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Rozdziat 4
Réznorodnosc religijna w miejscu pracy

Pawet tuczak, Marzena Syper-Jedrzejak

Coraz powszechniejsza globalizacja iinternacjonalizacja przedsiebiorstw,
ktdra stala si¢ jedng z cech charakterystycznych organizacji XXI wieku, skut-
kuje wzrostem réznorodnosci zatrudnionych w nich pracownikéw, a to z ko-
lei stawia przed osobami zarzadzajacymi szereg nowych wyzwan (Gebert
i wsp., 2014). Jednym z wymiaréw tej réznorodnosci jest wielo§¢ grup wyzna-
niowych i ko$ciotéw, do ktérych przynaleza czlonkowie organizacji. Rozwo-
jowi tego zjawiska towarzyszy pojawianie si¢ nowych wyzwan stojacych przed
menedzerami odpowiedzialnymi za zarzadzanie zasobami ludzkimi w orga-
nizacji. Zagadnienie wyznania religijnego pracownika (poza kwestiag zakazu
dyskryminacji, zwlaszcza w odniesieniu do obszaru rekrutacji) rzadko kiedy
pojawia sie w podrecznikach z dziedziny zarzadzania, nie stanowi tez popu-
larnego obszaru analiz w kontekscie srodowiska pracy. Tymczasem przyjecie
okreslonej postawy religijnej wptywa na caloksztalt zycia psychicznego i spo-
tecznego jednostki (Park, 2005: 295-314). Wyznanie pracownika i przyjety
z nim system wartosci moze mie¢ istotny wplyw na funkcjonowanie zawodo-
we, sposob wypelniania obowigzkéw, ogélne warunki pracy czy kulture or-
ganizacji. Religia w miejscu pracy oraz religijnos¢ pracownika staje sie obec-
nie tematem zauwazanym w srodowiskach naukowych (Hicks, 2003). Religia
jest jednym z obszardw, ktéry nalezy wzigé¢ pod uwage w procesie ksztaltto-
wania — sprzyjajacego wzrostowi efektywnosci — srodowiska pracy (Anczyk,
Kuzniewski, 2014: 161). Pewne aspekty zarzadzania réznorodnoscia religijna
w miejscu pracy regulowane sg przepisami prawa, niemniej jednak sa takie,
ktére pozostajg w calosci w gestii pracodawcy.

Religia w polskiej przestrzeni publicznej
Religijno$¢ w Polsce, na tle krajéow zachodnioeuropejskich, jest traktowana

jako ,,przypadek szczegdlny”, ze wzgledu na znaczace oslabienie i opdznie-
nie trendéw sekularyzacyjnych. Katolicyzm jest opisywany jako wazna ce-
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cha polskiego spoteczenstwa, chociaz nie jest oczywiscie obojetny na procesy
zachodzacych wieloplaszczyznowych zmian. W obrebie religijnosci w Pol-
sce, pojawiaja si¢ symptomy sygnalizujace naruszanie stabilnych przez wiele
lat wskaznikéw, takich jak na przyktad czestotliwos¢ praktyk religijnych czy
poczucie przynaleznosci do parafii (Firlit, 2013: 133). W opisie pozycji Kos-
ciofa katolickiego Polsce odwota¢ si¢ mozna do modelu ko$ciota popierane-
go, w ktérym jeden kosciol, cho¢ niepanstwowy, jest w panstwie preferowa-
ny - faktycznie lub symbolicznie. Podobnie jest we Wloszech, Hiszpanii czy
Irlandii, gdzie konstytucje tych krajow wymieniaja i wyrdzniaja dominujace
wyznanie lub kosciét (Neuberger, 2000, za CBOS, 2015).

Ustawa z dnia 17 maja 1989 roku o gwarancjach wolnosci sumienia i wy-
znania (Dz.U. z 1989 r. Nr 29, poz. 155) zapewnia kazdemu obywatelowi Polski
wolno$¢ sumienia i wyznania. Poglad ten podtrzymuje nadrzedny akt praw-
ny - Konstytucja RP, ktora gwarantuje rOwnouprawnienie kosciotow i zwigz-
kow wyznaniowych, jednak wymienia i wyrdznia jeden kosciol, stwierdzajac,
ze stosunki miedzy Rzeczpospolita Polska a Kosciolem katolickim okresla
umowa miedzynarodowa zawarta ze Stolica Apostolska i ustawy (artykut 25
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.).

Wedtug danych GUS (Badanie Spdjnosci SpotecznejII , 2015) 92,8% Po-
lakéw od 16. roku zycia deklaruje przynaleznos¢ do Kosciota katolickie-
g0, 0,7% to cztonkowie wyznania prawostawnego, 0,3% $wiadkowie Jehowy,
0,2% czlonkowie Koscioléw protestanckich, 0,1% czlonkowie Kosciola gre-
ckokatolickiego, 3,1% nie wskazuje zadnego wyznania, reszta to wyznawcy
innych wspdlnot oraz niepotrafigcy jednoznacznie wskazaé swojego wyzna-
nia badz jego braku.

