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Glosa do wyroku ETS z dnia 14 marca 2017 r. w sprawie C-157/15
Gloss to the judgement of the ECJ of 14™ March 2017 on the case C-157/15

Streszczenie. Dnia 14 marca 2017 r. Europejski Trybunal Sprawiedliwo$ci wydat wyrok w sprawie
ztozonego przez belgijski sad kasacyjny wniosku o wydanie orzeczenia przy zastosowaniu trybu
prejudycjalnego. Postepowanie dotyczyto kobiety, S. Achbita, bedacej muzulmanka, ktéra podjeta
prace u prywatnego przedsiebiorcy G4S Secure Solutions NV (dalej: ,,G4S”), w Belgii, na postawie
umowy o prace na czas nieokreslony. Poczatkowo kobieta nie zdradzata zadnych oznak wskazujacych
na jej przynalezno$¢ religijng. Mimo panujacego w zakladzie pracy niepisanego zwyczaju, ze
pracownicy nie mogg nosi¢ zadnych widocznych symboli wskazujacych na wyznawane przez nich
poglady religijne czy polityczne, S. Achbita po pewnym czasie o$wiadczyta swemu pracodawcy, ze
zamierza nosi¢ chuste islamska w czasie godzin pracy. Po sprzeciwie kierownictwa, zmianie
regulaminu wprost zakazujacego noszenia wspomnianych symboli, powodka nie zmienila swojego
zachowania, co dato pracodawcy przyczynek do zwolnienia jej z pracy, zachowujac przy tym okres
wypowiedzenia oraz wyplacajac jej odprawe.

Pytanie prejudycjalne sadu kasacyjnego dotyczylo kwestii czy na postawie art. 2 ust. 2 lit. a)
dyrektywy 2000/78 mozna orzec, ze w przedmiotowej sprawie nie zaistniaty przejawy dyskryminacji
bezposredniej, jezeli reguta zakazujaca dawania wyrazu w miejscu pracy, za pomoca znakow, swoim
przekonaniom politycznym, swiatopogladowym i religijnym obowigzujaca u pracodawcy obowiazuje
wszystkich pracownikow?

Po rozpoznaniu sprawy Trybunat uznatl, Ze nie wystapity tu przestanki okreslone w rzeczonym
artykule, a wiec nie doszto do dyskryminacji bezposredniej. Niemniej kwestie powotania si¢ na
zaistnienie dyskryminacji posredniej pozostawil otwarta, pozostawiajagc jej oceng sadowi
belgijskiemu.

Stowa kluczowe: bezposrednia; posrednia; dyskryminacja; burka; praca; ETS.

Summary. By ruling of 14 march 2017, the European Court of Justice settled the case for which the
Appellate Court in Belgium had requested a preliminary ruling. The proceedings considered a Muslim
woman, S. Achbita, who was hired by a private company, G4S Secure Solutions NV (hereafter:
,»G4S”) in Belgium. She was working on a permanent employment contact. When she took the job
she gave no sign of which religion she belonged to. However, despite how it was customary not to
show any religious symbols while in contact with clients, the plaintiff once decided to wear a hijab at
the workplace. Upon seeing this, the employer asked her to remove the hijab but she refused to.
Subsequently, the board changed the statute, introducing a ban on showing religious symbols openly
at the workplace as it breached the neutral policy of the G4S. As the plaintiff had not removed her
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hijab, the employer gave her anotice with the expected benefits, i.e. the payoff and 3 months
remuneration.

Therefore, a the prejudical question was as follows: should Article 2(2)(a) of Council
Directive 2000/78/EC of 27 November 2000 [establishing a general framework for equal treatment in
employment and occupation] be interpreted as meaning that the prohibition on wearing, as a female
Muslim, a headscarf at the workplace does not constitute direct discrimination where the employer’s
rule prohibits all employees from wearing outward signs of political, philosophical and religious
beliefs at the workplace?’

Having judged the case, the ECJ declared the employer’s behaviour did not qualify as direct
discrimination. Nevertheless, the Tribunal agreed that there may be some indications of indirect
discrimination. However, this has yet to have been reviewed and assessed by the national court in
Belgium.

Key words: direct; indirect; discrimination; hijab; work; ECJ.

