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W pazdzierniku Sad Najwyz-
szy oddalil kasacje, w ktérej
domagano sie uchylenia wy-
roku uniewinniajacego dla kie-
rowniczki dziatu personalnego.
Byla oskarzona o dyskrymina-
cje wyznaniowa przy zwolnie-
niu jednego z pracownikéw za
wpis krytykujacy Srodowiska
LGBT. W listopadzie z kolei Sad
Okregowy w Krakowie utrzy-
mat decyzje sadu I instancji,
zgodnie z ktora pracownik Ikei
zwolniony za cytowanie Biblii
w kontekscie 0s6b LGBT+ zostat
przywrbcony do pracy (patrz:
ramka).

Murem podzieleni

Na pierwszy rzut oka orze-
czenia te wydaj3 sie ze sobg
sprzeczne, Z jednej strony bo-
wiem kto$ jest uniewinniony,
a z drugiej strony sad pracy
stwierdza, ze dzialanie kierow-
niczKi jest naruszeniem prawa.
Prawnicy zauwazaja jednak, ze
s3 to orzeczenia w dwéch od-
rebnych sprawach, ktore laczy
jeden stan faktyczny. Dlatego
s3 wydane w dwoéch rezimach
prawnych - karnym w przy-
padku kierowniczki i prawa
pracy w przypadku pracow-
nika, Eksperci przypomina-
ja tez, ze zgodnie z ogblnymi
zasadami postepowania cy-
wilnego prawomocny wyrok
sadu karnego wiaze sad cy-
wilny jedynie w sytuacji, gdy
jest on skazujacy. Wobec tego
w omawianej sprawie sad pracy
nie byl zwigzany postanowie-
niem sadu karnego. Mimo to
orzeczenia podzielily sSrodowi-
sko prawnicze,

- Nie sposéb stwierdzié
na tej podstawie, ze obydwa
wyroki s3 ze soba sprzeczne.
Musimy pamietad, ze nawet
nieshuszne, niezgodne z prze-
pisami kodeksu pracy lub usta-
wy o zwigzkach zawodowych
zwolnienie pracownika nie
musi stanowi¢ jednoczesnie
przestepstwa - méwi Agata
Majewska, radca prawny w Sl3-
zak, Zapiér i Partnerzy Kan-
celaria Adwokatéw i Radcow
Prawnych w Katowicach, I do-
daje, ze sad pracy przywraca-
jacy pracownika nie bada, czy
Przyjego zwolnieniu doszlo do
popelnienia przestepstwa, ale
np. czy bylo ono uzasadnione,
zlozone w terminie i spelnialo
pozostate wymogi formalne,

- Jakkolwiek dyskutowaé
mozna na temat shusznosci
rozstrzygniecia w tym kon-
kretnym przypadku, to jest ono
wyrazem sedziowskiego uzna-
nia i niezaleznosci. Do tego
fakt braku popelnienia prze-
stepstwa przez kierowniczke
HR zwalniajaca pracownika
nie oznacza, Ze sad pracy nie
mogt ocenié, ze jego zachowa-
nie nie uzasadniato wypowie-
dzenia umowy o prace - uwaza
Agata Majewska,

Daniel Ksigzek, partner za-
rzadzajacy w Baran Ksiazek Bi-
gaj, przyznaje jednak, ze przy
$wiadomosci odrebnosci obu
postepowan wyrok sadu pracy
jest dla niego niezrozumialy.

Z przyczyn obiektywnych, tego,
Ze orzeczenie nie broni sie sta-
nem faktycznym.

— Stan, kiedy homoseksu-
alizm, a zatem i osoba ho-
moseksualna, nazywany jest
dewiacjg i sianiem zgorsze-
nia. A nastepnie przytacza sie
wyrwane z kontekstu cytaty
o $mierci i krwi, ktéra spad-
nie na takie osoby. I to wszyst-
ko w miejscu pracy. Jak ma sie
czuc taka osoba? A co robi sad?
Majac do wyboru albo odszko-
dowanie, albo przywrdécenie
- przywraca pracownika do
pracy. Ja osobiscie odbieram
to jako swoisty manifest, Przy-
wrécenie bez wzgledu na oko-
licznoéci - zaznacza Ksiazek.