Deklarowana przez polskie spoteczenstwo wiara religijna jest do$¢ stabilna.
Z sondazu CBOS, przeprowadzonego w 2012 roku, wynika, ze zdecydowa-
na wigkszos¢ dorostych Polakéw (93%) niezmiennie uznaje si¢ za katolikow;
wyznawcy innych religii, wedtug wlasnych deklaracji, stanowia jedynie 1,8%
og6lu badanych. Od poczatku dekady wzrést natomiast dwukrotnie (z 2,1%
do 4,2%) odsetek osob, ktore zaliczajg sie do grona bezwyznaniowych, atei-
stow lub agnostykéw. Poglebione analizy pokazuja, ze stosunek do praktyk
religijnych zmienit sie dos¢ istotnie w grupie najmltodszych badanych — w la-
tach 2005-2012 odsetek oséb w wieku od 18 do 24 lat, praktykujacych reli-
gijnie co najmniej raz w tygodniu zmniejszyl sie z 51% do 44%. Wzrosla na-
tomiast, z 10% do 15%, liczba miodych ludzi, ktérzy w ogéle nie uczestnicza
w koscielnych obrzedach. Podobng tendencje wida¢ wéréd mieszkancédw naj-
wiekszych miast: od 2005 najnizszy poziom praktyk religijnych prezentowali
mieszkancy najwiekszych aglomeracji miejskich — w tej grupie wzrosta licz-
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ba oséb w ogéle niepraktykujacych: z 17% do 22% (CBOS, 2012). Ogélnopol-
skie badanie przeprowadzone przez Instytut Statystyki Ko$ciota Katolickiego
wskazuje z kolei, ze 20% ogdtu badanych to osoby gleboko wierzace, 61% oso-
by wierzace, 10% okredla sie jako ,niezdecydowane, ale przywigzane do tra-
dycji religijne;j”, 5% oboje¢tne wobec religii, 2% niewierzace (Adamczuk, Firlit,
Zdaniewicz, 2013).

Deklaracja przynaleznos$ci do okreslonego wyznania (badz braku takiej
przynaleznosci) to tylko jeden z wielu elementéw sktadajacych sie na postawy
religijne. Podstawowym problemem polskiej religijnosci jest znaczaca selek-
tywnos$¢ wiary, czyli brak akceptacji pewnych dogmatoéw, zasad i regul oraz
duza wybidrczo$¢ norm moralnych wywodzacych sie z religii. Wéréd Pola-
kow daje o sobie zna¢, charakterystyczny dla wspolczesnego $wiata, relaty-
wizm (zasadniczo, jako zjawisko, negatywnie oceniany przez Kosciot kato-
licki). Badania ogélnopolskie pokazuja, ze 53% badanych jest przekonanych
o braku jasnych i absolutnych zasad okreslajacych, co jest dobre, a co zle (tyl-
ko 38% respondentéw bylo przekonanych, ze mozna moéwic o istnieniu jas-
nych i majacych zastosowanie do wszystkich zasad okreslajacych dobro i z1o).
Niemal polowa respondentéw (46%) uwaza z kolei, Ze rozstrzyganie o tym,
co jest dobre, a co zle, powinno pozosta¢ indywidualng sprawg kazdego czlo-
wieka. Mowi sie takze o narastajacej rozbieznosci miedzy rytualng plaszczy-
zna wiary a religijnoscig dnia codziennego (Przeciszewski, 2009). Badania po-
réwnawcze wskazuja ponadto, ze w ciggu ostatnich dwoch dekad wystapito
znaczgce obnizenie subiektywnego poczucia wigzi wiernych z parafig. Ma to
przelozenie na zmiany w behawioralnym wymiarze tej wiezi: mniej osb rea-
lizuje tradycyjne praktyki religijne w swoim kosciele parafialnym, zmniejszyt
sie odsetek osob skiadajacych datki ,na tace” w trakcie nabozenstw, znacza-
co spadl odsetek oséb $wiadczacych finansowo narzecz remontéw/budo-
wy obiektow parafialnych (Firlit, 2013: 142). Liczba dominicantes (katolikow
uczeszczajacych na niedzielng Eucharystie) zmalata z ponad 50% w roku 1990
do 39,8% w roku 2015 (Sadlon, 2017: 18). Najnowsze badania Instytutu Staty-
styki Kosciofa Katolickiego wskazuja na kontynuacj¢ wystepujacego nieprze-
rwanie od roku 1992 trendu malejacego w liczbie wiernych przypadajacych
na jedng parafie ijednego ksiedza w Kosciele katolickim. Podobng tenden-
cje zauwazy¢ mozna przy skali udzielanych sakramentéw chrztu — od 2002
w Polsce zmniejsza si¢ liczba chrztéw w stosunku do liczby urodzen (Sadton,
2017: 11-14).

