt 112-118.
2 Tamze, pkt 119-121.
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3.SZCZEGOLNY WYJATEK OD ZAKAZU DYSKRYMINACIJI
(ART. 4 UST. 2 AKAPIT 1)

Wyjatek okreslany w niniejszym artykule jako szczegolny wyjatek od za-
kazu dyskryminacji ze wzgledu na religie lub przekonania w zatrudnieniu
zostal ujety w art. 4 ust. 2 akapit 1 dyrektywy 2000/78/WE, ktory stano-
wi: ,,Panstwa Cztonkowskie moga utrzyma¢ w mocy swoje ustawodaw-
stwo krajowe, ktére obowigzuje w dniu przyjecia niniejszej dyrektywy,
lub przewidzie¢ w przysztym ustawodawstwie, uwzgledniajacym prak-
tyke krajowa istniejaca w dniu przyjecia niniejszej dyrektywy, przepisy
na mocy ktérych, w przypadku dziatalno$ci zawodowej kosciotow albo
innych organizacji publicznych badz prywatnych, ktorych etyka opiera si¢
na religii lub przekonaniach, odmienne traktowanie ze wzglgdu na reli-
gie lub przekonania osoby nie stanowi dyskryminacji w przypadku gdy ze
wzgledu na charakter tego rodzaju dziatalno$ci lub kontekst, w ktorym jest
prowadzona, religia lub przekonania stanowia podstawowy, zgodny z pra-
wem 1 uzasadniony wymog zawodowy, uwzgledniajacy etyke organizacji.
Tego rodzaju odmienne traktowanie powinno by¢ realizowane z poszano-
waniem zasad i postanowien konstytucyjnych Panstw Cztonkowskich oraz
zasad og6lnych prawa wspolnotowego, 1 nie powinno by¢ usprawiedliwie-
niem dla dyskryminacji, u podstaw ktorej leza inne przyczyny”. Wyjatek
ten, w odrdznieniu od wyjatku ogoélnego, dotyczy wytacznie odmiennego
traktowania ze wzgledu na religi¢ lub przekonania. Przepis ten okresla za-
tem, kiedy odmienne traktowanie danej osoby ze wzgledu na religi¢ lub
przekonania w zatrudnieniu nie bedzie stanowi¢ dyskryminacji.

Zgodnie z dyrektywa ramowa, aby takie dziatanie nie zostato uznane
za jedng z form dyskryminacji, religia lub przekonania musza stanowi¢
podstawowy, zgodny z prawem i uzasadniony wymoég zawodowy, kto-
ry zwiazany jest z charakterem dzialalno$ci zawodowej lub kontekstem,
w ktorym jest ona prowadzona, a ponadto taka dziatalno$¢ zawodowa
musi by¢ prowadzona przez Koscioty albo inne organizacje publiczne
lub prywatne, ktorych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach. Jest
to zatem wyjatek, z ktérego moze skorzysta¢ stosunkowo waska grupa
podmiotow>.

2 $ledzinska-Simon 2011, 63.
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Powyzsze unormowania §wiadczg niewatpliwie o tym, iz prawodaw-
ca unijny liczy si¢ ze specyficzng naturg Kosciolow i innych organizacji,
ktoérych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach, i jako takim pragnie
zagwarantowac prawng ochrong ich tozsamos$ci®. Tego typu rozwigzania
wydajg si¢ dobrze wspotbrzmie¢ z ,.klauzulg koscielng”, o ktdrej przyjecie
zabiegaty niektore Koscioty i inne zwigzki wyznaniowe, m.in. po to, aby
zabezpieczy¢ swoja podmiotowos$¢ w unijnym porzadku prawnym. Przyj-
mujac ,.klauzule koscielng” UE zobowigzata si¢ do szanowania statusu
Kosciotow 1 innych wskazanych tam podmiotow, jaki zostal im zagwaran-
towany przez poszczegdlne panstwa cztonkowskie®.

