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Executive summary

1. Dyskryminacja jest zjawiskiem wystepujacym w sposob posredni i
bezposredni

Przeprowadzone badania przynosza przyklady posrednich i bezposrednich praktyk
dyskryminacyjnych oraz odstaniajg ich mechanizmy, jednak nie pozwalaja oszacowac skali
zjawiska. Sytuacja ta jest réozna w przypadku réznych grup wyznaniowych. Ponadto,
rozmOéwcey z tej samej grupy wyznaniowej czesto inaczej diagnozuja badany problem.
Dyskryminowani czuja si¢ zaroOwno przedstawiciele wyznan mniejszo$ciowych
(prawostawni, Zydzi', muzulmanie), jak tez przedstawiciele wyznania bedacego w
zdecydowanej wigkszosci, katolicy.Czgsto nie da si¢ wprost wskaza¢, ze to wyznanie jest
przyczyna dyskryminacji (dyskryminacja posrednia), ale rozméwcy sg przekonani o jej
istnieniu, obserwujac np. tendencje niezatrudniania 0s6b o danym wyznaniu.

2. Istotng przyczyna dyskryminacji sa stereotypy i uprzedzenia (innos¢
kulturowa).

Podstawowa przyczyna dyskryminacji, wskazywana zardwno przez przedstawicieli
organizacji spoteczno-religijnych, jak i organizacji pracodawcow, jest poczucie obcosci i
dystans wynikajacy z nieznajomosci Innego, poglebiany przez krzyzowanie si¢ wyznania z
réznymi cechami wyr6zniajagcych dang osobe na tle grupy, takimi jak rasa, pte¢ lub
przynaleznos$¢ etniczna. Dyskryminacja wynika z inno$ci kulturowej symboliki 1 rytualow
religijnych. Dyskryminuje si¢ osoby, ktére nie ukrywaja swojego wyznania, to znaczy
ukazuja jego przejawy w przestrzeni publicznej. Utrudnia im si¢ realizacj¢ praktyk
religijnych (np. modlitwg), zniecheca lub zakazuje si¢ noszenia symboli religijnych (np.
hijab, krzyzyk). Dotyczy to kazdej grupy wyznaniowe;.

Innos¢ kulturowa jest tu konstruowana w na trzech poziomach:

(1) rytuaty 1 symbole religijne pochodza z innej kultury niz wspotczesna polska
kultura, w ktérej przewaza religia katolicka,
(2) rytuaty 1 symbole religijne nie pasujg do rozpowszechnionej w niektorych

srodowiskach koncepcji zsekularyzowanej sfery publicznej; zadna religia nie
pasuje do kontekstu tak rozumianej sfery publicznej, zgodnie z zatozeniem,
ze w sferze publicznej nalezy nie okazywa¢ symboliki religijnej (gesty, np.
zegnanie si¢, ubior, np. hijab, symbole, np. krzyzyk na szyi),

3) intensywno$¢ praktyk religijnych; dyskryminowane sa jednostki, ktore
prezentuja czy ujawniajg swoja religijno$¢ w sposob ,,zdecydowany”.

Istotnym elementem re-konstruowania stereotypu jest jezyk, ktoéry zawiera w sobie
r6éznego rodzaju uprzedzenia.

! Podazajgc za gtosami tej mniejszosci zdecydowalismy sie na zachowanie w catym raporcie pisowni
z duzej litery, podkres$lajgc tym samym natozenie sie identyfikacji religijnej i etniczne;.



3. Znaczenie poziomu religijnosci dla sytuacji dyskryminacji

Zjawisko to wigze si¢ z doswiadczeniem ujawnienia religijnosci w sferze publiczne;.
Jednym z ciekawszych wnioskdw z badania jest obserwacja, ze niezaleznie od wyznawanej
religii pozycja jednostki zmienia si¢ w momencie ujawnienia glebokiej religijnosci. W takiej
sytuacji mechanizmy dyskryminacji sg uruchamiane zar6wno wobec przedstawicieli
wigkszosci, jak 1 mniejszosci religijnych.

4. Ukrywanie wyznania w kontekscie zawodowym

Wskazywano na powszechny mechanizm ukrywania wyznania (o rdznych
przyczynach). Zjawisko to ma rdzne przyczyny:

e zalozenie méwigce o tym, ze rynek pracy lub konkretny zawod wymagaja wyzbycia
lub ograniczenia ekspresji swojej tozsamosci wyznaniowej poprzez strdj i1 praktyki,
np. modlitw¢ w miejscu publicznym.,

e obawa przed dyskryminacja, wynikajaca z zalozenia o braku akceptacji dla innosci
wynikajacej z wyznania,

e trauma historyczna: ukrywanie tozsamosci jako efekt historycznych wydarzen.

5. Zetkniecie dwoch sfer — wyznania, konceptualizowanego jako sfera
prywatna z praca, traktowana jako sfera publiczna skutkuje
przyjmowaniem jednej z czterech strategii adaptacji do wymagan
kontekstu kulturowego:

e Ukrywanie tozsamosci — wyznanie jest pojmowane jako sprawa ,,prywatna” i w zaden
sposob nie jest ujawniane w miejscu pracy.

e Izolacja — osoby religijne dazg do pracy w instytucjach prowadzonych przez
wyznawcOw tej samej religii, co zmniejsza ryzyko dyskryminacji.

e Sekularyzacja — odrzucenie cze$ci norm religijnych, ,,pdj$cie na kompromis” w
odniesieniu do wymagan wlasnego wyznania

e Opor wobec adaptacji — podejmowanie prob negocjowania przestrzeni dla ekspres;ji
wyznania.

6. Kierunki zmiany badanego zjawiska

Zmiany wigza si¢ przede wszystkim z trzema, czg¢sciowo sprzecznymi czynnikami. Na
poziomie makro wida¢ intensyfikacj¢ stereotypizujacego dyskursu, czesto siegajacego po
mowe¢ nienawisci 1 argumenty z poziomu moralno$ci w odniesieniu do niektérych
mniejszosci, szczegdlnie muzutmandéw. Naklada si¢ na to rosngca imigracja, glownie
prawostawnych pracownikow. Jednoczesnie, na poziomie mikro, wida¢ zmian¢ kultury
organizacyjnej przedsigbiorstw, wynikajaca tak =z procesow globalizacji (wejScia



ponadnarodowych podmiotow gospodarczych), jak i1 dzialalno$ci organizacji zwigzanych z
CSR.

7. Dzialalnos$¢ organizacji w zwigzku z dyskryminacja oparta na wyznaniu

Organizacje spoteczno-religijne nie okazaly si¢ szczegodlnie aktywnym aktorem na polu
przeciwdziatania dyskryminacji wynikajacej z wyznania. Nie jest to jednak kwestia braku
aktywnos$ci samych organizacji, co nienadawania sprawom formalnego biegu przez samych
pokrzywdzonych oraz powszechnego mechanizmu ukrywania identyfikacji religijnej.
Przedstawiciele organizacji wskazuja na brak efektywnych narz¢dzi do przeciwdziatania
dyskryminacji.

8. Prawo nie nadaza za rzeczywistoScia

Problemem do$wiadczanym przez badanych jest zrdznicowanie przepisOw prawa oraz ich
interpretacji, np. dotyczacych mozliwosci uzyskania dnia wolnego z powodu §wigta dane;j
religii. R6Zne wyznania, w zalezno$ci od regulacji ich stosunku z panstwem polskim, maja
rézne uprawnienia, co pokazuje, iz prawo nie nadgza za zmieniajaca si¢ rzeczywistoscia.
Uczestnicy badania podkreslaja niskg efektywnos¢ procedur sagdowych. Ryzyko jest
rozlozone nieproporcjonalnie — kara ponoszona przez pracodawce nieproporcjonalnie niska, a
konsekwencje, ktore bierze na siebie pracownik zgtaszajacy problem do sadu, w postaci
ryzyka utraty pracy i kosztownej, dtugiej procedury — bardzo trudne.

9. Rozwiazaniem jest edukacja

Badani wskazujg jednak, Ze rozwigzaniem jest nie tyle zaostrzanie prawa, co edukacja i
mozliwosci wzajemnego poznania w przestrzeni miedzykulturowej. Formulg poszerzajaca
takie dziatania moglyby by¢ szkolenia dla pracodawcow 1 kampanie spoleczne.
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Wprowadzenie. Tto historyczne,
spoteczne i prawne badan

W prezentowanym raporcie podejmujemy problematyke dyskryminacji na rynku
pracy w zwiazku z wyznaniem w Polsce?, a wigc w kraju, w ktorym wickszo§¢ mieszkancow
to katolicy oraz osoby wychowane w tradycji tego wyznania. W Polsce porzadki swiecki i
religijny wielowymiarowo zazebiaja si¢ tak w przestrzeni publicznej, jak i prywatnej, co
ujawnia si¢ m.in. w porzadku dni ustawowo wolnych od pracy, kalendarzu roku szkolnego, a
nawet rytmie konsumenckim. Oczywiscie Polska nie jest jedynym krajem, w ktorym
kalendarz opiera si¢ na religijnym cyklu obrzedowym (Hicks 2003s. 67), jednak stosunkowo
niski udziat w populacji 0séb o wyznaniu innymi niz rzymskokatolickie moze wskazywac na
przenikanie tych strukturalnych regulacji na poziom mikro, w obreb interakcji.

W Polsce cztonkowie Kosciota Rzymskokatolickiego (obrzadek tacinski) to populacja
liczaca okoto 94% catej populacji kraju (GUS 2016). Pozostali mieszkancy Polski sg skupieni
wokot mniejszosciowych grup wyznaniowych: prawostawnych, protestanckich, islamskich,
judaistycznych, orientalnych (przede wszystkim buddyzmu i hinduizmu) oraz wyznan, ktore
w swej doktrynie nawigzuja do innych nurtdw niz wymienione, a przy tym sg stabo
reprezentowane (GUS 2016). Dodatkowo niektore z tych mniejszosci sg takze w $wietle
prawa mniejszo$ciami narodowymi (jak np. zydowska) lub etnicznymi (np. tatarska). Ich
sytuacje¢ regulujag nie tylko akty prawne dotyczace funkcjonowania samych zwigzkow
wyznaniowych, ale tez prawo dotyczace ogdlnie obywateli polskich (dotyczy to wiekszosci
wyznawcoOw religit w Polsce) oraz cudzoziemcow. Tym samym inne przepisy reguluja
kwestie tak samego wyznania, jak 1 dostgpu do rynku pracy czy przepisow
antydyskryminacyjnych ze wzgledu na wyznanie w odniesieniu do obywateli polskich i
cudzoziemcow.

Aby lepiej zrozumie¢ specyfike polskich mniejszosci, w tym wyznaniowych, oraz
mozliwe zrodta ich dyskryminacji na tle religijnym (w tym réwniez na rynku pracy), warto
pokrotce przywota¢ ich najnowsza histori¢. W okresie Il Rzeczypospolite] uznano prawnie

2 Badanie ,Réwne traktowanie ze wzgledu na wyznanie na rynku pracy” byto prowadzone przez
pracownikow i wspétpracownikéw Wydziatu Stosowanych Nauk Spotecznych i Resocjalizacii
Uniwersytetu Warszawskiego na zlecenie Biura Rzecznika Praw Obywatelskich w okresie lipiec-
listopad 2017. Zespdt badawczy sktadat sie z dr Elzbiety Cizewskiej-Martynskiej, dr. Marcina
Jewdokimowa, dr. Mustafy Switat oraz dr. Barttomieja Walczaka, kierownika projektu.

Chcielibysmy serdecznie podziekowa¢ za pomoc p. Konradowi Ciesiotkiewiczowi, Dyrektorowi
komunikacji korporacyjnej i CSR w Orange Polska, Sekretarzowi Komitetu Dialogu Spotecznego
Krajowej Izby Gospodarczej, p. Marcie Ziebie-Szklarskiej, CEO Swiat Kadr, a takze przedstawicielom
BCC, Pracodawcow RP i Biura Rzecznika Praw Obywatelskich, ktdrzy wzieli udziat w spotkaniach
jako interlokutorzy.



siedem wyznan: Koéciot Katolicki; Zydowski Zwiazek Wyznaniowy, Wschodni Koéciot
Staroobrzedowy, Muzulmanski Zwigzek Religijny, Karaimski Zwigzek Religijny, Kosciot
Ewangelicko-Augsburski, Polski Autokefaliczny Koscidt Prawostawny (Wysoczanski 1969).
Wedtug spisu ludnosci z 1931 w II RP ponad 99% ludnosci stanowili wyznawcy pigciu
glownych grup wyznaniowych: katolicy obrzadku facinskiego (64,8%), prawostawni
(11,8%), grekokatolicy (10,4%), wyznawcy judaizmu (9,8%) i protestanci (2,6%). Po 1I
wojnie $wiatowej Polska stala si¢ panstwem w duzym stopniu jednorodnym pod wzgledem
wyznaniowym - 94% ludno$ci stanowig katolicy (GUS 2016).

W powojennej Polsce oficjalnie propagowany byl model jednonarodowej Polski, kraj
miat by¢ postrzegany jako homogeniczny (Korzeniowska 1992), a wprowadzane wowczas
regulacje prawne odpowiadaty temu kierunkowi. Kladziono nacisk na asymilacj¢ przy
publicznym i instytucjonalnym wykluczeniu — ,,inni” Polacy, w tym takze wyznaniowo,
mogli utrzymywaé swoja inno$¢, ale w sposob niewidoczny dla otoczenia (Jasinska-Kania,
Lodzinski 2008, s. 249-251). Badania nad mniejszosciami w Polsce zredukowane byly do
okresu historycznego w okresie miedzywojennym i wczesniejszym; w prasie i1 ksigzkach z
okresu PRL brakuje informacji o mniejszosciach (Bojar 1995, s.256). W ten sposob kwestia
mniejszosci, pomijana w literaturze naukowej 1 rocznikach statystycznych, zostata wyparta ze
swiadomosci spotecznej (Jasinska-Kania, todzinski 2008, s. 252).

W Konstytucji z 1952 roku obywatele PRL, niezaleznie od m.in. wyznania, mieli
zagwarantowane rowne prawa we wszystkich dziedzinach zycia panstwowego, politycznego,
gospodarczego, spotecznego i kulturalnego (art. 69 Konstytucji PRL) oraz wolno$¢ sumienia
i wyznania (art. 70 Konstytucji PRL). Konstytucja ta gwarantowala co prawda réwne prawa
wszystkim obywatelom, w praktyce nie bylto jednak zadnej specjalnej polityki gwarantujacej
ochrong praw mniejszosci. Kontrola policyjna, ktéra byla do 1989 roku sprawowana przez
Ministerstwo Spraw Wewngetrznych, miata na celu redukcj¢ aktywnos$ci mniejszosci do spraw
edukacyjno-kulturalnych i ttumienie jakichkolwiek aspiracji natury politycznej. Jednakze od
lat 70. rozwinelo si¢ zainteresowanie mniejszo$ciami wsrod naukowcoOw, dziennikarzy oraz
w pewnych kregach spotecznych, a pdzniejszy ruch Solidarno$ci jedynie te zainteresowania
wzmocnit (Bojar 1995, s. 257-258). Ponadto w latach 80. zauwazalny byl wzrost aktywnosci
mniejszosci narodowych 1 wyznaniowych, czego pierwszym przejawem byl znaczacy wzrost
praktyk religijnych wéréd mniejszosci wyznaniowych (Bojar 2000, s. 118).

Na przetomie lat 80. 1 90. nastepuje ,,prawdziwy rozkwit w dziedzinie organizowania
si¢ zwigzkéw wyznaniowych [...] zwigzan[y] z [...] liberalizacj[q] prawa wyznaniowego. W
okresie tym zaczgely rejestrowac si¢ te grupy wyznaniowe, ktére funkcjonowaty juz od lat, nie
mogac uzyskaé statusu zwigzku wyznaniowego, jak np. stosunkowo liczebna, na tle
niekatolickich wyznan w Polsce, organizacja $§wiadkow Jehowy. Z drugiej strony fala
przemian 1 wynikajgce z niej otwarcie na swobodny naptyw pradoéw religijno-filozoficznych
ze $wiata zachodniego, a takze dogodne przepisy — zwlaszcza na poczatku tego okresu —
przetozyly si¢ na znaczng intensyfikacje w zakresie powstawania i organizowania si¢ réznego
typu nowych ruchéw religijnych i kultowych. W duzej mierze byly to grupy istotnie
odmienne w stosunku do dominujacej w Polsce tradycji chrzescijanskiej, nawigzujace np. do
odlegtych kulturowo tradycji, np. hinduizmu lub buddyzmu” (GUS, 2013, s. 12).



W okresie transformacji, z punktu widzenia mniejszosci religijnych szczegolnie
wazne regulacje zawiera ustawa z dnia 17 maja 1989 r. o gwarancjach wolnosci sumienia 1
wyznania — tak dla Polakow, jak 1 obcokrajowcow przebywajacych w Polsce oraz
bezpanstwowcow (art. 20 Ustawy z dnia 17 maja 1989 r. o gwarancjach wolno$ci sumienia i
wyznania). W chaosie spowodowanym gruntownymi zmianami ustrojowymi kwestie
polityczne praw mniejszo$ci nabraty nowego znaczenia, jako symbol nowego, otwartego
systemu liberalno-demokratycznego. Ponadto z uwagi na fakt, ze Polska ztozyta wniosek o
cztonkostwo w Unii Europejskiej  (Ateny, 8 kwietnia 1994) rozpoczat si¢ proces
wprowadzania mi¢dzynarodowych regulacji dotyczacych praw cztowieka.

Stosunek do ,,innych” stal si¢ w okresie po 1989 roku warunkiem uznania pluralizmu
w budowaniu demokracji liberalnej (Szacki 1994, s. 168-187). Utworzono wiec instytucje
dziatajace na rzecz mniejszo$ci — w tym m.in. sejmowg Komisj¢ Mniejszosci Narodowych i
Etnicznych oraz zwiekszono fundusze wspierajace ich dziatania spoteczno-kulturalne. Ich
cztonkowie otrzymali mozliwo$¢ politycznej reprezentacji oraz tworzenia wilasnych
organizacji, wydawnictw 1 audycji radiowych (Bojar 1995, s. 260). Skadinad obecne tez byly
glosy anty-mniejszo$ciowe, zwlaszcza partii nurtu katolickiego, ktorej czlonkowie glosili, ze
czg¢scig nowego systemu politycznego powinny by¢ tylko chrzescijanskie (katolickie)
wartosci, a ich celem odbudowa narodowe;j tozsamosci (Bojar 1995, s. 262-263). Mniejszos$ci
narodowe 1 etniczne w tym okresie zaczely aktywnie korzystaé ze swoich praw — ich
przedstawiciele wzigli udziat w wyborach samorzadowych i do parlamentu, publikowali
swoje materiaty, otwierali wlasne stacje radiowe, rejestrowali organizacje (Bojar 1995, s.
264-265).

W 1III Rzeczypospolitej w kwestii mniejszosci utrzymywano kierunek aktywizacji
integracyjnych grup narodowych, religijnych 1 etnicznych. W Konstytucji z 1997 roku
utrzymano zapis o wolnosci sumienia 1 religii (w tym tworzenia zwigzkéw wyznaniowych)
oraz nauczania religii w szkole — bez naruszania wolno$ci sumienia i religii innych osob (art.
53 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997).

W odniesieniu do probleméw rynku pracy Kodeks Pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21,
poz. 94, z poézn. zm.) w artykule 11(3) zawiera wskazanie, ze nie jest dopuszczalna
jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, ze wzgledu na ptec,
niepetnosprawnos$¢, rasg, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$é
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje¢ seksualng. Z kolei w rozdziale 11 A
jest mowa o rownym traktowaniu w odniesieniu do nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansu 1 mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych
niezaleznie od przestanek dyskryminacyjnych wymienionych powyzej. Jedynym wyjatkiem
jest wystepowanie w roli pracodawcy ko$ciotow i innych zwigzkoéw wyznaniowych, a takze
organizacji opierajacych si¢ na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie, o ile religia, wyznanie
lub $wiatopoglad s3 rzeczywistym i1 decydujagcym wymaganiem zawodowym, stawianym
pracownikowi. W 2004 r. wprowadzono ustaw¢ o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy oraz ustaw¢ o pomocy spolecznej, wprowadzajacg regulacje programow integracyjnych
dla uchodzcow. Prawo to obejmuje zarowno obywateli polskich, jak 1 cudzoziemcoéw o



roznym statusie pobytu, gwarantujac im réwnos$¢ na rynku pracy bez wzgledu na rasg,
pochodzenie czy wyznanie (Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 o promocji zatrudnienia i
instytucjach rynku pracy).

Po wejsciu Polski do Unii Europejskiej przeciwdziatanie dyskryminacji etnicznej i
narodowej bylo przedmiotem stalego i Zzywego =zainteresowania nie tylko organizacji
krajowych, ale i migdzynarodowych (europejskich). 6 stycznia 2005 roku uchwalono
specjalng ustawe o mniejszosciach, uznajac za narodowe: bialoruska, czeska, litewska,
niemiecka, ormianska, rosyjska, stowacka, ukrainska i1 zydowska, a za mniejszosci etniczne:
karaimska, temkowska, romska oraz tatarskg (Ustawa z dnia 6 stycznia 2005 r. o
mniejszosciach  narodowych 1 etnicznych oraz o  jezyku  regionalnym).

Jesli chodzi o prawo antydyskryminacyjne przeciwdziatajagce naruszeniu zasady
réwnosci m.in. ze wzgledu na wyznanie, dopiero w grudniu 2010 roku ogloszono ustawe o
wdrozeniu niektérych przepisow Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania. Ustawe
te stosuje si¢ w zakresie:

1. Podejmowania ksztalcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia,
przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych.

2. Warunkéw podejmowania i wykonywania dzialalnosci gospodarczej lub
zawodowej, w tym w szczegolnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na
podstawie umowy cywilnoprawne;.

3. Przystgpowania 1 dzialania w zwigzkach zawodowych, organizacjach
pracodawcow oraz samorzadach zawodowych, a takze korzystania z
uprawnien przystugujacych cztonkom tych organizacji.

4. Dostepu 1 warunkow korzystania z instrumentow rynku pracy i ustug rynku
pracy.

Ustawy tej nie stosuje si¢ w stosunku do osoéb fizycznych begdacych obywatelami
krajow spoza Unii Europejskiej oraz z nig zrzeszonych. Wykonywanie zadan dotyczacych
realizacji zasady rownego traktowania zostato powierzone Rzecznikowi Praw Obywatelskich
oraz Pelnomocnikowi Rzadu do Spraw Rownego Traktowania (Ustawa z dnia 3 grudnia 2010
r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania).

Oprodcz tych organdow sprawami dyskryminacji (oraz jej przeciwdziataniu) ze wzgledu
na m.in. wyznanie zajmujg si¢ sady cywilne 1 sady karne oraz organizacje pozarzagdowe. W
przypadku rynku pracy s3 to dodatkowo: sady pracy, Panstwowa Inspekcja Pracy oraz
zwiazki zawodowe.

Warto doda¢, ze cze$§¢ dzialan przeciwdziatajacych dyskryminacji wobec
cudzoziemcow, w tym takze na rynku pracy zawieral dokument z 2012 roku zawierajacy
zatozenia polskiej polityki migracyjnej pt. ,,Polityka migracyjna Polski — stan obecny i
postulowane dziatania”, jednak zostat on w 2016 roku uchylony.

Publiczny wymiar religii w Polsce ma specyficzny charakter ze wzgledu na
zdecydowang liczebng przewage czlonkow Kosciota Rzymskokatolickiego. Tym samym,
pytanie o dyskryminacj¢ na rynku pracy ze wzgledu na wyznanie musi réznicowac grupe
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wickszosciowg 1 grupy mniejszosciowe, zaktadajac, ze doswiadczenia tego problemu beda w
tych ,,biegunowo” usytuowanych grupach inne. Przeprowadzone badania pokazujg jednak, ze
sytuacja ta jest bardziej skomplikowana niz mogloby to wynika¢ z powyzszego
wprowadzenia. O dyskryminacji oraz mechanizmach majacych jej zapobiec mowili zarowno
katolicy, jak i1 przedstawiciele innych grup wyznaniowych. Chociaz ich do§wiadczenia byly
cz¢Sciowo odmienne (m.in. ze wzgledu na dominacj¢ katolicyzmu), to laczyto ich
doswiadczenie wypierania religii ze sfery pracy czy tez dazenie do jej ukrycia. Oczywiscie, w
przypadku np. muzutmandéw i Zydow owo wypieranie moze mieé inne przyczyny, takie jak
stereotyp muzulmanina i rozpowszechniony mechanizm ukrywania wyznania wérod Zydow.
Doktadne omowienie tych zagadnien znajduje si¢ w dalszej czesci raportu. Teraz pragniemy
zwroci¢ uwage, ze w ramach przeprowadzonego badania ujawniato si¢ rozumienie sfery
publicznej jako sekularnej, ktéra to koncepcja podwazana jest zarowno w czgsci badan
socjologicznych, jak i w samej tezie podejmowanego tu problemu badawczego.

Zanim przejdziemy do zasadniczej cz¢$ci raportu, warto zaznaczy¢, ze zagadnienie
bedace jego przedmiotem jest trudne do badania z wielu powodow. Sa to powody typowe dla
badania religijnosci w ogoéle i powody wynikajace z naszego gtéwnego pytania badawczego.
Wyznanie jest zagadnieniem dotykajagcym intymnego wymiaru zycia jednostek i jako takie
nie poddaje si¢ tatwo pomiarowi w strategii iloSciowej. Wraz ze spadkiem stopnia
instytucjonalizacji problem z poddaniem zjawiska badaniu narasta. Problematyczne jest
nawet oszacowanie liczby czlonkow poszczegolnych zwigzkéw wyznaniowych i kosciotow,
czesto funkcjonujacych w stanie rozproszenia i réznym stopniu formalizacji. Problemy te
ujawniajg si¢ takze w odniesieniu do problemu mniejszosci. Po pierwsze, kwestia wyznania
to sprawa wrazliwa i osobista, po drugie kwestia czgsto ukrywana (tak w zyciu codziennym,
jak 1 w spisach powszechnych czy innych statystykach), po trzecie — co szczegdlnie istotne
dla niniejszych badan, sytuacja poszczegdlnych mniejszo$ci religijnych jest uregulowana
odrebnymi przepisami. Sytuacja oséb wyznania wigkszosciowego i 0s0b poszczegdlnych
wyznan mniejszosciowych na rynku pracy jest inna, zatem tez sposoby do$wiadczania przez
nie dyskryminacji i jej charakter moga znacznie rozni¢ si¢ mi¢dzy soba.

Trudnos$ci badawcze wiazace si¢ z tematem omawianego badania to po pierwsze fakt,
ze bardzo mata liczba nie-katolikéw w Polsce rzutuje na mozliwos¢ prowadzenia
badan ilo§ciowych. Po drugie, liczebna przewaga katolicyzmu powoduje pewnego rodzaju
naturalizacj¢ czy uczynienie praktyk 1 symboli z nim zwigzanych transparentymi.
Jednoczesnie staje si¢ ona mechanizmem budowania wyobrazen o Innym (Nowicka,
Nawrocki 1996) w oparciu o roznice wyznaniowe, takze ze wzgledu na nature samej religii,
w tym jej przezywanie, co jest fenomenem trudno uchwytnym. Znaczenie tego problemu
bedzie wzrastalo w najblizszym czasie nie tylko ze wzgledu na procesy migracyjne, ale
rowniez ze wzgledu na zmieniajace si¢ miejsce religii w spoleczenstwie, zwigzane z
procesami sekularyzacji. Jak zauwaza Slawomir Mandes (2016): ,,od samego poczatku
pojecie sekularyzacji funkcjonowato w wielu znaczeniach” (s. 201). O ile w dyskursie
publicznym oznacza ono zazwyczaj stabni¢cie czy zanikanie religii w sensie jednostkowym
czy instytucjonalnym, to w ujeciu socjologicznym oznacza ono ,,przemiany religii, ktorej
czes$cig jest stabniecie tradycyjnych Kosciolow” (ibidem) oraz ,,wylanianie si¢ nowych form
religii” (s. 202). Sekularyzacja oznacza wigc przemiany religii w odniesieniu do jej
funkcjonowania 1 znaczenia. Karl Dobbleare, okresla t¢ zmiane jako ,,proces zrdéznicowania
funkcjonalnego, czyli coraz wigkszej niezalezno$ci sfer Zycia spotecznego (takich jak
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polityka, edukacja, gospodarka i nauka), z ktorych kazda zyskuje swa wlasng racjonalng
podstawe, co wigze si¢ z odrzuceniem nadrzednego charakteru religii” (Dobbelaere 2008, s.
47). José¢ Casanova dodaje, ze, ,,Sredniowieczny dychotomiczny podziat rzeczywisto$ci na
sfere religijng 1 Swiecka w znacznym stopniu byt narzucony przez Kosciot. W tym sensie
oficjalna perspektywa, z jakiej spogladaty na siebie spoteczenstwa $redniowieczne, byta
perspektywa religijng” (2005, s. 48). Obecnie sfery panstwa i rynku, a nie religii maja
dominujaca role w ,,strukturyzacji [...] systemu” (s. 49).

Wyznanie a rynek pracy w swietle
literatury

Socjolodzy, filozofowie prawa i polityki roznig si¢ co do opinii o miejscu religii w
sferze publicznej, w tym w przestrzeni pracy. Douglas Hicks (2003, s. 2, 63) zwraca uwage
na pomijanie kwestii zwigzanych z religia w badaniach z zakresu kultury organizacyjnej,
przywodztwa 1 zarzadzania zasobami ludzkimi. Jak wskazuje, w dyskursie akademickim
dominuje poglad, zgodnie z ktorym religia jest sprawg “prywatng”, odrebna od
zsekularyzowanej sfery “publicznej” (tamze). Nie bedziemy w tym miejscu rekonstruowaé
problematyki relacji religii i sfery publicznej, a szerzej miejsca religii w nowoczesnosci, jak
robwniez znaczenia badan nad religia w procesie sekularyzacji (wigcej na ten temat np.
Casanova 2005 i1 Davie 2010). Dos¢ powiedzie¢, ze obecnie wskazuje si¢, iz lokalizacja
religii w sferze prywatnej traktowana jest przez czgs$¢ autorow nie tyle jako fakt, ile jako
uproszczenie (por. np. Asad 2003; Mjaaland 2011), a nawet Jirgen Habermas, ,,0jciec
sekularyzacji”, zmienil poglad na ten temat (2006). Oznacza to, ze — radykalnie skracajac
skomplikowang debate— losem religii w nowoczesnosci nie jest jej zniknigcie. Nie zmienia to
faktu, ze poglad o takim kierunku zmian moze by¢ podzielany przez badaczy 1 badaczki oraz
aktorow zycia spotecznego. Faktycznie w ramach przeprowadzonego przez nas badania
poglad taki byl rekonstruowany przez czg$¢ naszych rozmoéwcow. Co wigcej,
zasygnalizowane tu problemy komplikuja sama kwesti¢ badawcza, trudna dodatkowo takze
dlatego, ze trudnosci widoczne na styku religii i rynku pracy wpisuja si¢ w szersze procesy
spoteczne, zwigzane 2z negocjowaniem r6znych aspektow tozsamosciowych i
instytucjonalnych, takich jak moralno$¢, zroznicowanie czy wspolnotowos¢. Naktadaja si¢ na
to procesy globalizacji, za sprawg ktorych z jednej strony zwigksza si¢ mobilnos¢ (a w
konsekwencji zroznicowanie wyznan), z drugiej zas zestaw dostepnych wzorcow.

