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Streszczenie

Artykul podejmuje problem sposobu rozwigzania w legislacji Unii Europejskiej konfliktu migdzy prawem
do bycia niedyskryminowanym a prawem do wolnosci religijnej, ktorej podmiotem sg instytucje religijne
jako pracodawcy. Kontekstem jego powstania sg liczne przypadki oskarzen o dyskryminacje kierowane pod
adresem instytucji religijnych z tego wzgledu, Ze roznicuja one pracownikow lub kandydatéw na pracowni-
kow, kierujac si¢ okre§lonymi przez siebie kryteriami. Przedmiotem analiz zawartych w artykule sa przepisy
art. 4 dyrektywy Rady UE 2000/78/WE, ktory reguluje kwestie zatrudniania pracownikow przez instytucje
religijne. Przeprowadzone analizy pokazuja, ze w dyrektywie 2000/78/WE nie przypisano wartos$ci abso-
lutnej ani prawu do bycia niedyskryminowanym, ani prawu do wolnosci religijnej. Nie ustalono tez ich
wyraznej hierarchii. Konflikt migdzy nimi rozwigzano na zasadzie szukania rownowagi za pomocg koncesji
czynionych przez kazda ze stron. Widac jednak, Zze prawo do bycia niedyskryminowanym jest ograniczane
w wigkszym stopniu niz prawo do wolnosci religijnej. Przeprowadzone analizy ujawniaja istnienie we
wspomnianej dyrektywie réznych sposobow postrzegania charakteru instytucji religijnych. Pokazuja tez,
ze art. 4 dyrektywy stanowi przyktad respektowania zasady pomocniczo$ci, poniewaz uwzglednia specyfi-
ke i tradycje panstw cztonkowskich w zakresie regulowania autonomii instytucji religijnych, pozostawiajac
panstwom wiele swobody w dookresleniu lub nawet modyfikacji przepisow dyrektywy.

Stowa kluczowe: dyrektywa 2000/78/WE, réwno$¢, dyskryminacja, wolno$¢ religijna

The conflict between equality and religious freedom in the European Union labour law

Abstract

The paper addresses the problem of the way in which the European Union legislation resolves the conflict
between the right to be non-discriminated and the right to religious freedom, in the case of religious
institutions as employers. The background to its creation are numerous cases of accusations of discri-
mination directed at religious institutions, as they differentiate employees or candidates for employees,
following their specific criteria. The subject of the analyses contained in the paper is art. 4 of the EU
Council Directive 2000/78/EC, which regulates the employment of employees by religious institutions.
The analyses carried out show that Directive 2000/78/EC does not assign an absolute value neither to the
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right not to be discriminated nor to the right to religious freedom. Neither does it set a clear hierarchy.
The conflict between them is solved on the principle of seeking balance by means of concessions made
by each party. However, it can be seen that the right to be non-discriminated is more limited than the right
to religious freedom. The analyses revealed the existence in the Directive of various ways of perceiving
the character of religious institutions. They also show that art. 4 of the directive is an example of the
principle of subsidiarity, because it takes into account the specificity and tradition of the Member States
in regulating the autonomy of religious institutions, leaving the states a considerable scope to define or
even modify the provisions of the Directive.

Keywords: Directive 2000/78/EC, equality, discrimination, religious freedom

Od dawna zwraca si¢ uwage na problem dyskryminacji w pracy i zatrudnieniu.
Badania Eurobarometru pokazuja, ze co pigty obywatel Unii Europejskiej (UE) do-
swiadczyt dyskryminacji w ciggu ostatnich 12 miesiecy. Od 12 do 56% badanych
jest przekonanych o wystepowaniu dyskryminacji w zatrudnieniu i pracy (odsetek
pozytywnych odpowiedzi zalezy od powodu dyskryminacji) (Komisja Europejska
2015:s. 161 19). O dyskryminacje bywaja niekiedy oskarzane instytucje religijne, gdy
wystepuja w roli pracodawcy, poniewaz roéznicujg one pracownikdéw lub kandydatow
na pracownikow, kierujac si¢ okreslonymi przez siebie kryteriami. Z punktu widzenia
instytucji religijnych mozliwo$¢ swobodnego zatrudniania pracownikow stanowi wy-
raz wolnosci religijnej. Pozwala im lepiej si¢ organizowa¢ i utatwia realizacje ich misji
religijnej. Problem konfliktu czy napigcia migdzy prawem do bycia niedyskryminowanym
a prawem do wolnosci religijnej, ktorej podmiotem sg instytucje religijne, zostat zauwazo-
ny przez unijnych ustawodawcow. Podstawowym aktem prawnym UE, ktérego celem jest
rozwigzanie wspomnianego konfliktu, jest dyrektywa Rady 2000/78/WE z 27 listopada
2000 r. ustanawiajaca ogolne warunki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrud-
nienia i pracy (Dyrektywa 2000/78/WE).

W niniejszym artykule zostanie podjeta proba odpowiedzi na pytanie, w jaki sposob
unijny ustawodawca postanowit rozwigzaé napiecie czy tez konflikt migdzy réwnos$cig
(niedyskryminacja) a wolnoscia religijng w obszarze pracy i zatrudnienia. Analizy
beda dotyczy¢ wolnosci religijnej] w wymiarze instytucjonalnym, tzn. obejma swym
zakresem instytucje religijne wystepujace w roli pracodawcow. Wywod zaprezentowa-
ny w niniejszym artykule bedzie zmierzal do wykazania, ze dyrektywa 2000/78/WE
nie absolutyzuje ani rownosci (niedyskryminacji), ani wolnosci religijnej. Probuje
natomiast znalez¢ miedzy nimi rownowage. W sytuacjach konfliktu tych dwéch praw
podstawowych dyrektywa przyznaje pierwszenstwo wolnosci religijnej, ale wowczas

stara si¢ ja w relatywnie wysokim stopniu ograniczy¢. Sposob rownowazenia rownosci
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1 wolnosci religijnej w badanej dyrektywie ujawnia eklektyczne podejscie do tego

problemu oraz wynikajace z niego niespojnosci.