Wryjatkowa sytuacja Kosciota katolickiego w Polsce przeklada si¢ na jego
wyrazna obecno$¢ w przestrzeni publicznej (religia obecna w szkole, stuz-
bie zdrowia, armii, na uroczystosciach o charakterze publicznym, wyraz-
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ne zwiazki ze sferg polityki itp.). Postawy obywateli wobec obecnosci religii
w sferze zycia publicznego s3 przedmiotem regularnie powtarzanych badan,
z ktorych wynika miedzy innymi, ze w ciggu ostatnich dwudziestu lat opinie
(bedace elementem postaw) dotyczace tej obecnosci pozostaja dos¢ stabilne
(tabela 1).

Tabela 1. Postawy Polakéw wobec przejawdw obecnosci Kosciota katolickiego w przestrzeni
publicznej (dane w %)

(zy raza Pana(ig), czy tez nie raza Odpowiedzi,,nie raza” wedtug terminéw badan
nastepujace sytuagje: 1995 | 1997 | 2001 | 2005 | 2007 | 2009 | 2010 | 2013 | 2015

krzyze w budynkach publicznych: 87 88 88 91 88 91 88 88 88
w szkotach, w urzedach itd.
lekcje religii w szkotach 79 84 88 20 84 90 84 82 82
religijny charakter przysiegi 75 82 88 89 85 87 84 85 83
wojskowej
ksieza wystepujacy w publicznej TVP 69 73 76 77 69 76 79 74 75
wypowiadanie sie przedstawicieli 69 68 74 75 65 68 65 61 60
Kosciota na tematy moralne
i obyczajowe

zajmowanie przez Kosciét stanowiska | 34 38 40 40 33 47 35 39 35
wobec ustaw uchwalanych przez Sejm

ksieza mowiacy ludziom, jak - - 17 19 18 26 16 15 12
gtosowac w wyborach

Swiecenie przez ksiezy miejsc - - - - - 81 77 76 78
i budynkéw uzytecznosci publicznej

udziat ksiezy w obrzedach, - - - - - 84 79 80 81

uroczystosciach paristwowych

Zrodio: CBOS, 2015: 5.

Symbole religijne w budynkach publicznych, religijny charakter przysiegi
wojskowej, lekcje religii w szkotach, udziat ksiezy czy biskupow w obrzedach
i uroczystosciach panstwowych, §wiecenie przez ksiezy miejsc i budynkow
uzytecznosci publicznej czy tez ksigza wystepujacy w publicznej telewi-
zji — zjawiska te nie sg kontrowersyjne dla duzej cze¢sci badanych. Wypowia-
danie si¢ przedstawicieli duchowienstwa rzymskokatolickiego na tematy
moralne i obyczajowe jest juz mniej przychylnie przyjmowane przez respon-
dentéw - czuje si¢ nim urazonych okoto 40% ankietowanych (gléwnie prak-
tykujacych nieregularnie lub w ogdle niepraktykujacych, a takze oséb iden-
tyfikujacych sie z wartosciami lewicowymi). Jesli za$ chodzi o zajmowanie
przez Koscidl stanowiska wobec ustaw uchwalanych przez Sejm czy o ksig-
zy wyraznie wskazujacych jak glosowaé¢ w wyborach, to wigkszos¢ badanych
tego nie akceptuje (CBOS, 2015).
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Religijno$¢ jest w sposob naturalny obecna w zyciu gospodarczym, pop-
kulturze i mniej lub bardziej eksponowana w organizacjach. I chociaz wspoét-
czesna kultura staje si¢ coraz bardziej konsumencka i - pod wzgledem pre-
ferowanych systemdéw warto$ci — coraz mniej religijna, tojednak religia
i globalizujace si¢ spotecznosci sg ze sobg powiazane (Zatecki, 2007: 299-313).
Obecnos¢ motywow religijnych we wspdlczesnej gospodarce jest wielowatko-
wa, poczawszy od dziatalnosci producencko-ustugowej, zwigzanej z szeroko
rozumianym rynkiem ustug religijnych, po wykorzystywanie watkow reli-
gijnych w dzialalno$ci marketingowej. W sferze zarzadzania organizacjami
od ostatniej dekady ubieglego wieku zaczyna pojawiac si¢ coraz wigcej pub-
likacji dotyczacych korporacyjnej duchowosci. Sg to publikacje zaréwno na-
ukowe, jak i zwigzane z praktyka biznesu. Zamieszczane sg w nich postulaty
wigczania duchowosci w praktyke zarzadzania, jako ze, zdaniem ich autoréw,
zadna organizacja nie moze przetrwac przez dluzszy okres bez duchowosci
i duszy (Mitroff, Denton, 1999; Zalecki, 2007).

