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1/ Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu to niewatpliwie jeden z bardziej — zwlaszcza W
ostatnich latach — waznych problemoéw dla doktryny prawa pracy. Poza licznymi aspektami
teoretycznymi, jest on niezwykle istotny dla praktyki. Trzeba przyznal, ze zagadnienie t0
doczekato sie wielu opracowatl i jest mocno reprezentowane w literaturze tej galezi praWa.
Powstato kilka monograficznych opracowai na ten temat. Wystarczy w tym miejscu wskazac
obszerna monografig Promotorki w przewodzie.doktorskim Pani mgr J. Tlatlik. Mam tu na
uwadze ksiazke pt. Rowno$¢ ptel w zatrudnieniu (Warszawa 2017), ale rowniez opracowania
M. Wujczyka, Zakaz dyskryminacji w prawie pracy. Rozwazania poréwnawcze de lege lata i
de lege ferenda na gruncie polskich 1 brytyjskich przepisow antydyskryminacyjnych
(Warszawa 2016), M. Szablowskiej-Juckiewicz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza
podmiotu zatrudniajgcego za naruszenie zasady rownego traktowania (Warszawa 2019), M.
Kuby, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym (Warszawa 2017). Nie mozna tez
pomingé  studiow poswigconych dyskryminacji W zatrudnieniu, zamieszezonych W
opracowaniach Zbiorowych (np. w Systemic Prawa Pracy, T. I, Warszawa ) oraz obszernych
komentarzy do art. 11", art. 112 oraz do Rozdziatu IF* kodeksu pracy (por. min. Kodeks pracy.
Komentarz, t.JI, red, K. W. Baran, gdzie komentarze do tych przepisow napisali M. Lekston,
A. Musiata i M. Tomaszewska}. Problematyka ta z oczywistych powodéw byla podejmowana
w opracowaniach dotyczacych aksjologli prawa pracy (m.in. T. Liszcz, Aksjologiczne
podstawy prawa pracy,. Zarys problematyki, Lublin 2018) oraz zasad prawa pracy (m.in. A.
Sobezyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, T. IL. Wybrane problemy 1 instytucje prawa
pracy a konstytucyjne prawa i wolnosci cztowieka, rozdziat 4, Warszawa 2013, Z. Goral, O
kodéksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa 201 1). Wreszcie,
bardzo liczne sa artykuly zamieszczane W czasopismach z zakresu prawa pracy (szczegdlnie

wiele pisali o tym L. Florek, 1. Boruta, L. Mitrus, K. Walezak, M. Wandzel, H. Szewczyk, T.




Liszcz, B. Wagner, W, Sanetra, K. Slebzak). Bogate jest orzecznictwo sadowe dotyczace
réznych aspektow dyskryminacji, orzecznictwo zaréwno sadéw polskich, jak tez TSUE oraz

ETPC. Do wielu z nich zostaly napisane glosy.

Przytoczylem wyzej informacje o dorobku doktryny prawa pracy na temat dyskryminacji w
zatrudnieniu dlatego, ze moga one wplywac na oceng trafnodci wyboru przedmiotu rozwazan
zawartych w recenzowanej rozprawie doktorskiej. Nie powinna ona dowodzié jedynie
erudycji Autorki, nie moze sprowadza¢ sie tylko do przedstawienia i uporzadkowania tego, co
juz na temat dyskryminacji w zatrudnieniu napisano. Musi zawieraé w sobie elementy
nowatorskie, rozwiazanie jakiego$ nowego zagadnienia badawczego. Nie jest z pewnoscig
latwo znalezé takie zagadnienie w sytuacji, gdy dorobek doktryny jest tak bogaty i
wielowatkowy. Z satysfakcja nalezy w zwiazku z tym stwierdzi¢, ze Doktorantee to si¢ udato.
Zajeta si¢ zatem zakazem dyskryminacji w fazie nawigzywania stosunku pracy, a wiee
zagadnieniem, kiére stosunkowo rzadko bylo, jak dotad, przedmiotem naukowych dociekan,
co nie oznacza, Ze nie pojawiato sig w réznych opracowaniach, zwykle jednak nie zajmowato
ono centralnego miejsca w prowadzonych rozwazaniach. Z pewnoécia problematyka ta nie
doczekata si¢ opracowania monograficznego. Recenzowana rozprawa moze pretendowac do

wypelnienia tej luki.