Zauwazmy juz w tym miejscu — odnoszac si¢ do lapidarnie przywotanej wczesniej
debaty na temat miejsca religii w spoleczenstwie — ze méwienie o dyskryminacji ze wzgledu
na wyznanie na rynku pracy zaktada, Zze wyznanie — obok innych rysow tozsamosciowych —
jest wymiarem zycia spotecznego, ktore moze by¢ obecne w sferze publicznej. Tym samym,
juz w konstrukcji zagadnienia badawczego stawia si¢ teze o znaczeniu religii w sferze
publicznej, a tym samym odchodzi o jej umieszczania w sferze prywatne;.
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Nakladanie sie tozsamosci religijnej i zawodowej

Relacje religii 1 pracy, rozumianych jako instytucje spoleczne, zawsze byly
przedmiotem zainteresowania socjologow. W klasycznej refleksji socjologicznej,
podkreslano kulturotworcza role religii, jak to miato miejsce na przyktad w twoérczosci Maxa
Webera. Obecnie, wobec globalizujacych si¢ spoteczenstw, uwaga socjologéw koncentruje
si¢ przede wszystkim na problematycznej stronie spotkania religii 1 pracy. W tym
podrozdziale przedstawimy krotko niektére aspekty tego spotkania i mozliwe sposoby
rozwigzania wynikajacych z niego napi¢¢ na przyktadzie wspotczesnych badan europejskich 1
amerykanskich.

Zdaniem Maxa Webera, religia nie jest jedynym czynnikiem sprawczym zmian
spotecznych, ale moze inicjowa¢ przemiany i utrwala¢ nowy porzadek spoteczno-
ekonomiczny (Weber 1995, s. 52). Centralnym problemem socjologii religii stworzonej przez
niego jest wzajemny stosunek miedzy z jednej strony gospodarka i strukturg klasowo-
stanowa, a z drugiej roznymi historycznymi typami religii i religijnosci (Weber 1995, s. 63).
W pracy ,Etyka protestancka a duch kapitalizmu” Weber pragnat uzasadni¢ wplyw
przekonan religijnych na zachowania i postawy ludzkie przejawiajace si¢ w gospodarowaniu
(Stankiewicz 2007, s. 260-263). Tytutowy ,,duch kapitalizmu” w rozumieniu Webera oznacza
zespol postaw ludzkich wystepujacych przy procesie gospodarowania, pewien specyficzny
typ mentalnos$ci, ktory polega na traktowaniu zarabiania pieni¢edzy jako warto$ci samej w
sobie. W dazeniu do ich zdobycia cztowiek napeilniony “duchem kapitalizmu” wykazuje
dynamizm i innowacyjno$¢, zelazng konsekwencje, gotowos$¢ do wyrzeczen i tym podobne
cechy. Jednoczesnie taka postawa stanowi etos, okre$lajac pewne typy zachowan jako
moralny obowigzek.

Nawigzujac do tej stynnej pracy, Stella Grotowska poddata analizie zwiazki migdzy
katolicka religijnosciag Polakow a rozwojem gospodarczym. Grotowska wskazata, ze rozwoj
ekonomiczny nastepuje jako efekt pracy, akumulacji kapitatu, inwestowania 1 wprowadzania
innowacji, jednak motywem ludzkim nie jest jedynie cheé bogactwa, ale 1 dobra
niematerialne: bezpieczenstwo, doskonatos$¢, prestiz, dobre samopoczucie czy pewnos¢
zbawienia. Tym samym w koncepcji Grotowskiej aktywnos¢ jest efektem wartosci
nalezacych do kultury, a rozwdj gospodarczy staje si¢ uwarunkowany kulturowo. Badaczka
uwaza wspolprace z osobami spoza wilasnej grupy kulturowej za mozliwa, jesli w kazdej
kulturze wazne sg podobne wartosci, takie jak na przyklad prawdomoéwno$¢, wzajemnosé
oraz wywigzywanie si¢ z obowigzkow. Warto przy tym zauwazy¢, ze na skali zaufania ludzi
do siebie nawzajem spoteczenstwa protestanckie sa usytuowane wyzej niz katolickie, a
spoteczenstwa postkomunistyczne osiggaja bardzo niskie wartosci (Grotowska 2005, s. 2-5).

Przyjrzyjmy si¢ teraz wybranym wynikom badan zagranicznych. Stany Zjednoczone
sa jednym z najbardziej zréznicowanych religijnie krajow na $wiecie, a religia odgrywa
kluczowa role w amerykanskiej polityce i kulturze. Problem napig¢ wynikajacych z religijnej
ekspresji w miejscu pracy jest zauwazany od dawna, ale w ostatnich latach nabiera
szczegblnego znaczenia wobec coraz czescie] zglaszanych zarzutow o dyskryminacje. Jak
wskazuje Douglas Hicks (2003, s. 17-25), w Stanach Zjednoczonych watki zwigzane z
interesujagcym nas problemem sa poruszane od wczesnych lat 50. XX wieku. Dyskusja
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koncentrowata si¢ na kwestii integracji pracy z praktykami religijnymi 1 osadzonym w religii
systemem normatywnym. Wobec znaczacego zroznicowania wyznan w spoteczenstwie
amerykanskim, przy jednoczesnej dominacji chrzescijanstwa (tak w sensie liczby
wyznawcoOw, jak 1 utozenia kalendarza czy powszechnosci symboliki) kluczowa okazala si¢
kwestia pogodzenia odmiennych systemOw wartosci i potrzeb. Hicks analizowal rozne
sposoby wyrazania przekonan religijnych i towarzyszacego im morale w miejscu pracy:
werbalne (np. poprzez dyskusje lub o§wiadczenia), poprzez rytuaty religijne (np. modlitwy,
stroje religijne) lub poprzez dziatania (np. prezentacj¢ przedmiotéw religijnych w pracy i
zapraszanie kolegéw z pracy na religijne wydarzenia). Wskazat, ze religijna dywersyfikacja
pracownikOw moze sprzyja¢ napigciom interpersonalnym, a powstate konflikty uposledzi¢
synergiczng wspotprace 1 wydajnos¢. Im bardziej tozsamos$ci religijne sg wyrazane
publicznie, tym cze$ciej rézne wyznania wsrod pracownikow sg identyfikowalne, a ich status
staje si¢ tym samym widoczny. Warto zauwazy¢, ze problem dyskryminacji w sytuacji
religijnej réznorodnos$ci nie lezy w samym istnieniu tej roznorodnosci, ale w sposobie jej
interpretacji (por. Gebert i inni 2014).

Jak juz zaznaczaliSmy wyzej, w Stanach Zjednoczonych jest widoczny nasilajacy si¢
trend do ekspresji swojego wyznania w miejscu pracy. Jest to podyktowane nie tylko
czynnikami demograficznymi (migracje), ale tez kulturowymi oraz prawnymi. Konsekwencja
jest wzrost liczby zarzutow o dyskryminacj¢ ze wzgledu na wyznanie. Scheitle 1 Ecklund
(2017) zwracaja uwage, ze liczba zarzutoéw dotyczacych dyskryminacji religijnej w
zatrudnieniu w Stanach Zjednoczonych w ciggu pierwszej dekady XXI w. podwoita sig.
Zauwazaja ja zwlaszcza wyznawcy judaizmu, islamu, hinduizmu oraz protestanci.
Potwierdzaja to rdwniez wczesniejsze dane Amerykanskiej Komisji ds. Réwnych Szans w
Zatrudnieniu (Equal Employment Opportunity Commission — EEOC), ktéra w latach 1993-
2003 zaobserwowata wzrost skarg co do nieréwnego traktowania z powodu wyznania,
dotyczacego: awansu, wynagrodzenia, przydzialu pracy lub warunkéw zatrudnienia.
Najwickszy wzrost zanotowano wéréd muzutmanéw, ale i Zydow, Sikhow, protestantow oraz
adwentystow dnia siddmego (Gebert i inni 2014, s. 555). Amerykanskie prawo zabrania
dyskryminacji wyznaniowej, a pracodawcy majag prawny obowigzek uwzgledniania
przekonan religijnych swoich pracownikow, w takim stopniu, aby nie powodowac
nadmiernych trudnosci w prowadzeniu biznesu. Pracownik ma poinformowaé o swoich
przekonaniach pracodawce 1 zada¢ przystosowania z jego strony. Bez takiego zgloszenia
pracodawca nie ma obowigzku tego robi¢. To przystosowanie dotyczy: praktykowania,
pielegnacji 1 ubioru (jak np. noszenie w pracy chusty przez muzutmanki) oraz przypisanej
pracy, ktora moze by¢ niezgodna z przekonaniami pracownika (jak np. sprzedaz Srodkow
antykoncepcyjnych przez farmaceut¢ katolika). Pracownik nie moze by¢ zmuszony do
dokonywania wyboru pomiedzy swoimi wierzeniami a pracg (Kelly 2008). Pomimo, iz
dyskryminacja religijna na rynku pracy jest w Stanach Zjednoczonych zabroniona, to nadal
wystepuje. Powodem jej wzrostu sg m.in.: prawne niejasnosci, wzrost zroéznicowania
religijnego 1 religijnej ekspresji pracownikow oraz unikalna charakterystyka wyznania w
porownaniu do innych chronionych kategorii (Ghumman i inni 2013, s.447). Pomimo, iz
amerykanskie miejsca pracy wydawaé si¢ moga S$wieckie, to jednak zauwazalne jest
podporzadkowanie polityk firmowych do chrzedcijanstwa (§wicta Bozego Narodzenia jako
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federalne $§wigto, czy wolne niedziele) (Ghumman 1 inni 2013, s. 449). Scheitle i Ecklund
twierdza, ze jednym z czynnikéw wzrostu liczby zgtaszanych przypadkow dyskryminacji jest
wzrost ludnos$ci niereligijnej w Ameryce (z 5% w 1972 roku do 18% w 2012 roku). Ponadto
ma na to wptyw wzrost religijnej dywersyfikacji amerykanskiego spoteczenstwa i proby
zintegrowania religii ze sferg pracy, czego przykladem moga by¢ tworzone w firmach grupy
i klasy mediacyjne, pracownicze grupy modlitewne i praca firmowych kapelanow.
Dopuszczenie religii do miejsca pracy moze zwigkszy¢ satysfakcje pracownika, zintegrowac
zespot, zwiekszy¢ wydajnos$¢ pracy oraz morale, jednakze niesie to ze sobg ryzyko napigc,
konfliktow 1 dyskryminacji. Ryzyko dyskryminacji religijnej na rynku pracy zwigksza si¢
wraz z obecnos$cig pewnych tradycji religijnych lub wigkszej ekspresji religijnej. Cytowane
przez Scheitle i Ecklund badania wykazaty, ze na takg dyskryminacj¢ sg narazeni zwlaszcza
muzulmanie i atei$ci. Jest to widoczne juz na etapie procesu rekrutacyjnego: rekruterzy
rzadziej dzwonig do os6b o imieniu brzmigcym jak arabskie, rozmowy kwalifikacyjne osob
w strojach muzutmanskich byly krotsze i rzadziej konczyty si¢ pozytywnym wynikiem niz w
przypadku innych wyznan, kobiety w chustach czesciej tez doswiadczaja dyskryminacji,
dlatego czg$¢ woli zrezygnowac z ich noszenia, aby jej uniknaé (Scheitle, Ecklund 2017).
Najczescie] stygmatyzowane na rynku pracy sa muzulmanki noszace hidzab, rzadziej
oferowano im prace niz kobietom, ktérych wyglad nie zdradzat wyznania (Abdelhadi 2017,
s.11). W Ameryce nosi go ok. 40% muzulmanek, a motyw jego noszenia jest niejasno
postrzegany, moze to by¢ symbol poboznosci, tradycja kulturowa lub polityczna deklaracja
(Abdelhadi 2017, s. 8).

Dyskryminowani w poréwnaniu do innych pracownikéw odczuwaja mniejsza
satysfakcje z pracy, mniejsze zaangazowanie wobec pracodawcy oraz gorsze samopoczucie
fizyczne 1 psychiczne. Obawa przed dyskryminacjg sprawia, ze niektorzy tlumig lub
ukrywaja swoje przekonania religijne (Scheitle, Ecklund 2017). Wiaze si¢ to m.in. ze
stereotypowym postrzeganiem wyznawcOw poszczegdlnych religii, np. o muzulmanach sadzi
si¢, ze sa te religijni fanatycy, dzicy, gwattowni, nomadyczni, wycofani, niezorganizowani,
grozni i uciskajacy kobiety, Zydzi to ludzie nielojalni, mocni i chciwi. Ponadto symbole
religijne moga by¢ podstawa do kategoryzacji jednostek do grup swoich i obcych: ,,my” a
,oni” (chrzescijanie a nie-chrzescijanie), w efekcie swoja grupe si¢ faworyzuje, a obcag
dyskryminuje (Ghumman, Jackson 2008, s. 260-261).

Przeniesmy si¢ do Europy. Badania muzutmanow przeprowadzone w 15 krajach Unii
Europejskiej wykazaty, ze jeden na trzech respondentow doswiadczyt dyskryminacji,
poszukujac pracy (dotyka to zwlaszcza osob stosujacych widoczne symbole religijne, jak np.
ubior). Pomimo przypadkow dyskryminacji ze strony instytucji zdecydowana wigkszo$¢ z
nich ma zaufanie do instytucji publicznych kraju zamieszkania: 76% czuje si¢ z nim
zwigzana, a 53% ma jego obywatelstwo. W stosunku do poprzednich badan nastgpit wzrost
przypadkoéw dyskryminacji z powodu wyznania (z 10% w 2008 roku do 17% w 2017).
Dotyka to takze osob z drugiego pokolenia po migracji. 79% ofiar dyskryminacji nie zgtosito
jednak tego zadnej instytucji, 17% uwaza, ze prawo nie zabrania dyskryminacji, a 14% nie
ma $wiadomosci, ze prawo antydyskryminacyjne istnieje. Je$li chodzi o powody
dyskryminacji, religia jest wymieniana na drugim miejscu, zaraz za pochodzeniem
(etnicznym lub narodowym) (EUAFR 2017).
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Badania wskazujg tez na problemy w poszczegolnych krajach. We Francji
muzulmanie maja klopoty ze znalezieniem zatrudnienia lub zatrudniani sg na stanowiska
ponizej swoich kwalifikacji (Foner, Alba 2008, s. 371). Scisle wiaze sic to z kojarzeniem
islamu w Europie zachodniej z grupami imigranckimi: Algierczykami i Marokanczykami we
Francji, Turkami w Niemczech, Turkami i Marokanczykami w Holandii oraz Banglijczykami
i Pakistanczykami w Wielkiej Brytanii. Znaczna czg$¢ przedstawicieli tych mniejszosci
mieszka w substandardowych mieszkaniach, pracuje za zanizone stawki lub zyje z zasitkow.
Stanowi to znaczacy kontrast ze Stanami Zjednoczonymi, gdzie tym grupom narodowym
powodzi si¢ bez porownania lepiej (Foner, Alba 2008, s. 375-376). Pokazuje to, ze wyznanie
w Stanach Zjednoczonych moze funkcjonowac jako czynnik integrujacy, a w Europie
przeciwnie: jako czynnik konfliktogenny i wykluczajacy (Foner, Alba 2008, s. 384). We
Francji kwestie wyznania sg postrzegane w kategoriach indywidualnych, czyli jako takie,
ktére nie powinny odgrywac roli w miejscu pracy traktowanym jako przestrzen publiczna.
Jest to efekt przyjetej idei laicité, odrzucajacej ogoélne podejscia komunitarystyczne.
Neutralno$¢ religijna jest pozadana, jako zasada politycznej organizacji spoteczenstwa.
Zadna forma zbiorowego zachowania religijnych pracownikow (przez odniesienie do
wiekszej wspdlnoty), nie jest akceptowalna, m.in. z tego powodu sprawy zwigzane z religia
nigdy nie byly priorytetem dla francuskich zwigzkow zawodowych. Dyskryminacja
wyznaniowa na rynku pracy zdarza si¢ czgsciej niz jest zglaszana, jest to ztozony fenomen,
czesto ukrywany pod dyskryminacja etniczng lub ptciowa. Pomimo, iz na francuskim rynku
pracy sa rozne wyznania (glownie chrzescijanie, protestanci, prawostawni, Zydzi,
muzulmanie oraz buddysci) to najbardziej dyskryminowani sg muzulmanie, zwlaszcza w
kwestii religijnego stroju lub $wigt. To glownie migracja muzulmanéw z krajow
srédziemnomorskich w latach 70-tych rozpoczela dyskusje na temat obecnosci religii w
miejscu pracy, kiedy religijni pracownicy zaczgli si¢ domagaé¢ pokoju modlitw oraz
mozliwo$ci obchodzenia Ramadanu podczas godzin pracy (Frégosi, Kosulu 2013, s. 194-
213).

Badania Nicka Drydakisa (2010), prowadzone w Atenach ukazaly problem
dyskryminacji mniejszosci religijnych podczas rekrutacji. W trakcie badania testerzy
aplikowali o pracg przedstawiajagc dwa spreparowane zyciorysy, roznigce si¢ jedynie
wyznaniem aplikanta. Wskazanie na wyznanie bylo komunikowane poprzez zadeklarowanie
przynaleznosci do organizacji spoleczno-religijnej (Drydakis 2010, s. 479-482). Wyniki
wskazaty, ze aplikanci identyfikowani jako przedstawiciele 1 przedstawicielki mniejszos$ci
religijnych rzadziej byli zapraszani do dalszych etapow rekrutacji. Co wigcej, testerzy pytali
0 wysoko$¢ zarobkow. Tu takze mniejszosci wyznaniowe byly dyskryminowane. Ten
mechanizm krzyzowat si¢ z wykluczeniem zwigzanym z plcig: najwyzszy wspotczynnik
uprzedzenia uzyskiwaly kobiety nalezace do mniejszosci religijnych (Drydakis 2010, s.492).

Zalozeniem wielu z powyzej cytowanych badan jest teza, ze pracownik nie moze by¢
zmuszony do dokonania wyboru mi¢dzy swoim wyznaniem a zawodem lub miejscem pracy,
poniewaz wyznanie jest cechg tozsamosci jednostki, ktéra moze i powinna znalez¢ swoje
miejsce w sferze publicznej, jak juz byla o tym mowa wczesniej. Innego zdania jest Lucy
Vickers. Uwaza ona, ze wolno$¢ wyznania nie jest bezwarunkowa, a jej praktykowanie w
pracy moze prowadzi¢ do konfliktow. Wedtug jej opinii, podstawa ochrony interesow
religijnych jest rdwnocze$nie podstawa obrony innych praw, jak pte¢ czy orientacja
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seksualna, stad rodza si¢ konflikty (2016, s. 53). Interesy religijne nie powinny by¢
ignorowane, ale nie powinny by¢ priorytetowe. Skoro istnieje wolno$¢ wyznaniowa, to
istnieje takze wolno$¢ wyboru miejsca pracy - jesli osoba religijna nie jest zadowolona z
warunkOw w miejscu pracy, to moze z tej pracy zrezygnowac (2016, s. 64-65) i poszukaé
zajecia np. wsrod wspotwyznawcow (2016, s. 94-95). Osoby religijne, zdaniem autorki, nie
majg prawa zadac od pracodawcy kosztownych adaptacji w celu zaspokojenia ich religijnych
potrzeb (Vickers 2016, s. 94-95).

Jak wynika z przytoczonych badan, socjolodzy i filozofowie prawa rdznig si¢ co do
opinii o miejscu religii w sferze publicznej, w tym w przestrzeni pracy. Poglady oscyluja od
poszanowania petnej wolnosci ekspresji religijnej do jej bardziej lub mniej zdecydowanego
wykluczenia ze sfery publicznej. Na marginesie warto wspomnie¢, ze Alain Touraine, tworca
metody interwencji socjologicznej, ktora zostala zastosowana w niniejszych badaniach, byt
jednym z cztonkéw komisji, ktora w 2004 roku zaproponowata we Francji prawo zakazujace
widocznych symboli religijnych oraz strojow w szkotach publicznych. Jego zdaniem miata to
by¢ odpowiedZ na wzrost religijnego (muzulmanskiego) ekstremizmu i przemocy (Foner,
Alba 2008, s. 369-370).

Dyskryminacja na rynku pracy w Polsce — stan wiedzy

Analiza wplywu wyznania na sytuacj¢ na rynku pracy na podstawie badan na
reprezentatywnych, ogolnopolskich prébach nastrecza pewnych probleméw. Wynikaja one ze
sposobu doboru proby. Reprezentatywna, ogoélnopolska proba, w ktorej badacze daza do
maksymalizacji reprezentatywnosci pod wzgledem cech demograficznych silg rzeczy zawiera
niewielkie frakcje przedstawicieli innych wyznah niz rzymskokatolickie. Wynika to z ich
stosunkowo niewielkiego udziatu w populacji. Przy doborze losowym 1 wielko$ci proby
ponizej 10 tys. jedynie dwa najbardziej liczne wyznania — prawostawie i Swiadkowie Jehowy
— uzyskuja proporcjonalne reprezentacje. Pozostale wyznania sg reprezentowane, jesli w
ogoble, przez pojedyncze osoby. Oznacza to, ze na podstawie dostepnych badan ilosciowych
mozemy przede wszystkim rekonstruowac¢ obraz Innego w oczach wigkszo$ci, natomiast
wiedza o doswiadczeniach 1 postawach przedstawicieli mniejszosci bedzie ograniczona.

Pewnych informacji posrednio wskazujacych na zwigzki pomig¢dzy wyznaniami a
sytuacja na rynku pracy dostarczaja badania nad stereotypami i dystansem spotecznym.
Ustalenia Jolanty Miluskiej w oparciu o badanie sondazowe na reprezentatywnej,
ogolnopolskiej probie wskazuja na ogdlnie pozytywny obraz osob ,,innego wyznania”. Biorac
pod uwage rozmiar proby (n=807), nawet przy warstwowaniu wojewddztwami, trudno
oczekiwac¢ znaczgcej reprezentacji przedstawicieli innych wyznan niz katolickie. W istocie, w
probie znalazto sie 1,3% osob deklarujgcych zwigzek z kosciotem innym niz katolickim -
niestety autorka nie podaje z jakim. 9% badanych okreslito si¢ jako niewierzacy. Mozna
zatem traktowaé obserwacje Miluskiej jako uogolniony obraz Innego w oczach katolickiej
wiekszosci.
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Okazuje si¢, ze obraz ten jest zasadniczo korzystny. Badani pozytywnie ocenili cechy
nazwane przez autorke sprawnosciowymi, tj. obowigzkowos¢, pracowitos¢ 1 aktywnosé, jak
rowniez moralno$¢ (wiara, kulturalno$¢ i uczciwos¢). W odniesieniu do cech osobowych
wigkszo$¢ respondentow wuznala przedstawicieli “innego wyznania” za uprzejmych,
zyczliwych, przyjaznych 1 odpowiedzialnych. Najnizej ocenianymi cechami byly
nieustepliwos¢, postepowose i tolerancyjno$¢ (Miluska 2008, s.256). Przewaga pozytywnych
ocen poszczegdlnych sktadowych spotecznego obrazu Innego przeklada si¢ na postawy
wobec mniejszosci. W najbardziej nas interesujgcym wymiarze: sktonnosci do
zaakceptowania przedstawiciela “innego wyznania” jako ‘“najblizszego wspotpracownika”,
pozytywnej odpowiedzi udzielito 92,4% badanych (Miluska, 2008, s.196). Nie zmienia to
faktu, ze niektore grupy religijne uzyskuja wyzsze wartosci na skali dystansu spotecznego niz
inne. W prowadzonych w 2012 roku badaniach projektu Réwne Traktowanie Warunkiem
Dobrego Rzadzenia najwyzszy poziom odrzucenia wsérdéd grup religijnych uzyskano w
odniesieniu do muzutmanéw, Swiadkéw Jehowy i Zydéw, za$ najnizsze — prawostawnych
(RTWSR 2012, 5.22).

Wyniki te potwierdzaja si¢ w odniesieniu do postrzegania Innego w relacjach
zawodowych — a zatem mozna zaryzykowac hipoteze, ze ogdlny obraz Innego przeklada sig¢
na jego/jej percepcje w poszczegolnych sferach kontaktu spotecznego. Jeden ze wskaznikow
wykorzystywanych w niektorych wersjach skali Bogardusa, stuzacej do pomiaru dystansu
spotecznego, dotyczy akceptacji Innego w sferze mikro-publicznej, jako wspdtpracownika.
W prowadzonych w 2008 roku badaniach na reprezentatywnej, warstwowanej probie
miodych (19-24 lat) mieszkancéw Podlasia uzyskano wyrazne rozproszenie odpowiedzi. O
ile inkluzywno$¢ w odniesieniu do wyznawcow prawoslawia jest bardzo wysoka (warto
pamietaé, ze badanie bylo prowadzone w regionie o najwickszym udziale tej mniejszosci w
populacji), o tyle w odniesieniu do 0s6b wyznajacych judaizm, islam i do Swiadkéw Jehowy
dominowaty postawy wykluczajace (Kasprzak, Walczak, 2009, 97-98, 102-103).

Rowniez badania CBOS z 2012 na reprezentatywnych, ogdlnopolskich prébach
pokazuja zréznicowanie stosunku do poszczegdlnych mniejszosci. Niemniej nalezy
zauwazy¢, ze nawet w przypadku najbardziej ambiwalentnie postrzeganych mniejszosci nie
mniej niz trzy czwarte badanych dopuszcza relacje horyzontalne 1 wertykalne w miejscu
pracy.

Mniejszoscig skupiajaca najmniejszy odsetek wykluczen (3% jako wspotpracownik,
4% jako przelozony) sa prawostawni. Swiadkowie, protestanci i Zydzi skupili zblizony
odsetek wskazan, uzyskujac pomigdzy 85% a 87% wskazan aprobatywnych w relacji
poziomej 1 82%-84% w pionowej. Jest to o tyle interesujace, ze po uwzglednieniu innych
sktadowych skali Bogardusa Swiadkowie uzyskuja wyniki zblizone do muzutmanéw.
Okazuje si¢, ze o ile Polacy dopuszczajg przedstawicieli tej grupy do relacji w sferze
publicznej, w znaczacym stopniu wykluczajg ich z relacji w sferze prywatnej 1 intymne;.
Dwie grupy o najwyzszym poziomie wykluczenia w relacjach zawodowych to buddysci i
muzulmanie. Skupili odpowiednio 10% 1 14% wykluczen w relacjach horyzontalnych oraz
11% 1 17% w wertykalnych. A zatem mniej wigcej co siodmy Polak nie dopuszcza
wspolpracy z wyznawca islamu, a co szoésty - muzulmanina jako przetozonego. Warto
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zauwazyC, ze w poréwnaniu z analogicznym badaniem z 2001 roku poziom wykluczenia
przedstawicieli wyznan innych niz katolickie ulegt zmniejszeniu.

Wykres 1 Dopuszczalno$c relacji horyzontalnych w miejscu pracy

Jaki miata(a)by Pan(i) stosunek do tego, aby
wyznawca ... byt Pana(i) kolegg w pracy

M nie miat(a)bym zastrzezen byt(a)bym przeciwko M trudno powiedzieé

Swiadkowie Jehowy
buddyzm

islam

judaizm

protestantyzm

prawostawie

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

udziat wskazan

zrédto: obliczenia wtasne na podstawie CBOS 2012, s. 4-6.

Wykres 2 Dopuszczalno$c relacji wertykalnych w miejscu pracy

Jaki miata(a)by Pan(i) stosunek do tego, aby
wyznawca ... byt Pana(i) szefem w pracy

H nie miat(a)bym zastrzezen byt(a)bym przeciwko M trudno powiedzieé

Swiadkowie Jehowy
buddyzm

islam

judaizm
protestantyzm

prawostawie

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

udziat wskazan

zrodto: obliczenia wtasne na podstawie CBOS 2012, s. 4-6.

Dane opublikowane przez Centrum Badan nad Uprzedzeniami w 2015 roku
(Stefaniuk 2015) wskazuja na wyzszy poziom wykluczenia. Postawe aprobatywng wobec
muzulmanow jako wspoipracownikow zadeklarowalo niespetna 49% badanych, wobec
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muzutlmanek — ok. 53%. Jednoczesnie odsetek respondentéw wykluczajacych mozliwosé
wspotpracy z przedstawicielami i1 przedstawicielkami przedstawicieli tej religii wyniost
odpowiednio 21,5% 1 19%. Co ciekawe, sondaz CBnU nie byl prowadzony na probie losowe;j
1 zawiera nadreprezentacj¢ osob z wyzszym wyksztatceniem, ktére - jak wskazujg liczne
badania - charakteryzuja si¢ mniejszym poziomem uprzedzen (zob. np. CBOS 2012,
Kasprzak, Walczak, 2009).

Akceptacja dla przedstawiciela innego wyznania w miejscu pracy wigze si¢ z 0golna
postawg wobec danej grupy. Przyktadowo 80% osoéb akceptujacych obecnos$é¢ osob
pochodzenia arabskiego (arabsko$¢ utozsamiana jest z islamem) w Polsce deklaruje, ze
zaakceptowalaby Araba jako przelozonego, podczas gdy w grupie nieakceptujacej arabskiej
diaspory ta proporcja jest odwrdcona (Switat, 2016, s. 124).

W Polsce inne wyznanie kojarzy¢ si¢ moze z cudzoziemsko$cig, wowczas
dyskryminacja moze mie¢ inne motywy niz wyznanie. W 2007 roku zbadano stosunek
Polakéw do cudzoziemcow na rynku pracy. 28% badanych Polakéw uwazato wowczas, ze
cudzoziemcy odbieraja pracg osobom urodzonym w Polsce, a 48% bylo zdania, ze przybysze
z innych krajow przyczyniaja si¢ do rozwoju polskiej gospodarki (Jazwinska 2008, s. 55-56).
Jak wskazuja dane pochodza z badan ,,Aktualne problemy i wydarzenia” zrealizowane w
latach 2008-2016 przez CBOS zdecydowana wickszos¢ respondentow CBOS (85%)
akceptuje podejmowanie w Polsce pracy przez obcokrajowcdéw, przy czym ponad potowa
(55%) kazdej pracy, a niespelna jedna trzecia (30%) tylko niektorych rodzajéw prac.
Przeciwny zatrudnianiu obcokrajowcow jest co dziesigty badany. W stosunku do ubieglej
dekady przybylo badanych znajacych osobiscie mieszkajacych w naszym kraju
cudzoziemcoOw (wzrost z 26% w 2010 roku do 33% w 2016 roku). Najczesciej znano
obywateli Ukrainy (w 2016 roku znato ich 17%, a w 2010 roku 6%, w 2016 roku osoby
pochodzenia arabskiego znalo 3% dorostych, za$§ azjatyckich lub afrykanskich — po 2%).
Przybylo réwniez ankietowanych majacych w otoczeniu osoby, ktore cudzoziemcoéw
zatrudniaty (wzrost z 14% w 2010 roku do 26%). Podobnie jak przed laty, opinia publiczna
jest przychylna utatwieniom w podejmowaniu w Polsce pracy przez obywateli ze Wschodu
(ktérych dotycza 1 prawdopodobnie dotyczy¢ bedg preferencje w zatrudnianiu), jezeli tylko
nie ma Polakéw chetnych do jej wykonywania (75% wobec 18% si¢ z tym niezgadzajacych).
Wigkszos¢ jednak nadal uwaza, ze rzad powinien dazy¢ do tego, aby ich liczba si¢
zmniejszala (60% respondentow), a nie zwigkszata (15% respondentow). Przychylnos¢
obcokrajowcom na polskim rynku pracy jest zalezna od wyksztalcenia oraz sytuacji
zawodowej 1 materialnej ankietowanych. Najstabiej wyksztatceni, bezrobotni, osoby z
gospodarstw o najnizszych dochodach i niezadowoleni ze swojej sytuacji materialnej sa
przeciwni zatrudnianiu cudzoziemcow w Polsce (Feliksiak 2016).