Teoria

Problemy, na jakie napotykaja instytucje religijne jako pracodawcy, w zwigzku
z obowigzywaniem norm antydyskryminacyjnych, sa widoczne glownie dzigki spra-
wom wnoszonym w ostatnich kilkudziesieciu latach do sadow krajowych i trybunatéw
europejskich. Instytucje religijne bywaja oskarzane o dyskryminacje pracownikow lub
kandydatow do pracy ze wzgledu na religie, przekonania, ple¢ i orientacj¢ seksualng.
Jako przyktad mozna wymieni¢ nastgpujace przypadki, ktore staty si¢ przedmiotem
powoddztwa: odmowa zatrudnienia kobiet oraz oso6b o orientacji homoseksualnej
na stanowisku pastora w Dunskim Kosciele Narodowym (lata 90. XX w.); zwolnie-
nie pielegniarki z katolickiego szpitala w Hiszpanii z powodu krytycznej uwagi pod
adresem kapelana (1995 r.); zwolnienie z przedszkola, prowadzonego przez parafi¢
protestancka w Niemczech, kobiety, ktora wstapita do Kosciota Powszechnego Bra-
terstwa Ludzkos$ci (2002 r.); odmowa zatrudnienia na stanowisku nauczyciela jezyka
arabskiego w muzulmanskiej szkole w Holandii kobiety, ktora, nie bedac muzutmanka,
odmowita noszenia chusty (2005 r.); odmowa przyjecia do pracy osoby homoseksualnej
przez anglikanska diecezj¢ Hereford w Wielkiej Brytanii (2006 r.). Oskarzone instytu-
cje religijne na ogodt postrzegaly przepisy antydyskryminacyjne, na ktore powotywali
si¢ skarzacy, jako ograniczenie przez panstwo ich autonomii (wolnosci religijnej), czyli
uniemozliwienie im swobodnego kierowania si¢ wlasnymi przepisami.

Na gruncie teoretycznym wymienione wyzej przypadki sg zwykle konceptualizo-
wane jako konflikt prawa do rownosci (prawa do bycia niedyskryminowanym') i prawa
do wolnosci religijnej w wymiarze instytucjonalnym. Inaczej mowiac, przypadki te moz-
na postrzegac jako wkraczanie norm réwnosciowych/antydyskryminacyjnych w zakres
autonomii, ktdrg cieszg si¢ instytucje religijne, a ktora stanowi wyraz wolnosci religijnej

w wymiarze instytucjonalnym. Lorenzo Zucca zaproponowal typologi¢, w ktorej wy-

Zasady rownosci i niedyskryminacji sg odrebne, chociaz sa ze soba powiazane funkcjonalnie.
Rownos¢ od dyskryminacji odroznia charakter obowiazkow spoczywajacych na wtadzy publicz-
nej. W pierwszym wypadku majg one charakter pozytywny i polegaja na podjgciu okreslonych
dziatan na rzecz rownosci. W drugim — obowiazki maja charakter negatywny i polegaja na po-
wstrzymaniu si¢ od dziatan, ktore naruszaja zasadg rownego traktowania. Co charakterystyczne,
zasada niedyskryminacji wigze rowniez podmioty prywatne. W niniejszym artykule zasada niedy-
skryminacji oznacza glownie zakaz nierownego traktowania i stanowi wyraz rownosci formalnej
(Sledzinska-Simon 2011: s. 41-42).
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roznit cztery rodzaje konfliktow prawa do rownos$ci z innymi prawami podstawowymi
(Zucca 2007: s. 64—66). Typologia ta opiera si¢ na konstatacji, ze konflikty prawa do
réwnos$ci z innymi prawami podstawowymi mogg polega¢ na kolizji dwdch rdéznych
kategorii praw, ktore znajduja si¢ w opozycji wobec siebie (inter-rights conflict) lub na
powstaniu napi¢cia migdzy tymi samymi rodzajami praw (intra-right conflict). Ponadto
wspomniana typologia opiera si¢ na rozréznieniu mi¢dzy konfliktami zewnetrznymi
(tzn. konfliktami miedzy dwoma podmiotami) a wewnetrznymi (dotyczacymi jednego

podmiotu). Typologie Lorenzo Zucci mozna przedstawi¢ w postaci nastepujacej tabeli:

Tabela 1. Typologia konfliktéw miedzy prawem do rownosci a innymi prawami

podstawowymi

mie¢dzy prawami nalezacymi do mie¢dzy prawami nalezacymi do
Konflikt réznych kategorii tej samej kategorii

(inter-rights) (intra-right)
réwnos¢ versus zycie prywatne réwnos$¢é versus rownos¢
(np. osoba, ktora chce skorzystaé (np. zwolnienie z pracy muzutmanina
wewnetrzny ., . . .
z ulatwien dla niepelnospraw- z powodu tego, ze bez pozwolenia

nych, musi ujawni¢ charakter pracodawcy nie przyszedt do pracy, poniewaz
swojej niepelnosprawnosci) uczestniczyl w muzutmanskim $wiegcie)

rownosé versus wolnos¢
religijna

(np. odmowa zatrudnienia na
stanowisku youth worker w angli-
kanskiej diecezji Hereford osoby rownos¢ versus rownosé

o orientacji homoseksualnej)
(np. zwolnienie z pracy urzednika, ktory
zewnetrzny | réwnos¢ versus zycie prywatne odmowil rejestracji zwigzku o0sob tej samej
plci ze wzgledu na swe chrzescijanskie

(np. ogloszenie o zatrudnieniu przekonania)
opiekunki do dziecka, w ktorym
formutuje si¢ warunek, aby
kandydatka byla tego samego
pochodzenia etnicznego lub
wyznawatla t¢ sama religi¢ co

rodzina dziecka)

Zrédlo: Zucca 2007: s. 64—66.
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Zgodnie z powyzsza typologia, problemy, jakie instytucje religijne wystepujace
jako pracodawcy napotykaja w zwigzku z koniecznosciag przestrzegania norm prawa
antydyskryminacyjnego, nalezy postrzegac jako konflikt o charakterze zewnetrznym
(migdzy dwoma réznymi podmiotami, tzn. miedzy instytucjami religijnymi a ich pra-
cownikami), polegajacy na kolizji praw nalezacych do dwoch réznych kategorii (prawa
pracownikéw do rownosci i prawa instytucji religijnych do wolnosci religijne;j).

W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ dwa mozliwe sposoby rozwigzania konfliktu
migdzy wolnoScig religijng a rowno$cig. W pierwszym z nich, zwanym nierdznicuja-
cym liberalizmem (blanket liberalism), spoteczenstwo postrzega si¢ jako zbiorowos¢
opartg na okreslonych wartos$ciach, ktére powinny by¢ respektowane przez wszystkich
jego cztonkow. W zwiazku z tym nie czyni si¢ r6znicy migedzy podmiotami §wieckimi
a instytucjami religijnymi. Jesli dochodzi do kolizji wspomnianych praw, to w celu
jej przezwyciezenia nalezy uczyni¢ wyjatek od obowigzujacych zasad. Jednakze
sytuacje, w ktorych instytucje religijne nie sg zobligowane do przestrzegania zasady
niedyskryminacji, nalezy ograniczy¢ tak, jak tylko jest to mozliwe, aby zasada ta byta
jak najpowszechniej stosowana. W drugim modelu, zwanym liberalnym pluralizmem
(liberal pluralism), daje si¢ pierwszenstwo wolnoSci religijnej, uwazajac ja za cen-
tralng warto$¢ liberalnych spoteczenstw. Wedlug tego podejscia korzystanie z prawa
do wolnosci religijnej nie powinno by¢ ograniczane, a jednocze$nie wspdlnoty religij-
ne powinny przestrzega¢ zasady niedyskryminacji. W sytuacjach, w ktorych dochodzi
do kolizji wolnosci religijnej z prawem do niedyskryminacyjnego traktowania, insty-
tucje religijne nie muszg kierowacé si¢ zasadg niedyskryminacji. Takie ujgcie jest row-
noznaczne z uznaniem prymatu wolnosci religijnej nad niedyskryminacjg (Waltman
2013:s. 173-174).

