Prawa cztowieka w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej

Czy pracodawca moze zakaza¢ noszenia w miejscu pracy symboli
politycznych, swiatopogladowych lub religijnych?

Art. 10 Karty Praw Podstawowych: wolnos¢ mysli, sumienia, wyznania, prawo do
uzewnetrzniania wiary

Wyrok TSUE z 14 marca 2017 r. w sprawie Samira Achbita, Centrum voor gelijkheid van kansen en
voor racismebestrijding przeciwko G4S Secure Solutions NV (C-157/15)

W 2003 r. Samira Achbita, bedaca muzutmanka, rozpoczeta prace w belgijskiej firmie jako
recepcjonistka na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony. W firmie obowiazywata
niepisana zasada, ze jej pracownicy nie moga w miejscu pracy nosi¢ zadnych widocznych
symboli przekonan politycznych, swiatopogladowych lub religijnych. W 2006 r. S. Achbita
powiadomita pracodawce, ze jako muzutmanka zamierza przychodzi¢ do pracy w chuscie. W
odpowiedzi kierownictwo firmy poinformowato ja o braku zgody na takie zachowanie, gdyz
jest to sprzeczne z przyjeta polityka neutralnosci. Nastepnie firma dokonata zmiany
regulaminu pracy, wpisujac do niego przepis o nastepujacej tresci: , Pracownikow
obowiazuje zakaz uzewnetrzniania w miejscu pracy, za pomoca symboli, swoich przekonan
politycznych, swiatopogladowych lub religijnych lub zwiazanych z nimi obrzedow”. S.
Achbita nadal nie chciata jednak zrezygnowac z noszenia chusty i w czerwcu 2006 r.
pracodawca wypowiedziat jej umowe o prace.

Pracownica ztozyta odwotanie od wypowiedzenia do sadu. Sady obu instancji przyznaty racje
pracodawcy, w efekcie czego S. Achbita odwotata sie do sadu kasacyjnego w Belgii. Ten zadat
TSUE pytanie prejudycjalne o nastepujacej tresci: ,.Czy art. 2 ust. 2 lit. a) dyrektywy 2000/78
[ustanawiajacej ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy]
nalezy interpretowac w ten sposodb, ze zakaz noszenia przez muzutmanke chusty na gtowie w
miejscu pracy nie stanowi dyskryminacji bezposredniej, jezeli reguta obowiazujaca u
pracodawcy zakazuje wszystkim pracownikom dawania wyrazu w miejscu pracy, za pomoca
znakdw, swoim przekonaniom politycznym, swiatopogladowym i religijnym?”.

W pierwszej kolejnosci TSUE wskazat, ze pojecie .religii”, ktorym postuguje sie Dyrektywa
2000/78 powinno by¢ rozumiane tak jak na gruncie art. 10 ust. 1 Karty Praw Podstawowych UE,
czyli jako prawo do posiadania przekonan oraz prawo do publicznego uzewnetrzniania
wyznawane]j wiary. Czyniac te ustalenia TSUE podkreslit nastepnie, ze analizowany przepis
regulaminu pracy nie prowadzi do bezposredniej dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie, gdyz
odnosi sie on jednakowo do wszystkich pracownikdw i wszystkich form uzewnetrzniania
przekonan religijnych, politycznych lub Swiatopogladowych. Trybunat zaznaczyt, ze sprawa
wymaga zbadania pod katem wystapienia dyskryminacji posredniej i ustalenia czy
wprowadzone przez pracodawce odmienne traktowanie posrednio oparte na religii lub
przekonaniach, ktére ustanawia pozornie neutralny obowiazek, w rzeczywistosci nie stawia
0s6b wyznajacych okreslona religie w gorszej pozycji. W takiej sytuacji nalezatoby zbadad, czy
nieréwne traktowanie stuzy realizacji jakiego$ uzasadnionego celu, a srodki majace stuzyc



osiagnieciu tego celu sa wtasciwe i konieczne. Jesli chodzi o te pierwsza kwestie, TSUE ocenit,
ze ched realizacji przez przedsiebiorce polityki neutralnosci politycznej, Swiatopogladowej lub
religijnej w relacjach z klientami stanowi uzasadniony cel, ktory jest zwigzany z zasada
swobody przedsiebiorczosci wynikajaca z art. 16 Karty Praw Podstawowych UE. Zakazanie
pracownikom noszenia widocznych symboli religijnych, politycznych czy swiatopogladowych
moze przy tym stanowi¢ adekwatny srodek do realizacji tak okreslonego celu, pod warunkiem,
ze polityka neutralnosci jest przez firme realizowana w sposéb spdjny i systematyczny. Aby
zakaz mogt zostac¢ uznany za konieczny, powinien by¢ jednak ograniczony wytacznie do tych
pracownikow, ktérzy wchodza w relacje z klientami. Dlatego tez TSUE wskazat, ze sad krajowy
rozpatrujac, czy w sprawie S. Achbity doszto do ztamania przepiséw Dyrektywy 2000/78,
powinien m.in. zbadaé, czy zamiast rozwiazywac¢ stosunek pracy, mozliwe byto
zaproponowanie jej pracy na innym stanowisku, niewymagajacym wizualnego kontaktu z
klientami.

Komentarz eksperta

Jakie znaczenie dla Polski moze miec¢ ten wyrok?

W komentowanym orzeczeniu TSUE zaznaczyt, ze wolnos¢ religii w aspekcie prawa do
uzewnetrzniania wyznawanej wiary moze doznawac ograniczen w miejscu pracy. Catkowity i
generalny zakaz noszenia widocznych symboli religijnych nie stanowi przejawu dyskryminacji
bezposredniej, ale moze posrednio stawiaé w gorszym potozeniu pracownikdéw wyznajacych
okreslona religie lub swiatopoglad. Jednak takze i takie odmienne traktowanie ze wzgledu na
religie moze by¢ uzasadnione waznym i zgodnym z prawem celem np. realizacja przez
pracodawce polityki neutralnosci politycznej, swiatopogladowe] i religijnej w relacjach z
klientami. Rozstrzygniecie Trybunatu moze mie¢ istotne znaczenie w kontekscie trwajacej w
Polsce debaty dotyczacej wzajemnych relacji miedzy wolnoscia wyznania, swoboda
dziatalnosci gospodarczej a zakazem dyskryminacji w zyciu spotecznym i gospodarczym. W
tym kontekscie wazne jest, ze prawo do uzewnetrzniania wyznawanej wiary lub Swiatopogladu
nie ma charakteru absolutnego.

Omdwienie orzeczenia opracowat apl. adw. Jarostaw Jagura - prawnik w Programie Spraw
Precedensowych HFPC.

Omowienie zostato opracowane w ramach cyklu Nie tylko Strasburg? Alternatywne miedzynarodowe instrumenty
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