Szczegdlny i ogdlny wyjatek od zakazu dyskryminacji ze wzgledu na
religi¢ 1 przekonania w zatrudnieniu sg w swej istocie instytucjami prawny-
mi do siebie podobnymi. Obie przewiduja bowiem mozliwos$¢ odmiennego
traktowania pracownikéw lub kandydatow na pracownikdéw bez jednoczes-
nego naruszania zakazu dyskryminacji. Dyrektywa potwierdza w szcze-
gblnosci prawo Kosciolow i innych organizacji, ktorych etyka opiera si¢
na religii lub przekonaniach, do zgodnego z wtasna doktryng i zasadami
organizowania warunkéw zatrudnienia nawet wtedy, gdy warunki te beda
stanowity przejaw roznicowania pracownikow ze wzgledu na ww. kryteria.
Prawo to nie ma jednak charakteru bezwzglednego. Aby prowadzacy dzia-
falno$¢ zawodowa Koscidt czy inna organizacja mogly z niego skorzystac,
muszg spehic szereg wymaganych przepisami dyrektywy warunkow?’.

Jak juz zostalo wspomniane, przywotane powyzej instytucje prawne
sa do siebie podobne, jednak zachodzg pomig¢dzy nimi rowniez znaczne
roznice. W odréznieniu od ogdlnego wyjatku od zakazu dyskryminacji,
na ktoéry moze powotywac si¢ ogot pracodawcow, z wyjatku szezegdlnego
moga skorzysta¢ wylacznie prowadzace dziatalno$¢ zawodowa Koscioly
1 inne organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach.
Instytucja ta ma zatem o wiele wezszy zakres podmiotowy. Przewidziany
w art. 4 ust. 1 dyrektywy ramowej ogdlny wyjatek od zakazu dyskrymi-
nacji jest ponadto instytucja, na ktérg mozna powotac si¢ przy odmien-
nym traktowaniu pracownikow nie tylko ze wzgledu na cechy zwigzane

25 Stanisz 2005, 51.
26 Juros 2003, 163; Robbers 1999, 158; Krukowski 2003, 213; Stanisz 2012, 108.
7 Burgonski 2018, 59.
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z religig 1 przekonaniami, ale rowniez z innymi, przewidzianymi przez dy-
rektywe kryteriami, do jakich naleza: wiek, niepetnosprawno$¢ i orientacja
seksualna. Wyjatek szczegdlny dotyczy wyltacznie religii i przekonan. Co
bardzo wazne, powotujacy si¢ na wyjatek szczegoélny pracodawca moze
roznicowac swoich pracownikéw wprost ze wzgledu na religi¢ lub przeko-
nania, a nie, tak jak to ma miejsce w przypadku ogdlnego wyjatku od za-
kazu dyskryminacji, ze wzgledu na ceche zwiazang z religia lub przekona-
niami. Jednoczes$nie wyjatek szczeg6lny nie jest ujety tak rygorystycznie
jak wyjatek ogolny, gdyz wymagany wymog zawodowy zwigzany z religig
lub przekonaniami, ktéry moze sta¢ si¢ podstawa odmiennego traktowa-
nia, ma by¢ ,,podstawowy, zgodny z prawem i uzasadniony”, a nie, tak jak
w przypadku wyjatku ogdlnego, ,,istotny i determinujacy”. W koncu wy-
jatek ogdlny moze zostac¢ zastosowany ze wzgledu na ,,rodzaj dziatalnosci
zawodowej lub warunki jej wykonywania”, przy zachowaniu oczywiscie
wszystkich weze$niejszych warunkdw, natomiast, co do wyjatku szczegol-
nego, moze by¢ zastosowany ze wzgledu na ,,charakter dziatalnosci”, ale
tez ,.kontekst”, w ktorym ta dziatalno$¢ jest prowadzona?®.

Porownujac zatem ze sobg te dwie instytucje prawne mozna zauwazyc,
ze warunki, jakie musi spelni¢ pracodawca, aby powotac si¢ na szczegdlny
wyjatek od zakazu dyskryminacji, s3 mniej restrykcyjne niz przy wyjatku
ogo6lnym. Wedtug prawodawcy unijnego, Kos$ciota lub innej organizacji,
ktorej etyka opiera si¢ na religii, nie mozna traktowaé tak, jak kazdego
innego pracodawcy. Tym niemniej roéwniez Koscioty nie moga kierowaé
si¢ przy zatrudnianiu pracownikéw wytacznie subiektywnymi kryteriami,
gdyz prawo unijne naktada na niego szereg warunkow, jakie w takiej sytu-
acji nalezy speic®.