Na gruncie teorii prawa mozna spotka¢ kilka propozycji radzenia sobie z omawia-
nym konfliktem.

1. Uznanie nadrzedno$ci praw podstawowych nad interesami lub tez zapewnienie

wiasciwej rownowagi migdzy prawami podstawowymi a interesami.

2. Ustalenie hierarchii praw. Warto jednak zaznaczy¢, ze istnieja zarO6wno
zwolennicy uznania réwnosci, jak i protagonisci uznania wolnosci religijnej
za prawo nadrzedne wobec innych praw. Zwolennicy pierwszego z wymienio-
nych pogladow argumentuja, ze bez zasady niedyskryminacji nie mozna cieszy¢
si¢ dobrodziejstwem plyngcym z racji przystugiwania innych praw podstawo-

wych. Dyskryminacja oznacza bowiem, ze podmioty nie korzystaja w rownym
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stopniu ze swoich praw (Bribosia, Rorive 2010: s. 21). Zwolennicy uznania
wolnosci religijnej za pierwsza sposrdd wszystkich innych praw przekonuja
natomiast, ze wolno$¢ okreslenia si¢ wobec najistotniejszych dla cztowieka
kwestii, tzn. dotyczacych sensu jego zycia i jego miejsca we wszech§wiecie
oraz istnienia Boga, umozliwia pelny osobowy oraz spoteczny rozwo6j cztowie-
ka i ksztaltuje fundament, na podstawie ktorego mozna korzystac z innych praw
1 wolnosci i od ktorego zalezy ich trwatos¢. Wolno$¢ ta chroni sam rdzen godno-
$ci, tj. moralng autonomie¢ cztowieka — jego zdolnos¢ i mozliwos¢ do postepo-
wania zgodnie z sumieniem oraz potrzeb¢ wiernosci wyznawanym warto$ciom
(Janyga 2014: s. 466-475).

3. Zastosowanie zasady proporcjonalnos$ci, ktora polega na probie okre$lenia, jaki
stopnien ingerencji w prawa podstawowe jest konieczny w demokratycznych
spoteczenstwach.

4. Wykorzystanie koncepcji ,,praktycznej zgodnosci” stosowanej na gruncie pra-
wa niemieckiego, ktora oznacza, ze w sytuacji konfliktu praw podstawowych
nie mozna poswieca¢ jednego prawa na rzecz drugiego, lecz nalezy dokona¢
wzajemnych koncesji.

5. Rozwiazanie konfliktu migdzy wspomnianymi prawami za pomoca deliberacji
(podejscie proceduralne), w ktorej uczestnicza obie strony sporu (Bribosia,
Rorive 2010: s. 19-25).

Pierwszenstwo wolnosci religijnej
Dyrektywa Rady 2000/78/WE w art. 4 (1) dopuszcza odmienne traktowanie pra-
cownikow lub kandydatow na pracownikéw ze wzgledu na cechy zwigzane z kazda
z przyczyn wymienionych w dyrektywie (religia lub przekonaniami, wiekiem, niepet-
nosprawnoscia, orientacja seksualna), natomiast w art. 4 (2) pozwala na réznicowanie

w pracy i w zatrudnieniu ze wzgledu na religie lub przekonania®. Adresatami wyjatku

2 Pelne brzmienie art. 4: ,,Artykut 4. WYMAGANIA ZAWODOWE. Ust. 1. Niezaleznie od prze-
pisow art. 2 ust. 1 i 2, Panstwa Czlonkowskie moga uznaé, ze odmienne traktowanie ze wzglgdu
na cechy zwigzane z jedng z przyczyn wymienionych w art. 1 nie stanowi dyskryminacji w przy-
padku, gdy ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci zawodowej lub warunki jej wykonywania, dane
cechy sg istotnym i determinujagcym wymogiem zawodowym, pod warunkiem, ze cel jest zgodny
z prawem, a wymog jest proporcjonalny. Ust. 2. Panstwa Czlonkowskie moga utrzymac¢ w mocy
swoje ustawodawstwo krajowe, ktore obowigzuje w dniu przyjecia niniejszej dyrektywy, lub
przewidzie¢ w przysztym ustawodawstwie, uwzgledniajacym praktyke krajowa istniejaca w dniu
przyjecia niniejszej dyrektywy, przepisy, na mocy ktoérych w przypadku dziatalno$ci zawodowej
kosciotow albo innych organizacji publicznych badz prywatnych, ktérych etyka opiera si¢ na
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od zasady niedyskryminacji zapisanego w art. 4 (1) sg wszyscy pracodawcy. Krag ad-
resatow wyjatku z ust. 2 zostat za$ ograniczony do ,,kosciotow oraz innych publicznych
lub prywatnych organizacji, ktorych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach™.
Tak wiec, zarowno art. 4 (1), jak 1 art. 4 (2) znajdujg zastosowanie do instytucji reli-
gijnych w sytuacji, gdy wystepuja one jako pracodawcy. Mozna zatem stwierdzi¢, ze
w przypadku, gdy adresatami wspomnianych wyjatkow sg instytucje religijne, naste-
puje zawieszenie obowigzywania zasady niedyskryminacji, czyli zgoda na nieréwne
traktowanie, a tym samym mamy do czynienia z przyznaniem pierwszenstwa wolnosci
religijnej przed rowno$cig (niedyskryminacjg). Innymi stowy, instytucje religijne
w dziedzinie pracy i zatrudnienia moga organizowac si¢ i dziata¢ zgodnie z wlasna
doktryng oraz wtasnymi zasadami i nie s zobowigzane do réwnego traktowania swoich
pracownikéw i kandydatéw na pracownikow. Nie jest to jednak absolutyzacja wolno$ci
religijnej, poniewaz — jak to zostanie pokazane w dalszej czg$ci artykutu — naktada sie
na owg wolnos¢ istotne ograniczenia.