Z kolei dr Magdalena Zwolin-
ska, partner w Kancelarii NGL
Wiater, uwaza, ze patrzac na
oba orzeczenia nie tyle z per-
spektywy przepiséw, ile z lo-
gicznego punktu widzenia,
mozna by oczekiwad, iz powin-
ny pozostawac ze sobg w pew-
nej spéjnosci. I czesciowo, jak
przyznaje, taka spdjnosé za-
chodzi. Orzeczenia sadu kar-
nego oraz sadu pracy sg zbiez-
ne ze sobg w zakresie oceny,
czy doszlo do dyskryminacji ze
wzgledu na wyznawana religie,
W obu postepowaniach sady
bowiem uznaly, ze dyskrymi-
nacja pracownika nie miata
miejsca.

- Sprzecznosci miedzy orze-
czeniami mozna natomiast do-
patrywac sie w stanowiskach
s3déw zwiazanych z zasadno-
$cig rozwiazania z pracowni-
kiem umowy o prace. Biorac
zatem pod uwage prawormocne
postanowienie sgdu karnego
oraz oddalenie przez sad pra-
cy powddztwa o odszkodowa-
nie z powodu dyskryminujacej
Przyczyny wypowiedzenia, roz-
strzygniecie o przywroceniu
pracownika do pracy rzeczy-
wiscie zaskakuje, Trudno jed-
nak stwierdzi¢, jakie doklad-
nie okolicznosci przemawialy
za decyzja sadu pracy o przy-
wrdceniu pracownika do pracy
iw tym zakresie nalezy pocze-
kaé na pisemne uzasadnienie
wyroku - podkresla,

Z kolei dr Dominika Dorre-
-Kolasa, partner w Kancelarii
Raczkowski, sprzecznoici nie
widzi. Jak zauwaza, w sprawie
karnej przedmiotem orzeka-
nia bylo to, czy dokonujac wy-
powiedzenia umowy o prace,
oskarzona kierowala sie przy-
naleznoscia wyznaniowa pra-
cownika.

- Jak powszechnie wiadomo
wypowiedzenie umowy o prace
nastapilo nie za to, Ze pracow-
nik cytowat Pismo Swiete, ale
za forme wpisu, ktéra narusza-
1a godnosc oséb LGBTH, dys-
kryminowala je, powodowatla
zagrozenie ich poczucia bez-
pieczeristwa w miejscu pracy,
naruszajac tym samym zasady
wspoélzycia spolecznego. Sady
pracy réwniez nie dopatrzyly
sie dyskryminacji pracowni-
ka, gdyz finalnie nie zasgdzono
dochodzonego odszkodowania
za naruszenie zasady réwne-
go traktowania ze wzgleduna
religie - wyjasnia dr Dominika
Dorre-Kolasa,
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Po sprawie w Ikel czas na przeglad zasad
rownego traktowania w firmach

Glo$na sprawa z krakowskiego sklepu Ikei, w tle z Biblig i LGBT, znalazla swoj final.
Podzielila tez sSrodowisko prawnicze co do stusznosci wyrokéw. Eksperci przyznajg jednak
jednogtosnie, ze bedg one mialy znaczenie dla polskiego rynku pracy