Kwestie te zostaly dobrze zanalizowane w wyroku TSUE w spra-
wie Vera Egenberger v. Evangelisches Werk fiir Diakonie und Entwick-
lung eV*°. We wspomnianym wyroku Trybunat przypomniat, Ze zgodnie
z dyrektywa ramowa religia lub przekonania moga stanowi¢ ,,podstawowy,
zgodny z prawem i uzasadniony” wymoég zawodowy tylko przez wzglad

2 Tamze, 63—64.

2 Tamze, 68.

30 Wyrok TSUE z dnia 17 kwietnia 2018 r., Vera Egenberger v. Evangelisches Werk fiir
Diakonie und Entwicklung eV, C-414/16, ECLI:EU:C:2018:257.
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na ,,charakter” danej dziatalnosci zawodowej lub ,kontekst”, w ktorym
ta dzialalno$¢ jest prowadzona. Tym samym Trybunat podkreslil, ze,
aby mozna byto w sposob zgodny z przepisami prawa unijnego poddac
pracownikéw odmiennemu traktowaniu ze wzgledu na religie lub prze-
konania, musi istnie¢ bezposredni zwigzek miedzy opartym na religii lub
przekonaniach wymogiem zawodowym a dang dziatalnoécig zawodowa.
Co wigcej, zwigzek taki musi da¢ si¢ obiektywnie zweryfikowac, oraz, co
wynika wprost z dyrektywy, musi wynikac¢ albo z charakteru tej dziatalno-
$ci, albo z warunkow, w jakich ta dziatalnosc¢ jest wykonywana, czyli z jej
kontekstu. Warto wspomnie¢, ze jako przyktad ,,charakteru” dziatalno$ci,
z ktorego moze wynikaé 6w zwiazek, Trybunat podat ,,udziat w formu-
lowaniu etyki danego kosciota lub danej organizacji lub w realizacji ich
deklarowanej misji” (pkt 62—63), natomiast jako przyktad jej ,.kontekstu”
podat ,.konieczno$¢ zapewnienia wiarygodnej reprezentacji kosciota lub
organizacji na zewnatrz” (pkt 62—63). A zatem, aby w tego typu przypad-
kach odmienne traktowanie nie zostato uznane za dyskryminacj¢, musi za-
chodzi¢ bezposredni i mozliwy do obiektywnego zweryfikowania zwigzek
miedzy wymogami zawodowymi okre§lonymi przez pracodawce bedace-
go Kosciotem lub inng organizacja, ktorej etyka opiera si¢ na religii lub
przekonaniach, a prowadzong przez niego dziatalnoscig®'.

Art. 4 ust. 2 dyrektywy ramowej stanowi ponadto, ze omawiany wy-
mog zawodowy musi by¢ ,,podstawowy, zgodny z prawem i uzasadniony”.
OczywiScie wszystkie te trzy kryteria wprowadzone przez prawodawce
unijnego dotyczg oceny wymogdéw zawodowych pod katem ich zgodnosci
z etykg Kosciota lub organizacji. Zgodnie z interpretacja Trybunatlu uzyty
w dyrektywie przymiotnik ,,podstawowy” wskazuje na to, iz przynalezno$é
religijna danego pracownika lub podzielanie przez niego przekonan, na
ktorych opiera si¢ etyka danego Kosciota lub organizacji, muszg odgrywaé
zasadniczg role ze wzgledu na ,,znaczenie danej dzialalno$ci zawodowej
dla manifestowania tej etyki lub wykonywania przez ten kosciot lub te or-
ganizacje prawa do autonomii” (pkt 65). A zatem 6w podstawowy charak-
ter wymogow zawodowych przejawia si¢ w tym, iz przynalezno$¢ religijna
lub utozsamianie si¢ z przekonaniami organizacji musi by¢ niezbe¢dne przy
wykonywaniu danej dziatalno$ci do korzystania z zagwarantowanej tym

31 Swiatkowski 2019, 18.
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podmiotom autonomii oraz do swobodnego manifestowania i praktykowa-
nia swoich przekonan lub wyznawanej religii®.