Niekiedy postuluje sie, aby instytucje religijne jako pracodawcy zostaty zwolnione
z obowiazku przestrzegania zasady niedyskryminacji ze wzglgdu na ich wyjatkowy
status (Mazurkiewicz 2015: s. 301). Wedlug tego stanowiska statusu ko$ciolow i in-
stytucji religijnych nie da si¢ sprowadzi¢ do poziomu np. partii politycznej, zwiazku
zawodowego, organizacji pozarzadowej czy grupy interesu. Racja istnienia kosciotow
jest misja religijna, ktora przesadza o zasadniczej odmienno$ci kosciolow 1 instytucji
religijnych od innych podmiotéw dziatajacych w sferze publicznej (Burgonski 2013:
s. 23-40). Nie wydaje si¢ jednak, aby unijny ustawodawca wprowadzit do tekstu dy-
rektywy 2000/78/WE wspomniany wyjatek od zasady niedyskryminacji ze wzgledu

religii lub przekonaniach, odmienne traktowanie ze wzgledu na religi¢ lub przekonania osoby
nie stanowi dyskryminacji w przypadku, gdy ze wzglgdu na charakter tego rodzaju dziatalnosci
lub kontekst, w ktorym jest prowadzona, religia lub przekonania stanowig podstawowy, zgodny
z prawem i uzasadniony wymog zawodowy, uwzgledniajacy etyke organizacji. Tego rodzaju od-
mienne traktowanie powinno by¢ realizowane z poszanowaniem zasad i postanowien konstytu-
cyjnych Panstw Czlonkowskich oraz zasad ogolnych prawa wspolnotowego, i nie powinno by¢
usprawiedliwieniem dla dyskryminacji, u podstaw ktorej leza inne przyczyny. Pod warunkiem,
Ze jej przepisy sa przestrzegane, niniejsza dyrektywa nie narusza wigc prawa kosciolow i innych
organizacji publicznych i prywatnych, ktorych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach, dzia-
ajacych zgodnie z krajowymi przepisami konstytucyjnymi i ustawodawczymi, do wymagania
od o0sob pracujacych dla nich dzialania w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki organizacji”
(Dyrektywa 2000/78/WE: art. 4).

W dalszych analizach zostang uwzglednione jedynie koscioly oraz organizacje, ktorych etyka
opiera si¢ na religii, a pominigte organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na przekonaniach. Te ostat-
nie zastuguja na osobny artykut. Prawo UE nie definiuje przekonan, natomiast Europejski Trybu-
nat Praw Czlowieka do przekonan filozoficznych zaliczyt pacyfizm, weganizm i ateizm.
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na szczegblny status kosciotéw 1 instytucji religijnych. Argumentem przemawiajgcym
7a tg tezg jest passus w motywie nr 24 preambuty dyrektywy, w ktérym — jak si¢ wydaje
— zaprzecza si¢ takiemu wyjatkowemu statusowi w stwierdzeniu, ze UE uznaje status
kosciotow 1 stowarzyszen lub wspdlnot religijnych 1 w rownym stopniu szanuje status
organizacji filozoficznych i niewyznaniowych. W tym motywie oraz w innych unijnych
aktach prawnych kwesti¢ statusu kosciotéw 1 instytucji religijnych pozostawia si¢

do okreslenia panstwom cztonkowskim (TFUE: art. 17 ust. 1).

Ograniczenia wolnosci religijnej
Przyznanie prawu do wolnosci religijnej pierwszenstwa przed prawem do rownosci
wecale nie oznacza absolutyzacji tego pierwszego. Korzystanie z niego bywa ograni-
czane przez zawegzenie kregu podmiotow do tego uprawnionych, okreslenie kategorii
pracownikoéw, ktorych ono dotyczy, okreslenie wymagan zawodowych czy sformu-
towanie obowiazku dziatania w dobrej wierze i lojalno$ci wobec etyki organizacji,

w ktorej jest si¢ zatrudnionym.

Uprawnione podmioty

Na podstawie art. 4 dyrektywy 2000/78/WE, panstwa cztonkowskie mogag utrzy-
ma¢ w mocy swoje ustawodawstwo, ktore obowigzuje w dniu przyjecia dyrektywy
lub przewidzie¢ w przysztym ustawodawstwie przepisy, ktore zgodnie z dyrektywa
pozwalaja na odmienne traktowanie pracownikdéw przez instytucje religijne. Pafstwa
cztonkowskie, reformujgc swoje prawo, w tym takze za sprawg transpozycji dyrekty-
wy, w mniejszym lub wigkszym stopniu ograniczyly krag podmiotow, ktore, dziatajac
jako pracodawcy, moga korzysta¢ z prawa do wolno$ci religijnej w taki sposob, ze ma
ono pierwszenstwo przed zasada niedyskryminacji. W prawie panstw cztonkowskich
za takie podmioty uznano: kos$cioly (Niemcy, Holandia), organizacje prowadzace
postugi religijne (Estonia), organizacje religijne, organizacje odnoszace si¢ do religii
lub przekonan, zorganizowang religi¢, kazdego pracodawce, ktérego etos opiera si¢
na religii lub przekonaniach (Wielka Brytania), wspolnoty religijne inne niz kos$cioly,
stowarzyszenia wyznaczajace sobie cele majgce charakter duchowy (Holandia), insty-
tucje zwigzane z kosciotem, o ile pozostaja w wewnetrznej relacji do religijnej misji
kodciota (Niemcy). W niektorych panstwach wspdlnotom religijnym pozostawia si¢
swobodg¢ okreslenia charakteru instytucji, ktére zostaly przez te wspdlnoty powotane,

traktujac to uprawnienie jako wyraz wolnosci religijnej. Na przyktad w Niemczech
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koScioty same rozstrzygajg, czy instytucje z nimi zwigzane pozostajg w wewnetrznej
relacji do religijnej misji ko$ciota (np. koscioly w Niemczech uznaty, ze taki charak-
ter majg prowadzone przez nie przedszkola i szpitale) (Vickers 2007: s. 41-42 i 58).
W prawie brytyjskim (Equality Act 2010. Schedule 23, Section 2(1)) okresla si¢ cele,
ktére powinna sobie stawia¢ organizacja chcaca uchodzi¢ za ,,organizacj¢ odnoszaca si¢
do religii lub przekonan” (organization relating to religion or belief). Zaliczono
do nich: praktykowanie religii lub przekonan, propagowanie religii lub przekonan, na-
uczanie praktyk, zasad religijnych lub przekonan, umozliwienie osobom religijnym czy
podzielajacym okreslone przekonania otrzymanie kazdej oferowanej przez organizacje
korzysci albo wlaczenia w kazda jej dziatalno$¢, ozywianie lub podtrzymanie dobrych
relacji migdzy osobami roznych religii czy przekonan. Pojecie ,,organizacja odnoszaca
sie do religii i przekonan” nie obejmuje podmiotow, ktorych jedyny lub gléwny cel ma
charakter komercyjny (Sandberg, Doe 2007: s. 307).