Dyskryminacja na rynku pracy czesto ma miejsce juz podczas procesu rekrutacii,
jednak brak zaproszenia na rozmowe¢ kwalifikacyjng z powodu dyskryminacji ze wzgledu na
wyznanie jest trudny do udowodnienia. Badania dyskryminacji wykazaty, ze pracodawcy
preferuja Polakdéw, a nie osoby z obcobrzmigcymi nazwiskami - majac do wyboru Polaka lub
osobe identyfikowana jako cudzoziemiec z podobnym wyksztalceniem i umiej¢tnosciami
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pracodawca czesciej daje pierwszenstwo zatrudnienia Polakowi (Wysienska, 2010, s.24). Te
tendencj¢ potwierdzaja badania Instytutu Spraw Publicznych, ktore polegaty m.in. na
przeprowadzeniu tzw. testow dyskryminacyjnych wsrod polskich pracodawcéw. Udowodnity
one, ze s3 oni czgsto bardziej sktonni zatrudni¢ Polaka niz obcokrajowca o tych samych
kwalifikacjach. Badania te potwierdzaja tez, ze rzeczywista skale dyskryminacji trudno jest
oszacowaé, poniewaz cudzoziemcy rzadko zglaszaja przypadki tego typu problemow
(Wysienska 2010, Wysienska 2013, s. 210-213). Generalnie rzecz biorgc, skargi do
Panstwowej Inspekcji Pracy na dyskryminujagce zachowania pracodawcoéw stanowig
najrzadszg kategori¢ skarg, a skargi nawigzujace do dyskryminacji na tle religii lub wyznania
— najrzadszg w tej najrzadszej kategorii (2 zarzuty w 2014 roku w poroOwnaniu z 84
odwotujacymi sie do pici) (PIP 2015, s.11-12). Osobng kwestig jest uznanie zasadnosci tych
skarg przez inspektorow.

Ostatnim poruszanym tu zagadnieniem, waznym w interpretacji danych zebranych w
ramach badania wlasnego, jest kwestia intensywno$ci zaangazowania w zycie religijne.
Badania Wojciecha Sadlonia (2014) wskazuja na skorelowanie religijnosci (tu: katolicyzmu)
z deprecjacja na rynku pracy, wskaznikowang poziomem bezrobocia 1 niepewnoscig
utrzymania miejsca pracy (Sadlon 2014, s.255). Wzrost zaangazowania w zycie parafii
wspotwystepuje tez z obnizaniem dochodow (tamze), co jednak moze by¢ efektem
oddziatywania zmiennych posredniczacych, np. wieku. Dane z ostatniej edycji Generalnego
Sondazu Spotecznego (2016) czgsciowo potwierdzaja wnioski Sadlonia, gdyz pokazuja, ze
prawdopodobienstwo dyskryminacji wzrasta istotnie w przypadku dwoéch grup: oséb
najbardziej religijnych i catkowicie niezaangazowanych. Warto zwréci¢ uwage, ze ztozona
struktura pytania zadanego w polskiej wersji Generalnego Sondazu Spotecznego (Czy
uznalby/-aby si¢ P. za osobe nalezaca do grupy ludzi, ktéra jest w Polsce dyskryminowana,
gorzej traktowana niz inne grupy w naszym kraju?) mogta przyczyni¢ si¢ do zanizenia liczby
wskazan aprobatywnych (RTSDR 2012, s.10-11).
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Tabela 1 Zaangazowanie religijne a poczucie przynaleznos$ci do grupy narazonej na dyskryminacje

Jak czesto sie modli (poza Czy uznatby/-aby sie P. za osobe nalezgcg do grupy
udziatem w rytuatach religijnych) ludzi, ktéra jest w Polsce dyskryminowana, gorzej
traktowana niz inne grupy w naszym kraju?
Yes No Ogodtem
Kazdego dnia n 28 579 607
% 4,6% 95,4% 100,0%
Czesciej nizraz na n 4 246 250
tydzien % 1,6% 98,4% 100,0%
Raz na tydzien n 3 158 161
% 1,9% 98,1% 100,0%
Nie wiecej niz raz na n 3 118 121
miesigc % 2.5% 97.5% 100,0%
Tylko w dni $wigteczne n 5 137 142
% 3,5% 96,5% 100,0%
Rzadziej n 5 108 113
% 4,4% 95,6% 100,0%
Nigdy n 13 157 170
% 7,6% 92,4% 100,0%
Ogotem n 61 1503 1564
% 3,9% 96,1% 100,0%

zrodto: obliczenia wlasne na podstawie ESS8PL.



Metodologia badan wiasnych

Operacjonalizacja kluczowych pojeé

W ramach przeprowadzonego badania podj¢to zagadnienie dyskryminacji na rynku
pracy ze wzgledu na wyznanie. Jak wynika z powyzszego omoéwienia literatury, jest to
zagadnienie skomplikowane: religia to fenomen wielowymiarowy, a badania nad nim — o ile
majg by¢ to badania dotyczace nie tylko katolikow 1 o charakterze diagnostycznym — w
Polsce napotykaja na trudnosci metodologiczne z powodoéw matej liczby przedstawicieli i
przedstawicielek innych wyznan. Niemniej jednak zagadnienie to staje si¢ istotne w Polsce ze
wzgledu na procesy migracyjne, a szerzej, globalizacje; dostrzegaly to takze osoby badane,
ktore wskazywaly, ze znaczenie tego zjawiska z roku na rok begdzie w Polsce rosngé. Co
cieckawe, rowniez i one wskazywaty na ,,problemy metodologiczne”, wskazujac, ze im
réwniez trudno jednoznacznie ocenic¢ skalg zjawiska oraz jego faktyczne przyczyny.

W zwiazku z tym nalezy rozpoczaé od klaryfikujacego wylozenia kluczowych dla
badania poj¢¢: dyskryminacji, rynku pracy oraz wyznania.

Dyskryminacja to ,,systematyczne, dtugotrwate 1 zorganizowane dzialanie, majace na
celu ograniczenie pewnym jednostkom lub grupom dostepu do okreslonych, cenionych
spotecznie dobr. Dyskryminacja ma zatem charakter systemowy, polega na nieréwnym i
zarazem niesprawiedliwym traktowaniu, a podlega¢ jej moze kazdy — o ile grupa dominujaca
uzna, ze ma ceche, ktora w danych okolicznos$ciach spoteczno-kulturowych jest mniej
pozadana badz odbiega od ogodlnie przyjetej »normy«. Cecha taka moze mie¢ zarowno
charakter biologiczny (np. pte¢, wiek, pochodzenia etniczne, niepelnosprawnos¢, choroba),
jak rowniez wigza¢ si¢ z kultura, religia, ideologia czy wieloma innymi aspektami Zycia
ludzi” (Winiarska, Klaus 2011, s. 32).

Dyskryminacja jest zatem rozumiana jako krzywdzace traktowanie osoby lub grupy
0sOb z uwagi na jaka$ ceche (np. ple¢, przynalezno$¢ etniczng czy wyznanie), nazywang
przestanka dyskryminacyjna (zob. PARP, bd, s. 2). W ustawie z 3 grudnia 2010 o wdrozeniu
niektorych przepisow UE w zakresie rownego traktowania wprowadzone jest rozréznienie na
dyskryminacje bezposrednig 1 posrednia.

1) ,,dyskryminacja bezposrednia — rozumie si¢ przez to sytuacje, w ktérej osoba
fizyczna ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie,
Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacj¢ seksualng jest traktowana mniej
korzystnie niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w porownywalnej sytuacji;

2) dyskryminacja posrednia — rozumie si¢ przez to sytuacje, w ktorej dla osoby
fizycznej ze wzgledu na pleé, ras¢, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religi¢, wyznanie,
swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub
moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje lub szczegodlnie niekorzystna dla niej sytuacja”
(Dz. U. 22010 r. Nr 254, poz. 1700).

23



Rynek pracy traktujemy tu socjologicznie jako obszar interakcji jednostek 1 grup, a
zarazem element sfery publicznej, a wigc obszar zycia spolecznego, ktory rozumiany jest
jako zbiorowy, wspdlnotowy i przeciwstawny prywatnemu’. Jak zauwazaja Mirostawa
Marody i Anna Giza-Poleszczuk jest ,,przestrze[n] uwspolnienia, w obrebie ktorej (1)
jednostki przestaja by¢ partykularne, a zostaja wlaczone w bardziej ogdlny porzadek (sa
cztonkami rodziny, mieszkancami wioski, czeladnikami w cechu); (2) do ktérej wstgp ma
kazdy czlonek wspolnoty [...], (3) w ktorej obowiazuja pewne reguly (prawa, zwyczaje)
dotyczace tych jednostek™ (Marody, Giza-Poleszczuk 2004, s. 262). Autorki wyciagaja z tego
wniosek, iz wlasnie ze wzgledu na to, ze przestrzen ta ,,dotyczy [...] wszystkich [...] nabiera
cech »dobra wspodlnego«, a z drugiej strony staje si¢ przedmiotem kontroli zbiorowej”
(ibidem). Kluczowe dla naszego rozumienia rynku pracy jest wigc podkreslenie jego
spotecznego charakteru.

Jak juz wskazali$my wczes$niej, religia nie stanowi fenomenu latwego do badania i
zdefiniowania. Ze wzgledu na operacjonalizujacy charakter tego fragmentu raportu nie ma
potrzeby rozwaza¢ réznych rozumien religii czy ich funkcji spotecznych. W naszym badaniu
postugiwaliSmy si¢ terminami wyznanie jako odnoszacym si¢ do afiliacji jednostek do
réznych wyznan religijnych, posiadajacych swoja formalna reprezentacje’. Do badania
wiaczyliSmy wyznania posiadajace reprezentacj¢ w formie organizacji spoteczno-religijnej:
stowarzyszenia, fundacji lub innego spotecznego podmiotu wyznaniowego (GUS, 2010).
ZatozyliSmy, ze organizacje reprezentujagce wyznawcOw na roznych polach bgda miatly
najwiekszg i w najwyzszym stopniu urefleksyjniong wiedze.

Wartym podkreslenia jest rowniez oczywisty fakt tego, ze obiektywny zwigzek z
danym wyznaniem, chociazby poprzez praktyki wspolnotowe, posiada réwniez subiektywna
strong, odnoszaca si¢ do znaczenia, jakie religia posiada w zyciu jednostki (pojecie
religijnosci). Religijnos¢, jak zauwaza Janusz Mariafiski, ma tez aspekt instytucjonalno-
wspolnotowy, ktory ,,znajduje [...] wyraz w przynalezno$ci do wspdlnot i1 organizacji
religijnych, w zaangazowaniu wspolnotowym, w osobistych zwigzkach z parafig i
duchowienstwem” (2013, s. 9)’. Co istotne z perspektywy naszych badan, religijnos¢ — jak
podkresla Marianski — jest stopniowalna: ,,od przynaleznosci czysto formalnej, poprzez rézne
formy faktycznej przynaleznos$ci, az do catkowitego utozsamienia si¢ z Kosciolem 1 uznania
jego spraw za wlasne” (tamze, s. 9-10). Stopniowalnos$¢ religijnos$ci jest istotna, niuansuje
bowiem zdecydowanie badane grupy, a takze samo zjawisko dyskryminacji, ktére zaleze¢
moze od stopnia religijno$ci danej jednostki.

® Sfera publiczna to termin wieloznaczny, przyjmujemy tu uproszczone rozumienie, stuzace jako
operacjonalizacja dla badania. Wiecej por. np. Seyla Benhabib. 2003. Trzy modele przestrzeni
publicznej, ,Krytyka Polityczna” nr 3, Mirostawa Marody, Anna Giza-Poleszczuk. 2004. Przemiany
wiezi spotecznych. Zarys teorii zmiany spotecznej. Scholar: Warszawa, s. 258 i dale;j.

* por. np. GUS:
https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5500/5/1/1/0z_wyznania_religijne_s
tow_nar_i_etn_w_pol_2012-2014.pdf

® Marianski pisze o Kosciele Rzymskokatolickim.
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Zalozenia i ograniczenia metodologii

Dominujacg strategia badawcza w omawianym projekcie jest strategia jakosciowa
osadzona w ramach Tourainowskiej metody interwencji socjologicznej®. W pierwszej fazie
badania postawiliSmy przed soba przede wszystkim cel eksploracyjny, chcac dotrze¢ do
charakterystyki zjawiska niedostepnej w procedurze ilosciowe;.

Badania prowadzone byly w podejsciu jakoSciowym, nie pozwalaja wiec na
rzutowanie wynikOw na calg populacje. Warto zaznaczyC, ze przeprowadzenie badan
ilosciowych jest w odniesieniu do tego zagadnienia bardzo trudne, jesli nie niemozliwe.
Badania jako$ciowe odstaniajg mechanizmy danego zjawiska, nie dajg jednak podstaw do
szacowania skali. Strategia jako$ciowa pozwala na odtwarzanie perspektywe danych osob, w
tym przypadku bedacych przedstawicielami organizacji, a wigc posiadajacych szeroka
wiedz¢ — mimo tego nie umozliwia formutowania twierdzen uogoélnionych. Wskazania co do
skali zjawiska czy inne uogdlnione sady formutowane przez osoby badane nalezy traktowac
jako hipotezy, stanowigce punkt wyjscia dla dalszych badan.

Drugi z najwazniejszych komponentow tego projektu miat charakter interwencji
socjologicznej. W tym celu zorganizowaliSmy szereg spotkan z przedstawicielami i
przedstawicielkami organizacji réznych wyznah, oraz wskazanymi przez nich
interlokutorami — postrzeganymi nie tylko jako istotni dla poznania i zrozumienia tego
zagadnienia, ale takze jego zmiany — przedstawicielami centralnych instytucji panstwowych,
zwigzkéw zawodowych, pracodawcow i organizacji pracodawcow. Przedstawiciele tych
dwoch grup byli zarowno zapraszani na spotkania grupy interwencji socjologicznej, jak i
badani za pomocg wywiadow indywidualnych.

Pomocniczo w drugiej fazie projektu wigczono zdalne ustrukturyzowane wywiady z
organizacjami spoleczno-wyznaniowymi, ktéore mialy pomdéc w uzyskaniu bardziej
zrdznicowanej perspektywy. Drugim dzialaniem pomocniczym bylto badanie sondazowe na
przypadkowej probie firm, prowadzone dzigki pomocy organizacji pracodawcow.

Badana problematyka nalezy do zagadnien wrazliwych spolecznie i1 jako takich
podatnych na rézne zaburzenia w procesie zbierania danych. Juz pierwsze wywiady
uzmystowity nam, ze styk sfery publicznej (praca) 1 sfery postrzeganej jako prywatna
(religia) rodzi kontrowersje 1 ch¢é pomijania zagadnienia. Decyzja o wyborze strategii
jakosciowej okazala si¢ o tyle trafna, ze jakkolwiek nie pozwala ona na szacowanie skali
zjawiska czy ocen¢ jego charakterystyki pod katem czestotliwosci, daje mozliwosc
przyjrzenia si¢ procesowi konstruowania kategorii i strategiom ich komunikowania, a wigc
mechanizmom zjawiska. Jest to o tyle wazne, ze diada religia/praca, nie do$¢, ze ttumiona,
rozmywa si¢ w innych polach. Na podobne trudnosci zwrdcit uwage Hicks (2003, s. 73 1
nast.), wskazujac problemy podczas wyodrgbniania symboliki o charakterze religijnym
sposréd symboli o zabarwieniu politycznym, etnicznym, moralistycznym itd., jakie
pracownicy amerykanskich firm umieszczaja na plakatach, t-shirtach, swoich samochodach
(parkowanych na terenie pracodawcy) czy znaczkach.

® Por. podrozdziat ,Elementy metody interwencji socjologicznej” ponizej.
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Drugim potencjalnie zamazanym obszarem jest styk moralnosci 1 religii. Co do
zasady przyjmujemy, ze normy moralne przywolywane przez uczestnikoOw 1 uczestniczki
badan, zaangazowanych przedstawicieli organizacji spoteczno-religijnych, sg pochodng norm
wynikajacych z systemu religijnego, z ktorym si¢ identyfikuja.

Omawiajac  ograniczenia zastosowanej metodologii nalezy podkreslic brak
reprezentatywnosci uzyskanej wiedzy. Wszyscy badani odnosili si¢ do dos§wiadczen swoich i
cztonkéw swoich wspdlnot, co nie pozwala na estymowanie wynikéw na calg populacje, a
nawet na cate wyznanie. Trzeba tez podkresli¢, ze osoby wyznajace okreslone religie, nawet
jesli nie sg szczegOlnie liczng grupg, nie stanowig homogenicznej spotecznosci. Dla
przyktadu zacytuymy wypowiedz przedstawiciela muzutmanow:

Muzutmanie tutaj w Polsce nie sq jedng grupg. Wiec tak osoby, ktore przyjezdzajg
tutaj do pracy, w celu pracy albo w celu nauki, potem pracy, to prawie nie majg problemu z
bezrobociem, jest zerowe. Muzutmanie, ktore tutaj zyli od kilku lat to majq swojg prace, majg
swoj biznes. Najbardziej grupa, ktora ma problem z pracq wydaje mi sie, Ze konwertyci, bo
sq tak powiem troche odpychani przez swoich kolegow w starej pracy albo jak muzutmanka
byla inaczej ubrana i teraz jest inaczej ubrana to teraz jest szansa, ze straci prace albo ona
sama straci prace albo trudno jej podejmowac jakgkolwiek prace, wiec wydaje mi sie, Ze
wsrod muzutmanow jest bardzo mate bezrobocie. Najbardziej grupa, ktora moze tak powiem
miec ten problem to jest grupa konwertytow, ktorzy zmienili swojq religie ze wzgledu na fto,
ze sq odpychani albo oni sami chcq zmieni¢ swoje Zycie na inne Zycie” (IDI1 islam)

Na identyfikacje religijng naktadajg si¢ inne tozsamosci, w szczegolnosci etniczna i
narodowosciowa. Na trudnosci w odroznieniu identyfikacji religijnej i etnicznej w
odniesieniu do dyskryminacji na rynku pracy wskazuja takze Adam Anczyk i Krzysztof
Kuzniewski (2014, s. 163). Problem nakladania si¢ tozsamosci b¢dzie nam towarzyszyl przez
cale to badanie. Szczegdlnie wyraznie taczy si¢ z tymi grupami, w ktorych identyfikacja
religijna wspotwystepuje z etniczng lub narodowa, np. prawostawni Ukraincy lub arabscy
muzulmanie. W opracowaniu staramy si¢ zaznacza¢ te nakladajace tozsamosci, za kazdym
razem podazajac za badanymi i nazywajac dang identyfikacje zgodnie z ich intencjami.

Glowne problemy badawcze
Badania byty zbudowane dookota nast¢pujacych zagadnien:

1. Wystepowanie dyskryminacji opartej na wyznaniu na rynku pracy:
a. Formy 1 mechanizmy dyskryminacji
b. Strategie adaptacyjne
c. Przyczyny
d. Identyfikacja os6b szczegdlnie narazonych na dyskryminacj¢ w obrgbie
wyznania.
2. Ocena istniejacych rozwigzan prawnych i instytucjonalnych.
3. Dzialania organizacji wyznaniowych w zakresie przeciwdziatania nierownosciom na
rynku pracy.
4. Rola zwigzkéw zawodowych 1 organizacji pracodawcow.
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Zastosowane metody i dobor grup badawczych

Dziatania badawcze mialy charakter procesualny i zakorzenione byly w podejsciu
Touraine’owskim, stanowigcym ram¢ metodologiczng dla calego badania. W pierwszym
etapie zrealizowano kwerende literatury i analize danych zastanych, po ktorej nastgpita faza
wywiadow indywidualnych. Miala ona dwa cele — eksploracj¢ pytanh 1 problemow
badawczych oraz identyfikacje potencjalnych uczestnikow grupy interwencji socjologiczne;.
Drugim etapem byly spotkania grupy interwencji socjologicznej, w ramach ktérych
zidentyfikowano kolejne kategorie badanych (interlokutoréw): pracodawcow, zwiazki
zawodowe 1 instytucje panstwowe (RPO i Pelnomocnik ds. Rownego Traktowania). Dobor
drugiego stopnia wynikal ze wskazan aktorow spotecznych i dyktowany byl ich
potrzebg wiedzy, co przyczyni¢ si¢ mialo nie tylko do pozyskania wiedzy w sensie
interpretatywnym (proba zrozumienia zjawiska, odstonigcia jego mechanizmoéw), ale takze
stanowi¢ miato impuls do podjecia dzialania przez samych aktorow spolecznych.
Interlokutorzy zostali badz to zaproszeni na spotkania grupy interwencji, badz to badacze
zrealizowali z nimi indywidualne wywiady, ktorych wyniki przedstawiono podczas spotkan
grupy interwencji.

Trzecim etapem byto poszerzenie zebranych danych o wicksza probe organizacji
spoteczno-religijnych, niezaangazowanych w grupy interwencji socjologicznej oraz
pracodawcow.

Ostatecznie w ramach projektu zrealizowano nastepujace dzialania badawcze:

1. Kwerenda literatury i1 analiza danych zastanych, pochodzacych z baz danych
spotecznych (Diagnoza Spoleczna, PGSS, EVS) oraz badan z zastosowaniem skali
Bogardusa.

2. 19 pogtebionych wywiadéw indywidualnych z przedstawicielami organizacji
spoteczno-religijnych. Objely one 5 przedstawicieli spotecznosci muzutmanskiej, 3
katolickiej, 6 zydowskiej, 5 prawostawnej. Rozmdéwcy byli dobierani celowo, w
oparciu o kryterium wielkos$ci 1 aktywnoS$ci organizacji, ktore reprezentuja. StaraliSmy
si¢ znalez¢ organizacje podejmujace kwestie bliskie tematowi badania. Wbrew
intencjom badaczy do udzialu w badaniu nie udato si¢ sktoni¢ przedstawicieli
Zwiazku Wyznania Swiadkoéw Jehowy.

3. 44 zdalne wywiady z przedstawicielami organizacji spoteczno-religijnych, ktore
objety protestantow, inne koscioly chrzescijanskie, Zydow, buddystow, bahaitow,
rodzimowiercow 1 muzutmanow. Proba byla dobierana celowo, kryterium bylo
dotarcie do organizacji aktywnie dziatajacych na rzecz swoich wyznawcow, a
jednoczesnie zwigkszenie roznorodnosci wyznan.
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Tabela 3 Struktura grupy badanej za pomocg wywiaddéw zdalnych

Wyznanie Liczba wywiadéw
Bahaizm 2
Buddyzm 5
Hinduizm 1
inne chrzescijanskie 7
Islam 3
Judaizm 1
Protestantyzm 23
Rodzimowiercy 2
Razem 44

4. Pig¢ spotkan grupy interwencji socjologicznej (w tym dwa z interlokutorami —
pracodawcami i RPO). W spotkaniach brali udzial — w réznych proporcjach —
przedstawiciele organizacji katolickich, muzutmanskich oraz zydowskich.

Dziatania podjete z interlokutorami wskazanymi przez uczestnikow grup interwencji
socjologiczne;j:
a. Udziat przedstawicieli dwoch organizacji pracodawcow w spotkaniu grupy
interwencji socjologiczne;j.
b. Udziatl przedstawicieli Biura Rzecznika Praw Obywatelskich w grupie
interwencji socjologiczne;.
c. Wywiad z Pelnomocnikiem Rzadu ds. ROwnego Traktowania i Spoteczenstwa
Obywatelskiego.

5. Dwa wywiady z przedstawicielami zwiazkéw zawodowych (przy trzech odmowach).
46 ankiet typu CAWI zrealizowanych na przypadkowej probie pracodawcow. Ankieta
byla dystrybuowana za posrednictwem organizacji pracodawcoéw. Poziom zwrotow
wyniost niespelna 5%’. Nalezy podkreslié, ze sposob doboru tej proby nie miat
charakteru losowego, byl prowadzony na podstawie ograniczonego (niepetnego)
operatu i nie daje podstaw do wyciggania wnioskow dla catej populacji pracodawcow.
Whnioskowaé¢ mozna jedynie w odniesieniu do tej grupy 46 firm, ktére zdecydowatly
si¢ na udzielenie odpowiedzi. Reprezentuja one rdéine segmenty - od
mikroprzedsiebiorstw po pracodawcow zatrudniajgcych powyzej 1000 osdb. Szes¢ z 46 firm
jest czescig zagranicznej lub ponadnarodowe;j struktury.

7 Jest to warto$é szacunkowa, gdyz organizacje dystrybuujgce zaproszenia do wypetnienia ankiety
nie dysponowaty doktadng listg zrzeszonych pracodawcow.
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Tabela 2 Wielkos¢ przedsigbiorstw

Czestos¢ Procent

Wazne Do 49 oso6b 22 47,8
50-249 11 23,9
250-499 4 8,7
500-999 2 4,3
Powyzej 1000 osob 7 15,2
Ogotem 46 100,0

Oznaczenia zrodel

W pracy zastosowano nastepujgce kodowania danych reaktywnych:

e IDI - indywidualne wywiady pogtebione z organizacjami spoteczno-religijnymi (na powyzszej
lisScie numer 2). Przy cytowaniach podawany jest kod Zzrodta, numer porzgdkowy wywiadu i
wyznanie interlokutora, np. [IDI 1, islam].

e GIS — grupa interwencji socjologicznej. W przypadku oznaczania wypowiedzi aktoréw
spotecznych stosowano nastepujgce oznaczenia: kod zrédta, numer spotkania, kod
uczestnika, wyznanie uczestnika, np. [GIS3, R7, katolicyzm]. W przypadku interlokutorow
oznaczano ich kodami liczbowymi, np. [GIS3, interlokutor 2].

e CATI — ustrukturyzowane wywiady telefoniczne z przedstawicielami organizacji spoteczno-
religijnych. Oznaczano: kod zrédta, kod respondenta, wyznanie respondenta, np. [CATI, R10,
protestant].

Elementy metody interwencji socjologicznej

Obok wyzej opisanych badan jako$ciowych, zespot socjologow siggnat po metode
interwencji socjologicznej opracowanej przez francuskiego socjologa Alaina Touraine’a
(1981), aby w ten sposob poglebi¢ zrozumienie problemu w rozmowie z aktorami
spolecznymi. Grupa interwencji socjologicznej zostata utworzona z przedstawicieli badanych
wyznan, bedacych jednoczesnie osobami zaangazowanymi w dziatalno$¢ na rzecz swoich
wspotwyznawcow w organizacjach i ruchach wyznaniowych. Grupa spotkata si¢ pig¢ razy od
poczatku wrzes$nia do konca pazdziernika.

Metoda interwencji socjologicznej zostala opracowana na przetomie lat 70. 1 80. XX
wieku dla potrzeb badania nowych ruchéw spotecznych. Jej socjologicznym podtozem byty
teorie dziatania zbiorowego 1 filozofia neomarkistowska, akcentujgca stala obecnosc
konfliktu w spoleczenstwie. Sztandarowa praca z jej wykorzystaniem powstala jako analiza
ruchu spotecznego ,,Solidarno$¢” w latach 1980 1 1981 (Touraine 1 in. 2010). Obecnie metoda
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jest uzywana rzadko 1 czesto na polach niezwigzanych z protestem i kontestacja, np. przy
badaniach problemdéw spotecznych i doswiadczen réznych grup (Cousin i Rui 2011, cf.
Sadura i1 Olko 2014). Takie jej zastosowanie nieodtgcznie prowadzi do jej modyfikacji, co
miato tez miejsce w przypadku naszych badan.

Wedhug klasycznych zatozen Touraine’a badanie sktada si¢ z dwoch faz. W pierwszej
aktorzy spoteczni razem z zespolem socjologéw (przyjmujacych role sekretarza,
odpowiedzialnego za przebieg i obserwacje, interpretatora, wspierajgcego grupe w procesie
autorefleksji 1 analityka, wprowadzajacego grupe do autorefleksji z metapoziomu,
przedstawiajacego socjologiczng analize problemu) i z udzialem zaproszonych przez siebie
interlokutorow (ekspertow 1 tzw. ,,0s0b znaczacych”, ktérzy dzieki swojej wiedzy i
doswiadczeniu moga poglgbi¢ zrozumienie problem i sprzyja¢ lub przeciwdziala¢ jego
rozwigzaniu) omawiaja swoje definicje sytuacji, dzielg si¢ doswiadczeniami i konfrontuja
wlasne opinie z innymi. W drugiej fazie aktorzy spoteczni, stymulowani przez socjologow,
wypracowuja oryginalne rozumienie problemu, niezalezne od jego wczesniejszych
interpretacji, zarowno wilasnych, jak i tych dostarczanych im przez interlokutorow i1 zespo6t
badawczy. Proces ten nosi nazwe konwersji. Moze taczy¢ si¢ z opracowaniem plandéw na
przyszto$¢ i z podjeciem dzialania przez aktorow spotecznych na rzecz zmiany sytuacji, w
ktorej si¢ znajduja. Socjolodzy w grupie interwencji socjologicznej nie sg bezstronnymi,
biernymi obserwatorami, ale przyjmuja aktywng rolg, na biezaco dzielac si¢ wilasnymi
interpretacjami i obserwacjami (Touraine 1980, s.11-12).

W przypadku naszych badan mozna mowi¢ jedynie o wykorzystaniu pewnych
elementow metody Touraine’a, a nie o jej pelnym zastosowaniu. Wynika to przede
wszystkim ze wzgledow organizacyjnych — w oryginalnej metodzie proces obejmuje 10-15
spotkan roztozonych w czasie, tu z powodu uwarunkowan zwigzanych z finansowaniem
projektu musiat sie zamkng¢ w praktycznie dwoch miesigcach i w 5 spotkaniach. Sporym
wyzwaniem bylo utrzymanie frekwencji® oraz zapewnienie udziatu interlokutorow. Warto
zwroci¢ tez uwage, ze w przypadku tak zréznicowanej grupy, obejmujacej wiekszo$¢
religijng, mniejszosci o statucie uregulowanym specjalnymi przepisami i mniejszosci nie
posiadajace tych przywilejow naiwnym byloby liczy¢ na catkowite uwspdlnienie perspektyw i
wytworzenie spéjnej grupy podejmujgcej dziatanie nastawione na zmiane spo’recznqg. Tym bardziej
interesujgco wygladata inicjatywa kooperacji pomiedzy aktorami.

Wsrod aktorow spotecznych najaktywniejsza grupa byli przedstawiciele organizacji
katolickich 1 muzutmanskich. Odbyly si¢ dwa spotkania z interlokutorami: przedstawicielami
organizacji pracodawcow skupionych w Radzie Dialogu Spolecznego przy ministerstwie
Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej (Pracodawcy RP i Business Center Club) oraz z
przedstawicielami Biura Rzecznika Praw Obywatelskich. Pelnomocnik Rzagdu Ds. Réwnego

8 Liczebnosé w grupach grup wahata sie od 4 do 8 oséb.

° Pierwotne zatozenia projektu przewidywaty utworzenie osobnych grup interwencji socjologicznej dla
trzech réznych grup wyznaniowych, jednakze ze wzgledu na ograniczenia zwigzane z terminem
realizacji, dostepnoscig badanych oraz budzetem wymusity modyfikacje przyjetej metody.
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Traktowania pomimo zapowiedzi nie dotart na spotkanie grupy interwencji socjologicznej i
spotkat sie z badaczami w innym terminie'’.

Praca z wykorzystaniem elementéw metody interwencji socjologicznej pozwolita na
uruchomienie kilku ciekawych procesow w grupie. Po pierwsze mozna bylo zauwazy¢ duza
dbalo$¢ o wzajemne poszanowanie pomigdzy poszczegdlnymi wyznaniami. Jedyne
konfrontacje miatly miejsce w relacji z interlokutorami. Na poczatku procesu
charakterystyczna byla ciekawo$¢ co do roznic, ktora zanikta w trakcie kolejnych spotkan,
niemniej przez caly czas aktorzy spoteczni dazyli do wuzgodnienia perspektyw i
podsumowania danego bloku w dyskusji w odwotaniu raczej do podobienstw, niz do réznic.
Co ciekawe, bardzo czesto wigzato si¢ to z przejmowaniem perspektywy mniejszosciowej
(np. muzulmanskiej) przez wickszo$¢ (katolicyzm). Chyba najwyrazniejszym wspolnym
mianownikiem bylo intensywne, szczere przezywanie swojej religijnosci.