Srodowisko pracy a wyznanie - obszary problemowe

Religia wywiera réwniez istotny wptyw na srodowisko pracy. Przynaleznos¢
zaréwno pracownika, jak i pracodawcy do kosciota lub zwigzku wyznaniowe-
go moze prowadzi¢ do szeregu probleméw zwigzanych z zarzadzaniem rdz-
norodnoscig religijng w miejscu pracy. Mimo licznych publikacji zwigzanych
z kwestig religii w srodowisku pracy trudno znalez¢ w nich systemowe podej-
$cie do opisu tego zjawiska — artykuly odnoszace si¢ do tej tematyki zazwy-
czaj koncentruja sie tylko na wybranych wymiarach problemu (Gebert i wsp.,
2014). W tabeli 2 zawarto proponowany przez autoréw sposob usystematy-
zowanego podejscia do problematyki zarzadzania réznorodnoscig religijna
W miejscu pracy.

Tabela 2. Problemowe obszary zarzadzania ludZzmi z punktu widzenia réznorodnosci religijnej

Zagadnienie problemowe Obszar Aktywnosci podejmowane przez organizacje
Dyskryminacja w miejscu | Rekrutacja i selekgja (dostep Polityka organizacji w zakresie rekrutaji i selekgji
pracy do zatrudnienia) pracownikéw, zwigzana z ograniczaniem dostepu
do zatrudnienia dla 0s6b odmiennych wyznan
Dyskryminacja ze wzgledu Sposdb, w jaki pracodawcy traktuja pracownikéw innego
na poglady pracodawcy/kadry | wyznania — przez pryzmat swojego systemu wartosci
zarzadzajacej (powigzanego z podgladami religijnymi)
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Zagadnienie problemowe Obszar Aktywnosci podejmowane przez organizacje
Elementy zarzadzania Ksztattowanie relacji miedzy- | Rozwiazywanie w miejscu pracy konfliktow
ludZmi w Srodowisku ludzkich w wielowyznaniowym | interpersonalnych, przyczyna ktdrych jest
wielowyznaniowym Srodowisku pracy wielowyznaniowos¢ pracownikéw
(zas pracy Polityka organizacji w zakresie udzielania dni wolnych
celéw w przypadku obchodzenia Swiat religijnych
Ubiér Polityka organizacji w zakresie dozwolonych

i zakazanych sposobéw manifestowania wyznania
za pomocg ubioru, stosowanych symboli i przedmiotow

Manifestowanie religii Polityka organizacji w zakresie manifestowania

W miejscu pracy pogladéw religijnych w miejscu pracy
Problemy lezace po stronie | Konflikty intrapersonalne Polityka organizacji w zakresie rozwigzywania
pracownika konfliktéw intrapersonalnych pracownikdw, zwigzanych

z wykonywaniem zadan zawodowych stojacych
w sprzecznosci z wyznawanym systemem religijnym lub
systemem wartosci

Zrédto: opracowanie wiasne.

Autorzy wyodrebnili trzy kluczowe obszary — odnoszace si¢ do dyskrymi-
nacji w miejscu pracy, zarzadzania ludzmi w §rodowisku wielowyznaniowym
oraz samego pracownika.

Dyskryminacja w miejscu pracy

Jednym z podstawowych problemoéw, jakie taczg kwestie wyznania z funkcjo-
nowaniem w organizacji i zarzadzaniem nig jest zagadnienie dyskryminacji
ze wzgledu na wyznanie. Ustawodawca precyzuje w artykule 53 Konstytu-
cji Rzeczypospolitej Polskiej, ze obywatelowi nalezne jest prawo do wolnosci
wyznania — nie tylko w sferze prywatnej, ale i publiczne;.

Kodeks pracy (tekst jednolity: Dz.U.z 2016 r., poz. 1666) nie zezwala
na dyskryminacje¢ w zatrudnieniu ze wzgledu na przekonania religijne badz
deklarowana przynalezno$¢ do okreslonej grupy wyznaniowej (art. 113).
Ustawodawca zezwala jednak na pewne odstepstwa od tej reguly - cho-
ciazby koscioléow i innych zwigzkoéw wyznaniowych, w przypadku ktorych
dozwolone jest ograniczanie dostepu do zatrudnienia ze wzgledu na reli-
gie, wyznanie lub $wiatopoglad (art. 1830 § 4). Warto zaznaczy¢ rowniez,
iz ustawodawca poszerza katalog podmiotéw uprawnionych do ogranicza-
nia dostepu do zatrudniania o organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na re-
ligii, wyznaniu lub $wiatopogladzie. Podejscie takie zbiezne jest z polityka
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europejska w tym zakresie (Dyrektywa 2000/78/WE, art. 4 pkt 2). Warto
zauwazy¢ natomiast, ze praktyka spoleczna pokazuje, ze wiele os6b w Pol-
sce czuje si¢ dyskryminowanymi ze wzgledu na przekonania religijne (An-
czyk, Kuzniewski, 2014: 161).