Kategorie pracownikow

W dyrektywie 2000/78/WE, moéwiac o ,,ko$ciotach oraz innych publicznych lub
prywatnych organizacjach, ktorych etyka opiera si¢ na religii lub przekonaniach”, nie
wspomina si¢ o pracownikach tych instytucji. Prawo antydyskryminacyjne niektorych
panstw cztonkowskich okresla natomiast kategorie pracownikow, ktdrych mozna trak-
towa¢ odmiennie. Jest to kolejne, procz wskazanych wyzej, ograniczenie wolnosci re-
ligijnej dotyczace mozliwosci jej urzeczywistniania w sposob, w ktdrym ma ona pierw-
szenstwo przed rownoscig. W Wielkiej Brytanii prawo antydyskryminacyjne z 2003 .,
ktére zostato przyjete w celu implementacji dyrektywy 2000/78/WE, noszgce nazwe
The Employment Equality (Sexual Orientation) Regulations 2003, nie ma zastosowa-
nia w przypadkach ,,zatrudnienia dla celow zorganizowanej religii”, czyli w stosunku
do 0s6b petnigcych postuge religijng (ministers of religion), a takze do oséb niebedacych
duchownymi, ktére propaguja i reprezentuja okreslong religi¢. W debacie nad noweli-
zacja prawa rownosciowego, ktora odbyta si¢ w Wielkiej Brytanii w 2009 r., pojawita
si¢ rzadowa propozycja, aby wspomniany wyjatek w zakresie ,,zatrudnienia dla celow
zorganizowanej religii” dotyczyt osob, ktore przewodza lub asystujg liturgicznym lub
rytualnym praktykom religijnym oraz zajmujg si¢ promowaniem lub wyjasnianiem
doktryny religijnej wyznawcom danej religii czy innym osobom (Waltman 2013:
s. 183). Propozycja ta spotkata si¢ ze sprzeciwem ko$ciotéw 1 innych grup religijnych.

Ich zdaniem proponowane przepisy pokazuja, ze ich pomystodawcy majg mylne
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wyobrazenie o tym, jak funkcjonujg instytucje religijne. Nie zajmujg si¢ one jedynie
sprawowaniem liturgii czy gloszeniem doktryny. Znaczna cze$¢ ich dziatalnosci ma
charakter pastoralny. Na przyklad w instytucjach religijnych pracuje wielu asystentow
pastoralnych czy youth workers. Ponadto instytucje te podejmuja réznorodne zadania
z zakresu opieki spotecznej. Strona rzadowa ripostowata, stwierdzajac, ze wyjatki
od zasady dyskryminacji powinny by¢ tak waskie, jak to tylko mozliwe. Ponadto za-
rzucita koSciotom, iz zadajg pozwolenia na dyskryminacje pracownikow w zakresie
wigkszym niz jest to potrzebne do tego, by osoby zatrudnione postgpowaly zgodnie
z doktryng religijng (Waltman 2013: s. 183—-186). Ostatecznie w obowigzujagcym
obecnie w Wielkiej Brytanii Equality Act 2010 pojecie ,,zatrudnienie dla celow zorga-
nizowanej religii” pozostato niezdefiniowane. Oznacza to, ze przepis, ktory stwierdza,
iz nie dochodzi do dyskryminacji pomimo nieréwnego traktowania ze wzgledu na reli-
gie, dotyczy zaro6wno zatrudniania duchownych, jak i innego personelu zatrudnianego
dla celow zorganizowanej religii (Equality Act 2010: Schedule 9. Part 1, 2(1)(a)).

W Hiszpanii nie wymienia si¢ rodzajéw stanowisk pracowniczych wytaczonych
spod zakazu dyskryminacji, natomiast dokonuje si¢ rozroznienia mi¢dzy pracg dla or-
ganizacji religijnej, ktéra ma charakter ,,ideologiczny”, a praca ,,neutralng”. Pierwsza
z nich jest zwigzana z przekazywaniem doktryny danej instytucji religijnej, druga za$
nie jest. Tylko w przypadku pracy ,,ideologicznej” mozna od zatrudnionego wymagac,
aby przestrzegal etosu organizacji religijnej, w ktorej pracuje. W stosunku do tych,
ktérzy wykonuja ,,neutralng” prace, takich wymagan nie wolno formutowac. Wyjatek
w zakazie dyskryminacji stosuje si¢ zatem jedynie do pierwszego rodzaju pracy. Pra-
cownicy wykonujacy prace ,,neutralng” sg w peini objeci ochrong w postaci ustawo-
dawstwa antydyskryminacyjnego (Tribunal Constitucional 1985).

W Estonii ochrona przed niedyskryminacja nie obejmuje osob, ktoére wykonujg reli-
gijne postugi (tzn. ksi¢zy), ale pozostali pracownicy instytucji religijnych sa chronieni
przez prawo antydyskryminacyjne. W Niemczech praca wszystkich zatrudnionych w or-

ganizacjach religijnych jest postrzegana jako cze$¢ misji kosciota (Vickers 2007: s. 60).

Wymagania zawodowe
Kolejne restrykcje w korzystaniu przez instytucje religijne z wolnosci religijnej
w dziedzinie pracy i zatrudnienia znajduja si¢ we fragmentach dyrektywy 2000/78/WE
regulujacych kwestiec wymogoéw zawodowych, jakie pracodawcy moga okresla¢ przy

zatrudnianiu. W mys$l art. 4 (1) dyrektywy pracodawca moze réznicowaé pracownikow
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oraz kandydatow na pracownikoéw pod wzgledem cech wymaganych na danym stano-
wisku. Chodzi tu o cechy zwiazane z religig lub przekonaniami, niepelnosprawnoscia,
wiekiem lub orientacjg seksualng. Powinien jednak istnie¢ bardzo wyrazny zwigzek
mi¢dzy wymaganymi cechami a rodzajem lub warunkami/kontekstem wykonywanej
pracy. Co wigcej, wymagania te powinny by¢ istotne i determinujgce. Na przyktad
nalezy wykazaé, ze wyznawana przez dang osobe religia stanowi czynnik decydujacy
o tym, czy wypelni ona obowigzki zwigzane z jej pracg. Obowigzek noszenia chusty
przez nauczycielke jezyka arabskiego w muzutmanskiej szkole nie stanowi konieczne-
go warunku, aby efektywnie uczy¢ tego przedmiotu. Osoba, ktéra sprzata w meczecie,
nie musi by¢ muzutmaninem, natomiast od imama mozna wymagac by byt wyznawcg
islamu. Ponadto w art. 4 (1) stwierdza sie, ze cel wymagan prowadzacych do odmien-
nego traktowania musi by¢ zgodny z prawem (np. bezpieczenstwo, ochrona zdrowia,
wlasciwe funkcjonowanie, podtrzymanie zasad, na ktérych opiera si¢ dziatalnosc¢
szkoty wyznaniowej).