Wstep

Niniejsze opracowanie jest naukowym komentarzem wyroku Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwosci z dnia 14 marca 2017 r. w sprawie C-157/15" majacej za przedmiot wniosek
o wydanie na podstawie art. 267 TFUE orzeczenia w trybie prejudycjalnym, zlozony przez
Hof van Cassatie (sad kasacyjny, Belgia) postanowieniem z dnia 9 marca 2015 r., ktore
wptyneto do Trybunatu w dniu 3 kwietnia 2015 r., w postepowaniu Samira Achbita, Centrum
voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding (centrum rownos$ci szans i zwalczania
rasizmu, dalej ,,Centrum”) przeciwko G4S Secure Solutions NV (dalej: ,,G4S™)*. Rzeczony
wniosek dotyczyt wyktadni art. 2 ust. 2 lit. a dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada

2000 r., ktora ustanowita ogdlne warunki réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia

1 pracy.

Teza

Nie mozna méwi¢ o dyskryminacji bezposredniej w sytuacji, w ktorej pracodawca — chcac
realizowaé polityke neutralnoSci w swoim przedsiebiorstwie — zakazuje pracownikom
noszenia w czasie pracy widocznych symboli ich przekonan politycznych, religijnych czy
$wiatopogladowych, jezeli czyni to w sposob spojny 1 systematyczny. Zakaz, o ktorym mowa,

uznany jest za dopuszczalny, gdy jego wprowadzenie jest konieczne ze wzgledu na

Por. wyrok ETS z dnia 14 marca 2017 r., C-188/15, Info Curia - Orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci
http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=188853 &pagelndex=0&doclang=pl&mode
=req&dir=&occ=first&part=1&cid=1130529 [dostep: 19.03.2017 r.].

2 Wyrok ETS z dnia 14 marca 2017 r., C-157/15, InfoCuria — Orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwos$ci
http://curia.europa.cu/juris/liste.jsf?language=pl&td=ALL&num=C-157/15 [dostep: 16.03.2017 r.].
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realizowang przez prywatnego przedsigbiorce polityke neutralnosci, a jego wyraz zmierza do

urzeczywistnienia tego celu.

Stan faktyczny

W dniu 12 lutego 2003 r. S. Achbita, bedgca muzutmanka, zostata zatrudniona na podstawie
umowy o prac¢ na czas nieokreslony w G4S, tj. prywatnym przedsigbiorstwie §wiadczacym
m.in. ustugi recepcyjne na rzecz réznych klientoéw z sektoréw publicznego i prywatnego.
Mimo obowigzywania tam niepisanej zasady, ze W miejscu pracy pracownicy nie moga nosi¢
zadnych widocznych symboli przekonan politycznych, §wiatopogladowych czy religijnych,
nie zwazajac na sprzeciw kierownictwa podyktowany polityczng neutralnoscig spotki,
15 maja 2006 r. S. Achbita pojawita si¢ w pracy w chuscie islamskiej. Nastepnie 13 czerwca
2006 r., po uprzednim zatwierdzeniu przez rad¢ zaktadowg G4S w dniu 29 maja 2006 r.,
weszta w zycie zmiana regulaminu pracy, ktory stanowil, ze ,,pracownikow obowigzuje zakaz
uzewnetrzniania w miejscu pracy, za pomoca symboli, swoich przekonan politycznych,
swiatopogladowych lub religijnych lub zwigzanych z nimi obrzedéw”. Jako ze S. Achbita nie
zastosowata si¢ do przepisow nowo uchwalonego regulaminu, w dniu 12 czerwca 2006 r.
otrzymata wypowiedzenie, otrzymujac odpraw¢ z tytulu rozwigzania stosunku pracy
w wysokosci  odpowiadajacej  3-miesiecznemu  wynagrodzeniu  oraz  $wiadczenia

przystugujace jej na podstawie umowy o prace.