Dwa orzeczenia

S3d pracy przywrocil pracownika

Sad Okregowy w Krakowie (wyrok z g listopada 2023 r., sygn.
akt VII Pa 41/23) oddalit apelacje firmy Ikea od wyroku naka-
zujacego przywrdcenie do pracy pracownika zwolnionego za
homofobiczne wpisy. Przypomnijmy: pracownik tej sieci za-
miescit w wewnetrznym forum spétki post, w ktérym stwier-
dzil m.in,, ze ,akceptacja i promowanie homoseksualizmu

i innych dewiacji to sianie zgorszenia”. Dodat jeszcze kilka
cytatéw z Biblii: ,Biada temu, przez ktérego przychodza zgor-
szenia, lepiej by mu bylo uwigza¢ kamien miynski u szyi i po-
grazy¢ go w giebokosciach morskich” oraz , Ktokolwiek obcuje
cielesnie z mezczyzng, tak jak sie obcuje z kobietg, popelnia
obrzydliwos¢. Obaj beda ukarani $miercig, a ich krew spadnie
na nich”. Miato to zwigzek z komunikatem Ikei opublikowa-
nym przy okazji Miedzynarodowego Dnia Przeciw Homofobii,

Transfobii i Bifobii.

Sad Il instancji potwierdzil, ze wypowiedzenie bylo nieza-
sadne. Wskazal, ze miejsce pracy powinno by¢ wolne od in-
doktrynacji Swiatopogladowej, zwolniony pracownik mogt
natomiast odebra¢ dziatanie Ikei jako godzace w jego system

wartosci.

$3d karny uniewinnit kierowniczke

Sad Najwyzszy (postanowienie z 11 pazdziernika 2023 ., sygn.
akt I1I KK 249/23) orzekt w sprawie kierowniczki dziatu za-
rzadzania zasobami ludzkimi w spélce Ikea, ktora zostala
oskarzona o dyskryminacje na tle religijnym jednego z pra-
cownikéw za wpisy na wewnetrznym forum na temat
homoseksualizmu. Krakowska prokuratura - dziatajac

z urzedu - oskarzyla kierowniczke dziatu HR w Ikei o prze-
stepstwo dyskryminacji wyznaniowej z art. 194 kodeksu
karnego. Zgodnie z tym przepisem, kto ogranicza cztowieka
w przystugujacych mu prawach ze wzgledu na jego przyna-
leznos¢ wyznaniowa albo bezwyznaniowos¢, podlega grzyw-
nie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci

do lat dwéch.

Jednak sady - tak [, jak i Il instancji - uniewinnily kierow-
niczke od zarzucanego jej przestepstwa. Mimo to prokuratura
skierowata do SN kasacje, podobnie zaskarzyt wyrok petno-
mocnik oskarzyciela positkowego, ktérym w sprawie byto sto-
warzyszenie Ordo Iuris. SN jednak uznat obydwie kasacje za

bezzasadne i je oddalil.

Jej zdaniem nie powinno bu-
dzi¢ watpliwosci, iz uzyte przez
pracownika cytaty z Pisma
Swietego powinny byé przez
sad oceniane w sposéb kon-
tekstowy. I wyjasnia, ze skoro
wypowiedzZ pracownika byla
reakcja na krétki artykut pra-
codawcy zatytulowany ,,Wia-
czanie LGCBT+ jest obowigzkiem
kazdego z nas”, skierowany do
pracownikéw Ikei, bez trudu
mozna wyinterpretowac do ja-
kiej grupy odnosily sie zacyto-
wane sformulowania.

Wskazuje tez, iz Europej-
ski Trybunatl Praw Czlowieka
w wyroku z 20 grudnia 20221,
(skarga nr 63539/19) przypo-
mnial, iz wolnos§¢é wyraza-
nia opinii z art, 10 Konwen-
cji o ochronie praw czlowieka
i podstawowych wolnosci nie
jest prawem bezwzglednym,
ale podlega ograniczeniom.
Trybunatl przypomnial tez, iz
do wypowiedzi zawierajacych
~mowe nienawisci” art. 10 kon-
wencji w ogdle nie znajduje
zastosowania. W sprawie tej
trybunat stwierdzil m.in, iz
przejawem mowy nienawi-
sci jest generalizujace wyklu-
czenie calej grupy spolecznej
i przypisywanie jej negatyw-
nych cech.