W art. 4 (1) dyrektywy do rozwigzania ewentualnego konfliktu miedzy prawem
do réwnosci (do bycia niedyskryminowanym) a prawem do wolnos$ci religijnej wy-
korzystano takze zasad¢ proporcjonalnosci. Zgodnie z nig nalezy zachowaé proporcje
mig¢dzy zamierzonym celem a zastosowanymi §rodkami — muszg by¢ one odpowiednie
1 konieczne do jego osiagnigcia. W mysl art. 4 (1) celem jest rodzaj pracy, ktora bedzie
wykonywat pracownik, srodkiem za$§ — wymagania zawodowe. W przypadku instytucji
religijnych stwierdzenie czy §rodki sg proporcjonalne do celéw najpierw wymaga okres-
lenia, czy cele te maja zwigzek z realizacjg misji religijnej. Roznicowanie pracownikow
ze wzgledu na religi¢ jest bowiem wymaganiem proporcjonalnym jedynie w przypadku
realizacji celow religijnych. Na przyktad wymaganie od personelu sprzatajacego, aby
wyznawatl okre$long religi¢ jest proporcjonalne jedynie wowczas, gdy mozna wyka-
zac, ze taki personel uczestniczy w realizacji celow religijnych organizacji. Cele te nie
zawsze nalezy pojmowac¢ wasko, np. jako sprawowanie kultu czy nauczanie. Moga
nimi by¢ dazenie do zachowania wtasnej doktryny w postaci niezmienionej czy — jak
to okresla prawo brytyjskie — unikniecie konfliktu z przekonaniami znaczacej liczby
wiernych (Vickers 2007: s. 43).

W art. 4 (2) dyrektywy odniesiono si¢ wprost do religii lub przekonan, jako
kryterium roéznicowania w pracy i zatrudnieniu. Stwierdza si¢ w nim, ze odmienne
traktowanie ze wzgledu na religie lub przekonania nie bedzie dyskryminujace, jesli

z powodu natury dziatalnosci badz kontekstu, w ktorym jest ona prowadzona, religia
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lub przekonania stanowig podstawowy, zgodny z prawem i uzasadniony wymog za-
wodowy, uwzgledniajacy etyke organizacji. W art. 4 (2) zaprezentowano zatem mniej
rygorystyczne niz w art. 4 (1) podejécie do decydowania czy dana praca/stanowisko
wymaga okreslonych cech. W mysl tego artykulu wymoég nie musi by¢ determinujacy
dla rodzaju pracy zawodowej (jak w art. 4 (1)), chociaz jako ograniczenie wolnosci
religijnej nalezy postrzegac to, ze wymog ten musi by¢ podstawowy, zgodny z prawem
1 uzasadniony, tzn. powinien mie¢ zwigzek z danym stanowiskiem (np. religia jako
wymog wydaje si¢ uzasadnionym wymaganiem na stanowiskach zwigzanych z repre-
zentowaniem instytucji religijnej, nauczaniem i promowaniem religii oraz rytuatami)
oraz uwzglednia¢ etyke organizacji (Maliszewska-Nienartowicz 2013: s. 27).

W zwigzku z tym, ze zapisy w art. 4 (2) sa mniej rygorystyczne niz w art. 4 (1),
w przypadku wskazania religii jako wymagania zawodowego, mozna probowaé od-
wota¢ si¢ do art. 4 (2), jesli przepisy art. 4 (1) wydaja si¢ niemozliwe do zastosowa-
nia. Na przyktad, jesli nie sposob dowiesé, ze religia chrzescijanska stanowi wymog
determinujacy w odniesieniu do stanowiska nauczyciela matematyki w szkole chrze-
$cijanskiej, to mozna prébowaé¢ wykazaé, Zze stanowi wymaganie zgodne z prawem
1 uzasadnione, gdy chodzi o podtrzymanie i promowanie etosu szkoly (Lopatowska
2009: s. 83). Praktyka sadowa pokazuje, ze mozliwa jest takze sytuacja odwrotna.
W Wielkiej Brytanii Sad Pracy, rozpatrujac skarge osoby homoseksualnej na odmowe
zatrudnienia jej na stanowisku youth worker w anglikanskiej diecezji Hereford, uznat,
ze do tego przypadku ma zastosowanie wyjatek od zasady niedyskryminacji okreslony
w art. 4 (2), poniewaz wspomniane stanowisko wigze si¢ z reprezentowaniem diece-
zji Ko$ciota anglikanskiego, a ponadto doktryna tego ko$ciota zabrania zatrudniania
0sOb zaangazowanych w pozamalzenskie relacje seksualne (,,uzasadniony wymog
zawodowy, uwzgledniajacy etyke organizacji”). Jednak ostatecznie sad odwotat si¢
do bardziej restrykcyjnego art. 4 (1), ktéory pozwala réznicowaé pracownikdéw
ze wzgledu na orientacje seksualng jedynie wtedy, gdy stanowi ona wymaganie
zawodowe istotne i1 determinujace (Bribosia, Rorive 2010: s. 55-56).

Etyka organizacji
Wspomniane wyzej ograniczenia wolnosci religijnej zostalty w pewnym stopniu
zrekompensowane przez umieszczanie w art. 4 (2) pozwolenia, na mocy ktérego in-
stytucje religijne moga wymagaé od swoich pracownikow dziatania w dobrej wierze

oraz lojalno$ci wobec etyki tych instytucji. Nalezy zauwazy¢, ze art. 4 (2) nie zawiera
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zadnej wzmianki, jakich stanowisk dotyczy to pozwolenie* Zgodnie z nim, lojalnosci
wobec etyki instytucji mozna wymaga¢ od kazdego pracownika, nawet od tego, kto-
rego praca nie ma zwigzku z reprezentowaniem, nauczaniem, promowaniem religii
czy religijnymi rytuatami. Przepisy te nic nie mowig rowniez o relacji miedzy religig
czy przekonaniami pracownika a wykonywang przez niego praca. Jesli kto§ pracowat-
by na stanowisku, na ktérym religia lub przekonania nie stanowig wymogu istotnego,
determinujacego, proporcjonalnego ani uzasadnionego, to oznaczatoby, ze w pewnych
sytuacjach oczekuje si¢ od niego niejako rozszczepienia tozsamosci. W mysl tych prze-
pis6w pracownik moze by¢ bowiem zatrudniony w instytucji opartej na etyce okreslone;j
religii, a wyznawa¢ inng religi¢, co nie znosi jego zobowigzania do lojalno$ci wobec
etyki pracodawcy. Innymi stowy, cho¢ nie musi akceptowac etyki swojego pracodawcy,
to powinien by¢ wobec niej lojalny (Bribosia, Rorive 2010: s. 51).