W dalszej czeSci procesu mialo miejsce zjawisko internalizacji zewnetrznej
perspektywy — uczestnicy stosunkowo czgsto stawiali si¢ w miejscu przedstawicieli innej
grupy (np. katolicy — muzulmandéw) i starali rekonstruowaé problem rowniez z tej
perspektywy. Jednocze$nie nastapit proces przejmowania jezyka 1 ramy teoretycznej
uzywane przez zespol socjologow. Badani z coraz wigksza swoboda postugiwali si¢
socjologicznym zargonem 1 wyjasniali pewne zjawiska odwotujac si¢ do kategorii
wprowadzanych w trakcie podsumowan przez badaczy. Po dostrzezeniu koniecznosci i
pewnych pozytywnych stron regulowania przez prawo sytuacji osob roznych wyznan,
ujawnita si¢ powszechna niech¢¢ do przypisywaniu prawu pierwszorzednej roli w
rozwigzywaniu problemow dyskryminacji i jasna preferencja innych metod rozwigzywania
konfliktow niz instytucjonalne. Nastgpito tez przejscie od opisu dos§wiadczen wiasnych i
innych, do refleksji nad dzialaniami, ktére mozna podja¢ i rekomendacji prawnych. Wyrazem
tego byla interesujaca inicjatywa stworzenia organizacji dziatajacej na rzecz
dyskryminowanych pracownikéw, nalezacych do roéznych wyznan. Jeden z aktorow
spotecznych skierowat takie pytanie do interlokutoréw 1 innych uczestnikow grupy na
przedostatnim spotkaniu.

Na co mozemy my liczyé, jezeli stworzymy pyskatq organizacje, ktora bedzie
pomagata ludziom. Ale przychodzi do nas biedna, przestraszona dziewczyna, nie zajmie sig
tym, zrobimy porzgdek. Na co mozemy liczy¢, bo ja mysle, Ze taka organizacja jest potrzebna
i nie jest potrzebna tylko ze wzgledu na religie, wyznanie czy pochodzenie (GIS4, R3, islam).

10 Autoryzowane fragmenty z tego wywiadu znajdujg sie w Aneksie.
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Specyfika funkcjonowania
przedstawicieli wyznan na rynku pracy

Zwigzek wyznania z rynkiem pracy jest ztozony i niejednoznaczny. Rysujac sytuacje
poszczegbdlnych wyznan, sila rzeczy musimy uciec si¢ do uogoélnien, jakkolwiek nie ulega
watpliwosci, ze od kazdego uogolnienia mozna znalez¢ wyjatki. Badania jako$ciowe nie
pozwalaja na szacowanie skali zjawiska, ale przynosza przyklady praktyk
dyskryminacyjnych i odstaniaja ich mechanizmy. Sytuacja jest r6zna zaréwno w obrebie
danego wyznania, jak i pomigdzy wyznaniami. Dyskryminowani czujg si¢ zar6wno
przedstawiciele wyznan  mniejszosciowych  (prawostawni, wyznawcy judaizmu,
muzulmanie), jak tez przedstawiciele wyznania bedacego w zdecydowanej wiekszosci,
katolicy. Jednak intensywnos$¢ dyskryminacji i jej formy sa rozne w zaleznosci od wyznania.
Z kolei w obrebie grupy ocena sytuacji zalezy od wielu czynnikdw: zasztosci historycznych
w regionie, podazy pracy na lokalnym rynku, plci, intensywnosci zaangazowania w zycie
religijne, wyksztatcenia 1 kwalifikacji jednostki, itp. Do§wiadczenia dyskryminacji wigzg si¢
— co oczywiste — z postrzeganiem okreslonej grupy przez ,,0g0t” spoteczefnstwa. Dla
zobrazowania tego zestawmy kilka przypadkow.

Tutaj mam przyktad mojej Zony, akurat pozytywny bedzie, kiedy akurat poszta by
rozmawiac¢ na tq pierwszq rozmowe padlo pytanie, dlaczego pani si¢ przeprowadza do
Warszawy - w zwigzku z pracq meza. I ona powiedziata, dostata zapytanie, a czy mqgz jest
wojskowym? Mowi, nie - jest ksiedzem. Bylo takie zdziwienie, ale mowi - sprostuje, Zebyscie
zle nie mysleli, jest ksiedzem prawostawnym, jezeli wyznanie bedzie przeszkodg, no to bede
szukata innej pracy. Powiedzial, Ze nie, absolutnie nie. (IDI 12, prawoslawie)

Prawostawni nie wzbudzaja silnych emocji — jest to mniejszo$¢ religijna osiagajaca
najnizsze wskazania na skali dystansu spotecznego (Kasprzak, Walczak, 2009). Proces
zmiany, o ktorym wiccej informacji znajduje si¢ w dalszej czesci opracowania'', wydaje sie
raczej 1§¢ w stron¢ zmniejszania pro-dyskryminacyjnych postaw. Zdania co do wystepowania
dyskryminacji wsrod osob prawostawnych sg jednak podzielone: od zaprzeczania jej istnienia
po podawanie przyktadow dyskryminacji bezposredniej i posredniej. Dyskryminacja, o ktérej
mowili badani, miala czesto podloze historyczno-regionalne. Inng trajektori¢ mozna
obserwowa¢ w odniesieniu do muzutmanow.

Wydaje mi si¢ jeszcze sytuacja muzutmanow i muzutmanek, jesli chodzi o prace w
miare jeszcze jest dobra. Ewentualnie od kilku lat, od dwoch, trzech lat bardziej sq uciskane
w pracy, nie powiem gdzie sq dyskryminowane w pracy, bo juz przez diuzszy czas
pracowatem razem z tq grupq, ale sq bardziej tak powiem uciskane, zapytane, ale nie do tej

" Rozdziat »,Czynniki zmiany”.

32



sytuacji, ze sq dyskryminowane. Ale zaczelo sie, takie praktyki, ze sq dyskryminowane troche
w pracy” (IDI 1, islam).

Muzutmanie, b¢dac podzieleni co do skali problemu, stosunkowo czg¢sto na tle innych
rozmoéwcow zglaszali dyskryminacj¢ bezposrednia w zwigzku z oznakami wyznania (chusta,
modlitwa, itd.) oraz posredniag w zwigzku ze stereotypem terrorysty-islamisty i stereotypami
etnicznymi.

Rozmowcey wyznania judaistycznego wskazywali na przypadki dyskryminacji
bezposredniej w swoim otoczeniu. Mialy one glownie zwigzek ze stereotypami 1
nieurefleksyjnionym uzyciem j¢zyka.

Obraz ten uzupelniajg wnioski z wywiadow z przedstawicielami najwigkszej grupy
wyznaniowe] — katolikow. W wigkszosci przypadkow nie postrzegaja oni swojego wyznania
jako przeszkody w podjeciu i w wykonywaniu pracy.

Znaczy ja bym powiedzial tak, ta sprawa, ten aspekt, dotyczgcy danej osoby nie
wplhywa w zZaden sposob, moim zdaniem, na jej przyjmowanie do pracy, raczej tego si¢ chyba
przy przyjmowaniu do pracy nie porusza (IDI 8, katolicyzm).

Nie znaczy to jednak, ze dyskryminacja nie ma miejsca. W przypadku grupy
wiekszosciowej problem dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie moze pojawic si¢ i czasem
pojawia si¢ wraz z ujawnieniem w miejscu pracy silnej tozsamosci religijnej, ktora — jak
zauwazali nasi rozméwcy— upodabnia sytuacje wszystkich wyznan.

Jesli zdarzajqg sie jakies przypadki dyskryminacji to nie zwigzane z przynaleznoscig do
konkretnego kosciota, ale raczej z samym faktem przyznania si¢ do wiary i przynaleznosci do
kosciota — jakiegokolwiek (CATI, RS, protestant)

W przypadku katolikow problem pojawial si¢ przede wszystkim w niektorych
sektorach: w zawodach medycznych, edukacji czy mediach. Dyskryminacja czesciej
przybierala formy posrednie niz bezposrednie, manifestujac si¢ w braku wrazliwosci
pracodawcow na warto$ci wyznawane przez pracownikow.

Réznice miedzy wyznaniami dotycza tez tego, co przedstawiciele poszczegodlnych
wyznan okreslali jako swoj cel w przeciwdziataniu 1 zwalczaniu dyskryminacji.
Przedstawiciele wyznania wigkszosciowego, katolicy, mowili czg¢sto o potrzebie swobodne;j
prezentacji swojej wiary. Przedstawiciele wyznan mniejszo$ciowych, zwlaszcza niektérzy
muzulmanie, podkreslali za$§ konieczno$¢ adaptacji 1 dostosowania si¢ do kultury miejsca,
nawet kosztem wtasnych zwyczajow i praktyk religijnych.

Problem? Jaki problem?

Swiat homo faber dla czgsci osob badanych jest przestrzenia zsekularyzowang. Cze$é
badanych odnosita si¢ do liberalnej koncepcji sfery publicznej, w tym rynku, wedle ktorej
wyznanie 1 inne aspekty tozsamosciowe staja si¢ domeng sfery prywatnej i nie sg ujawniane
w sferze publicznej. Tym samym o funkcjonowaniu pracownika na rynku pracy decyduje
jego efektywnos$¢ a nie cechy tozsamosciowe:
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Przede wszystkim liczq sie kwalifikacje i co kto potrafi robi¢, a te wszystkie inne
pozostale, czy ktoS jest rozwodnikiem, czy homoseksualistq to nie ma znaczenia to w tej
chwili. Jako przedsiebiorca nigdy sie nie pytam nikogo jakiej jest orientacji czy duchowej,
czy seksualnej. Ja mam state, konkretne zadanie, jezeli chodzi o moje wymogi w pracy. Albo
on odpowiada tym wymogom albo nie i to jest takie kryteria do przyjecia do pracy [...] Nie
ma zadnego ukrywania, nikt tutaj nic nie ukrywa, natomiast sq pewne, wie pan nikt si¢ pana
nie pyta w jakich pan majtkach chodzi [...]. Wyznanie zawsze bylo jak swiat istnieje, bo sq
sprawq prywatng [...].Prosze pana ja mam zatrudnionych i katolikow, i prawostawnych.
Piekna harmonia jest. Nikt nic, Zadnych relacji nie ma, jest normalne zycie” (IDI 9,
prawostawie).

Powyzsza wypowiedz, pochodzaca od pracodawcy bedacego jednoczesnie
przedstawicielem grupy mniejszo$ciowej, wskazuje na kilka charakterystycznych zjawisk:
nieuwzglednianie kryterium wyznaniowego (czy tez zadnego innego pozamerytorycznego)
podczas rekrutacji, koncentracja na adekwatnosci kwalifikacji, wylaczenie relacji opartych na
wierze ze sfery pracy i wreszcie przypisanie wyznania do sfery prywatnej. W podobnym
tonie wypowiadali si¢, niezaliczajacy si¢ do mniejszo$ci wyznaniowych, przedstawiciele
pracodawcow:

Pracodawcy to jest taka specyficzna grupa osob, ktora naprawde mysli przede
wszystkim w swojej pracy, mowimy tez o menagerach, kategoriami zysku i jezeli ktos jest
dobrym pracownikiem i przynosi ten zysk, i jest pracowity, i ma kompetencje to naprawde
pracodawca z pocatowaniem reki wezmie jakiegokolwiek wyznania, jakiegokolwiek koloru
skory (GIS3, interlokutor 1).

Efektywnos¢, pracowitos¢ i1 kompetencje — ta triada zastania tozsamos$¢ religijna.
Potwierdzaja to takze przedstawiciele organizacji spoleczno-religijnych, niebedacy
pracodawcami.

Ale jezeli pracodawcy zalezy na tej konkretnej osobie, nie wazne jaki on jest, jakqg ma
religie, tylko mu zalezy i widze jego potencjal, no to pracuje, to na pewno zatrudni. Ale nie
wazne czy bedq mowili inni pracodawcy itd. Tylko widzg potencjat (GIS1, R1, katolicyzm).

Jednoczesnie ci sami rozmowcy pokazuja pegkniecia w monolitycznej, egalitarnej
konstrukcji rynkowej. Nieuwzglednianie kryteriow wyznaniowych podczas zatrudnienia jest
sprowadzane do niepodejmowania tych kwestii w procesie rekrutacji. Wypowiedzi badanych
wskazuja, ze mechanizméw ujawniania tozsamosci wyznaniowej kandydatow do pracy moze
by¢ wiegcej.

Nie wolno sie pytac. Nie. W ogole si¢ nawet nie wolno zapytac (...) albo w rozmowie
faktycznie osoby rekrutujgce majq tzw. zestaw pytan okreznych, ktore doprowadzajq do tego,
zeby ustali¢ mniej wiecej (GIS3, interlokutor 2).

Takich ,,poszlak” jest oczywiscie wiecej, na przyktad osobiste strony kandydatow do
pracy w mediach spotecznosciowych. Jak wskazywali np. badani ze spotecznosci
zydowskiej, na przynalezno$¢ wyznaniowg wskazuje wpisanie do CV czlonkostwa w
organizacjach o charakterze wyznaniowym lub kulturowym, czasem wykaz publikacji.
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[odwolania do toZsamosci wyznaniowej] w nazwach pracodawcy sq. Masz trzech
pracodawcow, ktorzy majq nazwy Zydowskie, no to tutaj jest jasna informacja. [...]
Wiekszos¢ osob, ktore nie chcqg sig¢ przyznawaé do, ktore nie chcg mie¢ potencjalnych
probleméw z tym, ze sq Zydami, no to usuwajg wszystko co jest z tematyki zydowskiej, udziat
w organizacjach studenckich, publikacje (IDI 19, judaizm)

W sytuacji, w ktérej wyznanie naklada si¢ na przynalezno$¢ narodowa — przyktad
muzutlmanskich imigrantow —  do identyfikacji dochodzi wylacznie na podstawie
personaliow:

imie i nazwisko wystarczy (GIS4, R3, islam).
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Formy dyskryminaciji

Dyskryminacji moga podlega¢ przede wszystkim osoby, ktdre ujawniaja swoje
wyznanie (bez wzgledu na to, jakie ono jest), to znaczy ukazujg jego przejawy w przestrzeni
publicznej (np. w restauracji lub w miejscu pracy). Rozmowcy zwrdcili tez uwage, ze w
rozumieniu problemu znaczenie ma intensywnos¢ praktyk religijnych 1 spdjnos¢ w
przestrzeganiu zasad moralnych zwigzanych bezposrednio Iub posrednio z danym
wyznaniem. Jeden z badanych, katolik, méwit w tym konteks$cie o dyskryminacji tych, ktdrzy
powaznie traktujg swoje zobowigzania religijne (GIS2, R6, katolicyzm).

Zatrudnienie

Dyskryminacja przy zatrudnieniu jest trudna do stwierdzenia przy zastosowaniu
metodologii przyjetej w tym projekcie. Przebadanie jej wymaga procedury quasi-
eksperymentalnej, szerzej opisanej w pierwszej czgsci niniejszego opracowania. W badaniu
opierajacym si¢ na deklaracjach trudno w uzasadniony sposdb pokaza¢ mechanizmy
dyskryminujace. Jak wskazuje jeden z badanych:

Problem jest, tylko ze zaden pracodawca nie przyznaje, nie mowi tak - stuchaj, ja nie
moge cie zatrudnié, bo jestes pochodzenia..., albo masz.... Tego po prostu nie powie (GIS3,
R4, islam).

Problem jest w r6znym stopniu definiowany przez przedstawicieli r6znych wyznan.
Nie wskazywali nan przedstawiciele katolickich organizacji spoteczno-religijnych. Z kolei w
wypowiedziach  przedstawicieli  spoteczno$ci muzulmanskiej dyskryminacja przy
przyjmowaniu do pracy stanowila bardzo wyrazny watek. Muzulmanie niebedacy
konwertytami sa na ogot latwo rozpoznawani, co — zdaniem rozméwcoéw — przektada si¢ na
ich sytuacje zawodowg 1 problemy z uzyskaniem zatrudnienia.

Problem w Polsce polega na tym, Ze ludzie sq juz z gory skazani na porazke,
niepowodzenie. Jezeli samo imie, nazwisko pojawi si¢ na CV to juz wiadomo skqd pochodzisz
i od razu nawet nie bedzie to rozpatrywane. Bo przychodzq do nas, tutaj w fundacji mamy
doradcow zawodowych, ktora szuka dla ludzi pracy. My nie szukamy dla nich pracy
bezposrednio, tylko przygotowujemy, Zeby oni sami szukali pracy. My przygotowujemy CV,
listy motywacyjne itd., ale jak my to robimy, nawet wskazujemy gdzie oni majg wysytac te
listy, bo w internet jest mnostwo ogloszen i wysylajq [...] po tydzien albo po dwa, potem
przychodzq mowiq - stuchajcie, wystalismy nawet prawie 20 CV do wszystkich, ale zadna
odpowiedz nie dostalismy. Po pierwsze my tutaj podejrzewamy dwoch rzeczy tutaj. Po
pierwsze, Ze ta osoba.., bo jak ogloszenie dajg tam jest napisane jak konkretnie i co ma robic¢
ta osoba, i jakie kwalifikacje musi miec. I te osoby, ktore zglaszajq majq takie kwalifikacje,
tylko problem polega na tym, zZe jest dwoch problemow. Jeden jest po prostu jezyk i drugi
jest, nam si¢ wydaje, ale jestem przekonany, bo nikt wprost nie powiedziat nam, zZe - jestes
muzutmaninem i cig¢ nie zatrudnimy. Ale domyslamy sie o co chodzi tutaj, wiec mysle, ze
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bardziej, jezeli ktos nawet imig nazwisko ma podobne do muzutmanina Muhamed, [...] od
razu jest skazany na porazke, tej pracy nie dostanie” (IDI 3, islam).

Jednak religijne osadzenie dyskryminacyjnej motywacji pracodawcow pozostaje w
sferze domystéw. Nie zetkneliSmy si¢ z sytuacja, w ktorej wprost uzasadniano by odmowe
przyjecia do pracy przynaleznoscig religijng kandydata lub kandydatki. Powody sa do$¢
oczywiste — celnie punktujg je nasi rozméwcy.

Jakby pracodawca powiedzial np. , Nie, nie zatrudniam cie, bo jestes
muzutmaninem”, to wtedy bytaby skarga. A jezeli nie ma tych formalnych, to jest ,, Niestety
nie mam tej pracy” (GIS1, R1, islam); Przyjdz jutro (GIS1, R2, katolicyzm); ,, Wie pan
zostawi pan dzisiaj CV i oddzwonimy do pana”. Wiec nie ma skargi (GIS1, R1, islam).

Jesli takie problemy istniejq to nie sq jawne. Nie ma faktow i dowodow (CATI, R23,
protestant).

Dyskryminacja posrednia jest spotykana jako, pracodawcy sq nieswiadomi tego, ze
dyskryminacja ze wzgledu na narodowosé, pochodzenie czy religig, nie jest traktowana
poprawnie i tego nie ujawniajg. Zawsze znajdq jakies powody bardziej nieobiektywne, zeby
nie przyjqc¢ pracownika, czy pracownicy, inaczej traktowac. No i to trudno jest udowodnic
pracodawcy, takie postgpowanie (GIS4, RS, islam).

Zwolnienia

Jedyna grupa, ktéra wyraznie wskazata na przelozenie przynalezno$ci wyznaniowej
na zwolnienia z pracy, byli prawostawni. W przypadku pozostalych grup wyrazniejsze
okazato si¢ utrudnianie dostgpu do rynku pracy lub r6znego rodzaju praktyki dyskryminujace
w miejscu pracy (o ktorych dalej). Bez watpienia opisywane procesy miaty silne zwiazki ze
zmiang polityczno-gospodarcza 1 byly charakterystyczne dla okreslonego regionu — oznacza
to, ze w przypadku grup stabiej osadzonych w polskim spoteczefstwie, rozproszonych
terytorialnie takie procesy raczej nie moglyby wystapic. Przyktadu dostarczaja doswiadczenia
prawostawnych mieszkancow Podlasia.

A byta masa takich zwolnien, jezeli chodzi o tereny Podlasia, gdzie takich przypadkow
byto bardzo duzo. Nawet swego czasu interweniowat obecny zwierzchnik metropolita (Sawa)
w tej kwestii, bo szef wzywat pracownikow do siebie, miat kogos zwolnic¢ i w wigkszosci tych
sytuacji bylo tak, Ze byla zwolniona strona prawostawna, chociaz i kwalifikacje i
umiejetnosci byly o wiele wyzsze, a tutaj kwestia wyznania zagrata. [...] Ktos moze
powiedzied, Ze to juz jest przewrazliwienie, jednak zbyt duzo jest sytuacji takich, ktore no
mozna ttumaczy¢, ze to jest przypadek (IDI 12, prawostawie).

Uzasadnieniem dla tych dziatan — jak wskazuje inny badany — byla zmiana pozycji
Kosciotéw po przemianach przetlomu lat 80. 1 90. XX wieku. Wiadze komunistyczne dazyly
do ostabienia pozycji Kosciota Katolickiego na $cianie wschodniej, preferujac zatrudnianie
na kluczowych pozycjach prawostawnych. W efekcie, juz po przetomie, nastgpit proces
wypychania oso6b prawostawnych z ich pozycji na rynku pracy.
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[Po wojnie] wszystkie walki byly skierowane przeciwko kosciotowi katolickiemu.
Mozna go zwalczac ograniczajgc jego prawa, a jednoczesnie wzmacniac konkurencje, w jaki
sposob? Na przyktad preferujqc przy stanowiskach pewnych znawcow innych wyznan i to
byto mniej wigcej robione na wschodzie, jakas lokalna administracja, policja, nauczyciele,
dyrektorzy szkot, oswiata, to, co ma wptyw na spoteczenstwo, dawac innym. I jezeli to upadto,
to co nastepuje? Odwrotny proces. 1 to bylo skutek tego odwrotnego procesu. Czyli
wcigganie [...]. Ludzie na danym terenie si¢ Swietnie dogadajq, jesli si¢ nie wmieszajqg w
polityke. I to dotyczy kazdej mniejszosci religijnej, politycznej, kulturalnej, nawet takie czysto
osobowosciowej, hetero, homo. Jezeli tutaj nikt nie wkroczy z zewnqtrz, oni sig¢ Swietnie,
lokalnie dogadajq. A tu polityka w to wchodzi. Wiec jezeli polityka odpychata jednych, a
preferowata drugich, no to ten drugi, ktory mial szanse dostac prace, nie dlatego, Zeby
zrobi¢ innym na ztos¢, ale dlatego, zZe ma szanse, po prostu dostawat te prace. Tylko, ze gdy
sig zmienily czasy, to jak tamten do tej pory byl na minusie, teraz bedzie mial wiecej
mozliwosci, to tez nie wykorzystuje tego przeciwko tym pierwszym, tylko jest wykorzystywany
przez tych trzecich, przeciwko tym pierwszym. I to byly te olbrzymie zwalnianie, czego
musiato dotyczyé, tam gdzie jest wplyw na lokalnosé, policja, oswiata, zarzgdzanie mieniem,
czyli [...] PGR-6w, dyrekcje lasow panstwowych (IDI 10, prawostawie).

Efektem tych zwolnien jest wzmozone ukrywanie wyznania — watek, ktory bedzie
jeszcze wielokrotnie wracal w niniejszym opracowaniu.

Widzi pan tamte wydarzenie szerokim kregiem sie zatoczyly, ludzie o tym styszeli i tez
pomysleli o sobie (IDI 12, prawostawie).

Ograniczenia mozliwosci doskonalenia zawodowego, awansu i
zarobkow

Tu ponownie daje o sobie zna¢ rdznica pomi¢dzy wyznaniami. Przypadki utrudniania
doskonalenia zawodowego i1 awansu opisane przez katolikow wskazywaty na dyskryminacje
posrednig — nieu§wiadomienie sobie przez pracodawce, ze np. udziat w szkoleniu w niedziele
moze uniemozliwi¢ katolikowi lub katoliczce udzial w praktykach religijnych 1 odpowiednie
przezycie dnia $wiatecznego. Zjawisko to opiszemy szerzej w dalszej czeéci raportu'. Warto
jednak zauwazy¢, ze wedlug badanych nie ma ono charakteru celowego, co raczej jest
efektem braku refleksyjnosci, jak méwig badani ,,jest poza zakresem myslenia”.

Zalezy, co zdefiniujemy, personalnie chyba nie. Natomiast moge powiedzie¢
oczywiscie o tym, ze takie sytuacje wydaje mi sie, si¢ zdarzajq. Wiele firm organizuje na
przyklad jakies wyjazdy, albo szkolenia integracyjne zajmujgce ludziom weekendy. I tam nikt
nie mysli o tym, Ze na przykiad, w niedziele ktos by chcial pojs¢ do kosciota, takze trzeba to
umozliwi¢ albo na przyktad sprawdzic czy tam istnieje tak? Tego w ogdle nie ma na agendzie
tak? To jest w ogole za zakresem myslenia (IDI 7, katolicyzm).

12 Zob. podrozdziat ,Utrudnienia w praktykowaniu religii”.
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W przypadku muzutmanéw wypowiedzi wskazuja na dos§wiadczenie zdecydowanie
bardziej bezposredniego oddziatywania.

Znaczy od znajomych muzutmanow, ktorzy pracujg wiele lat w danej korporacji czy
firmie, to czujq, ze wiasciciel firmy nie robi nic, zeby oni dostali awans, czy dostali wigksze
kwalifikacje i ze wzgledu zZe pracujg bardzo diugo i majq bardzo dobre wyniki, po prostu
czujg, ze ich pochodzenie, religia ma wplyw na to i po prostu latami i ze wzgledu na fakty, ze
osiggajg wysokie efekty, zZe realizujqg pozytywne zlecenia od pracodawcy, co nie dostajq
awans i wyzsze kwalifikacje, ze wzgledu na pochodzenie, ze wzgledu na religie (IDI 4, islam).

Drugim istotnym mechanizmem wystepujacym w przypadku muzulmanoéw jest praca
ponizej kwalifikacji. Deprecjacja kwalifikacji wydaje si¢ szczegdlnie mocno uderza¢ w
migrantow, co jest skadingd zgodne z mechanizmami stwierdzonymi przez badaczy migracji
zarobkowych — przybysze zajmuja w krajach przyjmujacych stanowiska o niskiej
atrakcyjnosci dla rezydentow (Priore, 1979). Mozna postawi¢ hipotezg, ze ten sam proces
dotyczy prawostawnych imigrantow zarobkowych z Ukrainy. Moze to oznaczaé, ze
przyczyny dyskryminacji nie lezag w wyznaniu, ale w konstrukcji rynku pracy.

Starajg sie czesto pracowa¢ na nizszych stanowiskach niz im ta kwalifikacja,
edukacja pozwala, ze wzgledu na trudnosci zatrudnienia i zawezenia nowej pracy, takze sq
czesto zmuszeni wykonywac prace, ja znam czesto magistrow, doktorow, ktorzy pracujq jako
mechanik, czy jako doktor nauk stosowanych, pracuje jako kucharz do kebabu, czy
taksowkarz, znam z bardzo wysokimi kwalifikacjami nauk, Syryjczyk, znajomy moj, ktory jest
doktorem nauk humanistycznych i pracuje jako taksowkarz, takze czesto sq ze wzgledu na
sytuacje na obecny ambient” islamski jest zmuszony pracowaé na bardzo niskim poziomie,
znaczy wybierac prace na niskim poziomie, niz im kwalifikacje, wyksztatcenie pozwalajg (IDI
4, islam).

Muzutmanie byli jedyng grupa, ktora wskazywata na zanizanie zarobkdw, co tez
wydaje si¢ wynikac¢ z logiki konkurencji w sytuacji ograniczonego popytu na prace.

Natomiast wiem, ze ogolnie na rynku pracownik pochodzenia muzutmanskiego jest
tanszy [...]. Muzutmanin jest tanszy, bo jak nie, to nie. On bardziej potrzebuje jako
mniejszos¢ (IDI 1, islam).

Utrudnienia w praktykowaniu religii

Ograniczanie prawa do praktykowania swojej religii w czasie pracy jest kwestig o tyle
istotng, ze we wszystkich opisanych przypadkach wynika z polityki osob zarzadzajacych
dang organizacja, jest zatem dyskryminowaniem w sytuacji dominacji.

Mozliwos¢ obchodzenia swiat religijnych

Problemem wyraznie wskazywanym przez wszystkie mniejszo$ci wyznaniowe byto
uznanie ich prawa do obchodzenia §wiat zgodnie ze swoim kalendarzem religijnym. Katolicy

3 Ang. Nastroje wokot, otoczajgcy klimat (przyp., red.)
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uznawali te sytuacje za racze] wyjatkowe (opisany powyzej przypadek szkolenia
zaplanowanego na niedziel¢) i akcydentalne, jak w ponizszym opisie stuzbowego wyjazdu:

Czasami to byly sytuacje bezosobowe, np. byta kwestia przygotowywania jakiegos
wyjazdu za granice i zaplanowano go na niedziele rano o 7. Ja wstawitem sugestie, Ze gdyby

sytuacje (GIS1, R2, katolicyzm).

W przypadku mniejszosci problem z rozchodzeniem si¢ oficjalnego kalendarza
opartego na swietach katolickich i kalendarzy mniejszos$ci byt bardziej wyrazny.

Styszalem o tym jak wspolpracownicy, jak to okreslic, w cudzystowie umilali Zycie
danej osoby. Zwolnienie na swieta wedtug kalendarza julianskiego niekiedy byto utrudnione,
chociaz moge powiedzie¢ na przykladzie mojej Zony, gdzie ona powiedziata jasno, w kazdej
pracy, bo teraz jest w trzecim miejscu pracy i w korporacji, i w kazdej wiedzq, zZe ona jest
prawostawna, ze jest Zonq ksiedza i ona nie potrzebowata akurat, byt taki czas wolny, bo byt
nowy kalendarz, a swieta byly w starym kalendarzu to i tak przychodzil szef, szefowa mowigc
- dzisiaj macie swieta, idz do domu (IDI 12, prawostawie).

Rozméwcea zestawia praktyki dyskryminacyjne z kultura korporacyjna, wrecz
wymuszajacg wolne w $wigto prawostawne. Czgste wskazania na utrudnienia obchodzenia
Swiagt religijnych mozna znalez¢( w wypowiedziach przedstawicielek 1 przedstawicieli
spotecznos$ci zydowskiej, tacznie z zagrozeniem utratg pracy.

I czesto jest tak, Ze to jest interpretowane jako dzien wolny, do odpracowania, a nie
Jjako dzien wolny, bo jest swigto. I tu wiem, Ze moi znajomi majq bardzo czesto tez problemy,
bo np. sugeruje im sie, Ze mogq przyjs¢ w jakims takim terminie absolutnie abstrakcyjnym. To
zeby nie bylo watpliwosci, nie mowimy o jakiejs duzej gromadzie ludzi, ja mowie o
pojedynczych egzemplarzach. Ale wiem tez, ze ludzie nie majq z tego powodu problemow. Ja
mysle, zZe tak naprawde, moze to powiem, co jest paradoksalne, wigksze problemy majq ci,
ktorzy majq sami z tym problemy, zeby powiedzie¢. Na pewno wigksze problemy majq ludzie
w mniejszych miejscowosciach. Natomiast no mowie, znam kilka przypadkow, gdzie albo
odmowiono, albo jeden znajomy otrzymat takq wiadomosé, ze moze wzig¢ dzien wolny, ale to
bedzie wilasciwie jego ostatni dzien w pracy. Nie dostal tego na pismie, ale zostal tak
poinformowany (IDI 16, judaizm).

Uzasadnieniem dla odmowy przyznania pracownikowi dnia wolnego okazuje si¢
odwotanie do tradycji, co wyraznie wskazuje na dominacj¢ katolicko-centrycznego modelu
organizacji kalendarza jako normy.

Ze mimo, ze ta osoba deklarowata sie wiasnie jako Zydowka u swojego pracodawcy i
mimo, Ze jest to osoba religijna, jakby w sposob widoczny religijna, nie uzyskata dnia
wolnego z okazji Jom Kippur, a to jest naprawde wazne. Znaczy to jest osoba, ktora posci,
nie wychodzi z domu wtasciwie w ten dzien, deklarowata ze moze w Wigilie¢ pracowac za
kogos kto moze bedzie pracowal, znaczy kto chcial by¢ w tym czasie z rodzing i po prostu,
wynikato to nie z trudnosci logistycznych, tylko z takiego uznania, Ze to nie jest nasza polska
tradycja (IDI 17, judaizm).
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Niezgodnos$¢ kalendarzy, honorowana przez pracodawcow, moze powodowac
zaburzenie relacji horyzontalnych w przedsigbiorstwie.