Takze we wczeSniejszym
orzecznictwie trybunat wska-
zywal na okolicznosci, ktére
powinny by¢ brane pod uwa-
ge przy ocenie charakteru
danej wypowiedzi, to jest nie
tylko samga tresc, lecz takze
jej wezszy i szerszy kontekst,
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osadzenie wypowiedzi w da-
nej rzeczywistosci spoteczne;j,
Trybunatl konsekwentnie po-
wtarza, ze nie s3 objete ochro-
na wolnosci wyrazania opinii
z art. 10 konwengcji takie wy-
powiedzi, ktére wymierzone s3
w wartosci chronione konwen-
cja izmierzaja do zniweczenia
innych praw i wolnosci,

- Pracodawcy, ktérzy w spo-
s6b wlasciwy realizuja polity-
ki réwnosciowe, nie powinni
bynajmniej interpretowac wy-
niku tej sprawy w taki sposoéb,
ze dzialania te zostana zatrzy-
mane, Oceniajmy ja, uwzgled-
niajac jej kontekst polityczny.
Aspekty merytoryczne mnie
nie przekonuja do przywroce-
nia pracownika do pracy. Za-
klad nie jest wylacznie miej-
scem, w ktérym swiadczy sie
prace, Skiada sie rowniez na
niego spotecznosé¢ pracow-
nikéw, WypowiedzZ jednego
z nich zostala przez sad oce-
niona jako taka, ktéra nie bu-
duje dobrej atmosfery i moze
wzbudzaé poczucie zagro-
zenia i wrogosci wobec 0s6b
homoseksualnych, nie prze-
szkodzito to uznaniu przywro-
cenia do pracy za mozliwe i ce-
lowe - zauwaza dr Dominika
Dorre-Kolasa.,

Dla kogo wazne wyroki

Jedno jest pewne, orzeczenia
maja wiec znaczenie nie tyl-
ko dla osob, ktérych dotyczyly,
lecz s3 takze wazne z punktu
widzenia pracodawcoéw. Dla
kierowniczki postanowienie

uniewinniajace uwalnia ja od
odpowiedzialnosci karnej i nie
potwierdza stawianych jej za-
rzutow.

- Kierowniczka nie moze
jednak w zwiazku z uniewin-
nieniem dochodzi¢ dodatko-
wych roszczen. W obecnym
stanie prawnym brak jest pod-
staw do zasadzenia odszkodo-
wania czy zados$éuczynienia za
niesluszne oskarzenie lub po-
stawienie zarzutéw - mowi
Magdalena Zwolinska.

Z kolei wyrok w sprawie pra-
cowniczej oznacza, ze praco-
dawca ma obowiazek przy-
wrécié pracownika do pracy
na tych samych warunkach.

- Zuwagi na uznanie przez
sad pracy, iz nie doszlo do dys-
kryminacji pracownika, pra-
codawca nie jest zobowiaza-
ny do zaplaty odszkodowania
z tego tytulu - dodaje Magda-
lena Zwoliriska.

Agata Majewska zauwa-
za jednak, ze niezaleznie od
zakonczonych spraw, kazda
z tych oséb moze potencjal-
nie dochodzi¢ ewentualnych
roszczen na plaszczyznie cy-
wilnoprawnej - jesli uznaja, ze
w jakikolwiek sposéb naruszo-
ne zostaly ich dobra osobiste,
Co wiecej - z roszczeniem ta-
kim wyjs¢ moégliby sam praco-
dawca, a wiec Ikea. To jednak
wymagaloby w pierwszej ko-
lejnosci ustalenia, kto i jakiego
rodzaju zawinionego narusze-
nia sie dopuscil (np. obraza do-
brego imienia, nadszarpniecie
reputacji, naruszenie renomy
firmy czy tez wolnosci wyraza-
nia wiasnych pogladéw zwol-
nionego pracownika) oraz jakie
negatywne skutki (szkode ma-
jatkowa lub krzywde) spowodo-
wato to odpowiednio u pracow-
nika, kierowniczki lub samej
organizacji.