Stan prawny

Powodka odwotata si¢ od wypowiedzenia umowy o prace do sadu pracy pierwszej instancji
w Antwerpii (Belgia), ktory to odwotanie oddalil, co sktonitlo S. Achbit¢ do wniesienia
apelacji do sadu pracy drugiej instancji, ktéra rowniez zostata uchylona. Nast¢pnie skarzaca
wniosta od tego wyroku skarge kasacyjna, zarzucajac sadowi Il instancji naruszenie pojec
»dyskryminacji bezposredniej” 1 ,,dyskryminacji posredniej”, o ktérych mowa w art. 2 ust. 2
dyrektywy 2000/78. W zwiazku z powyzszym, Hof van Cassatie z belgijskiego sadu
kasacyjnego zawiesil postepowanie 1 zwrécil si¢ do ETS z nastgpujacym pytaniem
prejudycjalnym: ,,Czy art. 2 ust. 2 lit. a) dyrektywy 2000/78 nalezy interpretowaé w ten
sposob, ze zakaz noszenia przez muzutmanke¢ chusty na gtowie w miejscu pracy nie stanowi
dyskryminacji bezposredniej, jezeli reguta obowigzujaca u pracodawcy zakazuje wszystkim
pracownikom dawania wyrazu w miejscu pracy, za pomocg znakdéw, swoim przekonaniom

politycznym, §wiatopogladowym i religijnym?”’
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Tres¢ wyroku Europejskiego Trybunalu Sprawiedliwosci

Po dokonaniu wyktadni artykutu przytoczonego w tresci pytania prejudycjalnego Trybunal
stusznie stwierdzil, ze wprowadzony w postanowieniu regulaminu pracy przez przedsigbiorce
sektora prywatnego zakaz dotyczacy noszenia chusty islamskiej oraz widocznych symboli
politycznych, $wiatopogladowych lub religijnych w miejscu pracy nie stanowi przejawu
bezposredniej dyskryminacji ze wzgledu na religi¢ lub przekonania w rozumieniu tej
dyrektywy. Jednakze wprowadzenie wskazanego zakazu do regulaminu pracy moze stanowic
przejaw dyskryminacji posredniej w Swietle art. 2 ust. 2 lit. b) dyrektywy 2000/78, czego

ustalenie nalezy do kompetencji sadu krajowego.

Uzasadnienie wyroku

Trybunat wskazal, ze pojecie ,religii” w ramach dyrektywy 2000/78 nalezy tlumaczy¢
w sposob zgodny z zalozeniami art. 9 Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka® (dalej:
,EKPC”) oraz art. 10 ust. 1 w oparciu o art. 52 ust. 3 Karty praw podstawowych Unii
Europejskiej* (dalej: ,,Karta”)’. Chodzi tu bowiem o wolno§¢ zmiany religii i przekonan,
wolno$¢ uzewnetrzniania, indywidualnie lub wspoélnie z innymi, publicznie lub prywatnie,
swej religii lub przekonan poprzez uprawianie kultu, nauczanie, praktykowanie
i uczestniczenie w obrzedach. Na te szeroka definicje religii sktadaja si¢ dwa pojecia: forum
internum oraz forum externum. Pierwsze z nich dotyczy prawa do posiadania przekonan,
adrugie — do publicznego uzewngtrzniania wyznawanej wiary religijnej. Ponadto na
podstawie art. 16 Karty, ktory stanowi o swobodzie przedsigbiorczo$ci, pracodawca moze
wprowadzi¢ do regulaminu pracy ograniczenia bedace wyrazem neutralnosci jego polityki
pracowniczej. Przy czym polityka neutralnosci, aby byla za taka uznana, musi by¢
prowadzona w sposOb spojny 1 systematyczny. Jest to szczeg6lnie istotne w zadaniach
polegajacych na kontakcie pracownika z klientami. Stad Trybunal zauwazyl, ze G4S, zamiast
rozwigzywac stosunek pracy S. Achbity, mogl zaproponowac jej przeniesienie na inne
stanowisko, ktore nie wymagaloby bezposredniego kontaktu z klientami. Za$ ograniczenie
swobody religijnej znajduje swoj wyraz w art. 9 ust. 2 EKPC, czego powodem sg regulacje

ustawodawstwa krajowego wprowadzone do systemow prawnych panstw demokratycznych,

> Europejska Konwencja o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci z dnia 4 listopada 1950 r.,

Dz. U.z 1993 r. Nr 61, poz. 284.

*  Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej z dnia 13 grudnia 2007 r., Dz. Urz. UE C 326/391.