Co do kryterium ,,zgodnosci z prawem”, jego wprowadzenie — wedhug
Trybunatu — miato na celu przede wszystkim przeciwdziatanie subiek-
tywnemu réznicowaniu pracownikow przez Ko$cioty czy inne organiza-
cje, ktorych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach. Zgodnie zatem
z wyktadnig Trybunatu, wymog przynaleznosci religijnej lub podzielania
okreslonych przekonan nie moze by¢ podstawg do realizacji celow niema-
jacych zwiazku z etyka, na ktérej opiera si¢ dziatalno$¢ instytucji korzysta-
jacej z omawianego wyjatku (pkt 66).

Trybunat dokonat tez wyktadni trzeciego z wyliczonych w dyrektywie
kryteriéw. Zgodnie z treScig wyroku w sprawie C-414/16 okreslenie ,,uza-
sadniony” ma tu dwa znaczenia. Po pierwsze, oznacza ono, ze Kosciot lub
inna z organizacji, o ktorych mowa w dyrektywie, ma obowigzek wykazac,
ze w kazdym konkretnym przypadku zastosowania wyjatku istnieje prawdo-
podobne i powazne niebezpieczenstwo naruszenia ich etyki lub zagwaranto-
wanego im przepisami krajowymi prawa do autonomii. Po drugie, $wiadczy
ono o prawie sagdow krajowych do sprawowania kontroli nad przestrzega-
niem kryteriow, ktore okresla art. 4 ust. 2 dyrektywy ramowe;j (pkt 67).

W tym kontekscie Trybunat stwierdzit, ze art. 4 ust. 2 dyrektywy
2000/78/WE jest w swej istocie przepisem stuzacym zapewnieniu rOwno-
wagi pomiedzy prawem pracownika lub kandydata na pracownika do row-
nego traktowania bez wzglgdu na religi¢ lub przekonania w zatrudnieniu,
a autonomia, ktora powinny cieszy¢ si¢ zwigzki wyznaniowe w panstwach
cztonkowskich. Zaréwno prawo pracownikéw do niepodlegania dyskry-
minacji, jak i autonomia Ko$ciolow i innych organizacji wyznaniowych
zostaty potwierdzone przez wiele aktow prawa europejskiego. Trybunatl
powotuje si¢ w tej materii m.in. na art. 10 1 art. 21 Karty Praw Podsta-
wowych Unii Europejskiej®, tzw. ,.klauzule koscielng” czy art. 17 Trak-
tatu o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej**. Aby zatem zapewni¢ nalezyta
ochrone dla obydwu tych praw i jednocze$nie zapewni¢ nalezyte wywa-
zenie obydwoéch zagrozonych intereséw, Trybunat stwierdzil, ze musi

32 Tamze, 19.
3% Dz. Urz. UE C 326 226.10.2012 ., s. 391-407.
3 Dz. Urz. UE C 202 2 7.06.2016 1., s. 1-388 (wersja skonsolidowana Traktatu).
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w danym przypadku istnie¢ mozliwos¢ dokonania skutecznej kontroli
przez niezalezny organ, ktorym ostatecznie jest sad krajowy (pkt 48-55).

Omawiajgc kryteria uprawniajace pracodawce do skorzystania z pra-
wa do odstgpienia od zasady rownego traktowania w zatrudnieniu na grun-
cie art. 4 ust. 2 akapit 1 dyrektywy ramowej nalezy réwniez stwierdzié,
ze kryteria te musza by¢ zgodne z zasadg proporcjonalnosci. Analizujac
art. 4 ust. 2 mozna zauwazy¢, ze w odroznieniu od wyjatku przewidziane-
go przez art. 4 ust. 1, prawodawca unijny nie odwotuje si¢ wprost do tej
zasady. Jak jednak podkreslit Trybunat w orzeczeniu w sprawie C-414/16,
art. 4 ust. 2 stanowi o koniecznosci zgodnosci wszelkich przypadkéw
réznicowania pracownikoéw w zatrudnieniu ze wzgledu na religie lub
przekonania z ,,0g6lnymi zasadami prawa wspolnotowego”. Odniesienie
si¢ w dyrektywie do tych ogodlnych zasad zaklada réwnoczesnie wymog
dostosowania ww. kryteriow do zasady proporcjonalno$ci, jako jednej
z og6lnych zasad prawa UE. Wynika z tego, iz Ko$cioty i inne organizacje,
ktorych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach, nie moga wykracza¢
przy okreslaniu wymogow zawodowych, poza to, ,,co jest konieczne do
realizacji zamierzonego celu” (pkt 68).