2/ Ze wzgledu na zakres przedmiotowy rozprawy nie bylo latwo sformutowaé jej tytul.
Autorka pisze bowiem, jeéli odwolac si¢ do osi czasu, 0 dyskryminacji od momentu, kiedy
przyszte strony stosunku pracy dopiero zmierzajg do pierwszego kontaktu: kandydat na
pracownika podejmuje dziatania zmierzajace do tego, by znaleZé przyszlego pracodawcg, Z
kolei pracodawca dopiero przedstawia oferte zatrudnienia, niekoniecznie skierowang do
konkretnego adresata. Nastgpnie ma miejsce faza bezposrednich kontaktow juz migdzy
okreslonymi podmiotami, ktore moga, ale nie musza doprowadzi¢ do negocjacji dotyczacych
warunkéw przysziego stosunku pracy. Kolejna faza sq wlasnie te negocjacje. Biorac to pod
uwage tytul rozprawy wydaje si¢ niezbyt precyzyjny. Autorka wskazuje w nim, Ze rozprawa
bedzie dotyczy¢ zakazu dyskryminacji na etapie nawigzania stosunku pracy. Mozna odniesc¢
wrazenie, ze uwzglednia on tylko ostatnig z wyzej wymienionych faz. Doj §cie do nawiagzania
stosunku pracy jest tym czasem pewnym, niekiedy ztozonym procesem, obejmujacym rozne
dziatania potencjalnych stron stosunku pracy. Myslg, ze juz lepiej oddawatoby to
sformulowanie ,ba etapie nawiazywania stosunku pracy”. Rowniez jednak i ono nie
uwzglednia w pelni zakresu prowadzonych rozwazan. To prowadzi do wniosku, ze

najwlagciwszym  tytulem bylby tytul nastgpujacy: _Zakaz dyskryminacji na etapie




poprzedzajacym zatrudnienie i w fazie nawigzywania stosunku pracy”. Zapewne jednak i ta

propozycja moze znalezé oponentow.

3/Zasadniczo nie budzi zastrzezen struktura pracy. Skiada si¢ ona ze wstgpu i X, a w zasadzie
-+ X rozdzialéw, bowiem rozdzial ostatni zawiera krotkie uwagi koficowe, ktdre w istocie
trudno okreslaé mianem ,rozdziatu”. Jesli mozna mie¢ pewne watpliwodci, to dotycza one
umiejscowienia Rozdziatu VIIL  Dotyczy on interesu pracodawcy jako przestanki
uzasadnionego roéznicowania w procesie rekrutacii. Wydaje sig, ze mogiby on by¢ wlaczony
do rozdziatu V, zatytulowanego ,Przejawy dyskryminacji w procesie rekrutacji”. Jest on
zakonczony punktem, w ktorym Autorka omawia narzedzia weryfikacji wystgpienia
dyskryminacji w rekrutacji. Uwazam, ze zachowujac cigglo$¢ wywodow, mozna by nastgpnie
napisa¢ wiaénie o interesie pracodawcy jako o przestance uzasadnionego roznicowania w
procesie rekrutacyjnym, co by dobrze wienczylo rozwazania w tym rozdziale. Rowniez
rozdzial IV, jak mozna sadzi¢, nieco przerywa tok prowadzonych rozwazarn. Mozna postawic
pytanie, czy nie byloby lepszym rozwigzaniem napisanie 0 ochronie danych w kontekécie
zakazu dyskryminacji w koncowej czesci rozprawy, tuz przed rozdzialem o $rodkach ochrony

prawnej przed dyskryminacjg.

4/ Cato$é praca poprzedza Wstgp, W ktérym Doktorantka wyjasnia range zasady réwnoscl
jako jednego z podstawowych praw cztowieka. Z puntu widzenia tematu pracy wazna jest
konstatacja, ze zakaz dyskryminacji jest szczegdlnym aspektem zasady réwnoscl. Jest to 0
tyle istotne, ze relacja migdzy zasada niedyskryminacji i zasada réwnosei (zwlaszeza na
gruncie kodeksu pracy) jest przedmiotem sporéw toczacych sig w literaturze przedmiotu,
znajdujgcych swoje odzwierciedlenie w orzecznictwie sadowym. O sprawie tej Autorka pisze
zreszta w bardziej poglebiony sposéb w dalszej czgsel pracy. We Wstepie znajdujemy tez
uwagi dotyczace zakresu rozwazah w recenzowane] rozprawie. Jak sie zatem dowiadujemy,
przedmiotem sainteresowania Autorki sa regulacje prawne zakazu dyskryminacji w
zatrudnieniu, znajdujace zastosowanie na etapie nawigzania stosunku pracy, ktdry etap jest
zwigzany z ,.czynnodciami zmierzajacymi do nawigzania stosunku pracy, podejmowanymi
przez potencjalnego pracodawce 1 0soby ubiegajace si¢ 0 zatrudnienie (kandydatéw), takimi
jak rekrutacja i selekeja kandydatow, a takze czynnosciami stanowiacymi nawigzanie
stosunku pracy 1 wykreowanie tresci nowo nawigzywanego stosunku pracy” (s. 9).
Przytoczone wyZej stowa zdaja sie potwierdzaC wyrazone wezedniej w recenzji watpliwosci
dotyczace trafnosel tytulu rozprawy. Najwazniejszym jednak zadaniem Wstepu jest