5 Agencja Praw Podstawowych Unii Europejskiej, Handbook on European non-discrimination law, 2010,
s. 112, http://fra.europa.eu/en/publication/201 1 /handbook-european-non-discrimination-law [dostep:
17.03.2017 r.].. Autorzy stwierdzaja, ze obecnie brak jest szerokiego orzecznictwa ETS i ETPCZ w zakresie
rozumienia poje¢ ‘religia’ czy ‘przekonania’, o ktorych mowa w Karcie i dyrektywie 2000/78. Ich
zdefiniowanie lezy w kompetencji sagdow krajowych.
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jezeli jest to celowe z punktu widzenia interesOw bezpieczenstwa publicznego, ochrony

porzadku publicznego, zdrowia i moralnos$ci lub praw i ochrony wolnosci innych oséb.

Komentarz do wyroku Europejskiego Trybunalu Sprawiedliwos$ci

Kwestia sporna

Problemem zasadniczym jest tu ocena stwierdzenia braku zaistnienia w przedmiotowej
sprawie przejawow dyskryminacji bezposredniej i ewentualne wykazanie elementéw

dyskryminacji posrednie;.

Dyskryminacja bezposrednia

Przede wszystkim nalezy przypomnie¢, ze prawo unijne nie uwaza za dyskryminacj¢ kazdego
zroznicowanego traktowania pracownikow zatrudnionych u danego pracodawcy, lecz jedynie
to, ktére ma na celu niekorzystne traktowanie pracownika z powodu przynaleznosci religijne;,
przekonan, niepelnosprawnosci, wieku czy orientacji seksualnej’. Rowniez ciekawa
koncepcja jest rozumienie niekorzystnego traktowania w dwoch kryteriach: bezprawnosci
(critéres illégaux) lub niezgodno$ci z przyjetymi obyczajami (critéres illégitimes)’.
Dyskryminacja moze ponadto polega¢ na stosowaniu odmiennych przepisow do sytuacji
podobnych albo takich samych regut do innych stanéw faktycznych®. Sama dyrektywa
2000/78 bedaca przedmiotem rozpoznania sprawy ma dwojaki charakter. Z jednej strony
bowiem przyznaje kazdemu cztowiekowi wolno§¢ wyznania, a z drugiej zaktada istnienie
wielu rodzajow tej wolnosci (,,the collective dimension of religious freedom”), ktérych
ograniczanie si¢ wzajemne nie jest uznawane za dyskryminacje, jezeli jest wynikiem
dziatalno$ci organizacji religijnych’. Nalezy ponadto przytoczyé frapujace stwierdzenie
zamieszczone w opinii Rzecznika Generalnego, ktéry stwierdzil, ze — w przeciwienstwie do
rozwazan belgijskiego sadu kasacyjnego — takze dyskryminacja bezposrednia moze by¢

uzasadniona, jezeli zostang spetnione okreslone przestanki. I tak za przyktad mozna podaé

6 J. Maliszewska—Nienartowicz, Direct and Indirect Discrimination in European Law — How to Draw
a Dividing  Line?, International Journal of Social Sciences, (1), 2014, s. 41,
http://www.iises.net/download/Soubory/soubory-puvodni/pp041-055_ijoss 2014v3nl.pdf [dostep:
18.03.2017 r.)].

7  Association Villeurbannaise pour le Droit au Logement, Discriminations: de qoui parle-t-on?, 2008, s. 6,
http://www.avdl.fr/doc_pdf/Discriminations_de quoi_parle t on.pdf [dostep: 18.03.2017 r.].

8 M. Min¢, Législation anti-discrimination de ['UE: définition des concepts fondamentaux, 2013, s. 4,
http://www.eracomm.eu/oldoku/Adiskri/02 Key concepts/Miné ERA 22avril2013 NonDiscrimination Mi
chelMiné FR.pdf [dostgp: 17.03.2017 r.].

9 J. Lopatowska, Discrimination based on religion or belief in the EU legal framework, s. 72,
http://www.deltapublicaciones.com/derechoyreligion/gestor/archivos/07_10 32 200.pdf [dostep:
20.03.2017 r.].

78



Alicja Szczypka s. 74-82 ,,Pracownik i Pracodawca” 2017, nr 1 (vol. 3)

dress code ustanowiony przez pracodawce, bedacego prywatnym przedsigbiorcg, ktory
wymaga noszenia przez recepcjonistke okreslonego stroju w postaci munduru. Nie oznacza
to, ze ta recepcjonistka bedzie wykonywala lepiej swoja pracg bez chusty na glowie. Jednak
warunki pracy (w przedmiotowej sprawie — kontakt z klientami) wymagajg przestrzegania
jednolitych zasad ustalonych arbitralnie przez pracodawce'” .