Katolicy majg poniedziatek [wielkanocny] wolny, w wyznaniach protestanckich nie i
tutaj [...] bywa problem i wlasnie pracujgc z firmami w Opolu, gdzie jednak przemieszanie
jest bardzo duze, no to mimo tego, ze oni zyjg w tym i sq na co dzien to sq problemy jezeli
chodzi o Wielki Czwartek, Pigtek i poniedziatek. No bo weekend to weekend, jest zawsze
wolny, ale tutaj sq takie wlasnie, ze nawet miedzy sobq mimo tego, ze wszystko jest w
porzqdku w zespole to zdarzajq sie takie przepraszam prztyczki na zasadzie, Ze poniedziatek,
a ciebie znowu nie byto w czwartek, pigtek (GIS3, interlokutor 2).

Problem ten przektada si¢ takze na trudnosci w uzyskaniu zatrudnienia. Pracodawcy
zaktadaja, ze inne wyznanie, np. muzutmanie, bed¢ potrzebowali innej organizacji pracy,
wiec z gory pomijajg takich pracownikow:

Np. ktos sie obawia, Ze jest inna kultura pracy, przepraszam, zZe tym przyktadem sie
postuze, ale Ze ktos sobie wyobraza, ze muzutmanie to muszq si¢ modli¢ kilka razy dziennie,
ze bedg dezorganizowac prace przez swoje obrzedy religijne podczas pracy na przykiad. Nie
wiem, czy to jest prawdziwe, czy nie, ale ktos sobie moze to w ten sposob wyobrazi¢ (GIS3,
interlokutor 1)..

Jezeli pracodawca orientuje sig, Ze ma do czynienia z osobq, choc¢by z takiego kregu
sSwiata, czy takiego kregu kulturowego, gdzie np. ktos jest muzutmaninem, to przede
wszystkim musi sie liczy¢ z tym, ze w organizacji pracy bedzie musial uwzglednic¢ cos, czego
do tej pory nie uwzglednial i to moze by¢ powodem, Ze wygodniej mu przyjgé innego
pracownika, bo jest to ktopot (GIS1, R2, katolicyzm).

Ograniczenia praktyk religijnych w miejscu pracy

Najwazniejszym problemem, zglaszanym przez przedstawicieli muzulmandw, jest
ograniczanie mozliwo$ci modlitwy w trakcie dnia pracy.

Muzuimanie to jest tak, ze mamy taki obowiqgzek sie modlic¢ 5 razy dziennie i to jest
akurat, musimy to robi¢, wiegc ci pracodawca w ogole jest sktonny na przyktad dac ci przerwe
na przyktad, bo no akurat wieczorem to nie ma problemu. Problemy polegajq na tym, zZe po
potudniu, kolo godziny 16 i kolo godziny 19 teraz, sq trzy pory dziennie, kiedy pracuje
(GIS1, R1, islam).

Realizacja tego rytuatu nastrecza wielu probleméw, zaréwno ze strony pracodawcoOw
(brak przyzwolenia na przerwy w pracy), jak i pracownikdéw (zawi$¢ o ewentualne przerwy w
pracy). Problem wracat cyklicznie podczas spotkan grupy interwencji socjologiczne;j:
uczestnicy czgsto zestawiali go z ogélnym przyzwoleniem na wyjscie na papierosa.

Te nasze modlitwy nie sq dlugie, od osmiu do dziesigeciu minut. Na placowce nie
zgadzajq sie. Ja znam duzq korporacje, gdzie na calym swiecie nie ma tego problemu, a w
Polsce jest. I ten muzutman mowi - stuchajcie, ludzie wychodzq na papierosa 15 minut, ja
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chce sie¢ modli¢. No i co? Ma si¢ modlic w ubikacji? Nie da sie. Ubikacja jest miejscem
nieczystym, dla muzutmanina to jest miejsce nieczyste, jakby nie bylo wyczyszczone. Ma
rzuci¢ prace? To jest bardzo dobrze ptatna praca, ma dwoje dzieci. I on si¢ mnie pyta — co
mam robi¢? (GIS2, RS, islam).

Badani zwro6cili uwage, ze problem wynegocjowania przestrzeni do modlitwy narasta,
kiedy dana osoba nie byta od poczatku zdefiniowana jako pracownik, ktéry bedzie wymagat
takich zmian. Konwertyci, przechodzacy ze statusu oséb bezwyznaniowych (lub po prostu o
nierozpoznanym wyznaniu) do oséb definiujgcych si¢ jako religijne napotykaja zwigkszone
problemy z uzyskaniem mozliwosci praktykowania swojej religii.

Absolutnie spotkatem sie z tym kilka razy i Zeby bylo jeszcze dziwnmiej to bylo z
Polakami wyznajgcymi islam, czyli to nie ma nawet nic wspolnego z pochodzeniem. To juz
nie bylo spoteczne, oni sq zwyczaje, Polak taki sam jak kazdy inny, tylko wyznaje islam miat
zabronione si¢ modli¢. I to zabronione, gdzie wszystkie konwencje zabraniajq zabronic, a
Jednak tak byto i to w dos¢ duzej firmie [...] natomiast to bylo tak, cztowiek, ktory pracowat,
pracowat bardzo dobrze, byt nawet lubiany, przy zmianie szefa, bo to jest duza korporacja,
dos¢ znana na calym Swiecie, przyjgt nowy szef i zabronit mu sie modli¢. Ten napisat do
kwatery gtownej, ze modlit sie do tej pory, wszystko byto w porzqdku, a teraz mu nie wolno i
zaczelo by¢ gorzej ze wszystkim. Nie ma awansu, na okoto juz zaczqt mie¢, przedtem wszyscy
go przyjmowali, byt on.. [...] Zaczgl by¢é wykluczany z pewnych tych... On sam siebie
oczywiscie wykluczal z np. z pojscia na piwo, z takich rzeczy, natomiast okazato sie, ze juz
nawet podczas pracy jest gorszy, inny (IDI 5, islam).

Zjawisko to wigze si¢ z doswiadczeniem ujawnienia religijno$ci w sferze publiczne;.
Jednym z ciekawszych wnioskéw z badania jest obserwacja, ze niezaleznie od wyznawane;j
religii pozycja jednostki zmienia si¢ w momencie ujawnienia giebokiej religijnosci. W takiej
sytuacji mechanizmy dyskryminacji s3 wujawniane zaréwno wobec przedstawicieli
wigkszosci, jak 1 mniejszosci religijnych.

Dopuszczalno$¢ symboli wskazujacych na przynaleznos¢ religijng

Problem reakcji na symbole (krzyzyk na szyi, chusta na glowie) wiaze si¢ Scisle z
ujawnianiem tozsamosci religijnej w miejscu pracy, odbieranym jako taczenie sfer prywatne;j
1 publicznej oraz uruchamiajgcym stereotypowe myslenie. Wskazywali nah zar6wno
przedstawiciele grupy wigkszos$ciowej, jak 1 mniejszosciowych.

No na przyklad medaliki i krzyZyki nie mogq by¢ widoczne. To juz niejedna w
stowarzyszeniu matka mowita o tym na takich luznych spotkaniach. ,, No i co zrobitas?”. ,, No
co miatam zrobi¢, zapinam guzik, nie pokazuje, zapieta jestem pod szyje i koniec, nie? No bo
co, bede zadzierala z szefem, a wigkszosc¢ to, Ze obciach, wstyd, Ze cos takiego ortodoksyjnego
zademonstrowatam”. Co do ubioru dotyczgcego moralnosci, etyki, no to sobie sami, prawda?
To tak samo jest i u muzuimanina, Ze jezeli kobieta ma odkrytq glowe, moze zostac¢ nazwang
nieczystq, trzeba to uszanowac (GIS1, R3, katolicyzm).

Ale wie pan co powiem szczerze, Ze nie ma takiego miejsca, w ktorym odwazytabym
si¢ powiesi¢ gwiazde Dawida w Polsce (GIS3, R7, judaizm).
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W narracjach przedstawicieli mniejszosci muzulmanskiej problem ujawnia si¢ jednak
mocniej.

Powiem jeden przyktad, lekarka z Warszawy, [...], jeden z kolegow, tzn. w sposob
nachalny, ona jest w hidzabie chodzi do pracy, w sposob nachalny prosit jq, Zeby zdejmowata
hidzab, bo to jest symbol jakiegos terroryzmu, cos takiego i rozne, i ta sama lekarka miata
problemy z roznymi pacjentami tez, ze cytuje, "Ze nie ma juz lekarzy polskich, ze taka lekarka
tutaj pracuje". Z tym, ze ona jest pot Polkq, jest diuzszy czas tutaj pracuje, wiec tak. Druga
grupa, ktora pracuje i to jest wigkszos¢ muzutmanow, ktorzy przyjezdzajg na nowo pracujqg w
korporacjach miedzynarodowych, wiec wydaje mi sie, Ze troche sytuacja jest inna w tych
korporacjach. Wiec na razie nie jest taka zla na rynku pracy sytuacja muzutmanow, chociaz
sq [...] objawy, Ze coraz jest gorsza ta sytuacja (IDI 1, islam).

W przypadku muzulmanéw problem w szczegdlnym stopniu dotyka kobiet z uwagi na
wymog zakrywania wloséow. W tym przypadku dochodzi do nalozenia si¢ dwoch
mechanizmow wykluczenia.

Ja tutaj ze srodowiska muzutmanskiego znam, Ze kobiety muzutmanki w Polsce
praktycznie nigdy nie chodzq z tak zakrytq twarzg, zeby tylko oczy byto widac. Majq zakryte
tylko tq czesé¢, gdzie wlosy sq schowane. I jednak znam relacje, zZe czesto zdarza sie, Ze
kobietom odmawia si¢ przyjecia do pracy z tego wzgledu, ze sq muzutmankami, zZe majq
zakryte wilosy. Twarz jest odkryta, takze tutaj tego zastrzezenia nie powinno byc, ale jest
troche uprzedzenie (GIS3, R1, islam).

Na pewno kobiety sq bardziej narazone te, ktore si¢ ubierajq bardzo tradycyjnie (IDI
5, islam).

Przepisy pokarmowe i postne

Kwestie zwigzane z pokarmem dziataja w dwoch kierunkach. Z jednej strony badani
wskazywali na sytuacje, w ktorych pracodawcy badZz ignorowali ich potrzeby, badz
wykazywali si¢ po prostu bezmys$lnoscig. Zdarzato si¢ to nawet w przypadku, gdy
pracodawca miat profil konfesyjny:

Ostatnio uczestniczytem w [...] w pigtek (...) ja bym dgzylt do tego, Zeby bylo
zroznicowane, ale bez miesa w ogole. Jezeli w sytuacji pewnej otwartosci, to oczekiwatbym ze
bedzie jakis wybor [...]bylo wylgcznie migso, nie bylo mozliwosci zjedzenia obiadu bez miesa
w pigtek. (GIS1, R4, katolicyzm).

Z drugiej strony odmienno$¢ zwyczajow, np. ograniczenie spozycia niektorych
rodzajow migs albo spozycia alkoholu powoduje tworzenie bariery w relacjach w srodowisku
pracy.

Nawet jest tak, ze nawet jedzenie moze wplywaé, bo jezeli jest jakas miejsca pracy,
ludzie gotujq wspolnie, muzutman wiadomo, zZe on nie pije alkoholu, wigc inni pracodawcy
moggq to odbierac jako ludzie, ktorzy nie potrafiq si¢ integrowac (IDI 3, islam).
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Relacje w pracy

Dyskryminacja w relacjach moze by¢ rozpatrywana na ptaszczyznie wertykalnej
(relacje z przetozonymi) i1 horyzontalnej (relacje ze wspolpracownikami). Znaczenie
ptaszczyzny wertykalnej podkreslalismy w poprzedniej sekcji, zawierajgcej omoOwienie
mechanizmow ograniczania swobody praktykowania religii w miejscu pracy. W tej czesci
skupimy si¢ na relacjach horyzontalnych, odwotujac si¢ do roli przetozonych.

Odwotania do mniejszosciowej identyfikacji badanych, odbierane przez nich samych
jako dyskryminacja, pojawiaja si¢ w codziennych relacjach w pracy.

Nie mam pojecia, co zrobi¢ wtedy, kiedy ktos narusza moje prawa w sposob miekki,
albo bez takich intencji, bo to jest jeszcze najgorsze, Ze np. czesto jest tak, ze w moim
otoczeniu to sq zachowania dyskryminacyjne, kiedy nie wiem, siedze sobie, w zupetnie takiej
nieoficjalnej sytuacji, pijemy kawe i ktos moéwi ,, Wiesz, ja niby nic do Zydéw nie mam, ale...”
[...]. Albo ,,No wez ty mi powiedz, bo tak naprawde to si¢ zastanawiam, to z tym obrzezanym
to jest tatwiej, czy nie?”. Co wiadomo, Ze to jest zupelnie, znaczy wiadomo, ze bym z tq osobg
nie rozmawiata na ten temat, na temat wspotzycia seksualnego w ogole, a juz tym bardziej w
takim kontekscie Zydowskim. I to sq takie zachowania dyskryminacyjne (IDI 17, judaizm).

Dowcipy o Zydach, niektore sq po prostu obrzydliwe, bo one niejednokrotnie dotyczq
spraw zagtady i to uwazam, Ze jest nie, ja nie widze nic Smiesznego w dowcipie, ze komus sig
trzy osoby do piecyka nie mieszczq, ale ludzie si¢ z tego zasmiewajq. Takze to jest takie, mato
tego, bardzo czesto ludzie nawet nie zdajg sobie sprawy z tego jaki to ma odbior dla osoby,
ktorego bliscy wilasnie zmiescili si¢ do takiego piecyka, wiekszego moze, ale...” (IDI 16,
judaizm).

Na podobne zjawiska wskazujg takze muzutmanie.

Muzuimanie, ktorzy juz pracujq ze wzgledu na kazdg nagonke, jezeli chodzi o ataki
terrorystyczne, czujg ze w Srodowisku, w ktorym pracujq, zZe po prostu ludzie si¢ jakby troche
trzymajq z dala, majg rezerwe, bardziej ta rezerwa w stosunku do nich rosnie, nie dochodzi
do awansu. Czesto sie czujg, Ze np. bezposredniej bliskosci poruszajq temat terroryzmu i
wiadomo do kogo ta osoba skierowana (IDI 4, islam).

W obydwu przypadkach ujawniaja si¢ stereotypy. Waznym medium jest tu jezyk, za
pomoca ktérego odtwarzane sa rdzne mechanizmy stereotypizacji. Sa one uruchamiane w
odniesieniu do wszystkich grup wyznaniowych.

Typu ty Ruski, ty taki [...] Kacapie [...] Agenci Rosji (IDI 12, prawostawie).

...nagle okazato sie, ze ona jest skostniatym katolem (GIS1, R2 katolicyzm).

Natomiast no w takim jezyku potocznym jest cata masa takiej mowy nienawisci, ktorej
sig wcale nie odbiera jako mowe nienawisci, bo mowimy tutaj o zwyklych dowcipach, ktore
majg by¢ Smieszne, ale ktore tak naprawde sq z gruntu w formie antysemickie..
Kolokwializmy w jezyku polskim, no zwyczajnie podjudzaé nie jest pozytywnq sprawg,
prawda? No ,,pozydzi¢”, ale to jest cata masa takich wyrazow (IDI 16, judaizm).
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Jest to tez najczesciej wskazywana praktyka dyskryminacyjna przez osoby
uczestniczace w wywiadach telefonicznych. Badani zauwazaja, ze tendencja do si¢gania po
wykluczajacy czy wrecz nienawistny jezyk zalezy od kultury organizacyjnej
przedsiebiorstwa, a doktadniej od postawy przetozonych wobec takich zachowan.

Przez szefow tak, przez wspotpracownikow rzadziej, bo jesli szef pozwala i szef chce,
no to pracownik nie bardzo moze, cho¢ sie zdarza [ ...]. Z przelozonymi czesciej, bo np. jesli
muzutmanin chce si¢ modli¢ pie¢ razy dziennie, z tego co najmniej trzy sq podczas pracy, to
zajmuje gdzies od oSmiu do pietnastu minut maksimum, ale to nie jest mile widziane. Jesli
wychodzisz na papierosa pie¢ razy dziennie podczas pracy to nikomu nie przeszkadza,
natomiast jesli chcesz sie modli¢ trzy razy dziennie to niechetnie. Z klientami to zalezy juz o
Jjakiej pracy mowimy. Znam pracownikow bankow, znam pracownikow w roznych miejscach,
gdzie muzutman nie majg w ogole ktopotu z klientami, a jesli sq jednostki, ktore nie chcg
obstugi muzuimanina to podchodzq gdzie indziej. Natomiast ja osobiscie nie spotkatem sie z
Jjawnym zlym traktowaniem przez klienta (IDI 5, islam).

Ujawnienie swojej religijno$ci w miejscu pracy moze tez prowadzi¢ do podwazenia
zawodowych kompetencji przez wspdipracownikow, szczegdlnie w srodowisku naukowym i
medycznym:

Powiesit na tablicy ogloszen [...] zaproszenie na oplatek, przed swigtami Bozego
Narodzenia i to wzbudzito agresje, ze strony kilku osob, a w szczegolnosci ze strony panif...J,
wigc ona si¢ tak negatywnie wypowiedziala, Ze tablica [...]nie stuzy do takich obskuranckich
rzeczy i to bylto cos takiego [...] i ona sie tak negatywnie wypowiadata o religii i wlasnie nie
ma wiary jak mezopotanscy pasterze (IDI 8, katolicyzm).

No chocby dlatego, ze zwykle koledzy po fachu potrafiq raczej zarzucié¢ brak
profesjonalizmu, czyms postraszy¢ itd. Raczej potrafig podwazyc¢ to [co robisz], Ze jeszcze
Jjestes mtoda to mato wiesz, jeszcze mato widziatas (IDI 6, katolicyzm).

Sekularyzacja rytualu/sakralizacja eventu

Zjawiskiem zglaszanym wylacznie przez katolikow jest wpisywanie rdznego rodzaju
wydarzen o charakterze §wieckim w rytualny porzadek religiny. Jest to oczywiscie
konsekwencja dominacji katolickiego kalendarza obrzedowego, ktory jest wykorzystywany
przez rynek jako rama do porzadkowania poza-religijnych wydarzen.

Kolejna sprawa Christmas Parties w adwencie. Bo jest budzet za dany rok, trzeba go
wydatkowac. No a, Ze to adwent i to bardziej przypomina bal karnawatowy, to tez refleksji tu
nie ma i to wydaje mi sie przyszto jednak z firm zachodnich. Powiedziatem o pozytywach,
pewnych standardach, to jest jednak negatyw. Gdzie wrazliwosc i raczej nie ma, czy innych.
Chociaz do konca to nie wiem, jak to jest. Czy te firmy, ktore organizujq takie spotkania w
Polsce, czy robig w ten sam sposob za granicq. Szczerze mowigc nie mam takiej wiedzy, ale
zdecydowanie spotkanie oplatkowe pracownikow przy czyms postnym przed wigiliq w wielu
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miejscach zostato zastgpione Christmas Party, ktore ma mato wspolnego oprocz nazwy z
Jjakimis zwyczajami bozonarodzeniowymi (IDI 7, katolicyzm).

Konsekwencjag nadpisywania na $wigta o charakterze religijnym $wieckich
uroczystosci jest famanie norm zwigzanych z sakralnym pierwowzorem.

Urzgdzono przyjecie w Wielki Pigtek, ktory jest dniem postu Scistego i ta osoba byta
zapraszana przez swojq kolezanke z pracy, w tej sytuacji po prostu stwierdzita, ze nie pojdzie,
bo to po prostu przekracza jakiekolwiek jej granmice. I byla zapraszana przez kolezanke
stowami ,,No chodz, to przeciez taka tradycja”. Przepraszam jaka tradycja, nie wiem. To
byto tak radykalne jakby zaprzeczenie wszystkiego, zZe ten przyklad po prostu zostat mi bardzo
mocno w gtowie (GIS1, R4, katolicyzm).

Innym przyktadem sq notoryczne imprezy pigtkowe. Znaczy teraz to katolicy, no nie
do konca wiedzq, co w pigtek mozna, co nie mozna. Przepisy koscielne sie¢ rozluzniajq. Nie
mniej jednak zanim, jakby to nastgpito no to si¢ dzieje. W pigtek oczywiscie w ramach bardzo
szerokiego menu sq ryby, ale to tez chyba nie jest jakims tam specjalnym przedmiotem troski
(IDI 7, katolicyzm).

Niektorzy z badanych podejmowali proby re-sakralizacji tego typu wydarzen, co
wywotato reakcje unikania.

Spotkanie bozonarodzeniowe i spotkatem si¢ z tym, Ze tak utrudniono mi zlozenie
Zyczen, poniewaz w poprzednim roku nawiqgzatem do religijnego wymiaru oswiaty i Zyczylem
tym, ktorzy chcq zeby mieli czas na przezycie Swigt rowniez w tym wymiarze religijnym. Sam
sig zastanawiam, to bylo, to byto zebym w ogole nie mial szans Zadnych zZyczen w ten sposob
ztozy¢. A w nastepnym roku w [przetozona rozmowcy] zrezygnowata z obchodzenia Bozego
Narodzenia w firmie, tylko juz byto spotkanie noworoczne (GIS1, R2, katolicyzm).

Badani zauwazaja, ze tego typu zachowania nie sg do konca §wiadome, wynikajg
raczej z bezrefleksyjnego podej$cia do §wiat o charakterze (pierwotnie) religijnym.

Wiec nie wiem czy nazwac dyskryminacjq, czy brakiem jakiejs atencji dla uczuc i
potrzeb katolikow (IDI 7, katolicyzm).

Narzucanie dzialan niezgodnych z systemem wartosci danego
wyznania

By¢ moze najglgbszym 1 najtrudniejszym do uregulowania obszarem jest kwestia
niezgodnos$ci dziatan podejmowanych w ramach danego zawodu z normami okreslonych
grup. Sytuacje te sa rozwigzywane na dwa sposoby — albo ,,zawiesza” si¢ elementy wlasnego
systemu normatywnego (opisany wczesniej casus muzutmanina pracujacego w barze), albo z
zatozenia unika zatrudnienia w pewnych branzach czy zawodach (opisywany kilkakrotnie w
czasie wywiadow zdalnych przypadek protestantéw unikajacych prac zwigzanych z
,drobnymi” oszustwami, jak np. antydatowanie dokumentéw). W badaniach pojawialy sie¢
jednak sytuacje, kiedy jednostki pozostawaly w konflikcie zwigzanym z pelnieniem roli
wymuszajacej na nich dziatania niezgodne z systemem normatywnym. Szczegdlnie wyraznie
wskazywali na to katoliccy lekarze, pokazujac iluzorycznos$¢ klauzuli sumienia w sytuacji
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presji srodowiska na dziatanie zgodne z normami zawodowymi i prosbami pacjenta, a
systemem normatywnym lekarza, ktéry to system moze, ale nie musi by¢ osadzony w religii.
Warto zwroci¢ uwage na wieloznaczno$¢ 1 ztozono$¢ tego konkretnego przyktadu —
niedyskryminowanie lekarza moze oznacza¢ dyskryminowanie pacjenta i vice versa.

Ci lekarze, ktorzy chcq czegokolwiek odmowié jako niezgodnego z sumieniem, co z
kolei pacjenci [...] interpretujq jako podstawowe prawo pacjenta i ze lekarz nie moze robic¢
problemu. Ogolnie nawet niekoniecznie chodzi o konkretne wyznanie, ale osoby, ktore chcg
uzywac sumienia, ktore chcq powiedziec, ze cos nie jest dobre i wbrew konkretnej sytuacji
odmowic. [...] Kazdy zapis moze by¢ roznie interpretowany, poniewaz program specjalizacji
w genetyce klinicznej zawiera w sobie takze diagnostyke prenatalng, no to spotkalam sie z
grozbg, Ze nie skoncze specjalizacji, bo nie zaliczqg mi szefowe stazu w poradni (IDI 6,
katolicyzm).
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Kultura organizacyjna jako czynnik
posredniczacy

Kwestia dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie inaczej wyglada w duzych i matych
firmach. Obowigzujaca w duzych firmach kultura organizacyjna, czg¢sto oparta na
zagranicznych wzorach i1 dobrych praktykach, powoduje, ze problem ten wydaje si¢ nie
wystepowac. Jak sygnalizowali interlokutorzy w grupie interwencji socjologicznej w matych
1 $rednich firmach, ktore rzadko funkcjonujg wedtug tych zbioréw zasad, , istnieje wigksze
prawdopodobienstwo wystepowania tego problemu,, ale brakuje danych umozliwiajacych
potwierdzenie lub podwazenie tej tezy. Interlokutorzy wskazywali takze, ze uksztaltowanie
si¢ rynku pracownika oraz migracje zarobkowe do Polski powoduja, ze problem ten moze
czesdciej wystepowaé, albo ujawniaé si¢ niz to bylo dotychczas. Wedlug ich wiedzy nie
podejmowano zadnych systematycznych dziatan, aby mu przeciwdziata¢ lub go rozwigzacé,
nie wypracowano na tym polu zadnej strategii. Polskie firmy czesto nie majg programow
integracyjnych, co powoduje, ze nie sg ani przygotowane na radzenie sobie z sytuacja
dyskryminacji, ani na samo rozpoznanie dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie. Podkre§lano
pozytywna role programow spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.

Duze firmy miedzynarodowe wjezdzajg w polski rynek z pewnymi takimi okreslonymi
narzedziami, schematami. Mniejsze firmy muszq sie tego uczy¢ (GIS3, interlokutor 2).

Jest roznica dlatego, ze przede wszystkim polskie firmy nie majq od samego poczqtku
zadnych programow integracyjnych. Nie mysli si¢ o tym, bo nie bylo dotychczas tej potrzeby
(GIS3, interlokutor 2).

Roéznice w wielkosci 1 umiedzynarodowieniu firm wigzg si¢ z réznicami w kulturze
organizacyjne;j.

To znaczy tez wszystko zalezy od tego, no w jakiej kulturze organizacyjnej jestesmy
wlasnie, bo wspdipracujgc z osobami jednak, ktore nie mialy duzo doswiadczenia,
szczegolnie miedzynarodowego, tutaj jakby nie ma co sie odnosic¢ tylko i wylgcznie do rynku
polskiego, ale przede wszystkim do miedzynarodowego to faktycznie te problemy sq (GIS3,
interlokutor 2).

Dla mnie firma zagraniczna, przez wiele lat oznaczala wyzszy standard pracy i
podejscia do ludzi i caly czas jestem w stanie i gotowy bronic tej tezy, Ze no etos pracy w
Polsce zostal zmiszczony, (...) jakies personalistyczne podejscie do czlowieka na
respektowanie jego godnosci, tak? To znaczy ja pracowatem ciegzko i dla klientow polskich, i
zagranicznych, ale czesto miatem wrazenie, Ze klienci polscy no nie ma to dla nich
najmniejszego znaczenia. Znaczy, zZe nie wypada przeprosi¢ prawnika za to, Ze mu Sig
komplikuje weekend. Natomiast od klientow zagranicznych wielokrotnie, czy czesto
odbieratem, no nie wiem, wyrazy ubolewania, zZe tak wyszto. Wydaje mi sie, ze przynajmniej
przez pryzmat jakis moich doswiadczen zawodowych, Ze polskiemu biznesowi duzo jeszcze
potrzeba, zeby te standardy popoprawial. To jest szereg kwestii, tak? To sq kwestie stylu
zarzqdzania tak? (...) Znaczy ja wrecz w roznych takich systemach dostrzegatem
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egzemplifikacje personalizmu  chrzescijanskiego, naprawde. Mowig to z pelnym
przekonaniem. Wiec chyba réznica jeszcze jest, aczkolwiek na szczescie si¢ zaciera (ID1 7,
katolicyzm).

Zmienng, na ktéra zwrocili uwage przedstawiciele pracodawcow, jest wiek kadry.
Osoby mtodsze maja by¢ bardziej sktonne do akceptacji symboli religijnych w miejscu pracy.

Sq pewne rzeczy, ktore latwiej zaakceptowal, a sq pewne rzeczy, ktore trudniej i na
przyklad, jezeli chodzi o powiedzmy gwiazde Dawida, czy chocby krzyzyk, czy jakies inne
elementy, ktore sq zwigzane z wyzwaniem, ktore do poki one nie ingerujg w Zycie innych to z
reguly przy mtodszym pokoleniu nie ma problemu (GIS3, interlokutor 2). Przyjrzyjmy si¢ w
tym miejscu wynikom niewielkiego badania ankietowego zrealizowanego niejako ,,przy
okazji” na wniosek uczestnikow grupy interwencji socjologicznej. Stanowilo ono probe
poszerzenia bazy danych pochodzacych od pracodawcow ' *.

Pierwszym wnioskiem jest wysoka $wiadomos$¢ pracodawcow co do struktury
wyznan w firmach. Wigkszo$¢ (27 wskazan na 46 odpowiedzi) byta w stanie wskaza¢ brak
zréznicowania lub wystepowanie zréznicowania pod wzgledem wyznania wsrdod swoich
pracownikow. Najczesciej wybierang odpowiedza byla niehomogeniczno$¢ wyznan, przy
czym warto podkresli¢, ze odpowiedzi udzielone w pytaniach otwartych wskazuja, ze
respondenci postrzegali ateizm jako jedno z wyznan.

Wykres 3 Zréznicowanie wyznan wsréd pracownikow
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Zrédio: badanie ankietowe wéréd pracodawcéw

Jesli chodzi o wystgpowanie potencjalnie dyskryminujacych praktyk, uktadaja si¢ one
zgodnie z pewng logikg. Zdecydowana wigkszos¢ (43 z 46) przedstawicieli firm
uczestniczacych w badaniach deklaruje brak ograniczen dla umieszczania symboli religijnych
na ubraniu w pracy. Na ograniczenia wskazato trzech badanych, a zatem niespelna co
siedemnasta firma. Wigkszo$¢ (41 z 46) wskazata, ze pracownicy moga wykorzystywac
przerwy na modlitwy, a sze$ciu respondentow mniej (35/46), ze istnieje mozliwos¢
odpracowania dnia uznanego przez mniejszo$ciowe wyznanie za $§wieto. Oznacza to, ze w

" Opis metodologii znajduje sie w pierwszej czesci niniejszego raportu.
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wiecej niz co dziesigtym przedsigbiorstwie nie ma mozliwosci wykorzystania przerwy na
modlitwe, a w niemal jednej czwartej — wzigcia dnia wolnego z powodu uczestniczenia w
zyciu religijnym swojej wspolnoty.

Co ciekawe, duza cz¢$¢ firm — 33 z 46, a zatem nieco wigcej niz siedem na dziesie¢ —
dba o zroéznicowanie menu podczas szkolen 1 imprez firmowych. Wiekszos¢ (39
przedsiebiorstw, wigcej niz osiem na dziesi¢¢) przyznaje, ze organizuje imprezy firmowe
zgodnie z katolickim kalendarzem, podczas gdy siedem wskazalo na organizacje spotkan
zgodnie z kalendarzem innym niz katolicki.

Doktadnie w potowie firm (23 na 46), ktorych przedstawiciele wypehili ankiety,
istniejg procedury w przypadku naruszenia praw pracownikow do réwnego traktowania.
Szczegdlng uwage zwracajg jednak dwa ostatnie wskazniki — z mniej wigcej jednej dziesiatej
firm wyznanie wptywa na zaproszenie na rozmowe¢ kwalifikacyjng 1 udane przejécie procesu
rekrutacji. A zatem dziatania dyskryminujace sa komunikowane w sposob otwarty, co moze
mie¢ implikacje dla badan prowadzonych w strategii ilosciowe;.