Autorzy ekspertyzy w programie Rowne traktowanie standardem dobre-
g0 rzgdzenia na podstawie przeprowadzonych badan stwierdzili, ze w Polsce
dyskryminowane ze wzgledu na wyznanie czuja si¢ przede wszystkim gru-
py katolikéw oraz oséb niewierzacych - ateistoéw czy agnostykow. Katoli-
cy czujg si¢ dyskryminowani przede wszystkim ze wzgledu na subiektywnie
obserwowang deprecjacje wartosci religijnych w obszarze spotecznym, nato-
miast niewierzacy i ateisci czuja si¢ dyskryminowani z powodu zbyt znacza-
cego — w ich opinii - wplywu, jaki wywiera dominujaca religia na zycie spo-
teczne i publiczne (Janczyk, Kuzniewski, 2014: 162). Interesujaca jest kwestia
polskich niewierzacych - zwykle 0séb deklarujacych przynaleznos¢ religijna
w przeszlodci. ,,Przejscie na niewiare” jest procesem i nie jest to proces ,,spo-
tecznie rozmyty”, jak to ma miejsce w spoleczenstwach mocno zsekularyzo-
wanych. W Polsce dominujgca kultura katolicka wywiera swoisty opér na dro-
dze ksztaltowania si¢ niereligijnych tozsamosci — na tyle silny, ze ,,przejscie
na niewiare” traktowane jest czgsto przez niewierzacych w kategoriach oswo-
bodzenia (Tyrala, 2013: 188). Jesli ma to miejsce w przypadku juz zatrudnio-
nego, zakorzenionego w organizacji cztowieka, proces ten nabiera wymiaru
spolecznego i moze mie¢ konsekwencje zawodowe. Wyznanie religijne moze
wplywac na potencjalno$¢ zatrudnienia, zwlaszcza w przypadku instytucji
majacych zwiazek ze zwigzkami wyznaniowymi lub uwiklanych w zalezno-
$ci polityczno-religijne — podjecie w nich pracy przez osoby innego wyznania
lub deklarujace ateizm moze by¢ utrudnione.

Najczesciej spotykanymi przejawami dyskryminacji ze wzgledu na religie
lub wyznanie jest (Kancelaria Prezesa Rady Ministrow):

1) zadanie od pracownika lub kandydata na pracownika ujawnienia jego

przekonan dotyczacych religii, wyznania lub $wiatopogladu;

2) uzaleznienie zatrudnienia od wyznawania lub niewyznawania okreslo-
nej religii (z wyjatkiem specyficznych i uzasadnionych sytuacji, np. za-
trudnienia nauczyciela religii w szkole);

3) odmowa awansowania lub zwolnienia pracownika z pracy w zwiagzku
z wyznawang przez niego religia;

4) odmowa zwolnienia od pracy w dni bedace $wigtami religijnymi;

5) wymaganie od kandydata do pracy okreslenia wyznawanej religii.

W sytuacjach poza miejscem pracy za przejaw dyskryminacji mogg zostaé

uznane: brak mozliwosci wyboru w szkotach zaje¢ etyki w zamian za lekcje
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religii i zawieszanie praw rodzicielskich z uwagi na nadmierng religijno$¢ ro-
dzicow (Kancelaria Prezesa Rady Ministrow).

Innym przejawem dyskryminacji w zatrudnieniu jest podejmowanie decyzji
personalnych w organizacji ze wzgledu na poglady religijne pracodawcy. Taka
forma bezposredniej dyskryminacji wynika z braku akceptacji pracodawcy dla
decyzji zyciowych podejmowanych przez pracownika, a stojacych w sprzecz-
nosci z pogladami religijnymi pracodawcy, przykladem moze tuby¢ zwal-
nianie pracownika wstepujacego w zwigzek malzenski z osobg rozwiedziona,
a co za tym idzie - biorgcego jedynie $lub cywilny (Vickers, 2003: 24).