Umieszczenie w art. 4 (2) pozwolenia, aby instytucje religijne mogly wymagac
od pracownikow lojalnoéci wobec swojej etyki, oznacza, ze unijny ustawodawca do-
strzegt specyfike tych instytucji, zauwazyt i zaakceptowat to, iz stanowig one miejsce
pracy o okre$lonej etyce. Dostrzegl, ze personel takich instytucji wyznaje t¢ sama
religie 1 dziata zgodnie z jej etyka. Wszystko to sprawia, ze instytucje religijne moga
wymagacé lojalnosci wobec ich etyki od pracownikéw zajmujacych szeroki zakres sta-
nowisk, nawet od pracownikéw administracji czy personelu sprzatajacego. Przepis ten
mozna traktowac jako rodzaj ochrony tozsamosci instytucji religijnych. Nie wydaje si¢

on réwnoznaczny z uznaniem ich wyjatkowego statusu, a jedynie ich specyfiki.

Gwarancje i ograniczenia rownosci

Refleksje nad problemem gwarancji prawa do réwnos$ci warto poprzedzi¢ konsta-
tacja, ze niektorych dziatan polegajacych na odmiennym traktowaniu dyrektywa nie
postrzega jako dyskryminacji (naruszenia zasady rownego traktowania). Powody tego
sg inne w przypadku art. 4 (1), niz w odniesieniu do art. 4 (2). Mozliwo$¢ réznicowania
okreslona w art. 4 (1) odnosi si¢ nie tylko do instytucji religijnych, lecz wszystkich
pracodawcow, a zostata podyktowana, jak sie wydaje, wzgledami praktycznymi.
Aby instytucja funkcjonowata wlasciwie, potrzebuje pracownikow, ktorych potencjat

zawodowy jest w mozliwie wysokim stopniu dopasowany do wymogow stanowiska.

4 Na przyktad przed Europejskim Trybunatem Praw Cztowieka (ktory nie jest instytucja UE) toczy-

ly si¢ sprawy, w ktorych skarzacymi byli muzyk grajacy w Kosciele katolickim oraz pracownik
Kosciota mormonskiego, obaj zwolnieni z pracy za pozamalzenskie relacje, ktore pracodawcy
postrzegali za brak lojalno$ci wobec etyki ich instytucji (ETPC 2010).
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Przyznanie instytucjom religijnym prawa do roznicowania pracownikow ze wzgledu
na wyznanie religijne lub przekonania w art. 4 (2) wynika ze sposobu rozumienia,
czym w swej istocie sg instytucje religijne. Z zapisow art. 4 (2) wynika, ze instytucji
religijnych nie ujmuje si¢ jako miejsca, w ktorym spotykaja si¢ ludzie wyznajacy
rozne religie. Funkcje, jakie te instytucje peinia, np. sprawowanie kultu, nauczanie
w szkotach, dziatalno$¢ charytatywna, wymagajg jednolitego religijnie i etycznie
srodowiska.

Skoro ustawodawca w okreslonych sytuacjach dopuscit nierdwne traktowanie,
wyraznie stwierdzajac, ze nie stanowi ono dyskryminacji, to nalezy wnioskowac,
iz w jego przekonaniu nie jest ono moralnie naganne, czyli np. nie jest zwigzane z uprze-
dzeniami, niechegcia, stereotypami, przekonaniem, Ze inna religia (czy ateizm) jest gor-
sza 1 ze nie bedzie powodowac u osoby, ktora go doswiadczyla, jakiejkolwiek szkody
(np. poczucia ponizenia, nieposzanowania godnosci itp.), ewentualnie bedzie powo-
dowac¢ szkodg¢ nieznaczng. Nie wydaje si¢ jednak, aby autorzy dyrektywy mieli w tym
wzgledzie racje, gdyz w rzeczywisto$ci tego typu sytuacje zdarzajg si¢. Co cickawe,
wsrod przyczyn nie umieszczono w dyrektywie rasy czy pochodzenia etnicznego,
ktore — jesli stanowig kryterium réznicujace w zatrudnieniu — bardzo czgsto prowa-
dza do zachowan moralnie nagannych. By¢ moze ustawodawca uznat, ze kandydat
na pracownika ma wybodr: o prace moze ubiega¢ si¢ nie tylko w jednej instytucji,
ale wielu, o ile nie mamy do czynienia z sytuacjg monopolu. Mozna tez przypuszczaé,
ze w przypadku religii, jako kryterium réznicujagcego pracownikéw, autorzy dyrek-
tywy kierowali si¢ przekonaniem, iz wszystkie religie zostaly potraktowane réwno:
kazda z nich moze r6znicowa¢ pracownikéw, stosujac kryterium wiasnej religii, a po-
nadto pracownicy moga si¢ ubiega¢ o prac¢ w instytucjach prowadzonych przez ich
wiasne wspolnoty religijne lub w instytucjach §wieckich (Lippert-Rasmussen 2014:
s. 262-263). Warto tez zauwazy¢, ze zezwalajac na odmienne traktowanie pracowni-
kéw, autorzy dyrektywy mocno ograniczyli t¢ mozliwos$¢ przez wprowadzenie omo-
wionych wczesniej] wymagan zawodowych 1 zasady proporcjonalno$ci, ktore mozna
postrzega¢ jako uwzglednienie punktu widzenia pracownika.

W art. 4 (2) dyrektywy znajduje si¢ passus, w ktorym unijny ustawodawca zawart
bardzo wyrazng gwarancj¢ dla poszanowania prawa do rownosci (bycia niedyskry-
minowanym). Stanowi ona istotne ograniczenie dla wolno$ci religijnej w wymiarze
instytucjonalnym, uprzywilejowanej przez inne przepisy art. 4. W mysl art. 4 (2)

odmienne traktowanie ze wzgledu na religi¢ lub przekonania nie powinno by¢ uspra-
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wiedliwieniem dla dyskryminacji, u ktorej podstaw leza inne przyczyny. Nalezy
zauwazy¢, ze jest to bardzo szeroka gwarancja dla réwnego traktowania, poniewaz
zakaz dotyczy dyskryminacji z kazdej przyczyny (,,inne przyczyny”). W ostatnich
kilkunastu latach na przepis ten powotywano si¢ przed sadami gtéwnie wtedy, gdy
oskarzano instytucje religijne o dyskryminacj¢ ze wzgledu na kwestie odnoszace si¢
do moralnos$ci seksualnej (rozwod, powtdrne matzenstwo, seksualne relacje pozamat-
zenskie, cigza pozamalzenska, orientacja seksualna). Mimo ze art. 4 (2) zabrania takiej
dyskryminacji, to w ustawodawstwie antydyskryminacyjnym niektérych panstw euro-
pejskich spotykamy regulacje tagodzace 6w zakaz. Na przyktad holenderska ustawa
dotyczaca rownego traktowania z 1994 r. pozwala wzigé¢ pod uwage ,,dodatkowe oko-
licznosci”. Zgodnie z nig nie mozna np. odmoéwié¢ zatrudnienia czy zwolni¢ ze szkoty
wyznaniowej osoby tylko z powodu jej orientacji homoseksualnej. Mozna natomiast
to zrobi¢, gdy zachodza ,,dodatkowe okoliczno$ci”, np. gdy wykaze si¢, ze w czasie
lekcji wyglaszata ona poglady na temat matzenstwa sprzeczne z doktryng wspolnoty
religijnej prowadzacej dang szkote (Bribosia, Rorive 2010: s. 55-56). Z kolei w prawie
brytyjskim wprowadzono specjalny wyjatek dla instytucji religijnych, ktory pozwala
im stosowaé kryterium orientacji seksualnej przy zatrudnianiu duchownych i innego
personelu realizujacego cele religijne, tak aby mogly zachowaé wtasng doktryne lub
unikna¢ konfliktu z wrazliwo$cia znaczacej liczby wiernych (Vickers 2007: s. 43).