Wykres 4 Dyskryminowanie i przeciwdziatanie dyskryminacji w badanych firmach
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Innos¢ |1 stereotyp jako zrodio
dyskryminacji

Podstawowa przyczyna dyskryminacji, wskazywang zardwno przez przedstawicieli
organizacji spoteczno-religijnych, jak i organizacji pracodawcow, jest poczucie obcosci i
dystans wynikajacy z nieznajomosci Innego, poglebiany przez krzyzowanie si¢ wyznania z
roznymi cechami wyrdzniajacych dang osobe na tle grupy, takimi jak rasa, pte¢ lub
przynaleznos¢ etniczna.

Ja mysle, ze te roznice zanikajg w momencie, kiedy dochodzi juz plaszczyzna
personalna, kiedy juz zaczyna funkcjonowac¢ w Swiecie osoby znanej, a nie w Swiecie
nieznanego. Natomiast czesto trzeba sie przebi¢ najpierw przez to, zeby stac sie osobg znang,
zeby z obcego sta¢ si¢ innym (GIS3, interlokutor 2).

Wraz z pojawianiem si¢ dystansu wynikajacego z poczucia obcosci, preferencje
zwracaja si¢ w stron¢ Polakow, traktowanych jako znani i swoi:

No tak, ale mozna szczerze teraz, jako pracodawcow. Jesli mam, bo pan powiedzial ze
dwoch identycznych, jesli mam dwoch identycznych to ja i pan wybieramy to jako znany
smak, czyli mam dwa identyczne dania, a to juz jadtem, ja jem to co zawsze. Teraz pytanie, a
tak sie dzieje, Ze jesli imigrant albo obcokrajowiec jest nawet lepszy, to ja wolg swojego
(GIS4, R3, islam).

Z kolei w odniesieniu do Innych uruchamiajg si¢ mechanizmy stereotypizacji. W
przypadku muzutmanéw dotycza one przede wszystkim pozycji kobiet i skojarzen z
terroryzmem.

Najbardziej jeszcze przejawem dyskryminacji dotyczq stereotypy, czyli stereotypy,
ktore sq wokot islamu, zZe kobieta jest uciskana, kobieta nie ma Zadnych praw, Ze mqz
decyduje o wszystkim o kobiecie itd., co czasami jest razqce dla kobiety, jesli taka dyskusja
jest w pracy podejmowana albo kojarzenie islamu z terroryzmem i taka dyskusja w pracy to
tez jest nieprzyjemna dyskusja itd., wigec najbardziej to sq te dwie rzeczy, na ktore duzo
muzutmanek miato z tym dotyczenia albo muzutmanow (IDI 1, islam).

Tutaj uwazam, zZe wplyw ma dla Polakow swiadomos¢, Ze to jest obcokrajowiec, ktos
kto reprezentuje troche inne tradycje i inng kulture. To jest sprawa powigzana i innej
narodowosci, i innego wyznania [ ...] Wielokrotnie spotykatem sie wlasnie przede wszystkim z
powielaniem stereotypow, tzn., ze w znacznej polskiego spoteczenstwa muzutmanin kojarzy
si¢ przede wszystkim z terrorystq i samo wyznawanie islamu od razu juz wzbudza obawy kto
to jest, czy nie bedzie stanowitl zagrozenia i w sposob taki nawet ogolny, niekoniecznie
dotyczqcy miejsca pracy, ale to czesto zdarza sig¢ wilasnie utozsamianie muzuimanina i
terrorysty, czy osoby powodujqcej jakies zagrozenie (ID1 2, islam).

Waznym zrodtem stereotypéw 1 motorem zachowan dyskryminacyjnych (a jak
zobaczymy pdzniej — réwniez adaptacyjnych) jest historia. Oczywiscie dotyczy to wytacznie
grup wyznaniowych, ktore funkcjonujg na terenach Polski od dluzszego czasu. Tego typu
doswiadczenia powinny by¢ zawsze rozpatrywane w kluczu regionalnym, nie ogélnopolskim.
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Jakkolwiek nasze badania w pierwszej fazie koncentrowaty si¢ na Warszawie, rozmowcy
odwotywali si¢ do doswiadczen z wielu regionow Polski.

Bardzo duzo zalezy od tego, o jakim rejonie Polski mowimy [...]Jezeli mowimy o
terenach, gdzie prawostawni sq rodzynkami, to tam problemow nie ma [ ...].Centralna Polska
juz jest czyms zupetnie innym, z tego wzgledu, ze zyjemy w czasach ogromnych imigracji. 1
centralna Polska wcale nie jest pozbawiona innych wyznan. A duze miasta typu Warszawa,
Lodz, stajg sie metropoliami wieloreligijnymi, wielowyznaniowymi i tam sytuacje sq inne.[...]
Sq pewne wyspy, gdzie pojawiq si¢ po prostu nierownosci jezeli chodzi o rynek pracy,
wynikajgca nie tylko z przepisow prawa, co z zasztosci historycznych i czysto ludzkiego
podejscia (IDI 10, prawostawie).

Cho¢ stereotypowe postrzeganie Innego — jak probowaliSmy pokaza¢ wyzej —
wytwarza si¢ w strukturach dlugiego trwania, na jego biezace oddziatywanie wplywaja
media, wywoltujace nawroty panik moralnych, czyli sytuacji, w ktérych — moéwigc w pewnym
uproszczeniu — jaka$ grupa jest w stereotypizujacy, bezpodstawny sposob pokazana jako
zrodto zagrozenia dla grupy wigkszosciowej (Goode, Ben-Yehuda, 1994).

No po ostatnich zamachach terrorystycznych, ktore zostaly naswietlone przez media i
bylo wiele wypowiedzi w mediach niekorzystnych w ogole o muzutmanach, od tego czasu na
pewno sytuacja muzutmanow sie pogorszyta i jest wieksze zagrozenie, ze muzulmanie bedg
gorzej traktowani niz wczesniej to miato miejsce (1IDI 2, islam).

Muzuimanin jest zwiqzany z terroryzmem, jest zwigzany z ktopotem, wiec ja nie chce
tego. Jakby nawet chciat zatrudnié te osoby. On juz ma wizerunek podany przez media i przez
wiadze. Ja bym chcial, zZeby to troche si¢ zmienito, Zeby bardziej walczyli o mowienie prawdy
o muzutmanach (IDI 3, islam).

Warto na koniec zwroci¢ uwage na nakladanie si¢ na siebie przestanek
dyskryminacyjnych. Niektore cechy niezalezne od wyznania uprawdopodobniajg nasilenie
dyskryminacji zwiazane] z wyznaniem. Najwyrazniejszym przykltadem jest ptec. W
przypadku muzulmanéw na wyzszy poziom dyskryminacji narazone s kobiety, gdyz w ich
przypadku identyfikacja wyznaniowa jest bardziej wyrazna. Jak powiedzial jeden z naszych
rozmoOwcow, wiekszy problem majq kobiety, ktore chcq zastoni¢ wilosy, bo to jest widoczne
(IDI 5, islam).

W  przypadku muzulmanek dochodzi do nakladania si¢ wielu przestanek
dyskryminacyjnych. Z jednej strony sg to wyznanie i pte¢, z drugiej dochodzi identyfikacja
etniczna i/lub narodowa:

Styszatem o takich przypadkach, ze pracodawcy nie chcq zatrudniac¢ kobiet
muzutmanek (IDI 2, islam).

Czesto styszatam, ze sq takie wymowki. [...] Kobiety sq stgd ponad 90%, ponad 90%
nie moze by¢ zatrudnione na stanowiskach, na ktorych majqg kwalifikacje i [...] Tutaj chustka,
pochodzenie, nazwisko tam i wiadomo kolor skory, to sq czynniki, ktore jak najbardziej
wphywajq na to, ze si¢ czujg dyskryminowane na rynku pracy [...] Sq sytuacje, ze absolutnie
tam wiadomo, z przyczyn religijnych, albo w ogole nie mogly si¢ dostac, nawet najbardziej
niekwalifikowanych prac, tak jak sprzqtanie, czy praca w kuchni, czy w ogole same fizyczne
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prace, nie mogq sie dostac¢ ze wzgledu na pochodzenie, ubranie, imie, nazwisko, wyglgd (IDI
4, islam).
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Strategie adaptacyjne

Jednym z bardziej uderzajacych wnioskow z omawianego badania jest powszechna
tendencja do ukrywania kwestii zwigzanych z wyznaniem w sferze publicznej. Tendencja ta
ma kilka przyczyn, ktorych znaczenie jest rozne w réznych grupach wyznaniowych i1
zawodowych:

e przeswiadczenie, ze rynek lub dany zawdd wymaga wyzbycia si¢ lub ograniczenia
ekspresji 1 przejawOw swojej tozsamosci wyznaniowe] poprzez strdj, praktyki (np.
modlitwe, wstrzemig¢zliwos¢ od pewnych pokarmow) ale takze system warto$ci, co
jest rozumiane jako sprawa profesjonalizmu (np. w S$rodowisku zawodow
medycznych, w §rodowisku naukowym),

e obawa przed dyskryminacjg, wynikajaca z zalozenia o braku akceptacji dla innosci
wynikajacej z danego wyznania,

e trauma historyczna: ukrywanie tozsamosci jako efekt historycznych wydarzen.

W konsekwencji wyodrebniaja si¢ cztery strategie adaptacyjne: ukrycie, izolacja
(zamknigcie w grupie), sekularyzacja i opor. Sprobujemy si¢ przyjrze¢ im nieco doktadnie;.

Ukrywanie tozsamosci

Zjawisko ukrywania jest powszechne, najwyrazniej mowili o nim przedstawiciele
srodowisk zydowskich 1 prawoslawnych, niemniej pojawilo si¢ ono réwniez w
wypowiedziach muzulmanéw i katolikow.

Znam tez nauczycielke, ktora nie przyznaje sie, bo miata problemy wczesniej w pracy,
kiedy przyznala sie, ze jest prawostawna i w zwigzku z tym [...] dzieciom tez mowi, zZeby sie
nie przyznawaty (IDI 12, prawostawie).

Znaczy nigdy nie bylo tego tematu, by¢ moze teraz bym powiedziata, Ze zaczetam
pracowac 12 lat temu, wtedy wolatam tego nie mowic, ale tez nie miatam jakichs powodow.
To po prostu [...].12 lat temu nie chciatam o tym mowié, teraz by¢ moze by mi to nie
przeszkadzato (IDI 14, judaizm).

Natomiast wiem od ludzi, od cztonkow spotecznosci zydowskiej, Zze poszukujgc pracy,
albo starajgc si¢ o prace, ludzie nie opowiadajg i nie przedstawiajq si¢ jako wyznawcy tej
wiasnie religii (IDI 15, judaizm).

Wypowiedzi wskazuja wprost na mechanizm autokontroli, prowadzacy do
dyskryminacji posredniej — przedstawiciele mniejszosci ukrywajac swoja identyfikacje, nie
moga korzysta¢ ze swoich praw.

Pierwsza to samokontrola i samostygmatyzacja [...] Nie przyznajq do tego, ze sq
Zydami. Co jakby nie pozwala sprawdzi¢ w jaki sposéb  pracodawcy postanowiliby
respektowac ustawe o stosunkach wyznaniowych zZydowskich, ktorych zapewnia dni wolne w
swieta (IDI 16, judaizm).

Lek przed dyskryminacja motywuje do ukrywania wyznania, co wywoluje
,hiewidzialno$¢” problemu.
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Spotkatam sie w bardzo wielu przypadkach z ukrywaniem swojej przynaleznosci. Ze
strachu, czy w ogole z takiej obawy, bo nie wiem czy to jest potwierdzone, to znaczy ludzie
najczesciej nie mowiq o tym, ze sq Zydami, bgdz Zydowkami, wltasnie z obawy, Ze bedg gorzej
optacani (IDI 17, judaizm).

Tak, znam przypadki tez, w ktorych nie wypowiadajq si¢ na ten temat, ze wzgledu na
obawy, ze stracg prace (IDI 4, islam).

Ten lgk widoczny jest tez w przypadku wyznania wigkszosciowego — katolikow.
Mozna zatem postawi¢ hipoteze, ze nie tylko przynalezno$¢ do grupy wyznaniowej, ale
przede wszystkim sama deklaracja religijnosci w sferze publicznej rodzi obawy o
uruchomienie mechanizméw dyskryminujacych.

Okazato sie, zZe kiedy corki dorosty, poszly do pracy, mowiq: ,, Tato, my si¢ wstydzimy
powiedzie¢ kim jesteSmy”, to nie jest dyskryminacja, tylko obawa przed tq dyskryminacjg.
Przez wstyd czlowiek nie jest juz wolny, nie jest w stanie nabrac¢ prawdziwych relacji z drugg
osobq, jesli nie bedzie szczerym i to wszystko powoli sie tak kitlasi (GIS1, R3, katolicyzm).

Przedstawiciele mniejszosci wyznaniowych rozwijaja strategie radzenia sobie z
rozbiezno$cig kalendarzy. Wykorzystuja rézne mozliwosci, aby modc uczestniczy¢ w
rytuatach swojej religii, np. biorgc urlop lub zwolnienie lekarskie.

To akurat stosuje sig, to jest dos¢ drobna rzecz, tatwiej dostaé zwolnienie lekarskie i
nie mie¢ problemow ze swoim pracodawcq.[...] Odrabiajg nadgodziny, biorq dzien wolny,
urlop jakis tam tego dnia (IDI 19, judaizm).

W narracjach przedstawicieli 1 przedstawicielek mniejszosci prawostawnej i
zydowskiej pojawia si¢ odwotanie do mechanizmu odtwarzania historycznej traumy — w
przypadku prawostawnych jest to do§wiadczenie wysiedlen.

Rozne sq przyczyny, najbardziej dotyczy to 0sob, ktore majq w historii swoich rodzin
wysiedlenie, gdzie jeszcze wysiedlenie Zywe jest u babci, u dziadka, czy nawet u rodzicow jak
byli mate dzieci (IDI 12, prawoslawie).

Ci ktorzy zZyjq tu od dziada pradziada, wiec oni przez lata pewnych represji
dotyczgcych, to nie jest tak, Ze oni tak od siebie nie mowiq, ze sq prawostawni, tylko to
dotyczylo historii np. akcji Wisla, kiedy wywieziono i potem pozostaje pewna trauma w
rodzinie (IDI 13, prawostawie).

Z kolei w przypadku Zydéw tym traumatycznym historycznym do$wiadczeniem jest
oczywiscie Zaglada 1 powojenny antysemityzm.

Zydzi musieli chowa¢ swojg tozsamosé diugo i weale to sie nie skoriczyto od razu, bo
to si¢ weale nie skonczyto 20-40 lat po wojnie (GIS4, R3, islam).

Wypowiedzi przedstawicieli 1 przedstawicielek tej grupy wskazuja, ze mechanizm
odtwarzania traumy jest silniejszy w starszych pokoleniach.
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Izolacja

Zamkniecie w obrebie wlasnej grupy jest widoczne szczegdlnie mocno wsrdd
wyznawcow judaizmu 1 islamu, co moze wynika¢ z najwigkszych rozbieznosci z
dominujagcym kalendarzem katolickim. Roéznica polega na charakterze i1 dostgpnosci
mniejszosciowych instytucji oferujacych prace. O ile w przypadku Zydéw sa to gtéwnie
instytucje kulturalno-edukacyjne, zwigzane z gming:

Nie, wigkszos¢ [moich znajomych] jednak pracuje w takich instytucjach zwigzanych z
tq religig, a tak to nie spotkatam sie, nie mielismy takich tematow [...].ja tez wlasnie pracuje
w instytucji, ktora jest zwigzana, wigec naprawde nie umiem tego powiedzie¢ (IDI 14,
judaizm).

Od kiedy rozpoczetam prace zawodowq, wlasciwie caly czas pracuje w instytucjach
zydowskich i ja takiego problemu nie mam, poniewaz zarowno w Swieta sq zamkniete,
wigkszos¢ w kazdym razi placowek jest zamknietych, jak i przed szabatem mozna wyjsé. [...].
Znaczy prawda tez jest taka, mam wrazenie, Ze osoby, im bardziej religijna osoba, tym
bardziej szuka pracy w srodowisku zZydowskim, co tez moze by¢ takie symptomatyczne, bo no
chociazby dlatego, albo no bo jezeli jest to wolny zawdd, to tez tatwiej sie dostosowac (IDI
16, judaizm).

... 0 tyle w przypadku muzutmanoéw czesciej wskazuje si¢ na gastronomig:

Szczerze mowigc jak wczesniej wspominatem muzuimanie szukajg bardzo tam, gdzie
pracujq muzutmanie albo wiasciciel jest muzutmaninem, bo ja przyktiad znam, bo ja jestem
Somalijczykiem i jest prawie nie wiem ile, znam prawie 15 o0sob, ktore pracujq wilasnie
pracodawca muzutmaninem [...] Wiec bardziej szukajq pracy tam, gdzie jest wiasciciel
muzutmaninem. Czy restauracja kebab, idzie ktos pracowac¢ w kebabie, idzie do restauracji
tam gdzie prowadzi albo Turek albo Arab, bo wszyscy (Somalijczycy) pracujg teraz na ubodj
miesa (halal). I tam wlascicielami sq (muzutmaninem), wigc oni najpierw tam szukajg pracy
(IDI 3, islam).

Takze jezeli i pracujq tu i pracujg w restauracjach, takich ktore prowadzg
muzutmanie (ID1 4, islam).

Sekularyzacja

Kolejng strategia jest adaptacja do wymagan kontekstu kulturowego, skutkujaca
,»pojsciem na kompromis” w odniesieniu do wymagan wtasnego wyznania. Mozna patrze¢ na
ten mechanizm jako na sekularyzacje¢ przez rynek — warto$¢ pracy jest na tyle duza, ze
wymusza odejscie od norm wiasciwych dla religii.

Formy jezykowe wypowiedzi muzulmanow biorgcych udziat w badaniu wyraznie
wskazuja na przymus ,,kompromisu” w zwigzku z aktywnos$cig zawodowa:

My mieszkamy w Polsce i musimy si¢ dostosowaé do prawa w Polsce, nie ma
znaczenia czy jest pigtek i muzuimanie majg wolne, czy niewolne. To pigtek jest dniem pracy,
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tak jak w Polsce. Kazdy z muzutmanow musi to robic. Sobota, niedziela jest wolny, wiec tutaj
tez nie ma tak, ze musimy mie¢ pigtek wolny. To jest przesada troche. Ja np. skonczytem jak
bytem w Somalii przed wojng, bytem lekarzem (weteranem/weterynarii), przyjechatem do
Polski bez niczego, musialem zaczqc¢ od zmywaka, zaczglem pracowac jako zmywak i wltasnie
chciatem wroci¢ do tego, ze pracowatem w restauracji w klubie muzycznym witasnie, ja
jestem muzutmaninem, ja alkoholu nie pije, [...] ale naprawde pracowatem tam 9 lat, jako
barman, tam piwo latem... (GIS1, R1, islam).

Wiec jak nawet tutaj (muzutmanka), ktora przychodzi z calg zakrytg glowg, jak
przychodzi do mnie, przychodzi do mnie, ja jestem muzutmaninem, przychodzi do mnie - ja
szukam pracy - pierwsze ktore jej mowie tak - pracodawca musi widzie¢ twojg twarz, bo musi
widziec¢ z kim ma rozmawiac (GIS3, R4, islam).

Z kolei wypowiedzi Zydéw pokazuja niemozno$¢ utrzymania zgodnosci z
kalendarzem religijnym w realiach polskiego rynku pracy, jesli wykluczy¢ osoby zatrudnione
w instytucjach zydowskich.

To, co jest wazne w spotecznosci Zydowskiego [pochodzenia], spotecznosé¢ Zydowska
jest w bardzo duzym stopniu Swiecka, to tez z wielu powodow jest. W zwiqzku z tym, problem
swigt jest dos¢ ograniczony, ilos¢ osob, ktore z powodow religijnych nie chcg pracowaé, to
jest dos¢ mata liczba osob. Na pewno sq takie swieta, ktore w drugq strone dzialajg. Sq
przepisy w judaizmie, ktore powodujq, zZe trudno... Jest szabat, szabat sie zaczyna w pigtek po
zachodzie stonca i si¢ konczy w sobotg po zachodzie stonca. W tej chwili, zachody stonca sg
pozno, ale w zimie zachody sq druga, trzecia po potudniu, czwarta. I to oznacza, ze jezeli
chcesz przestrzegad, to jest jedno z takich najwazniejszych swigt, takich podstawowych zasad
religijnych, ze sie nie pracuje, nie korzysta z elektrycznosci, nie podrozuje, to wlasciwie nie
da sie pracowac¢ w Polsce, w polskiej firmie i jednoczesnie przestrzega¢ zasad religijnych. Bo
to znaczy, ze w pigtek nie pracujesz, nie odbierasz telefonu. A jak wracasz ze szkolenia, bo
chcesz akurat, to w pigtek nie wrocisz, pracodawca musi ci za hotel zaptaci¢ dodatkowy
dzien. Albo wrocisz przed koncem. Wiec z tego powodu mysle, ze wiele osob nie przezywa
szabatu, bo to jest niemozliwe, albo, albo. Jedyne osoby, ktore ja znam, ktore przestrzegajq
szabatu, sq osoby, ktore albo pracujg w organizacjach, czy w instytucjach zwigzanych ze
swiatem zydowskim, albo to sq wolne zawody. Tutaj jest jasne, Ze do nich si¢ nie da
dodzwoni¢ tego dnia. Ale na takim wolnym rynku nie znam nikogo, kto by przestrzegat
szabatu (IDI 19, judaizm).

Opor

Osoby religijne, ktdre nie chcg ukrywac swojej tozsamo$ci zwigzanej z wyznaniem,
musza mie¢ odwage, zeby zwraca¢ uwage na przypadki nierdwnego traktowania oraz broni¢
prawa do swoich religijnych praktyk. Jak ujeli to uczestnicy grupy interwencji, osoby takie

muszg by¢ ,,pyskate”. Z jednej strony uzyte okreslenie wskazuje na przywotang odwage, ale z
drugiej odstania status quo, wobec ktorego ta odwaga musi by¢ aktywowana:
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Osoby byly z catej Polski. I przeczytatem, ze w niedziele od godziny chyba 8 do 19 jest
przewidziane szkolenie, tam z pottoragodzinng przerwg w porze obiadu. W zwigzku z tym,
poniewaz bylo to napisane mailem otwartym, z ujawnieniem wszystkich maili uczestnikow
szkolenia, to znajqc troche tam Warszawe, sprawdzitem jaka tam jest sytuacja, jezeli chodzi o
msze Swiete i mailem otwartym napisatem do wszystkich, no bo skoro ostatnim dniem
szkolenia to jest niedziela i tam od rana do nocy, niektorzy juz potem bedq wyjezdzali do
domu, wiec zupelnie nie bedq mieli mozliwosci, ze gdybysmy przesuneli przerwe obiadowg
tam 15 minut, to wtedy w pobliskim kosciele chetni mogliby uczestniczy¢ we mszy swietej, a
poniewaz jest 1,5h na obiad, to tam ten obiad w pol godziny tez mozna zjes¢. No i to sig
spotkato, powiedzmy z jakim takim zrozumieniem (GIS1, R4, katolicyzm).

Takie przyktady jednak nalezg do wyjatkow. W wypowiedziach badanych wiecej jest
prob diagnozy braku oporu. Co ciekawe, przyktady przeciwstawienia si¢ ignorowaniu praw
zwigzanych z wyznaniem padaly wylacznie ze strony przedstawicieli katolickiej wigkszo$ci
oraz mniejszosci zydowskiej, a zatem wyznan o silnym zapleczu instytucjonalnym. Nie
uzyskalismy przykladow takich dziatan ze strony innych mniejszosci.

Moze to dziwnie i Zle zabrzmi z moich ust, jednak w sytuacji prawostawnych, no to
jest..., nie jest wpisane w charakter, czy w zachowanie, Zeby no walczy¢. Kiedy juz faktycznie
przyciska sytuacja bardzo, no to wowczas nastepuje reakcja, ale tak, wydaje mi sie, ze to w
wiekszosci jest tez tak - no trudno, tym razem tak wyszto, poszukam sobie innej pracy (IDI 12,
prawostawie).

Niezaleznie od kwestii zaplecza instytucjonalnego brak oporu byt relatywizowany do
kwestii jednostkowych. Pojawit si¢ problem ,stabego charakteru” pracownika i braku
alternatywnych ofert pracy w matych miejscowosciach (lub w ogéle ograniczonego popytu
na prac¢). Wtedy potrzeba regulacji prawnych 1 ich egzekwowania jest wigksza.

Czesto ludzie, ktory wykonujq prace, w ocenie zeby zosta¢ na tym stanowisku, czesto
po prostu si¢ bojg zlozy¢ rodzaj dyskryminacji, czy po prostu bojq sig, Ze stracq prace i
zostanq bez srodkow do zycia. Takze tutaj przyczyny egzystencjalne absolutnie majqg wphw.
Bywalto czesto, ze np. uchodzcy przepracujg, dane zlecenia zostang, znaczy nie, nie zostaje im
zlecone to zlecenie, czy wykonywanie pracy, ze wzgledu na to, ze na czarno pracowali, po
prostu sie bojg zglosi¢ te sprawy, z konsekwencji. Tutaj kwestie i oszukiwania i po prostu
wykorzystywania czestej sytuacji uchodzcow a aspektu prawnego, Ze tutaj si¢ uchodzcy bojg
konsekwencji, Zeby zglosic¢ takie przypadki (1D1 4, islam).

Transparentnos¢ - perspektywa wiekszosci

Czg$¢ badanych katolikow przyznawata, ze ani nie ukrywa swojego religijnego i
spotecznego zaangazowania, ani nie stara si¢ zwroci¢ na niego uwagi w miejscu pracy.
Informacje o nim sg powszechnie dostepne w mediach spotecznosciowych, Rozméwcy nie
maja problemu z podzieleniem si¢ nimi w spontanicznych rozmowach z wspétpracownikami,
nawet jesli doswiadczaja drobnych uszczypliwosci lub widza je w stosunku do innych. Nie
zglaszali obawy przed dyskryminacja. Problem wypracowania strategii adaptacyjnej nie jest
zatem ich problemem, co jest sytuacja inng niz omdwiona powyze] odwaga. W tym
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przypadku — obok mozliwych czynnikow osobowosciowych — chodzi raczej o pewnego
rodzaju naturalizacj¢ czy transparentno$¢ zwigzang z powszechnoscig religii katolickie;j.

U mnie akurat, na moim wydziale tego absolutnie nie widze, bo sq zaangazowani
katolicy, sq ludzie catkowicie niewierzqcy, zdarzajq sig¢ osoby, ktore majq negatywny
stosunek do religii jako takiej czy do katolicyzmu w szczegolnosci, ale nie wydaje mi sie, Zeby
akurat u mnie [...] Nie to, zebym jakos sie z tym tak ujawniat ostentacyjnie, ale w rozmowach
z moimi kolegami niewierzqcymi, mniej wierzqcymi, albo wlasnie takimi catkowicie
agnostycznymi, to wiasnie [...] opowiadam o tym co robimy, albo np. nie wiem, bylem
ostatnio z rodzing u papieza Franciszka, [...] papiez udzielil audiencji tam dzieci tez mogty
by¢, takze pokazywatem te zdjecia mojej rodziny u papieza Franciszka, to raczej wzbudzato
to zainteresowanie, a nie jakies negatywne odczucia, tak bym powiedzial. No i wszyscy
wiedzq, krzyz u mnie w pokoju wisi (IDI 8, katolicyzm).

Przypominam sobie jakies uszczypliwosci na przyktad, tak? Ze, nie wiem, [...] on to
jeszcze pewnie roZaniec musi zmowic, prawda? Samego mnie to rozsmieszato, wigc jakby to,
nie odczuwatem tego, jako, jakies niesamowite krzyz, no ale mysle ze, ktos inny na moim
miejscu by¢ moze zareagowalby inaczej na tego rodzaju uszczypliwosci, czy zarty mogq sig
zdarzy¢. Ja tez na pewno nie jestem osobq, ktora, nie wiem, moze za mato tego, moze kiedys
odpowiem na Sgdzie Ostatecznym za to, ale nie, ja bardzo si¢ nie obnosze, czy raczej nic nie
ukrywam tak? Raczej wole zZeby ludzie oceniali mnie po tym jak pracuje i kim jestem, potem
mogq sie zastanowic skqd i dlaczego ten cztowiek tak robi. Jezeli wejdg w Google no to zaraz
bedq szybko wiedzieli, ze jestem cztowiekiem wierzgcym | ...]. Pewnie gdybym byl jakims, czy
zmienit fach, czy w czasie wolnym byt takim protestanckim kaznodziejg, czy ewangelizatorem
no to pewnie spodziewam sie, ze mogtbym wiecej jakby jakis sytuacji konfliktogennych, bo
wiele 0s0b jednak przez swoje doswiadczenia zZyciowe staje si¢ antyklerykalnymi, tak? (IDI 7,
katolicyzm).

Osobista religijnos¢ bywa tez postrzegana jako oznaka uczciwosci i rzetelnosci:

Wydaje mi sig, ze no katolicy, tacy sricte, tacy naprawde, wyrozniajq sie, in plus jesli
chodzi o etyke pracy, o zaangazowanie itd. Znaczy jesli ktos powaznie traktuje swojq religie,
tzn. Ze powaznie tez traktuje swojg prace. Z tego co mi wiadomo to raczej in plus, ale nie ze
wzgledu na to, ze ktos jest katolikiem i w zwigzku z tym ma jakies przywileje, preferencje czy
cos takiego, tylko ze wzgledu na jego postawe w stosunku do jego zawodu, ktory wykonuje,
petne zaangazowania i checi wypetniania dobrze swoich obowigzkow (IDI 8, katolicyzm).

Przeprowadzone badania, jak podkreslaliSmy, nie pozwalaja na uogodlnianie
wyodrgbnionych mechanizméw. Wydaje si¢ jednak, ze w przypadku wskazanej tu strategii
transparentno$ci mozna mowi¢ o jej wystepowaniu ze wzgledu na powszechno$¢ religii
katolickiej. Wniosek ten nalezy uzupeli¢ o wskazane wyzej przypadki dyskryminacji
katolikow. Réznica, ktora si¢ tu ukazuje, moze mie¢ rézne zrddla, o ktorych mozna mowic
wylacznie w trybie hipotez, gdyz przeprowadzone badania nie dostarczaja danych na ten
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temat. Dyskryminacja katolikow moze wynika¢ z praktykowanego w pewnych srodowiskach
modelu sekularnej sfery publicznej, ktory stoi w konflikcie z faktem rozpowszechnienia
religii katolickiej w Polsce. Roznica w sytuacji katolikéw wynika¢ moze tez ze stopnia
religijno$ci, o czym pisaliSmy wczesniej: czesto praktykowana i widoczna religijno$¢ moze
by¢ mniej akceptowana niz rzadko praktykowana i niewidoczna. W pewnym sensie moze to
wydawac si¢ hipoteza paradoksalng — w kraju, w ktorym dominuje religia katolicka, katolicy,
charakteryzujacy si¢ wysoka religijnoscia, sa dyskryminowani. Odnosi si¢ to jednak do
kwestii religijno$ci wiekszosci katolickiej (pisaliSmy o tym skrotowo wczesniej) oraz
znaczenia procesOw sekularyzacyjnych, w tym deinstytucjonalizacji religii.
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Czynniki zmiany

Przedstawiciele organizacji spoleczno-wyznaniowych, uczestniczagcy w wywiadach
zdalnych okazali si¢ mocno spolaryzowani w pogladach na zmiang. Dwie piate (18 0sob)
wskazalo, ze liczba przypadkéw dyskryminacji na rynku pracy od poczatku lat 90. ulegta
zmniejszeniu. Wynika to — ich zdaniem — przede wszystkim z trzech procesOw: otwarcia
Polski na zewnatrz (wejscie do EU, swoboda podr6zowania, migracje ale tez mass media),
ruch ekumeniczny, podniesienie poziomu wyksztalcenia.

Rozwdj ekumenizmu, wiecej informacji o roznych kosciotach w mediach, nowe formy
przekazywania informacji (internet), ludzie czesciej podrozujg i poznajq inne religie (CATI,
R7, protestant).

Jestesmy bardziej otwarci na swiat, UE, Schengen, podrozujemy i poznajemy inne
spoteczenstwa (CATI, R24, protestant).