4. OBOWIAZEK DOBREJ WIARY I LOJALNOSCI PRACOWNIKOW
WOBEC ETYKI ORGANIZACJI JAKO WYJATEK OD ZAKAZU
DYSKRYMINACII (ART. 4 UST. 2 AKAPIT 2)

Na osobng uwagg zastuguje art. 4 ust. 2 akapit 2 dyrektywy 2000/78/WE,
ktory stanowi: ,,Pod warunkiem ze jej przepisy sg przestrzegane, niniejsza
dyrektywa nie narusza wigc prawa kosciolow i innych organizacji pub-
licznych lub prywatnych, ktérych etyka opiera si¢ na religii lub przeko-
naniach, dzialajacych zgodnie z krajowymi przepisami konstytucyjnymi
1 ustawodawczymi, do wymagania od 0séb pracujacych dla nich dziata-
nia w dobrej wierze 1 lojalnos$ci wobec etyki organizacji”. Nalezy pamig-
taé, ze art. 4 ust. 2 dyrektywy ramowej w akapicie 1 zawiera szczegdlny
wyjatek od zakazu dyskryminacji ze wzgledu na religi¢ lub przekonania
w zatrudnieniu. Nie dziwi wigc fakt, ze podmiotami, ktorym przywotane
unormowanie z akapitu 2 potwierdza prawo wymagania od swoich pra-
cownikoéw dziatania w dobrej wierze oraz lojalno$ci, sa Koscioty i inne
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organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach. Sa to
zatem te same podmioty, ktore moga korzysta¢, oczywiscie po spelnieniu
przewidzianych w dyrektywie warunkow, ze szczegolnego wyjatku od za-
sady niedyskryminacji.

Inaczej wydaje si¢ jednak przedstawiac¢ sprawa samych pracownikow,
od ktorych instytucje te moga zgdac dziatania w dobrej wierze i lojalnosci.
W przypadku samego szczegbélnego wyjatku, ktory zostat sformutowany
w art. 4 ust. 2 akapit 1, pracodawca bedacy Kosciotem lub inng organiza-
cja, ktorej etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach, moze pozwoli¢
sobie na odmienne traktowanie pracownikoéw Iub kandydatow na pracow-
nikow tylko wtedy, gdy ich religia lub przekonania stanowig podstawowy,
zgodny z prawem i uzasadniony wymog zawodowy pozostajacy w bezpo-
$rednim zwigzku z charakterem dziatalnos$ci tych instytucji lub konteks-
tem, w ktorym taka dziatalno$¢ jest prowadzona. Natomiast omawiane
unormowanie z akapitu 2 stanowi, iz Koscioly 1 inne organizacje, ktorych
etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach, generalnie moga zada¢ od
pracownikow dzialania w dobrej wierze 1 lojalnosci wzgledem etyki tych
instytucji. Akapit ten nie doprecyzowuje zatem w zaden sposob generalnej
kategorii ,,pracownik”, co pozwala sadzi¢, ze jest skierowany do wszyst-
kich pracownikow zatrudnianych przez te instytucje, bez wzgledu na to,
jakie stanowiska zajmuja i jakie prace wykonuja®.

Przyjmujac taka interpretacje art. 4 ust. 2 akapit 2 dyrektywy ramowej
nalezy zauwazy¢, ze prawodawca unijny pomija milczeniem rowniez kwe-
stie zwigzane ze §wiatopogladem lub przekonaniami religijnymi tych pra-
cownikow. Mozna zatem sadzi¢, ze na mocy omawianego przepisu Kosciot
lub inna organizacja, ktorej etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach,
zatrudniajac pracownika ma prawo wymaga¢ od niego dziatania w dobrej
wierze 1 zachowania lojalnos$ci wobec przyjmowanej w swych ramach ety-
ki, nawet jesli wykonywana przez niego praca nie ma nic wspélnego z for-
multowaniem, promowaniem czy nauczaniem tej etyki, a sam pracownik
si¢ z nig nie utozsamia. Chodzi zatem przyktadowo o sytuacje, w ktorej
Koscidt zatrudniajacy kogo$ deklarujgcego sie jako osoba niewierzaca
badz wyznajaca zupehnie inng wiare, do pracy w obszarze administracji lub

3 Burgoniski 2018, 65.
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troski o czystos¢, ma prawo oczekiwac od takiej osoby dziatania w dobre;j
wierze 1 lojalnosci wobec swojej etyki®®.