W prawie 1 orzecznictwie sagdow niektorych panstw zakaz dyskryminacji, wyrazony
w art. 4 (2) dyrektywy, w przypadku kwestii odnoszacych si¢ do moralnosci seksualnej
jako wymagania zawodowego bywa wzmacniany przez odwotanie si¢ do prawa do pry-
watnosci i ochrony danych osobowych. Argumentuje si¢ wowczas, ze instytucje religijne
nie mogag bra¢ pod uwage zycia prywatnego jako wymagania zawodowego istotnego
1 determinujacego, gdy dokonuja oceny zdolno$ci danej osoby do pracy na okreslonym
stanowisku. Nie powinny tez zbiera¢ informacji, ktore nie sg konieczne do oceny tej
zdolnosci (np. informacji dotyczacych rozwodu, powtdrnego matzenstwa, seksualnych

relacji pozamatzenskich, orientacji seksualnej) (Bribosia, Rorive 2010: s. 55-56).

Whioski
Dyrektywa 2000/78/WE, a w szczego6lnosci jej art. 4, stanowi instrument majacy
na celu rozwigzanie konfliktu migedzy réwnos$cig a wolnoscia religijng w wymiarze
instytucjonalnym, w obszarze pracy i zatrudnienia. Zadnemu z tych dwoéch praw

dyrektywa nie przypisuje wartosci absolutnej. Nie ustala tez ich wyraznej hierarchii.
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Konflikt migdzy nimi rozwiazuje na zasadzie szukania rownowagi za pomocg koncesji
czynionych przez kazda ze stron. Wida¢ jednak, ze prawo do réwnosci jest ogranicza-
ne w wigkszym stopniu niz prawo do wolnosci religijnej. W przypadku ich konfliktu
prawo do rownosci (niedyskryminacji) ulega zawieszeniu, a pierwszenstwo przyznaje
si¢ wolno$ci religijnej w wymiarze instytucjonalnym. Jednak réwniez na nig naklada
si¢ restrykcje w postaci okreslenia charakteru wymagan zawodowych, ktore moga by¢
formutowane przez instytucje religijne, wprowadzenia zasady, ze stawiane wymagania
majg by¢ proporcjonalne do celu zatrudnienia/pracy, pozostawienia panstwom moz-
liwosci okreslenia kategorii podmiotéw uprawnionych do korzystania z przywileju
pierwszenstwa wolnosci religijnej. Z drugiej strony, uznaje si¢ dosy¢ szeroki zakres
obowigzywania prawa do rownosci (niedyskryminacji), gdyz zabrania si¢, aby korzy-
stanie z wyjatku od zasady niedyskryminacji ze wzglgdu na religi¢ lub przekonania
stanowilo usprawiedliwienie dla dyskryminacji z kazdej innej przyczyny. Z powyz-
szych wzgledow art. 4 dyrektywy sytuuje prawo UE blizej modelu nierdéznicujacego
liberalizmu (blanket liberalism).

W analizowanym art. 4 dyrektywy mozna zauwazy¢ wspotistnienie trzech réznych
sposobow myslenia o rownowadze migdzy rowno$cig a wolnoscia religijng w aspekcie
instytucjonalnym, w obszarze pracy i zatrudnienia. W pierwszym z nich (art. 4 (1))
traktuje si¢ instytucje religijne jak kazdego innego pracodawce. Na swobodg zatrudnia-
nia pracownikow patrzy si¢ z punktu widzenia potrzeby zagwarantowania wtasciwego
funkcjonowania instytucji religijnej, mimo ze uwzglednia si¢ rowniez prawo pracowni-
ka do bycia niedyskryminowanym (wymagania zawodowe i proporcjonalno$¢). Insty-
tucjom religijnym pozwala si¢ na odstgpienie od zasady niedyskryminacji ze wzgledu
na religi¢, wiek, niepetnosprawno$c¢ i orientacj¢ seksualng, ale pod okreslonymi warun-
kami. W drugim sposobie mys$lenia uznaje sig, ze instytucje religijne r6znig si¢ od innych
kategorii pracodawcow (art. 4 (2)). Dostrzega si¢ ich specyfike i tozsamos¢. Pozwala
si¢ im na odmienne traktowanie kandydatow do pracy i pracownikow ze wzgledu na
religie lub przekonania, ale zabrania si¢ dyskryminacji z innych przyczyn. W trzecim
sposobie myslenia instytucje religijne postrzega si¢ jako jednolite etycznie srodowisko
pracy i z tej racji upowaznia si¢ je, aby od zatrudnionych wymagaty lojalno$ci wobec
ich etyki, bez wzgledu na wyznawang przez pracownikow religi¢/przekonania i rodzaj
wykonywanej pracy (art. 4 (2)). Mimo ze w pierwszym i drugim sposobie myslenia
przyznaje si¢ pierwszenstwo wolnosci religijnej przed rownoscia, to naktada sie

na nig ograniczenia. W przypadku trzeciego sposobu, wolno$¢ religijna praktycznie nie
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zostaje poddana ograniczeniu. Ustawodawca, umieszczajagc w jednym artykule obok
siebie r6zne sposoby myslenia, pozwolil, aby sady krajowe mogty odwotywaé si¢ do
tego, ktory uznaja w danej sprawie za najwlasciwszy. Warto doda¢, ze art. 4 nie byt
jeszcze przedmiotem wyktadni Trybunatu Sprawiedliwosci UE.

Przepisy art. 4 dyrektywy stanowia tez przyktad urzeczywistnienia zasady pomoc-
niczo$ci. Uwzgledniaja bowiem specyfike i tradycj¢ panstw cztonkowskich w zakresie
regulowania autonomii instytucji religijnych, pozostawiajac panstwom wiele swobody
w dookresleniu badZ nawet modyfikacji przepisow dyrektywy, ktdre majg na celu roz-

wigzanie konfliktu réwnosci 1 wolnosci religijnej w aspekcie instytucjonalnym.
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