Istotnym elementem, ktory nalezy zatem rozwazy¢, jest zarOwno status pracownika,
jak ipracodawcy. Jes§li bowiem uzna si¢ ich w ramach stosunku pracy za roéwne sobie osoby
fizyczne, kazdemu z osobna, udzielajagc wolnos¢ do swobodnego wyrazania wilasnych
pogladow, pojawia si¢ konflikt majacy za podstawe prawo do ograniczenia jednego podmiotu
przez drugi. Niemniej w przedmiotowe] sprawie mamy do czynienia z pracodawcg —
prywatnym przedsi¢biorstwem oraz pracownikiem — kobieta bgdaca muzutmanka, ktéra
zostala zatrudniona na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony, ktora podlega
rozpoznaniu w $§wietle prawa belgijskiego. Zatem w celu rozwiktania statusu kazdej z tych
osob nalezy siegna¢ do zrédet. Otéz art. 2 ustawy o umowach z zakresu prawa pracy
definiuje pracownika jako ,,0sobe fizyczng, ktéora na podstawie zawartej z pracodawca
umowy, z ktorym pozostaje w stosunku podporzadkowania (sous [’autorité d’un employeur)
w zamian za wynagrodzenie, zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy lub $wiadczenia

117 przytoczonego artykutu w sposob oczywisty wynika, ze relacja pracownika do

ushug
pracodawcy, podobnie jak w prawie polskim, ma charakter hierarchiczny, co pozwala
pracodawcy na autorytatywne ustalanie regul panujacych w jego przedsigbiorstwie.
Niezgodno$¢ panujacych tam zasad z pogladami kandydata na pracownika albo pracownika
nie moze zobowigzywac¢ danego pracodawcy do zmiany zasad — pisanych lub niepisanych —
panujacych w miejscy pracy, nawet jezeli nieprzyjecie do pracy albo zwolnienie danego
pracownika byloby sprzeczne z zasadami wspodtzycia spotecznego. Na te kwestie zwraca
takze uwage M. A. Mielczarek uznajac, ze prawo pracownika do uzewngtrzniania m.in.
swojej tozsamosci religijnej moze zosta¢ ograniczone przez jego pracodawce posiadajacego

. . . . 12
uprawnienia kierownicze °.

19 J. Kokott, Opinia Rzecznika Generalnego w sprawie C-157/15 z dnia 31 maja 2016 r., http://eur-

lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/HTML/?uri=CELEX:62015CCO0157&from=PL [dostep: 5.08.2017 r.].

11Ustawa o umowach z zakresu prawa pracy (fr. La loi relative aux contrats de travail) z dnia 3 lipca 1978 r.,
art. 21 4, http://www.wipo.int/wipolex/en/text.jsp?file id=262165 [dostep: 21.03.2017 r.].

"2 M.A. Mielczarek, Realizacja wolnosci religijnej w zatrudnieniu pracowniczym, Warszawa 2013, s. 107.
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Dyskryminacja posrednia

W wyroku Trybunal nie zamyka jednak drogi do uznania zachowania pracodawcy jako
dyskryminacji posredniej, pozostawiajac t¢ kwestic w kompetencji sadu belgijskiego.
Niemniej jednak, pokrotce réwniez odnios¢ si¢ do interpretacji pojecia dyskryminacji
ukrytej"’, gdyz z punktu widzenia prawa polskiego niewatpliwie orzeczenie to ma charakter
fundamentalny.

Przy stwierdzaniu czy doszto do dyskryminacji posredniej, nalezy odpowiedzie¢ na trzy
pytania:

1. Czy zasada rownego traktowania, na ktorej opiera si¢ europejskie prawo
antydyskryminacyjne, bedzie mogta by¢ zastosowana przez wtasciwe organy panstwa
cztonkowskiego UE w przedmiotowej sprawie?

2. Jesli tak, to czy ofiara rzeczonej dyskryminacji jest w stanie udowodni¢, czy i na jakiej
podstawie doszto do posredniej dyskryminacji?