Omawiane unormowanie wydaje si¢ mie¢ zatem na uwadze gtownie
te obszary dziatalnos$ci Kosciotow i innych organizacji, ktorych etyka
opiera si¢ na religii lub przekonaniach, w ktérych, w przeciwienstwie
do dziatalnos$ci okre$lonej w art. 4 ust. 2 akapit 1 dyrektywy ramowej,
religia lub przekonania nie stanowia podstawowego, zgodnego z prawem
1 uzasadnionego wymogu zawodowego i nie sa zwigzanie bezposrednio
z charakterem dziatalno$ci takiej instytucji lub z kontekstem, w ktérym
jest wykonywana. Wydaje si¢ jednocze$nie, ze przyjmujac taka inter-
pretacje komentowanego przepisu dyrektywy ramowej nalezy rowniez
przez ten sam pryzmat spojrze¢ na samo pojecie dziatania w dobrej wie-
rze 1 lojalnosci wobec etyki organizacji. A zatem w odréznieniu od aka-
pitu pierwszego art. 4 ust. 2 nie oczekuje si¢, ze religia lub przekonania
pracownika bedg stanowity wymog zawodowy, lecz ze przy zachowaniu
swojej wilasnej religii czy $wiatopogladu, a nawet braku akceptacji ety-
ki swojego pracodawcy, pozostanie on lojalny wobec etyki pracodawcy
i bedzie dziatat w dobrej wierze®’. Przedstawiona powyzej wykladnia
omawianego unormowania zostala zaprezentowana w raporcie poswie-
conym konfliktom migdzy niektéorym prawom podstawowym a prawem
do niedyskryminacji, jakie gwarantuja dyrektywy antydyskryminacyj-
ne, ktory to raport zostal opracowany w 2010 r. na potrzeby Dyrekcji
Generalnej Komisji Europejskiej ds. Zatrudnienia, Spraw Spolecznych
1 Wylaczenia przez Europejska Sie¢ Ekspertow Prawnych w Dziedzinie
Niedyskryminacji®.

Nieco inng interpretacje zaproponowal natomiast TSUE. Swoja wy-
ktadni¢ akapitu drugiego art. 4 ust. 2 dyrektywy 2000/78/WE Trybunat
przedstawit w wyroku wydanym w sprawie IR v. JO*°. W przeciwienstwie
do przedstawionego we wczesniejszych rozwazaniach ujecia ,,dziatania
w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki organizacji”, w mys$l ktérego sta-
nowig one podstawe dyferencjacji bardzo szerokiej grupy pracownikow,

3% Tamze.

37 Tamze.

3% Bribosia, Rorive 2010, 51-52.

3 Wyrok TSUE z dnia 11 wrze$nia 2018 r., IR v. JO, C-68/17, ECLLI:EU:C:2018:696.
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Trybunat $cisle potaczyt te kryteria z wymogami zawodowymi, o ktorych
stanowi akapit pierwszy tegoz artykutu. Trybunatl zatem orzekt: ,,w owym
akapicie drugim zawarto bowiem — w pordwnaniu z art. 4 ust. 2 akapit
pierwszy wspomnianej dyrektywy — uscislenie, zgodnie z ktorym wsrod
wymogow zawodowych, jakie dany Kos$ciot lub inna organizacja publiczna
lub prywatna, ktorych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach, mogg
nalozy¢ na pracujace dla nich osoby, wymieniono wymog, aby osoby te
dziataty w dobrej wierze i lojalno$ci wobec etyki tego Ko$ciota lub organi-
zacji” (pkt 46), a takze: ,,odmienne traktowanie w odniesieniu do wymogu
dziatania w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki pracodawcy [...], po-
winno uwzglednia¢ w szczegolnosci kryteria wskazane w art. 4 ust. 2 aka-
pit pierwszy tej dyrektywy” (pkt 49).