Zarzadzanie ludzmi w srodowisku wielowyznaniowym

Swobodny przeplyw pracownikéw w ramach Unii Europejskiej i stale rosngca
liczba imigrantéw sprawiaja, ze sSrodowisko pracy w Polsce staje si¢ coraz bar-
dziej wielokulturowe i w rezultacie tego wielowyznaniowe. Rodzi to pytania
o efektywnos¢ zarzadzania tak réznorodnym zespotem. Wielowyznaniowos¢
stawia przed menedzerem wazne pytanie - ,w jakim zakresie sfera prywatna
pracownikdéw moze mie¢ odzwierciedlenie w miejscu pracy?”. Odpowiedz nie
jest prosta, poniewaz problem dotyczy w istocie jednego z najbardziej intym-
nych aspektow ludzkiego zycia, czyli sfery sacrum (Kutak, 2014).

Jednym z niezwykle waznych obszaréw problemowych zarzadzania réz-
norodnoscig religijng w miejscu pracy jest kwestia relacji interpersonalnych
miedzy cztonkami réznych religii. Na poziomie spolecznym napigcia miedzy
osobami nalezagcymi do réznych kosciotéw i zwiazkéw wyznaniowych sg cze-
sto przyczynami konfliktow, ktore w ekstremalnych przypadkach prowadza
nawet do przemocy (Gebert i wsp., 2014). Jak pokazuja badania, coraz wie-
cej pracownikow pragnie wyrazaé swoja religie publicznie, takze w miejscu
pracy (Lips-Wiersma, Mills, 2002). Publiczne wyrazanie wlasnej tozsamosci
religijnej moze przyjmowac rézng forme, na przyklad ustnego deklarowania
swoich przekonan religijnych i warto$ci moralnych (np. w formie oswiad-
czen lub rozmowy) lub za posrednictwem rytuatéw religijnych (np. modlac
sie, noszac ubranie religijne lub symbole religijne), a takze przez podejmo-
wane aktywnosci (np. prezentowanie symboli religijnych w pracy, zaprasza-
nie wspotpracownikéw do uczestnictwa w wydarzeniach religijnych). Kon-
flikty relacyjne w przypadku réznorodnosci religijnej odnosic¢ sie beda zatem
do napie¢ emocjonalnych wsrdd oséb, ktore sg czlonkami réznych kosciotow,
albo w silnie nacechowanych emocjonalnie debatach lub tendencji do unika-
nia rozméw. W badaniach empirycznych prowadzonych w innych krajach za-
obserwowano, iz publiczne wyrazanie tozsamosci religijnej w miejscu pra-
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cy moze rzeczywiscie sprzyja¢ powstawaniu napie¢ miedzyludzkich (Gebert
i wsp., 2014).

Oprocz niezwykle zlozonego aspektu zwigzanego z ksztaltowaniem re-
lacji miedzyludzkich w wielowyznaniowym s$rodowisku pracy (bez wzgle-
du na to, czy dotyczy to relacji miedzy wspotpracownikami, zespolem a ka-
dra zarzadzajaca, czy nalinii pracownik-klient lub pracownik-kontrahent),
rozwigzaé nalezy kwestie uprawiania kultu w miejscu pracy i obchodzenia
$wiat religijnych. Zgodnie z polskim prawem miejsce pracy nie jest miejscem
kultu religijnego inie zostalo przeznaczone do odbywania praktyk religij-
nych - przepisy nie przewiduja tzw. racjonalnych usprawnien, polegajacych
na wprowadzaniu w miejscu pracy udogodnien dla pracownika, koniecznych
ze wzgledu na pewne jego specjalne potrzeby (w tym wypadku potrzeby reli-
gijne), w przeciwienstwie na przyktad do pracownikéw z niepelnosprawnos-
ciami, gdzie takie wprowadzenie usprawnien pracodawce obowiazuje (Ku-
tak, 2014). Europejski Trybunal Praw Czlowieka ustanowil natomiast zasade,
iz menedzer (jako przedstawiciel pracodawcy) powinien zarzadza¢ pracow-
nikami, uwzgledniajac, ze maja oni poza obowigzkami zawodowymi réwniez
do wypelnienia zobowigzania i role wynikajace z wyznawanej przez nich re-
ligii (Gardzielik, 2016: 10).