Jakie moga wynikac z wy-
rokéw inne konsekwencje dla
pracodawcoéw? Zdaniem eks-
pertow s3 szczegblnie wazne
dla tych, ktérzy posiadaja lub
planuja wdrozyé w swoich fir-
mach okreslone rozwigzania
w zakresie réwnego trakto-
wania, wiaczania i niedyskry-
minacji, Wynika z nich, ze
kluczowe jest jasne komuni-
kowanie ich celu, istoty i zna-
czenia pracownikom, a jedno-
czesnie uswiadomienie, jakich
typéw zachowan pracodawca
nie akceptuje i jakie uznaje za
niezgodne z prezentowanymi
przez firme wartosciami.

- I tak np. narzedzia, jakie
zapewnia organizacja, np. stuz-
bowa poczta e-mail, shuzyé po-
winny wylacznie realizacji za-
dan pracowniczych, a nie do
zamieszczania w nich prywat-
nych os$wiadczen - thumaczy
Agata Majewska,

Istotne jest wiec uswiada-
mianie pracownikéw na te-
mat obowigzku poszanowa-
nia réznorodnych wartosci.
Nalezy bowiem pamietac, ze
o ile art. 194 kodeksu karne-
go penalizuje ograniczanie
praw czlowieka z uwagi na
jego przynalezno$¢ do okre-
§lonego wyznania lub bezwy-
znaniowosc¢, o tyle w polskim
systemie prawnym mamy row-
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niez przepisy limitujace
granice wolnosci wyzna-
nia. Dobrem chronionym
jest wolnos¢ posiadania
pogladéw iich uzewnetrz-
niania, o ile dzieje sie to
w zgodzie z prawem.,

- Pracodawcy nie po-
winni wiec, w obawie
przed zarzutami karny-
mi, rezygnowac z promo-
wania takich wartosci jak
rownosc i wzajemne po-
szanowanie réznorodno-
sci cztonkow ich organi-
zacjil. W szczegolnosci zas
taka obawa nie powinna
ograniczac ich w konse-
kwentnym egzekwowa-
niu naruszen tych zasad
przez pracownikow, kto-
rzy swoim zachowaniem
oceniajg moralno$¢ innych
grup spolecznych, a nawet
wzbudzaja w nich poczu-
cie zastraszenia - méwi
Agata Majewska.

Prawnicy zauwazaja,
ze w orzeczeniach zosta-
ly poruszone réznorodne
problemy, ktore przewija-
ja sie w miejscach pracy.
Przede wszystkim chodzi
o kwestie publicznego wy-
razania przez pracodawce
opinii §wiatopogladowych,
a takze stworzenia miejsca
pracy, w ktorym pracowni-
cy bedg wzajemnie szano-
wali swoje poglady.

- Nie s3 to latwe za-
gadnienia, dlatego poja-
wienie sie omawianych
orzeczen powinno skto-
ni¢ pracodawcoéw do wni-
kliwego przyjrzenia sie
swoim organizacjom i by¢
moze wdrozenia rozwig-
zan, ktore beda wspierac
tworzenie przyjaznego
miejsca pracy. Moga to
by¢é przykladowo szko-
lenia dotyczace wilasci-
wej, nienacechowanej
negatywnie komunikacji
- podpowiada Magdalena
Zwolinska.