Wiecej osob wyksztatconych, wieksza swiadomos¢ spoteczna (CATI, R32, protestant).

Wskazania na wzrost liczby przypadkéw dyskryminacji (jedna pigta grupy badawcze;,
8 0s6b) byly uzasadniane polityka obecnego rzadu.

Po objeciu wiadzy przez obecny rzqd wigksza polaryzacja spoteczenstwa na katolikow
i innych (CATI, R4, buddysta).

Obecna sytuacja polityczna, inwigilacja, przyzwolenie najwyzszych wladz (CATI,
R42, buddysta).

Zwigkszona liczba lekcji religii katolickiej w szkotach, wieksza dominacja jednej
religii, prawo zmienia si¢ na korzys¢ kosciola katolickiego (CATI, R10, protestant).

Dwie piate rozméwcow (18 osdb) wskazato na brak zmiany. Osoby uczestniczace w
poglebionych wywiadach indywidualnych wskazywaly na mozliwe kierunki zmiany
problemu dyskryminacji ze wzglgdu na wyznanie na rynku pracy. Czynnik zmian lokowane
byty w obszarach migracji, dyskursu i zmiany kultury organizacyjnej przedsigbiorstw.

Migracje

Na rynku wzrasta liczba pracownikow zza wschodniej granicy, ktorzy sa w
wigkszosci prawostawnymi lub grekokatolikami; wykonujg oni glownie prace fizyczne w
centralnej Polsce:

Jesli chodzi o centralng Polske to osoby, ktore jezeli tak mozna powiedzieé¢
przyjezdzajq za pracq tutaj wlasnie szukajg zawodow, do ktorych nie potrzeba zbyt duzego
wyksztatcenia, czyli praca w roznego rodzaju sklepach, gastronomii, gdzies gdzie jezyka nie
trzeba znac perfekt, tylko komunikatywnie [...] wiekszos¢ jesli chodzi o tych, ktorzy
przyjezdzajq zza granicy no to wiadomo, jesli to sq Ukraincy, Rosjanie wigkszos¢ z nich
bedzie prawostawnych (IDI 13, prawostawie).

Badani traktujg obecny okres jako przej$ciowy, spodziewajgc si¢ wzrostu migracji i
koniecznosci adaptacji polskiego rynku pracy do wymogdéw wielokulturowosci.

Sformalizowac tak, bo dzisiaj Polska jest w tym szczesliwym polozeniu, Ze mamy
bardzo malo obcokrajowcow. Ja wiem, ze niektorym sie wydaje jest duzo, bo jest 100%
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wiecej niz jedna osoba, a potem jest 300% wiecej wow jest wielka... nie, mamy bardzo mato
cudzoziemcow. Za dziesie¢ lat Polska bedzie tak jak kazdy inny kraj europejski i tu co
zrobimy na przyktad z dwoma, trzema, dwustoma tysigcami Zydow, ktorzy bedq tu mieszkali i
pracowali na co dzien w roznych instytucjach, w roznych miejscach i jeden pracodawca jest
maqdry, a drugi nie (GIS2, RS, islam).

Dyskurs

Wszyscy badani muzulmanie, zarowno reprezentujacy grupy mocno osadzone w
Polsce (Tatarzy), jak i1 nowe (imigranci), wskazywali na radykalizacj¢ nastrojow
spotecznych. Czynnikiem silnie wptywajacym na funkcjonowanie tej grupy jest podsycana
przez media fobia zwigzana z terroryzmem i generalizowanie przypadkow muzutmanskich
fundamentalistow na cato$¢ spotecznosci.

Wynika [to z] medialnej nagonki w stosunku do, wiadomo, przedstawienie
muzutmanow w kontekscie atakow terrorystycznych i tego wszystkiego. Sama kampania
wyborcza byla jak najbardziej budowana na islamofobicznych tresciach i islamofobicznej
kampanii, straszenie imigrantami, uchodzcami, takze z tego jest pole czesto i polskie, ktore
wiadomo jakie ma, jak ma otwartos¢ w stosunku do muzutmanow, przede wszystkim wiedze i
sam fakt, ze ledwo nawet 1% cudzoziemcow, a muzutmanow, to nie przekracza nawet 0,05%,
mieszka w Polsce i ponad 87% Polakow nigdy w zZyciu nie spotkata muzutmanow, to tak
najbardziej opinie spoteczne kieruje polityka, polityk kieruje media, a ktory wiadomo w
wigkszosci przypadkow szczegotowo te ksenofobicznie w stosunku do muzutmanow (IDI 4,
islam).

Muzutmanie wskazywali na stygmatyzujaca rol¢ medidow w odniesieniu do ich grupy
Wyznaniowe;j:

Tutaj odczuwam, Ze jest to wina, czy zastuga mediow naszych, zZe przecietny cztowiek
utozsamia jak muzutmanin to na pewno terrorysta. I tutaj znaczna czes¢ muzutman to sq tez
Tatarzy, ktorzy od ponad 600 lat mieszkajg w Polsce i historia jest znacznej czesci
spoteczenstwa znana, ale zdarzaly sie telefony do meczetu - jestescie obcy, terrorysci
Jjestescie, wynoscie si¢ z Polski (GIS3, R1, islam).

Zmiana kultury organizacyjnej przedsi¢biorstw

Widoczne s3 tu dwa mechanizmy: przenikanie do Polski kultury zarzadzania
zwigzane] z umie¢dzynarodowieniem rynku i1 obecnoscig globalnych korporacji, wspominane
we wecezesniejszych czgsciach raportu oraz dzialalno$¢ edukacyjna prowadzona przez
organizacje dziatajace na rzecz rozwoju biznesu.

To [kultura organizacyjna] sie wziglo stqd, ze w pewnym momencie, to jest duza
zastuga troszke pewnie i nas, ale takich organizacji jak Akademia Rozwoju Filantropii w
Polsce, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Centrum Wolontariatu. Te wszystkie takie
instytucje, te wszystkie takie organizacje, ktore majq na celu edukacje firm one pokazujq i to
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wprost pokazujq na badaniach, na twardych badaniach, ze stosowanie tych wszystkich zasad,
ktore sq wlasciwe CSR-owi wplywa na biznes (GIS3, interlokutor 1).

Niemniej najwazniejszym procesem jest globalizacja, z ktorg wiaze si¢ przejmowanie
wzorcoéw od firm zagranicznych.

Mowieg, ale jak bylismy krajem rozwijajgcym sie na poczgtku lat 90., czyli takim
Jjeszcze w ogole nie rozwinietym i tutaj wchodzily firmy zagraniczne to z nimi to bardzo duzo,
ja akurat znam dobrze rynek taki skandynawski, no to absolutnie tam z tymi firmami
wszystkimi tutaj przyszly te wszystkie wartosci, ktore definiujq, tez wprowadzajg u siebie w
zaktadach i w ogole (GIS3, interlokutor 1).

Po przemianach troche si¢ to zmienito, miedzynarodowe firmy weszty na rynek polski
i one czasami zatrudnialy, ale to znowu dzigki temu, ze szefowie byli z krajow, gdzie
zatrudnia sie rozne i zaczelo to sig¢ poprawia¢ w Polsce (IDI 5, islam).

Jednym z elementdéw przejmowania globalnej kultury korporacyjnej jest rozwoj idei
spotecznie odpowiedzialnego biznesu (CSR).

W ogole ten taki, takie migkkie wartosci biznesowe zwigzane z tq catq strefqg CSR-u
odpowiedzialnosci spotecznej biznesu sq naprawde takie, mimo, ze to powoli si¢ dzieje, ale
widaé, Ze teraz to coraz giebiej, coraz bardziej systemowo sigga w roznych przedsigbiorcow
(GIS3, interlokutor 1).

DzialalnosS¢ organizacji w zwigzku z
dyskryminacja oparta na wyznaniu

Wywiady indywidualne 1 spotkania grupy interwencji socjologicznej nie pokazaty
istotnej aktywno$ci organizacji spoleczno-wyznaniowych w przeciwdziataniu skutkom
dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie. Wynika to przede wszystkim z braku formalnych
zgloszen oraz mechanizmu ukrywania tozsamos$ci wyznaniowej, opisanego powyzej.
Przedstawiciele organizacji wskazuja tez na brak efektywnych narzgdzi do przeciwdziatania
dyskryminacji.

Oczywiscie docierajq do nas. Oczywiscie, bo nie to, Ze my mamy narzedzie, Zeby
pomagac albo cos takiego, tylko Zeby bardziej wspolczué tej osobie, wspierac tq osobe,
wspierac si¢ nawzajem, bo powiem szczerze jako muzulmanie tutaj nie mamy Zadnego
instrumentu, Zadnego narzedzia, zeby przeciwdziataé takich praktyk. Nawet najbardziej
dyskryminujqce i najbardziej obrazliwe praktyki dla muzultmanow w Polsce niestety nie
jestesmy w stanie nic z tym robié, dlatego takie praktyki docierajq, zZeby wspierac sig
nawzajem i tak powiem wzig¢ si¢ w gars¢, ale oczywiscie docieraly. Nieduzo, ale docierajg
(IDI 1, islam).
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Bezposrednich mozliwosci nie ma tutaj, jesli jest fakt dyskryminacji, no to nasza
organizacja nie ma mozliwosci wyciggania konsekwencji z tego tytutu. Ewentualnie Zadnych
mozliwosci prawnych takich nie posiadamy (IDI 12, islam).

Siedmiu na dziesigciu przedstawicieli organizacji spoteczno-religijnych (31 z 44)
uczestniczacych w zdalnych wywiadach zauwaza, ze sytuacja na rynku pracy nie wymaga
istnienia instytucji zajmujacych si¢ problemami mniejszo$ci wyznaniowych. Siedmiu
badanych wskazato, ze takie organizacje juz istnieja (wymieniono RPO i1 Petlnomocnika
Rzadu ds. Réwnego Traktowania), za$ sze$ciu — ze powinno ich by¢ wiecej. Zaden z siedmiu
badanych, ktoérzy wskazali na instytucje podejmujace problematyke nierownosci na rynku
pracy, nie uznal wskazanych instytucje za skuteczne. WspoOtpraca pomiedzy organizacjami
praktycznie nie istnieje — wskazaty na nig jedynie trzy osoby, opisujac wspotprace na forum
Polskiej Rady Ekumenicznej, udzial w konferencjach, szkoleniach, nawigzywanie
wspolpracy z instytucjami ustawowo zajmujacymi si¢ dziataniami pro réwno$ciowymi,
takimi jak RPO czy Pelnomocnik.

Organizacje mniejszosci religijnych skupiaja si¢ na dwoéch kierunkach dziatan:
wspomaganiu indywidualnych pracownikow oraz edukacji. Wspomaganie to przede
wszystkim porada prawna, ale rowniez pomoc w przygotowaniu CV czy informowanie o
kulturowej specyfice polskiego rynku pracy w przypadku imigrantow.

Powstajq roznego rodzaju fora spotecznosciowe, [...] rozmnego rodzaju instytucje
otwierajq, tu na przyktad na placu Hallera mamy bardzo fajng instytucje, nazywa sie, tu na
lewo sig¢ wjezdza, takie forum gdzie jest prezemtowana kultura innych narodowosci,
jednoczesnie sq punkty poradnictwa prawnego, z tego wzgledu, ze osoba, ktora przyjechata
nie zna swoich praw, jest najzwyczajniej naduzycia ze strony pracodawcy, a moze im Swietnie
pomoc, na przyklad mamy w naszej parafii, zapraszamy takie osoby, ktore raz w miesigcu
mamy spotkanie, gdzie one wiasnie mowiq jakie, jak zatatwi¢ legalny pobyt, jak zatatwic
legalng prace, bo bardzo czesto jezeli taka osoba przyjdzie, ona nie wie, np. Ze spokojnie
moze sie w sklepie zatrudni, bo za te pienigdze nikt z Polakow nie pojdzie pracowac i nie ma
najmniejszego problemu, zZeby zostata legalnie zatrudniona, im sie wydaje, ze nie mogq na to
liczy¢ i pracujg na czarno [...]Tak tylko to jest bardziej, ze ktos zderzyl sie z problemem,
wystawit to w Internecie i na tym wyrosto forum.[...]. Wiec tu brakuje jakiejs organizacyji,
chodzi np. jakiegos dzialu samego rzecznika, gdzie mozna byloby poruszac tematy, prosze
zwroci¢ uwage” (IDI 10, prawostawie).

Dziatalno$¢ w przestrzeni publicznej] wydaje si¢ koncentrowa¢ przede wszystkim na
prostowaniu opinii dezawuujacych przedstawicieli mniejszosci. Nawet jesli dziatalno$¢ ta nie
odnosi si¢ bezposrednio do rynku pracy, w opinii badanych ma dlugofalowe przetozenie na t¢
sfere.

W spoteczenstwie polskim to jak najbardziej kazdy przejaw dyskryminacji albo kazdy
wypowiedzi waznej osoby, ktora wydaje sig, ze ma wigkszy wplyw na spoleczenstwie i uraza
muzutmanow albo uderza w muzutmanow jak najbardziej reagujemy na to poprzez kontakt z
dang osobgq, ktora to wypowiedziata albo przez kroki prawne, ktore w ostatnim czasie jest
duzo razy sq podejmowane albo poprzez ogolnie jak to jest wydaje mi si¢ najwazniejsze to
Jjest edukacja spoteczenstwa, spotkanie z mieszkancami miast, czy innych, z Polakami, Zeby
wyjasnic¢ co to jest islam, kim sq muzulmanie, to nie sq tak jak media mowig albo tak jak
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politycy korzystajq ich sytuacje tutaj i wykorzystajq islam, czyli ta dziatalnosé¢ edukacyjna.
Wydaje mi sig, ze to jest najskuteczniejsza chociaz potrzebuje (IDI 1, islam).

Badani wskazuja wreszcie na podejmowanie interwencji, korzystanie z
instytucjonalnych i prawnych narz¢dzi dostgpnych w polskim systemie i sieciowanie z
innymi organizacjami.

Tak, jak najbardziej. Prowadzimy rozne badania, rozne konferencje, zglaszamy
konkretny przypadki dyskryminacji do innych tez organizacji [...]: Do stowarzyszen
interwencji prawnych, czesto do rzecznika praw obywatelskich, czes¢ nawet do politykow,
ktorzy broniq i walczg przeciwko, czesto o lewicowych poglgdach, ktorzy walczq przeciwko
dyskryminacji muzutmanow, czy w ogole wykluczenia pewnych sporow spotecznych. Tez
czesto kierujemy te sprawy do prokuratury, to jest wiadomo przypadek do zgloszenia
zazwyczaj. Wspolpracujemy z wyzszymi organizacjami, ktore czesto majqg na to przyznane
granty, wspolpracujemy, jak juz powiedziatam, z mediami (ID1 4, islam).

Rozwigzania instytucjonalne i prawne:
ocena i rekomendacje

Prawo

W ramach badania sformutowano szereg uwag w odniesieniu do obowigzujacych
rozwigzan prawnych w zakresie badanego zagadnienia. Wiele uwag wigzalo si¢ z
niejednoznacznoscig przepiséw (badz tez brakiem ich jednoznacznej interpretacji).

Wydaje mi sig, Ze tutaj jest troszeczke niedoprecyzowana w jakis sposob kwestia dni
swigtecznych, wolnych. Niby pracownik moze wzig¢, teoretycznie, moze wzig¢ urlop sobie
kiedy jest dzien swigteczny, wypada a w praktyce to wyglgda roznie, niekiedy jest niemozliwe,
to na pewno wiem. Mam takie sygnaty, Ze chcieli wzig¢ urlop na swieta Bozego Narodzenia
wedlug starego kalendarza jednak nie otrzymali. Ale mam tez przyktad mojej Zony, ktora w
pracy szef przychodzil, mowi - wyjdz dzisiaj wczesniej, bo masz swieta. Urlop bez problemu
otrzymuje, takze to sq tutaj dwie rozne strony. Wszystko zalezy od nastawienia wiadz (IDI 12,
prawoslawie).

Prawo dyskryminuje wiernych, ktorych swieta wypadajq w inne dni niz ustawowo
przewidziane (CATIL, R19, starokatolik).

Ta ustawa odnosSnie adwentystow mowi jasno, ze jest to dzien wolny, ptatny, o ile ta
ustawa dotyczgca gmin zydowskich jest tak skonstruowana, ze jest dzien wolny. I czesto jest
tak, ze to jest interpretowane jako dzien wolny, do odpracowania, a nie jako dzien wolny, bo
Jjest swieto. I tu wiem, Zze moi znajomi majq bardzo czesto tez problemy, bo np. sugeruje im
sie, ze mogq przyjs¢ w jakims takim terminie absolutnie abstrakcyjnym. To zZeby nie byto
watpliwosci, nie mowimy o jakiejs duzej gromadzie ludzi, ja mowie o pojedynczych
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egzemplarzach. Ale wiem tez, ze ludzie nie majq z tego powodu problemow. Ja mysle, ze tak
naprawde, moze to powiem, co jest paradoksalne, wigksze problemy majqg ci, ktorzy majg
sami z tym problemy, zeby powiedzie¢. Na pewno wigksze problemy majg ludzie w mniejszych
miejscowosciach. Natomiast no mowie, znam kilka przypadkow, gdzie albo odmowiono, albo
jeden znajomy otrzymat takq wiadomosc, ze moze wzig¢ dzien wolny, ale to bedzie wilasciwie
jego ostatni dzien w pracy. Nie dostal tego na pismie, ale zostat tak poinformowany (IDI 16,
judaizm).

Jak wskazuje powyzszy cytat, kwestia zabezpieczenia mozliwosci uczestniczenia w
swietach religijnych jest rdznie interpretowana w zalezno$ci od wyznania 1 przepisow
regulujacych jego funkcjonowanie. Ograniczenie tych praw do mniejszosci o statusie
opisanym w ustawie wskazuje na nienadgzanie prawa za rzeczywistoscig.

Muzutmanie majg obowiqzek modli¢ si¢ pig¢ razy dziennie i powinna by¢ mozliwos¢
w pracy tej krotkiej przerwy z ewentualnosciq jakiegos odpracowania, z odpracowaniem tego
czasu. Poza tym muzutmanie powinni przynajmniej w piqtek raz w tygodniu uczestniczy¢ w
modlitwie w meczecie. I nie ma tego prawnie usankcjonowanego, zZeby ktos kto deklaruje
wyznanie muzutmanskie, zeby mial mozliwos¢ w pigtek pojs¢ do meczetu z jednoczesnym
obowigzkiem odpracowania tego czasu w innym terminie (IDI 2, islam).

Przedstawiciele mniejszosci o statusie zdefiniowanym w polskim prawie zwracaja
uwage na jeszcze jeden problem: korzystanie z uprawnien wymaga jasnego zadeklarowania
swojej wiary, co z kolei spotyka si¢ z oporem wsrod przedstawicieli mniejszos$ci.

Poza tym jeszcze jedno, to jest tez chyba istotne, zeby wystgpic¢ o taki dzien wolny,
trzeba sie jasno zdeklarowac pisemnie i mysle, ze to tez bardzo wiele 0sob odstrasza, nawet
nie samo to, Ze cos powie, tylko no jak ja to napisze, to to zostanie w dokumentach (IDI 16,
judaizm).

Odsyta to do szerszego problemu: badani i aktorzy spoleczni zauwazaja ztozono$¢ i
niskg efektywnos$¢ procedur sadowych. Podkreslaja dwa elementy: po pierwsze, wzglednie
niska kare dla pracodawcy, a po drugie trudng sytuacje pracownika, wymagajaca sporego
zaangazowania i obarczong duzym ryzykiem,.

Natomiast caly proces dochodzenia, bo kara to jedno tak naprawde, czy wysokosé,
dotkliwosé¢ tej kary dla pracodawcow orzeczonych przez sqd to jedno. Druga sprawa jest
taka, i to wszyscy sobie zdajq z tego sprawe, Ze tak naprawde w pewnym momencie, jezeli
osoba dyskryminowana zdecyduje sie is¢ do sqdu z pozwem do pracodawcy, to juz ma gorzej
z tego tytutu, bo po pierwsze ma trudniej w pracy, jezeli w ogdle kontynuuje te prace, po
drugie on jednak musi by¢ tym glownym aktorem postgpowania sqdowego. Czyli tak
naprawde jezeli sobie moze pozwoli¢ na petnomocnika, to fajnie, ale no jakby musi wzigé na
swoje barki catq odpowiedzialnos¢ za tq tego postepowania (GIS4, R3, islam).

Czesto jest rozwigzaniem na papierze, ale jezeli chodzi o rozwigzanie w mowie, to
czesto tam pracodawcy znajdujq jakies pseudoargumenty, zeby zwolni¢ pracownika z tym zZe
w tej kwestii, nie wiem jak, nie mam informacji jak inspekcja pracy postepuje. Znaczy w
ogole wydaje mi sig, ze w wigkszosci tych muzulmanow, czy czlonkow wyznania
muzutmanskiego, ktorzy zostali zwolnieni, poczuli zZe zostali zwolnieni ze wzgledu na
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przynaleznosé religii, po prostu wydaje mi sie, Ze nie widzieli sensu zeby skierowac sprawe
do inspekcji pracy. Psychiczna ta presja absolutnie presja spowoduje, zZe traci [...] i che¢ do
prawnego, znaczy do walki o podstawowe prawa pracownika, jezeli chodzi o srodowisko
muzutmanskie (IDI4, islam).

Kwestia kar nakladanych na pracodawcéw powtarzata si¢ kilkakrotnie, jakkolwiek
cztonkowie grup interwencji socjologicznej zwracali uwage, ze nie w penalizacji jest droga
do rozwigzania problemu.

Na pewno muszq by¢ jasne kary dla pracodawcy, na pewno muszq byc jakies reakcje
na zle traktowanie przez srodowisko, bo nie zawsze tylko pracodawca jest winien, natomiast
przede wszystkim muszq byc¢ jasne, jak to sie mowi, europejskie podejscie prawne do tego
(IDI 5, islam).

Kolejnym postulatem jest szczegdlna ochrona przedstawicieli mniejszos$ci, jako
bardziej narazonych na ewentualne konsekwencje restrukturyzacji, przed zwolnieniami
grupowymi.

Ja mysle, ze jezeli chodzi i dochodzi do zwolnienia, Zeby po prostu muzutmanie na
planie takiej absolutnej mniejszosci w stosunku do spoleczenstwa nie byli na liscie priorytet
do zwolnienia. [...] jezeli to nie jest uzasadnione zmniejszeniem kadry, czy likwidacjg
stanowiska, Zeby muzutmanie nie byli na pierwszej liscie do zwolnienia, [...]. Tutaj nie mowie
o przypadku, Ze sie np. muzutmanin nie wykonuje danego zlecania, czyli negatywnie
wykonuje, to sq racjonalne i to sq prawne przyczyny do zwolnienia, to absolutnie trzeba
podejs¢ obiektywnie. Ale jezeli chodzi o takim powiem kolektywnym przyczyng zwolnienia
danej grupy, czy danego procentu pracownikow, zeby muzutmanow po prostu nie znalezli na
pierwszej liscie (IDI 4, islam).

Badani 1 aktorzy spoteczni odniesli si¢ takze do kwestii zatrudniania pracownikow
cudzoziemskich, z uwagi na nakfadanie si¢ klucza etnicznego i religijnego. Problem z
niezatrudnianiem cudzoziemcow nalezacych do mniejszos$ci wyznaniowych moze wigzac si¢
ze skomplikowang procedura, przerzucong na pracodawce. Powstaje zatem pytanie: na ile
nieche¢¢ do zatrudniania imigrantow wynika z przyczyn kulturowych, a na ile z niechgci do
przeprowadzania zmudnej procedury biurokratycznej? Rekomendowanym rozwigzaniem jest
uproszczenie procedury zatrudniania pracownikow cudzoziemskich.

1 jesli bym mial mniej wiecej rownorzednych kandydatow do pracy, czy kandydatow, o
ktorych rownie matlo wiem na temat ich kwalifikacji, no to trudno by byto decydowaé sie na
przechodzenie wszystkich formalnosci wymaganych przez urzqd pracy. Takze to jest dziatanie
wymuszone przez przepisy, wymagania urzedu pracy, a nie przez dyskryminacyjne podejscie
pracodawcy (GIS4, RS, islam).

Edukacja

Z wywiadow oraz spotkan grupy interwencji socjologicznej wyraznie wylania si¢
potrzeba edukacji oraz rozwijania wiedzy 1 mozliwo$ci wzajemnego poznania w przestrzeni
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miedzywyznaniowej. Nawigzujac do istniejacych rozwigzan prawnych, osoby badane i1
aktorzy spoleczni odnosili si¢ do dylematu uszczegdtawiania prawa i1 dziatania poprzez
edukacje (kulture): czy obniza¢ dyskryminacje poprzez prawo czy poprzez edukacje
(kulture)? Zdaniem naszych rozméwcoéw problem z usztywnianiem i uszczegdtawianiem
prawa jest taki, ze prowadzi to do biurokratyzacji problemu, natomiast pozostawienie
,luznego” prawa moze sprzyja¢ temu, ze strukturalne uwarunkowania nabieraja wigkszego
znaczenia, np. zamieszkiwanie w matej miejscowosci i wynikajaca z tego niemoznos$é
zmiany pracy moga by¢ czynnikiem utrudniajgcym realizacje tozsamosci religijnej. Wszyscy
sg zgodni, ze wazniejsze dla nich sg wigzi miedzyludzkie i odpowiednia kultura miejsca
(organizacji, spotecznosci lokalnej, szkoty, itp.) niz uszczegdtowianie przepisOw prawnych i
ich restrykcyjnos¢. Widza potrzebe regulacji i istnienia instytucji przeciwdziatajacych
dyskryminacji, ale wolg rozwigzywac¢ problemy na stopie miedzyludzkiej/kulturowe;j i takie
rozwigzania ich zdaniem nalezy wspierac.

Mozna zrobic¢ jeszcze wazniejsze, pigkniejsze prawo zaczqc dzieci wychowywac. Ja
wiem, Ze to strasznie diugo potrwa, ale to tak mija. Jesli zaczniemy tlumaczy¢, to zte stowo,
jesli przygotujemy pokolenia na to, Ze inne moze by¢ religijne, ja probuje naprawde z rekg na
sercu probuje zrozumie¢ albo zgadzaé si¢ z bardziej i mniej religijny i nie umiem si¢ z tym
zgadzad. Jest sie religijnym albo nie. Jest si¢ bardzo wierzgcym albo niewierzgcym, bo albo
ja wierze i to takie przepraszam pstryk wierze, pstryk nie wierze. Natomiast ja mysle, ze to od
rewolucji francuskiej zaczeto sie to taki suwak bardziej religijny, mniej religijny i w
zaleznosci od pogody. Sq ludzie bardzo manifestujgcy swojqg wiare, ludzie mniej
manifestujqcy, sq ludzie, ktorzy przez segregacje kiedys bojq sie pokazywac i tu mamy
przeciez calq drugg wojne Swiatowq, ktora zrobita tak, Ze ludzie bali sie przyznawad, ze sq
Zydami. I to idzie, no dzieki Bogu juz powoli jest lepiej (GIS2, RS, islam).

...troche ten narod wymieszany i po co w ten czas stwarzac konflikt jak mozna sie do
konfliktu przygotowac i zapobiec, i do tej dyskryminacji nigdy nie doszlo (GIS2, R3,
katolicyzm).

Potrzeba ta zostata tez wyrazona przez przedstawicieli pracodawcow:

Jak cztowiek sie juz przyzwyczai, to potem to znika. Ja mysle, Ze tez jest to troszeczke
kwestia nowego. To jest ta kwestia poznania, no my sie, nam ciezko jest chyba po prostu
potrzebujemy na to czasu, zeby wpusci¢ w kregi troche skostniale tutaj roznych czy
poglgdow, czy stereotypow jakis swiezy powiew, potrzebujemy na to czasu (GIS3,
interlokutor 2).

Formula moglyby by¢ szkolenia dla pracodawcoéw oraz kampanie spoleczne w
mediach.

Tak naprawde trzeba szkoli¢ pracodawcow [...] Ja mysle, ze powinnismy mysle¢ o
szerokiej, jakas dziatalnos¢ wiasnie, nie lubi¢ tego nazywacé edukacyjna, uswiadamiajgca
jednych i drugich [...]I mysle, Ze nad tym powinnismy wspolnie pracowac (GIS4, R3, islam).

No kampanie spoteczne... Edukacja akurat w tym zakresie mysle, Ze jest chyba istotq.
W jakim teraz kierunku i w jaki sposob, no to juz by trzeba byto sie zastanowié¢ co jakby
uswiadamia, bo w wigkszosci to jest kwestia niewiedzy. (GIS3, interlokutor 2).
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Innym proponowanym narzedziem jest nadawanie przedsigbiorstwom certyfikatu
»otwartego przedsigbiorcy”.

Otwarty pracodawca, taki certyfikat, to jest bardzo dobry pomyst (GIS4, R3, islam).

Edukacja, niezaleznie od formy, jaka miataby przybraé, jest alternatywa dla
zaostrzania prawa, ktore — jak wielokrotnie wskazywali badani — moze prowadzi¢ do
nakrecenia spirali niecheci, patologicznych zachowan i rykoszetem godzi¢ w pracownikow.

Zbyt restrykcyjne prawa zawsze predzej czy pozniej doprowadzq do konfliktu miedzy
pracodawcg a pracownikiem (GIS2, RS, islam).

Mysle, ze dobre praktyki i pokazywanie przyktadow to jest podstawq, absolutnie
zadnego prawa. Ja jestem oczywiscie strong pracodawcow, wiec liberalne podejscie i nizsze
podatki, im mniej prawa, tym lepiej (GIS3, interlokutor 1).

Réznorodnos$¢ wyznaniowa w firmie jest pokazywana przez uczestnikow badan jako
mozliwy atut od strony organizacyjnej: rozny kalendarz sakralny pozwala na
komplementarno$¢ pracownikow.

W kazdym uktadzie z tego, Ze ktos np. jest w miejscu pracy, w ktorym dominujq
katolicy, a ktore musi stale pracowac, obecnos¢ prawostawnego, ktory w innym czasie
swietuje Boze Narodzenie i chetnie weZmie dyzur w katolickie Boze Narodzenie, byle mial
wolne w swoje Boze Narodzenie, moze by¢ przewagq konkurencyjng mojej firmy, czy
asumptem do lepszych stosunkow wewngtrz firmy, bo okazuje sig, Ze to, Ze jestesmy rozni
moze by¢ wartoscig w tym kontekscie (GIS1, R4, katolicyzm).

Ja chcialem to powiedzie¢, ja znam parg muzutmanow, ktorzy prowadzili autobusy. 1
np. autobusy, w dnie, ktore katolicy mieli wolne, on byl na dyzurze, tak pracowat. On chciat
pracowac, niech inni majg wolne (GIS1, R1, islam).

Mam przykiad z kolei z takq firmgq, ktora zatrudnia wielu pracownikow z Ukrainy, to
jest by¢ moze pozytywny przyktad, ale tez warto go przytoczy¢ i to chodzilo o swieta Bozego
Narodzenia, ktore wypadajg w styczniu zupetnie, no to juz nawet nie jest poniedziatek,
czwartek, tylko zupetnie w innym czasie wypadajqce swigta, cale swieta wypadajq. I ta firma
powiedziala, Ze pracownicy, ktorzy chcqg pracowac w katolickie swigta, zorganizowata tak
prace, akurat to byla taka, ze to nie musiato by¢ wszyscy, nie musieli by¢ razem w pracy,
tylko ktos mogl swojg prace wykonac¢ podczas swigt grudniowych, a te sobie odebrac¢ w te
dni, w ktore pracowat podczas swigt prawostawnych (GIS3, interlokutor 1).

Ponadto wielokulturowos¢ podnosi kapitat kulturowy firmy dzigki mozliwos$ci
akumulacji do$wiadczen o0so6b reprezentujacych rdézne perspektywy 1 doswiadczenia
kulturowe.