Zgodnie z taka interpretacja wymaganie dziatania w dobrej wierze oraz
lojalnoéci wobec etyki organizacji nie moga by¢ odnoszone do szerokiego
grona pracownikéw. Powigzanie tych wymogoéw z akapitem pierwszym
art. 4 ust. 2 dyrektywy ramowej ogranicza mozliwo$¢ odmiennego trakto-
wania ze wzgledu na te wymagania tylko do tych pracownikow, ktérych
religia lub przekonania stanowiag podstawowy, zgodny z prawem i uzasad-
niony wymog zawodowy, ktory jest bezposrednio zwigzany z charakte-
rem dziatalno$ci Ko$ciota lub innej organizacji, ktorych etyka opiera si¢
na religii lub przekonaniach, lub kontekstem, w ktérym ta dzialalnos$¢ jest
prowadzona. Innymi stlowy przewidziany w art. 4 ust. 2 akapit 2 wymog
,,dziatania w dobrej wierze i lojalno$¢ wobec etyki organizacji” nie stanowi
kolejnego wyjatku, ze wzgledu na ktéry mozna byloby odmiennie trak-
towa¢ pracownikow ze wzgledu na religi¢ lub przekonania, lecz jedynie
rozwinigcie i doprecyzowanie wyjatku z akapitu pierwszego omawianego
przepisu®. Za taka interpretacja tego przepisu przemawia rowniez fakt, iz
Trybunat w wyroku w sprawie C-68/17 przywotuje obszerne fragmenty
wyroku w sprawie C-414/16 w przedmiocie oceny bezposredniego zwigz-
ku wymogoéw zawodowych z dziatalnosciag zawodowa Iub kontekstem,
w jakim jest ona prowadzona przez Kos$cioty lub inne organizacje, ktorych
etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach. A zatem, organizacje te mogg
odmiennie potraktowac¢ swojego pracownika w zakresie wymogu dziala-
nia w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki organizacji tylko wtedy, gdy

4 Domanska 2019, 36.
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,biorac pod uwage charakter danej dziatalnosci zawodowej lub jej kon-
tekstu, w jakim jest ona wykonywana — religia lub przekonania stanowa
podstawowy, zgodny z prawem i uzasadniony wymoég zawodowy w §wiet-
le wspomnianej etyki” (pkt 55).

Uzasadnieniem stanowiska zajegtego przez TSUE jest samo brzmie-
nie akapitu drugiego art. 4 ust. 2 dyrektywy. Przepis ten stanowi bo-
wiem, ze Koscioty i inne organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na reli-
gii lub przekonaniach majg prawo wymaga¢ od swoich pracownikow
dziatania w dobrej wierze i lojalnos$ci wobec etyki organizacji, ale pod
warunkiem, ze sg przestrzegane przepisy dyrektywy ramowej, a orga-
nizacje te dziatajg zgodnie z prawem krajowym. To wtasnie warunek
przestrzegania pozostalych przepisow dyrektywy jest odczytywany
przez Trybunat jako obowiazek spetnienia warunkéw z akapitu pierw-
szego art. 4 ust. 2, aby mozna byto odwotywac si¢ do akapitu drugiego.
Tak przepisy te zostaty odczytane rowniez przez rzecznika generalnego
TSUE, ktory w swojej opinii w sprawie C-68/17 stwierdzit: ,,odmienne
traktowanie w zakresie obowigzku lojalnosci jest dopuszczalne tylko
wtedy, gdy respektuje, obok innych przepisow, art. 4 ust. 2 akapit pierw-
szy dyrektywy 2000/78”4'. Te¢ interpretacje przyjat nastepnie Trybunat
w wyroku w sprawie C-68/17 (pkt 46).

Przedstawiona przez rzecznika generalnego, a nast¢pnie powtdrzona
przez Trybunat argumentacja, niewatpliwie nie jest pozbawiona podstaw.
Tym niemniej przewidziana przez dyrektyw¢ mozliwo§¢ wymagania od
pracownikow dziatania w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki orga-
nizacji przy takiej interpretacji zostata wlasciwie utozsamiona z przewi-
dzianym przez art. 4 ust. 2 akapit 1 szczegolnym wyjatkiem od zasady
réwnego traktowania. W odréznieniu od powyzszej interpretacji, wyktad-
nia akapitu drugiego art. 4 ust. 2 dyrektywy ramowej, zaproponowana
w omdOwionym wczesniej raporcie przygotowanym na potrzeby Dyrekeji
Generalnej Komisji Europejskiej ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych
1 Wylaczenia, wprowadza niejako nowa kategorie wyjatku od zakazu dys-
kryminacji ze wzgledu na religi¢ i przekonania w zatrudnieniu. Przyjecie
takiej interpretacji dobrze wpisuje si¢ w cato$¢ art. 4 dyrektywy, ktory