Wazne na przyszlos¢

Prawnicy zwracajg uwa-
ge, Ze orzeczenia s3 wazne
jeszcze z innego powodu.
Pokazuja, ze kwestie po-
szanowania réznorodno-

Orzeczenia

nie tylko maja
znaczenie dla
osob, ktorych
dotyczyly, lecz
takze s3 wazne

z punktu widzenia
pracodawcow

$ci w Srodowisku pracy
beda w Polsce przybieraé
na znaczeniu. Pracujemy
w coraz bardziej rézno-
rodnych kulturowo, naro-
dowo i $wiatopogladowo
organizacjach. To zas silg
rzeczy bedzie rodzic ryzy-
ko poczucia nieréwnego
traktowania lub konfron-
tacji przeciwstawnych po-
gladow lub interesow.

- Dlatego tak wazne jest
odpowiednie proaktywne
dzialanie pracodawcy. Jego
podstawowym obowiaz-
kiem jest poszanowanie

débr osobistych pracow-
nikéw - w tym stwarzajac
im odpowiednie warunki
pracy oraz zapewniajac,
aby byly one bezpieczne
i higieniczne - réwniez
w aspekcie psychologicz-
nym - zaznacza Agata Ma-
jewska.

Pracodawca powinien
wiec mie¢ mozliwos¢ wy-
raznego okreslenia, jakie
wartosci promuje, a ja-
kich zachowan nie po-
dziela - zapewniajac przy
tym réwne prawa w orga-
nizacji dla przedstawicieli
roznych kultur, Swiatopo-
gladéw czy wyznar.

Jednoczesnie nie po-
winien by¢ ograniczany
w egzekwowaniu wsréd
pracownikow przestrze-
gania przyjetych przez
siebie zasad - jesli tyl-
ko s3 one zgodne z obo-
wigzujacymi przepisami
i obowiazuja na rowni
wszystkich cztonkoéw or-
ganizacji - niezaleznie od
tego, z jaka grupa spolecz-
na, religijna badz Swiato-
pogladow3 sie utozsamia-
Ja.
Doktor Dominika Dorre-
-Kolasa uwaza poza tym,
ze podstawowe obowigz-
ki pracodawcy zawarte
w kodeksie pracy, tj. obo-
wigzek przeciwdzialania
wszelkim formom dyskry-
minacji, szanowania débr
osobistych pracownikow
czy wreszcie ksztaltowania
zasad wspotzycia spotecz-
nego, nie zostaty wiasciwie
Zrozumiane,

- Odwrocémy stan fak-
tyczny w ten sposob
i przyjmijmy, ze praco-
dawca pozostawilby bez
zdecydowanej reakcji wy-
powiedZ pracownika na
firmowym forum, ktory
sianiem zgorszenia okre-
§lit akceptacje i promo-
wanie homoseksualizmu,
a homoseksualizm na-
zwat dewiacjg. Czy wow-
czas biernos¢ pracodaw-
cy nie bylaby przejawem
naruszenia wskazanych
obowigzkow - dopytu-
je. Dodaje, ze nie ma naj-
mniejszych watpliwosci,
iz nie mozna méwic o ja-
kiejkolwiek indoktrynacji
$wiatopogladowej stoso-
wanej przez pracodawce,

- Za takowa nie moze
by¢ uznane dazenie do
tego, aby kazdy pracow-
nik spéiki czut sie szano-
wany i doceniany nieza-
leznie od jego orientacji
seksualnej lub tozsamo-
$ci plciowej - wskazuje. Jej
zdaniem tworzenie kul-
tury integracyjnej, ktorej
przeciwienstwerm jest wy-
kluczenie jest przejawem
przeciwdziatania dyskry-
minacji, a zatem realizacja
kodeksowych obowiazkow
pracodawcy. - Co wiecej,
trudno sie dopatrywac
sprzecznosci z wiarg ka-
tolicka oczekiwania pra-
codawcy, aby pracownicy
odnosili sie do 0os6b LGBT+
w taki sposob, aby te czu-
ly sie mile widziane i sza-
nowane, a takze reagowali
na wszelkie przejawy ho-
mofobii czy dyskryminacji
- podkresla. (GlO)]