Doktadnie tak, czy na przyktad kwestia roznorodnosci kulturowej, ktora bardzo
przeciez dobrze, w ogole dobrze wplywa na zespol, bo to sq rozne elementy roznic
kulturowych i w tym momencie jak sie okazuje, zZe jak mamy miedzynarodowy zespot to sig
nagle okazuje, ze zaczynamy rozmawiac o jakis dodatkowych zajeciach, bo okazuje sie, ze
jeden z cztonkow zespotu moze cos powiedzie¢ o Izraelu, drugi jest w stanie powiedzie¢ cos
na temat Chin, Japonii, a czy nawet Brazylii, czy Stanow Zjednoczonych i okazuje sie, ze to
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po prostu dziala, a wczesniej to bylo takie... my to sobie potrafimy naprawde pietrzyc
problemy zanim cokolwiek zrobimy (GIS3, interlokutor 2).
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Podsumowanie i rekomendacje

Sytuacja roznorodnosci wyznaniowej w miejscu pracy moze mie¢ charakter
konfliktogenny. Hicks (2003) wyrdznia nastgpujagce wymiary mozliwych konfliktow o
podiozu religijnym w miejscu pracy:

e postugiwanie si¢ symbolami o charakterze religijnym (w tym ubraniami lub
elementami odziezy konotujgcymi przynaleznosc¢ religijng),

uczestniczeniem w uroczystosciach o charakterze religijnym,

czas na modlitwe i uczestniczenie w rytuatach, dni wolne w §wieta religijne.

Bioragc pod uwage rozwazania Hicksa nie nalezy wycigga¢ z nich wniosku o tym, ze
jedynie sekularyzacja miejsca pracy, a wiec zadekretowane ukrywanie wyznania jest
rozwigzaniem ,,problemu” obecno$ci przejawdw wyznania w miejscu pracy. Nalezy je raczej
traktowac jak podkreslenie tego, ze religia, tak samo jak inne aspekty praktykowania
tozsamosci, moze generowac konflikty. Wyeliminowanie religii z miejsca pracy jest
przemoca w stosunku do jednostek religijnych i w zwigzku z tym nie moze mie¢ miejsca, co
ujawnia si¢ w postulacie zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie. Nalezy wigc szukaé
sposobow  roztadowania potencjalnych  konfliktow. Dodatkowo, jak  pokazaty
przeprowadzone badania, obecno$¢ jednostek z réznych grup wyznaniowych w miejscu
pracy moze prowadzi¢ do wzrostu efektywnosci pracy, a wiec korzysci ekonomicznych. Jak
zauwazaja, Anczyk 1 Kuzniewski, ,,wyznanie religijne stanowi istotny czynnik, ktory
powinno si¢ uwzglednia¢ nie tylko w projektach badawczych dotyczacych analizy dialogu
spotecznego w miejscu pracy, ale réwniez w programach dedykowanych kreowaniu
przyjaznego pracownikowi srodowiska pracy” (Anczyk, Kuzniewski 2014, s.170).

Przeprowadzone badania pokazaty, ze w Polsce ma miejsce dyskryminacja w miejscu
pracy ze wzgledu na wyznanie. W trakcie badan rozbudowaliSmy list¢ Hicksa, uzyskujac
nastepujacg strukture mozliwych form dyskryminac;ji:

e Ograniczanie dostepu do zatrudnienia

e Zwolnienia z pracy

e Ograniczenia mozliwosci doskonalenia zawodowego, awansu i zarobkow

e Utrudnienia w praktykowaniu religii

o Mozliwos¢ obchodzenia §wiat religijnych

o Ograniczenia praktyk religijnych w miejscu pracy
Dopuszczalno$¢ symboli wskazujacych na przynalezno$¢ religijng
Naruszanie tabu pokarmowego
Relacje w pracy
Whpisywanie wydarzen o tle religijnym w kontekst konsumpcyjny
Narzucanie dziatan niezgodnych z systemem warto$ci danego wyznania

Dyskryminacja na rynku pracy w zwigzku z wyznaniem — jak zauwazyliSmy wczesniej —
jest zagadnieniem trudnym do badania. Przyjete ujecie jakosciowe nie pozwolito
zdiagnozowac skali problemu, ale tez nie taki mial by¢ jego cel. Ujecie jakosciowe miato na
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celu odstonigcie mechanizméw problemu, istotnych z perspektywy Zleceniodawcy,
zaangazowanego w rozwigzywanie problemow dyskryminacji. Nalezy rowniez podkresli¢, ze
przedstawili$my tu interpretacje §wiatow spolecznych naszych rozmowcow, a wigc tego, jak
rozumiejg oni otaczajacy ich §wiat spoteczny w perspektywie badanego zagadnienia.

Poza tym, ze przeprowadzone badanie przyniosty konkretne ustalenia, odstonity
réwniez kolejne problemy zwigzane z badaniem wskazanego zjawiska, ktore powinny by¢
wziete pod uwage tak w odniesieniu do jego eliminowania, jak 1 jego dalszej badawczej
eksploracji. Mowa tu o zjawisku ukrywania wyznania w konteks$cie rynku pracy, ale — jak
mowili rozmowcy — jest to zjawisko obecne rowniez w innych obszarach zycia spolecznego
(poza zawodowym). Na zjawisko to mozna spojrze¢ jako na strategi¢ adaptacyjng w
odniesieniu do faktycznych lub wyobrazonych zagrozen mogacych nastgpi¢c w zwiazku jej
ujawnieniem. Zebrane dane nie pozwalaja rozstrzygnac tej kwestii. Nie zmienia to jednak
problemu, gdyz w obu przypadkach (faktycznych czy wyobrazonych zagrozen) mamy do
czynienia ze wskazaniem na problematyczno$¢ realizacji wlasnej tozsamosci, a dziatania
antydyskryminacyjne powinny dotyczy¢ tak przeciwdziatania konkretnym zagrozeniom, jak i
klimatowi obawy, ktoéry wynika z konstrukeji $rodowiska spotecznego, a nie stanowi
wylacznie zindywidualizowanego wyobrazenia. Mowigc inaczej, wyobrazenie ma zrodio
spoteczne a nie jednostkowe. Co wigcej, problem strategii adaptacyjnych stanowi
jednoczesnie przeszkode badawcza, gdyz moze prowadzi¢ do ukrywania aspektow wiasnej
tozsamos$ci w sytuacji badania. Jak zauwazyt jeden z badanych:

Mysle, ze tych badan mysle, ze si¢ nie da za bardzo zrobié tak naprawde, bo
dyskryminacja zaczyna si¢ na poziomie nieprzyznawania sie (GIS3, interlokutor 2).

Nalezy wzia¢ to pod uwagg, konstruujac kolejne badania, w tym diagnostyczne, gdyz
prowadzi¢ to moze do zanizania skali zjawiska. Badania jakos$ciowe, silnie nastawione na
indywidualizacj¢ zbierania danych poprzez kontakt twarza w twarz z badaczem/badaczka,
maja szans¢ powodowac otwarcie si¢ badanych, wywotywac ich wigksza szczeros¢, ktorej
doswiadczylisSmy w ramach tego badania. Warto zwroci¢ uwage, ze metoda Touraine’owska,
zaktadajaca dlugotrwalg relacje pomigdzy badaczami a badanami sprzyja takiej otwartosci 1
daje aktorom spotecznym dostgp do pojeciowosci, ulatwiajacej wyrazenie swoich
doswiadczen. Niemniej najlepiej sprawdzitaby si¢ ona w przypadku grup, ktoére juz
zidentyfikowaly problem, a nie tworzonych ad hoc na potrzeby badania. Jednocze$nie
otwarto$¢, z jaka badani pracodawcy opowiadali o dyskryminujacych praktykach pokazuje,
ze przy dobrze dobranych wskaznikach ilo$ciowe badanie opinii pracodawcow moze dac¢
interesujacy zwrot.

Dla sprawdzenia poziomu dyskryminacji przy zatrudnianiu rekomendujemy
zastosowanie w przysztych badaniach metodologii wzorowanej na badaniach Drydakisa,
omawianych w pierwszej czg¢sci niniejszego raportu. Interesujacym kierunkiem byloby
réwniez skoncentrowanie badan na konkretnych grupach zawodowych. SygnalizowaliSmy
wczesniej problemy napotykane przez katolikéw w poszczegdlnych branzach — zawodach
medycznych, edukacji czy mediach. Podczas wywiaddéw telefonicznych takze pojawity si¢
wskazania na konkretne grupy zawodowe, tym razem jednak formutowane przez
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przedstawicieli mniejszosci — pokazuje to, ze podstawowym czynnikiem uruchamiajgcym
mechanizmy dyskryminacyjne w zsekularyzowanym $wiecie pracy jest sam fakt
intensywnego przezywania religijnosci.

Odmowiono mi mozliwosci publikacji zdje¢ z pielgrzymki niezwigzanej z kultem
katolickim, mimo iz zdjecia z pielgrzymek kultu katolickiego byty publikowane w intranecie;
w stuzbach mundurowych inne niz katolickie wspolnoty wyznaniowe nie majq kapelanow,
wierni roznych wspolnot religijnych czesto zaktadajq wlasng dziatalnosé, by nie narazaé sie
na szykany, potrzebny jest rzecznik w stuzbach mundurowych chronigcy inne grupy
wyznaniowe (CATI, R30, bahaita).

Najgorzej w oswiacie, bo w stosunku do nauczycieli innych wyznan niz katolickie nikt
nie liczy, Ze ktos moze mie¢ inne poglgdy. Trzeba brac udzial w uroczystosciach koscielnych
na rozpoczecie roku, swigta panstwowe, czy rekolekcje (CATI, R35, protestant).

Jako nauczyciel - obowigzek uczestniczenia w rekolekcjach katolickich (CATI, R4,
buddysta).

Jak pokazuja przeprowadzone badania, dyskryminacja w zwigzku z wyznaniem na
rynku pracy jest zjawiskiem wielowymiarowym: wystepuja jej formy bezposrednie i
posrednie, zwigzana jest z relacjami wertykalnymi i horyzontalnymi, wigze si¢ z szerszym
stereotypowym mysleniem o Innych, zazebia si¢ z innymi aspektami tozsamosci
(dyskryminacja krzyzowa), ma charakter intencjonalny, ale takze nieintencjonalny, np.
poprzez bezrefleksyjne uzywanie jezyka, ktory reprodukuje stereotypowy stosunek do
Innego, znaczenie ma nie tylko wyznanie inne od dominujacego w Polsce, ale rdéwniez sam
poziom religijnos$ci, co prowadzi do sytuacji dyskryminacji takze czg¢sci badanych katolikow.

Kompleksowos$¢ zjawiska przeklada si¢ na problemy z formutowaniem rekomendacji,
ktore powinny by¢ traktowane jako punkt wyjScia do ksztaltowania polityk
amtydyskryminacyjnych 1 podejmowania konkretnych dzialan, a nie jako gotowe
rozwigzania. Same osoby badane i inni nasi rozmowcy zwracaly uwage na delikatno$¢
materii, wyrazajac obawe, ze nadmierna ochrona osob o zadeklarowanej tozsamosci
wyznaniowe] moze prowadzi¢ do pojawienia si¢ spirali dyskryminacji, a ,,przywileje”
wynikajace z odmiennego wyznania (badz zadeklarowania jakiegokolwiek wyznania) moga
wywotywac konflikty.

Kiedy juz zaczynajg wystepowac, powiedzmy przerwa w pracy, bo jest na modlitwe
albo cos takiego to tu zaczynajq sie, no to juz jest - dlaczego on ma przerwe, a ja nie?

Dlatego, ze ty wychodzisz na obiad, na ktory masz przerwe, a on, czy ona wtedy zostaje
(GIS3, interlokutor 2).

Jezeli nawet on jest taki bardziej otwarty, tolerancyjny, czy w ogole inny, na przyktad
wspolpracownikowi, on ma tyle czasu wolnego, a my nie mamy, bo on musi si¢ modli¢ itd.,
wigc to tej nie ma bezposrednio na przyktad dyskryminacji, ale wigkszos¢ pracodawcom,
prawda? Nawet gdyby chcieli zatrudnié¢ te osoby, patrzq na innych pracownikow, Zeby nie
byto konfliktu, prawda? (GIS1, R1, islam).

Powieszenie w wielokulturowym srodowisku jednego symbolu to jest dyskryminacja
innych wyznan, ze w moim odczuciu prywatnym w ogole bez Zadnych symboli religijnych to
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jest najlepsze rozwiqgzanie, jesli sq wielokulturowe, czy wieloreligijne srodowiska (GIS3, R1,
islam).

Sprawa robienia przerw, Ze tu dla jednych jest przerwa, dla innych nie, jezeli bedzie
rozwigzana niezrecznie moze budzic¢ napiecia, ktore bedq destrukcyjne (...) Czyli problem jest
w ogole troche inny, to jest problem jak to rozwigza¢ mqdrze przy odrobinie dobrej woli a to
juz sq czesto problemy lokalne. I jezeli panstwo wtrgcatoby sie w to z jakimis to boje sie, ze
bytby efekt stonia w sktadzie porcelany (GIS2, R1, katolicyzm).

Uwzgledniajac powyzsze zastrzezenia, mozna wskaza¢ nastepujgce rekomendacje:
e Prowadzenie edukacji antydyskryminacyjnej, w tym w szkotach 1 wsrdd
przedsiebiorcoOw (np. na kursach dla pracodawcoéw lub studiach typu MBA.

e Uproszczenie procedur zatrudniania cudzoziemcow.

e Podejmowanie dzialan edukacyjnych i wspierajacych kulture a nie zaostrzanie prawa
(nalezy jednak wzig¢ pod uwage, ze rozluznienie prawa moze spowodowac spychanie
religii do sfery prywatnej).

e Promowanie mozliwego zwigkszenia efektywnosci pracy poprzez zatrudnianie osob o
réznych wyznaniach, co przeklada si¢ na ré6zne mozliwosci pracy, np. odmienne
kalendarze, ktore moga by¢ komplementarne w zmianowym systemie pracy.

e Promowanie wartosci roznorodno$ci w miejscu pracy.

e Ulatwienie zglaszania przypadkoéw dyskryminacji i wchodzenia na droge sadowa.
Badani zauwazajg zlozono$¢ i niska efektywnos$¢ procedur sadowych, w tym niskie
kary dla pracodawcow z jednej strony, z drugiej za§ duze ryzyko 1 trudng sytuacje
wymagajacg sporego zaangazowania pracownika.

e Kolejnym postulatem jest szczegdlna ochrona przedstawicieli mniejszo$ci, jako
bardziej narazonych na ewentualne konsekwencje restrukturyzacji, przed
zwolnieniami grupowymi.

W przypadku dziatah na rzecz ograniczania dyskryminacji na rynku pracy Polska
moze skorzysta¢ z badan Jeffa Pfeifera, na podstawie ktoérych opracowano szereg programow
warsztatow  antydyskryminacyjnych, zwiekszajacych wiedz¢ na temat procesow
stereotypizacji oraz znaczenia jasnych zasad podejmowania pewnych decyzji. W efekcie z
powodzeniem zredukowano przejawy w dyskryminacji na rynku pracy 1 systemie
sprawiedliwo$ci w Kanadzie, w dzialalnosci policji w Kanadzie i Australii oraz w
australijskich systemach penitencjarnych (Meissner, Brigham, Pfeifer 2003).

Przy czym jesli chodzi o odmiennos¢ kulturowg ciekawe sg wyniki raportu Monster

Talent Sourcing Services ,,Skuteczne sposoby na rekrutacje jezykowe. Wyzwania sektora
nowoczesnych ustug biznesowych wobec rekrutacji jezykowych oraz zatrudniania
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obcokrajowcow z UE — raport z badania” z badan, w ktorych w lipcu i sierpniu 2017 roku
wzieli udziat specjaliSci HR 1 obcokrajowcy z rdéznych krajow, pracujacy w branzy
nowoczesnych ustug biznesowych w Polsce (obcokrajowcy stanowia w nich 9%
zatrudnionych). Obcokrajowcy z tego sektora wysoko cenig sobie poszanowanie ich
odmienno$ci kulturowej przez pracodawce i wspoOtpracownikow (8,4/10). Wszyscy
pracownicy sg traktowani w ten sam sposéob, niezaleznie od pochodzenia, co jest domeng
organizacji mi¢dzynarodowych. Specjalisci HR sa zgodni, ze wielokulturowo$¢ wptywa
pozytywnie na efekty pracy, ale przy tworzeniu wielokulturowych zespotoéw wazne jest, aby
zawsze pamicta¢ o odmienno$ci kulturowej pracownikow. Firmy starajg si¢ wspierac
budowanie takich zespotow glownie poprzez organizowanie spotkan i1 wyjazdow
integracyjnych poza miejscem pracy i innych inicjatyw, ktore pozwalajg pracownikom oraz
przetozonym lepiej si¢ pozna¢ i rozumie¢ Wazne sg takze szkolenia dotyczace rdznic
kulturowych, rozwigzywania ewentualnych konfliktow, kursy jezykowe, regularne spotkania
przetozonych, pracownikoéw oraz pracownikow HR oraz inne inicjatywy, ktoérych celem jest
wzajemne poznanie si¢ réznych kultur (Raport MTSS, s. 38-39).

Podsumowujac, warto zwroci¢ uwage na kilka prawidlowosci. Problemy z dyskryminacja na
tle religiinym na rynku pracy okazaly si¢ obecne, ale ukryte za sprawa strategii
adaptacyjnych, a przez to trudniejsze w diagnozie. Ich wystepowanie wyraznie zalezy od
przynaleznosci do okreslonego wyznania, jakkolwiek juz samo zamanifestowanie religijnosci
w przestrzeni publicznej, z ktéra kojarzona jest praca zawodowa, moze uruchomic
mechanizmy dyskryminacyjne. Mowigc jezykiem spoza nauk spotecznych — pojawienie si¢
dyskryminacji zalezy nie tylko od wektora, ale i od sily oddziatywania. Kilkumiesieczny
proces, w ktorym wraz z uczestnikami grupy interwencji socjologicznej i interlokutorami
odkrywaliSmy kolejne aspekty tego zjawiska, uzmystowil nam, zZe narz¢dziem
umozliwiajacym zabezpieczenie podstawowych praw tak mniejszosci religijnych, jak i
katolickiej wigkszosci jest refleksja. Refleksja, ktora w toku dlugiego procesu pozwolita nam
wspolnie zidentyfikowac¢ 1 nazwaé pewne problemy. Istota metody interwencji socjologiczne;j
jest wzajemne uczenie si¢ od siebie ,,badanych” i1 ,,badaczy”. Nie mamy watpliwosci, ze ten
proces mial miejsce. Z jednej strony uczestnicy grupy interwencji socjologicznej zaczeli
przejmowac nasz jezyk 1 rame interpretacji rzeczywistosci spotecznej, z drugiej strony my,
jako zespot, zaczeliSmy mocno zbliza¢ si¢ do — jakze zroznicowanych — do$wiadczen
naszych rozméwcow. Stalo si¢ to szczegdlnie widoczne podczas pracy nad interpretacja
materialu, kiedy musieliSmy skonfrontowa¢ indywidualne perspektywy osdéb wprawdzie
zajmujacych si¢ zawodowo badaniami spotecznymi, ale osadzonych w réznych kontekstach
religijnych. Za to niestychanie uczace do§wiadczenie chcieliSmy podzigkowaé anonimowym
uczestnikom 1 uczestniczkom projektu. Dzieki Waszej otwartosci, checi pokazania nam
roznych perspektyw 1 gotowosci do dyskutowania wlasnego punktu widzenia moglismy si¢
duzo od Was nauczy¢.
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Aneks: wywiad z Petnomocnikiem Rzgdu
ds. Spoteczenstwa Obywatelskiego i
Rownego Traktowania

Data przeprowadzenia wywiadu: 17-10-2017
Zastosowane skroty:

AL — minister Adam Lipinski
WKZ — Wiestawa Kostrzewa-Zorbas
B — Barttomiej Walczak, Mustafa Switat (badacze)

B: Jakie sq najwazniejsze wyzwania zwigzane ze wspotistnieniem réznych religii
w Polsce? Czy przekiadajq sie one na rynek pracy?

AL: Wyzwania sg oczywiste — nie ma watpliwosci, ze wszyscy powinni by¢ traktowani w
rowny sposdb. Zresztg w Polsce nie ma z tym wiekszych problemdw. Jako Petnomocnik
Rzadu ds. Rownego Traktowania otrzymuje skargi i wnioski dotyczace dyskryminacji. Mam
wykaz interwencji w takich sprawach. Liczba skarg, wnioskéw oraz interwencji w obszarze
dyskryminacji ze wzgledu na religie i wyznanie jest nastepujgca: w 2013 roku byto 13 spraw,
w nastepnym — réwniez 13, potem w 2015 roku ich liczba spadta do 7, rok temu byty 4, aw
biezgcym roku sg 3. Trzeba wzig¢ jednak pod uwage, ze rok jeszcze sie nie zakonczyt.

WKZ: Generalnie — skarg na dyskryminacje byto zawsze bardzo niewiele. Na spadek ich
liczby sktada sie kilka czynnikdw. Wptyw na to, ze skarg jest mniej, ma nie tylko sytuacja w
odniesieniu do réwnego traktowania. Nie zawsze tez jest to zwigzane z realng sytuacjg
skarzgcych. Po prostu jest mniej okolicznosci, ktére sktaniajg osoby prywatne — bo gtéwnie
takie sie skarzg — do sktadania skarg. Zawsze tez pewne znaczenie majg zmiany
organizacyjne, w tym zmiany na stanowisku Petnomocnika, po ktérych nastepuje zwykle
okres spowolnienia tempa wptywu skarg, wiec pewnie i tym razem miato to miejsce. Warto
tez wzig¢ pod uwage to, ze systemy skargowe albo para-skargowe, takie jak system
Petnomocnika Rzadu ds. Rownego Traktowania, sg systemami reaktywnymi. Jesli skargi
wptywajg, Petnomocnik reaguje na nie, ale skargi nie dajg petnego obrazu sytuacji.

AL: Sprawy zakwalifikowane do kategorii religia i wyznanie stanowity w 2016 roku 3%
wszystkich spraw.

WKZ: Jesli moge dodac: nie dotyczyty one rynku pracy, co wydaje sie by¢ dos¢ istotnym
zastrzezeniem.
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AL: Nie spotkatem sie z problemem tego typu, ze ktos$ byt dyskryminowany ze wzgledu na
religie, wyznanie, czy narodowos¢. Oczywiscie, gdyby takie sytuacje jednak miaty miejsce, to
sie tym zajme.

B: Z naszych badan wynika, ze te sytuacje sa bardzo rzadkie, ale ta rzadkos¢
moze wynikac nie tyle z nieistnienia zjawiska, co po prostu jakby z takiego jego
wyciszenia, to znaczy osoby nalezace zwtaszcza do mniejszosci religijnej, ale tez
katolicy, czesto pomijajg, nie wchodza w ogdle w system skargowy.

AL: Jezeli chodzi o instytucje, to system skargowy powinien istniec. Jako Petnomocnik
rejestruje przypadki dyskryminacji. Jestem catkowicie otwarty na to, zeby pomagac ludziom
w takich sytuacjach. Nie powiem jednak, ze ubolewam, iz takich skarg nie ma — uwazam to
za raczej pozytywne zjawisko.

B: ChcieliSmy zapytac o to, jak wyglada sama procedura takich skarg?

WKZ: W nawigzaniu do tego o czym mowit Pan Minister, chciatabym dodac, ze wiedza o
sytuacji czerpana jest nie tylko ze skarg, ale tez ze spotkan z zainteresowanymi
Srodowiskami. Dyskryminacja na rynku pracy nie byta wymieniana przez cztonkow
kosciotdw i zwigzkdw wyznaniowych uczestniczacych w spotkaniach konsultacyjnych
organizowanych przez kolejnych Petnomocnikéw Rzadu ds. Réwnego Traktowania wsrdd
palgcych problemoéw, wartych omdwienia w czasie spotkan, przy czym uczestnicy spotkan
sami sugerowali ich tematy. Jesli chodzi o skargi, to zaczne od tego, ze Petnomocnik Rzadu
ds. Rownego Traktowania nie podejmuje decyzji w indywidualnych sprawach wptywajacych
do niego. De facto posiada miekkie kompetencje, obejmujace szereg mozliwych sposobdow
zafatwienia sprawy. Dodatkowo, skargi to umowna kategoria: czesto sg to wnioski lub
korespondencja, ktéra ma charakter zblizony do skargi, ale nig nie jest. Czasami sg to nawet
refleksje na temat danej sytuacji. Cata korespondencja jest rejestrowana i udzielane sg
odpowiedzi na wszystkie pisma. Na wszystkie skargi Petnomocnik reaguje, za$ sposob
zatatwienia sprawy zalezy od jej charakteru. Petnomocnik moze podjac sprawe sugerujac
np. zmiane prawa lub zaniechanie dziatan o charakterze dyskryminujgcym. Takiego
przypadku, dotyczacego dyskryminacji ze wzgledu na religie i wyznanie na rynku pracy, w
ostatnich latach nie byto. Petnomocnik moze tez wskaza¢ wnioskodawcy przystugujace mu
$rodki prawne lub mozliwosci dalszego dziatania (to jest bardzo czesty przypadek) lub
przekaza¢ sprawe do rozpatrzenia organom, do ktorych kompetencji nalezy podjecie dziatan.
W 2016 roku 26,7% spraw przestano wg wtasciwosci z prosbg o zajecie stanowiska
(zachowujgc jednoczesnie sprawe do prowadzenia), 15,7% - przestano wg wiasciwosci,
udzielono odpowiedzi we wtasnym zakresie w przypadku 29,1% spraw. Ponad 15% spraw
odtozono ad acta — byty to sprawy przesytane do wiadomosci, w odniesieniu do ktérych
dziatania podjat juz kto$ inny. 10% spraw nie zostato zakonczonych do korica roku
kalendarzowego.

Moze warto tez wspomnie¢, ze sprawy sg klasyfikowane wg ustawowych podstaw
dyskryminaciji, a jedng z kategorii jest religia i wyznanie. Druga sprawa, o ktérej warto
wspomnieé, to fakt ze zawsze najwiekszg kategorig sg tzw. ,sprawy inne”, czesciowo z
powodu, o ktdérym juz wspomniatam. CzeS¢ korespondencji dotyczy réznych spraw —
dramatycznych dla danej osoby albo nawet istotnych spotecznie — ale juz po wstepnej

78



lekturze i ocenie ze strony prawnikdw widac¢, ze zwigzek skargi z dyskryminacjg jest
niewielki, jesli w ogdle istnieje. Wiem, ze podobnie jest w wielu instytucjach, ktére przyjmuja
skargi. Tak w zarysie wygladajg procedury interwencji na skargi wptywajgce do
Petnomocnika.

B Rozwigzania sa trzy, przekazanie w formie doradztwa i - bardzo rzadko
uzywana - propozycja zmiany w prawie, tak?

AL: Na obecng chwile nie byto takiej sytuaciji.

WKZ: W sprawach dotyczacych rynku pracy, to znaczy w sprawach, o ktérych méwimy, nie
przypominam sobie, zeby w ogdle wptyneta skarga powodujgca wniosek o zmiane
przepisdw prawa.

AL: Jestem gotowy dziata¢, gdyby pojawity sie problemy dotyczace $wiat religijnych. Zgodnie
z polskim prawem, pracownicy mogg na wiasng prosbe uzyska¢ zwolnienie od pracy na czas
niezbedny do obchodzenia $wiat. Zwolnienie jest udzielone pod warunkiem, ze zostanie
odpracowane. Taka procedura dotyczy wszystkich pracownikow.

Gdyby dany pracownik nie uzyskat dnia wolnego, to moze interweniowac u Petnomocnika
Rzadu ds. Rownego Traktowania. W takiej sytuacji moge wysyta¢ pismo do zaktadu pracy,
czy Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. Oczywiscie pismo Petnomocnika nie ma
mocy decyzji, ale moze pomdc w uzyskaniu wyjasnien. Z reguty interwencje sg skuteczne w
spdtkach skarbu panstwa, réznie bywa natomiast w przypadku prywatnych firm.

B: Jak Pan Minister ocenia system skargowy, czy jest on Pana zdaniem
efektywny, czy wymaga jakis zmian?

AL.: Generalnie skarg jest mato, ale gdy wptywajg, to dziatania sg podejmowane, wiec
uwazam, zZe system jest efektywny. Mata liczba skarg moze wynika¢ réwniez z faktu, iz
Polska jest dos¢ jednorodna pod wzgledem narodowosciowym, takze — mniejszosci
religijnych jest raczej niewiele i nie sg one liczne. Oczywiscie zdarzajg sie sytuacje
antysemickich haset na stadionach, natomiast sg to przypadki jednostkowe i nie
utozsamiatbym ich z narodowym antysemityzmem. Oczywiscie w takich sytuacjach tez
jestem gotowy interweniowac.

B: A jak wyglada cigg dalszy samej procedury skargowej? To znaczy, jesli
Panstwo przekazujq sprawe dalej, nawet te niewielkie liczby spraw, ktore do
Was trafiaja, kto jest takim najwazniejszym odbiorca, kontynuatorem takiej
sprawy?

AL: Po wptynieciu skargi, podejmuje interwencje. Na ogét kieruje sprawy do Ministerstwa

Spraw Wewnetrznych i Administracji oraz Ministerstwa Sprawiedliwosci. Niewielki procent
trafia rowniez do Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej i innych podmiotdw.
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B: W naszym projekcie zbierajg sie tylko przedstawiciele organizacji spoteczno-
religijnych i jedno z pytan, o ktdrego zadanie nas prosili dotyczy tego, na jakiego
rodzaju wsparcie tego typu organizacje mogaq liczy¢ ze strony Pana Ministra, czy
ze strony Urzedu Pelnomocnika?

AL: Jako Petnomocnik moge wystosowac pismo do wtasciwego ministerstwa, do okreslonej
firmy, czy agencji z prosbg o wyjasnienie, naprawienie szkody albo o interwencje. Tak jak
moéwita pani Wiestawa Kostrzewa-Zorbas: nie posiadam mocy decyzyjnej w odniesieniu do
skarg. Mam mozliwo$¢ posredniego wptywania, zwtaszcza na podmioty, ktére pozostajg we
wiadztwie rzgdowym. Niewatpliwie atutem jest réwniez moja pozycja wiceprezesa partii. W
przypadku skarg na dyskryminacje w pracy ze wzgledu na wyznanie — prosze przyja¢ do
wiadomosci — w kazdej takiej sprawie bede interweniowat.

Apeluje o zgtaszanie do nas wszelkich probleméw — bezposrednio do mnie lub do
pracownikdw mojego biura. Prosze o przekazanie organizacjom spoteczno-religijnym, ze
jestem catkowicie otwarty. W przypadku wystgpienia problemdw chetnie spotkam sie z
przedstawicielami tych organizacji i przedyskutuje sytuacje. Moge tez podjac niezbedna
inicjatywe ustawodawcza, oczywiscie w granicach zdrowego rozsadku. Na przykfad
inicjatywa, zeby dniami wolnymi od pracy byly Swieta mniejszosci, bytaby trudna do
przeprowadzenia. Gdyby jednak miata miejsce taka sytuacja, ze jaki$ pracodawca nie chce
udzieli¢ dnia wolnego w Swieto religijne, to ja absolutnie moge interweniowad.

B: Ztozonosc¢ tego problemu polega tez na tym, ze przedstawiciele mniejszosci
czesto juz majg tak gteboko zinternalizowang obawe, ze bardzo czesto sami - to
przynajmniej wynika z naszych wywiadow - sami chowajq informacje o swojej
tozsamosci, biorg zwolnienia lekarskie.

AL.: Zgadzam sie, ze cztonkowie mniejszosci czesto a priori majg wiele obaw. Dlatego
jeszcze raz powtarzam: chetnie spotkam sie z ich przedstawicielami, bo z racji petnionej
funkcji mam mozliwos¢ udzielenia pomocy. Prosze przekaza¢ osobom uczestniczgcym w
projekcie, ze w kazdej chwili — jesli sg jakiekolwiek problemy lub sugestie — jestem
dostepny. M6j gabinet jest dla nich otwarty w kazdej chwili.

B: Dziekujemy bardzo.
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