3. Jedli tak, to czy dyskryminujacy moze wykazac, ze jego dzialanie byto obiektywnie
uzasadnione zgodnym z prawem celem, a §rodki przez niego zastosowane okazaty si¢
by¢ whasciwe i konieczne?'

O ile pierwsze pytanie zastuguje na odpowiedz afirmatywna ze wzgledu na cztonkostwo
Belgii w UE, to juz drugie pozostawia wiele watpliwosci. W rozumieniu art. 2 ust. 2 lit. b)
dyrektywy 2000/78" dyskryminacja posrednia pojawia sie wowczas, gdy przepis, kryterium
lub pozornie neutralna praktyka moze doprowadzi¢ do szczegodlnej, niekorzystnej sytuacji dla
osO6b danej religii lub przekonan (...), chyba ze dyskryminujacy wykaze zaistnienie
okolicznosci, o ktorych mowa w pkt 3 przytoczonym wyzej. Zastosowawszy definicje
dyskryminacji posredniej, nie mozna w przedmiotowym stanie faktycznym uznaé, ze
S. Achbita, poprzez — poczatkowo — praktyke istniejaca w miejscu pracy, a nastepnie przez
wprowadzenie zmian do regulaminu pracy, zostata potraktowana niekorzystnie z powodu
swojej przynaleznosci wyznaniowej. Nie tylko powoddce zakazano noszenia widocznych
symboli jej przekonan religijnych, ale obowigzywat on takze wszystkich pracownikoéw tego

przedsigbiorstwa, bez wzgledu na rodzaj wyznania albo zupelny jego brak (ateizm). Stad brak

13 W. Burek, W. Klaus, Definiowanie dyskryminacji w prawie polskim w swietle prawa Unii Europejskiej oraz
prawa miegdzynarodowego, ,,Problemy Wspolczesnego Prawa Migdzynarodowego, Europejskiego
i Porownawczego” 2013, s. 78, http://www.europeistyka.uj.edu.pl/documents/3458728/85399a2c-5e88-
482a-8756-dc36bc715546 [dostep: 21.03.2017 r.], por. dyskryminacja bezposrednia zwana jest tez jawna.

14 Ch. Tobler, Limits and potential of the concept of indirect discrimination, 2008, s. 6,

http://www.ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=1663 &langld=en [dostep: 22.03.2017 r.].

Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2007 r. ustanawiajaca ogole warunki ramowe réwnego

traktowania w zakresie zatrudnienie i pracy, EUR-lex - 32000L0078 - EN.

80



Alicja Szczypka s. 74-82 ,,Pracownik i Pracodawca” 2017, nr 1 (vol. 3)

jest w przedmiotowej sprawie nierownosci migdzy religiami, ktora jest niezbgdng przestanka
do zakwalifikowania zachowania pracodawcy jako dyskryminacji bezposrednie;j'®.
Wspomnie¢ nalezy, ze pracodawca bedacy prywatnym przedsiebiorca moze nalozyé
rzeczony zakaz w miejscu pracy wylacznie na pracownikow mu podlegtych. Natomiast
przejawem dyskryminacji posredniej bedzie nieobstuzenie klienta, ktéry takie widoczne

symbole ma na sobie podczas rozmowy z zatogg przedsiebiorstwa.'’

Podsumowanie

Znajomos¢ wyktadni pojec, takich jak dyskryminacja bezposrednia i posrednia, dokonanych
przez Trybunal jest o tyle wazna, ze wigze sady powszechne wszystkich panstw
cztonkowskich. Ponadto zapoznanie si¢ z orzeczeniami sagdow tych panstw, opartych o prawo
unijne, jest niebotycznie praktyczne i uzyteczne. Stad w powyzej glosie odwotatam si¢
zarowno do prawa wtérnego UE, ale takze prawa belgijskiego per se oraz orzecznictwa
sadow belgijskich. Uwazam, ze wolno$é w wyborze zawodu i miejsca pracy'® zakorzeniona
zard6wno na gruncie prawa wewnetrznego RP, jak 1 prawa unijnego, daje szerokie mozliwosci
w dopasowaniu zaro6wno swoich umiejetnosci oraz pogladow do konkretnego pracodawcy,
nie przerzucajac jednocze$nie odpowiedzialno$ci za niemozno$¢ uzewngtrznienia swoich

przekonan na zatrudniajacego.
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