Odrebng kwestig staja si¢ dni wolne i §wieta religijne w kontekscie orga-
nizacji czasu pracy. Mimo iz Rzeczpospolita Polska jest panstwem swieckim,
to zgodnie z Ustawa z dnia 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych od pracy
(Dz.U.z 1951 r. Nr 4, poz. 28) wiekszos¢ swiagt obchodzonych przez osoby
wyznajace wiare rzymskokatolickg to dni ustawowo wolne od pracy (Swieto
Trzech Krdli, pierwszy i drugi dzien Wielkiej Nocy, Zielone Swigtki, dzieri Bo-
zego Ciala, Wniebowziecia Najswietszej Maryi Panny, pierwszy i drugi dzien
Bozego Narodzenia). Niektore koscioty i zwigzki wyznaniowe, jak na przy-
klad Polski Autokefaliczny Ko$ciél Prawostawny, zadbaly o uregulowanie
tych kwestii w umowach wiazacych je z Rzeczpospolita Polska lub innych ak-
tach prawnych (por. art. 14 Ustawy z dnia 4 lipca 1991 r. o stosunku Panstwa
do Polskiego Autokefalicznego Kosciola Prawostawnego - Dz.U.z2014r.,
poz. 1726). Pracownicy pozostalych wyznan, ktdérzy chcieliby obchodzi¢
wlasne $wieta religijne i nie przychodzi¢ w tym okresie do pracy bez wyko-
rzystywania urlopu wypoczynkowego, maja mozliwo$¢ uzyskania dnia wol-
nego w ,specjalnym” trybie, zgodnie z artykutem 42 Ustawy z dnia 17 maja
1989 r. o0 gwarancjach wolnosci sumienia i wyznania (Dz.U. z 2011 r. Nr 112,
poz. 654). Pracownicy nalezacy do kosciotéw lub zwigzkéw wyznaniowych,
ktérych $wiat nie ustanowiono dniami ustawowo wolnymi od pracy, moga
wnioskowa¢ do pracodawcy o udzielnie im wtedy zwolnienia od pracy, nie-
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mniej za dni takiego zwolnienia nie zachowaja oni prawa do wynagrodze-
nia. Nie oznacza to, ze osobom tym zagwarantowano dodatkowe dni wolne,
poniewaz pracodawca moze uzalezni¢ udzielenie takiego zwolnienia od jego
odpracowania w dni ustawowo wolne od pracy badz w ustalonych wczesniej
godzinach nadliczbowych, bez prawa do dodatkowego wynagrodzenia z tego
tytutu. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, Zze warunek odpracowania nie jest bez-
wzgledny i przepisy pozostawiajg te kwestie do decyzji pracodawcy. Pracow-
nik wyznajacy religie, w ktdrej swieta przypadaja co tydzien w okreslonym
dniu, nie moze ubiegac¢ si¢ o udzielenie takiego zwolnienia, ale o wprowadze-
nie indywidualnego rozkladu czasu pracy (Rozporzadzenie Ministréow Pracy
i Polityki Socjalnej oraz Edukacji Narodowej z dnia 11 marca 1999 r. w spra-
wie zwolnienn od pracy lub nauki oséb nalezacych do kosciotéw iinnych
zwiagzkow wyznaniowych w celu obchodzenia $wiat religijnych niebedacych
dniami ustawowo wolnymi od pracy - Dz.U. z 1999 r. Nr 26, poz. 235).

Zauwazy¢ nalezy, iz w przypadku organizacji, ktérych pracownicy dekla-
ruja przynaleznos$¢ do réznych zwigzkéw wyznaniowych, prowadzi¢ to moze
do licznych utrudnien i probleméw o charakterze organizacyjnym (zwigza-
nych chociazby z ukltadaniem harmonograméw pracy i nieobecnoscia czesci
pracownikéw w okreslonych dniach w pracy). Wyeliminowanie tych trud-
nosci jest w duzej czgsci niemozliwe, chociazby ze wzgledu na fakt, iz podje-
cie przez pracodawce proby uwzglednienia kwestii wyznania (ktéra wplywa
na opisywany wyzej aspekt dni wolnych od pracy) podczas doboru persone-
lu stanowiloby istotne naruszenie zapiséw Kodeksu pracy w zakresie zakazu
dyskryminacji w dostepie do zatrudnienia.