4 Opinia rzecznika generalnego M. Watheleta z 31.05.2018 r., w sprawie C-68/17, IR
v. JO, ECLI:EU:C:2018:363, pkt 52.
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poswiecony jest ,,wymogom zawodowym” i pomaga jeszcze lepiej zabez-
pieczy¢ oraz dowarto$ciowaé Kos$cioty i1 inne organizacje, jako podmio-
ty cieszace si¢ stuszng autonomig i posiadajgce swoja szczegolng nature
i tozsamos¢.

5. ZAKONCZENIE

Dyrektywa 2000/78/WE, ktorej art. 4 zostat w niniejszym artykule podda-
ny szczegotowej analizie, jest jednym z tych dokumentow, ktore w unij-
nym porzadku prawnym stojg na strazy poszanowania podstawowych
praw cztowieka, w tym prawa do réwnego traktowania i ochrony przed
wszelkimi formami dyskryminacji. Jak stwierdzit sam prawodawca unijny
w art. 1 tejze dyrektywy, jej celem jest wyznaczenie ogélnych ram dla
walki z dyskryminacja ze wzgledu m.in. na religi¢ lub przekonania w od-
niesieniu do zatrudnienia i pracy, w celu realizacji w panstwach cztonkow-
skich zasady rownego traktowania. Na gruncie obowigzujacych przepisow
nalezy jednak zauwazy¢, ze roéwne traktowanie ze wzgledu na religi¢ Iub
przekonania w zatrudnieniu nie ma charakteru absolutnego. Tym samym
religia lub przekonania pracownika Iub kandydata na pracownika moga
sta¢ si¢ podstawg ich odmiennego traktowania przez pracodawcow. Aby
jednak dziatanie takie ze strony pracodawcow nie stanowito dyskrymi-
nacji, musza zachodzi¢ przewidziane przez prawo okoliczno$ci. Dopiero
wtedy pracodawcy moga zastosowacé jeden z wprowadzonych przez prawo
wyjatkow od zakazu dyskryminacji.

Przeprowadzona interpretacja art. 4 dyrektywy ramowej pozwolila
wyodrebnié trzy rodzaje wyjatkow od zakazu dyskryminacji ze wzgledu
na religi¢ lub przekonania w zatrudnieniu, a co za tym idzie roéwniez trzy
specyficzne spojrzenia na pracodawcow stosujacych te przepisy czy tez
niejako trzy grupy takich pracodawcow. Pierwsza z tych grup, ktorej po-
$wigcony jest art. 4 ust. 1, obejmuje wszystkich pracodawcow. W kontek-
Scie tego przepisu pracodawca koscielny jest traktowany jak kazdy inny
pracodawca. Mozliwo$¢ odmiennego traktowania ze wzgledu na religig
lub przekonania w takiej sytuacji jest obwarowana najwigkszym rygorem,
a odmienne traktowanie moze zachodzi¢ wytacznie ze wzgledu na ceche
zwigzang z religia lub przekonaniami. W drugim ujeciu, ktore przewiduje
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art. 4 ust. 2 akapit 1 dyrektywy ramowej, Koscioty 1 inne organizacje, kt6-
rych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach, sa juz traktowane jako
szczegolna grupa podmiotow, ktore ze wzgledu na swoja specyfike i tozsa-
mos$¢ moga, pod przewidzianymi przez dyrektywe warunkami, odmiennie
traktowaé¢ pracownikow i1 kandydatow ze wzgledu na ich religie i przeko-
nania, nie tamigc jednoczesnie ogdlnego zakazu dyskryminacji. W koncu
trzecie ujgcie, obecne w art. 4 ust. 2 akapit 2, to spojrzenie na Ko$cioty
1 inne organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach,
jako jednolite etycznie §rodowiska pracy. Wtasnie z tej racji podmioty te
moga wymaga¢ od wszystkich swoich pracownikéw dzialania w dobrej
wierze i lojalnosci bez wzgledu na wyznawang przez nich religie czy ich
przekonania i bez wzglgdu na wykonywang przez nich praceg i zajmowane
stanowiska®.
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