Innym aspektem zarzadzania ludzmi w $rodowisku wielowyznaniowym
jest kwestia ubioru i symboli religijnych w miejscu pracy. Najpopularniejsza
w Polsce religia rzymskokatolicka nie naklada w tym zakresie Zadnych re-
strykeji na wyznawcow, niemniej niektdre religie w sposdb dos¢ ortodoksyjny
okreslajg ubiér cztonkéw danego zwigzku wyznaniowego. Polska, w przeci-
wienstwie do wielu innych krajoéw, w zaden sposdb nie reguluje kwestii ubio-
ru w miejscu pracy. W niektdrych krajach, jak na przyklad w Rosji, zabrania
sie noszenia ubioru okreslajacego religie (na terytorium Stawropolu muzul-
manskie kobiety nie mogg nosi¢ hidzabu w szkolach publicznych), w innych
krajach natomiast prawo skonstruowane jest w sposéb przeciwny i nakazu-
je kobietom noszenie symboli religijnych (w Czeczenii kobiety musza nosi¢
hidzab we wszystkich budynkach uzytecznos$ci publicznej) (Barry, 2013: 8).
Jak wynika z badan Pew Research Center, 40% krajéw europejskich posia-
da regulacje prawne ograniczajace mozliwosci kobiet do noszenia symbo-
li religijnych w miejscu pracy (Pew Research Center, 2016). Jednak na przy-
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klad tureckie prawo zakazuje prawnikom wystepujacym przed sadem, a takze
urzednikom panstwowym i nauczycielom akademickim posiadania nakrycia
glowy w miejscu pracy (Tanyeri-Erdemir i wsp., 2013). Brak odpowiednich
regulacji w polskim systemie prawnym przerzuca na pracodawce rozwiaza-
nie problemu ubioru pracownikéw. W tym miejscu pojawia si¢ do$¢ istotne
pytanie, czy pracodawca moze zakaza¢ pracownikowi noszenia symboli reli-
gijnych w miejscu pracy. W znacznie wigkszym stopniu uregulowana w prze-
pisach prawa zostala kwestia symboli religijnych, ktére pracownik moze nosi¢
w miejscu pracy. Europejski Trybunal Praw Czlowieka w Strasburgu usta-
nowil generalng zasade, zgodnie z ktéra pracodawca powinien respektowac
wolno$¢ wyznawania religii w miejscu pracy wtakim wymiarze, w jakim
nie narusza to praw innych oséb. Zakaz noszenia symboli religijnych musi
by¢ natomiast podyktowany przestankami o charakterze obiektywnym, kto-
re wiaza sie z bezpieczenstwem i higieng pracy. Drugim aspektem problemu
w miejscu pracy jest podnoszona w réznych doniesieniach kwestia presji oto-
czenia, wywierana na pracowniku, ktéry manifestujac swoje poglady religijne
za pomocy okreslonego stroju badz symboli religijnych, naraza sie na szykany
w miejscu pracy. Problem ten jest niezwykle istotny ze wzgledu na zobowig-
zanie przeciwdzialania mobbingowi w miejscu pracy, jaki na pracodawce na-
ktada Kodeks pracy.

Z psychologicznego punktu widzenia réznorodnos¢ religijna w srodowi-
sku pracy rodzi jeszcze jeden problem: konflikt miedzy wewnetrznymi prze-
konaniami i warto$ciami pracownika, majacymi zrédlo wjego religijnosci,
a warto$ciami realizowanymi w organizacji, wyznawanymi przez wspolpra-
cownikéw, kierownictwo, klientéw itp. W tym kontekscie rozpatrywaé moz-
na takze pewne elementy obecne w polskich organizacjach, zwigzane z trady-
cyjna religijnoscia (np. firmowe Wigilie) i przekonania 0sdb reprezentujgcych
inne wyznania czy tradycje.

Podsumowanie

Bez watpienia pracownicy maja prawo do wolno$ci wyznania, a pracodawcy
nie powinni tego prawa ogranicza¢. Na uwage zastuguje jednak fakt, ze wie-
lowyznaniowo$¢ personelu stawia przed zarzadzajacymi organizacja szereg
wyzwan. W zwiazku z postepujacymi zjawiskami globalizacji i umigedzyna-
radawiania mozna przypuszczac, ze zagadnienie zarzadzania réznorodnoscia
religijng w miejscu pracy bedzie coraz czgéciej poruszane zaréwno przez pra-
codawcow, jak i badaczy zajmujacych sie zarzadzaniem zasobami ludzkimi.
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Jednym ze sposobow pozwalajacych osiaggna¢ odpowiedniag réwnowage
miedzy potrzebg pracownikéw do wyrazania tozsamosci religijnej a daze-
niem organizacji do zapewnienia konstruktywnej wspétpracy i pozytywnych
warto$ci zwigzanych z pracg oraz zabezpieczania intereséw pracodawcy, jest
wprowadzanie do organizacji metanormy zwanej respectful pluralism. Odno-
si si¢ ona do wymogu okazywania szacunku w relacjach z innymi, uwzgled-
niajac tych, ktérzy wyrazaja tozsamosci religijne rézne od ich wlasnych. Re-
spectful pluralism czesto traktowany jest jako jeden zelementdéw szkolen
i programow z zakresu zarzadzania réznorodnoscia.

Konieczne wydaje sie zatem przyjecie zasady wprowadzania w organizacji
polityk zarzadzania réznorodnoscia, ktore z jednej strony powinny podkre-
$la¢ prawo wszystkich pracownikéw do wyrazania swojej tozsamosci religij-
nej lub $wieckiej w ramach obowigzujacych przepiséw, z drugiej natomiast
podkresla¢ obowigzek wszystkich pracownikéw do przestrzegania prawa in-
nych czlonkéw organizacji w tym zakresie.
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