okredlenie celu rozprawy oOraz sformutowanie tez badawczych. 1 tak, celem rozprawy -




sdaniem Doktorantki — jest udzielenie odpowiedzi na pytanie, czy zasada niedyskryminacji
wywiera wplyw na realizacje innych zasad prawa pracy, a mianowicie zasady wolnosci pracy
i zasady prawa do pracy, W szczegblnoscl w zakresie zapewnienia réwnego dostgpu do
zatrudnienia. Jedyna uwaga, jaka si¢ tu nasuwa wiaze sie z zasadg prawa do pracy, ktéra na
gruncie obecnych przepisc’)w kodeksowych ma stosunkowo stabe umocowanie. Dotyczy to
réwniez regulaci zawartej w Konstytucji RP. Bardzo trafna jest zwiazana z tym Konstatacja,
zgodnie z ktora w doktrynie prawa pracy nieco zmarginalizowana jest problematyka
gwarancji prawnych udzielanych osobom ubiegajgcym sig o zatrudnienia (s. 10). Co do tez to
warto zauwazyé, ze Autorka wskazuje na tezg wiodaca 1 kilka tez z niej wynikajacych. Teza
gléwna jest zatem zalozenie, zgodnie z ktérym zakaz dyskryminacji na etapic nawigzania
stosunku pracy powinien pozwoli¢ na dobor najlepszych pracownikéw z merytorycznego
punktu widzenia, a jednoczesnie zapobiegaé ograniczeniom w dostepie do zatrudnienia
kandydatom najlepszym poprzez wyeliminowanie stosowania dyskryminacyjnych kryteriow
o niemerytorycznym charakterze. Z t€go plyng inne wysunigte przez Autorke tezy. W mys!
pierwszej z nich, przystugujaca pracodawcy swoboda doboru pracownikéw jest ograniczona
m.in. przez normy prawne zakazujace dyskryminacji w zatrudnieniu, zgodnie z drugg za$
stosowanie norm antydyskryminacyjnych nie moze prowadzi¢ do wypaczenia ich celu,
ktérym jest zapobicganie nieuzasadnionemu réznicowaniu kandydatow ze wzgledu na
niedozwolone kryterium réznicowania. To prowadzi do kolejnej tezy, dotyczace) tzw.
dyskryminacji pozytywnej, a wiec podejmowania dziatan wyrdwnawezych wobec 0s6b
szezegdlnie narazonych na nierdwne traktowanie (grup defaworyzowanych na rynku pracy).
Dzialania te nie moga zatem prowadzi¢ do nieuzasadnionego promowania tych grup poprzez
zupelne  ignorowanie kompetencji merytorycznych 0séb  szczegodlnie narazonych na
dyskryminacje. Jest jeszeze jedna wartosciowa teza postawiona przez Autorke. W mys$l te]
tezy, na etapie nawigzania stosunku pracy dyskryminacja moze polegaé nie tylko na odmowie
nawigzania stosunku pracy, ale réwniez na mniej korzystnym uksztaltowaniu jego tresci i
uzaleznienia decyzji o zatrudnieniu od akceptacji tych mniej korzystnych warunkéw w
poréwnaniu do tych, ktérych kandydatowi nie saoferowano by, gdyby nie dotyczyla go
dyskryminacyjna przyczyna. Autorka stusznie podkresla, ze ten ostatni aspekt dyskryminacji

w fazie nawigzywania stosunku pracy dotychczas rzadko stanowil przedmiot zainteresowania

polskiej doktryny prawa pracy.

We Wstepie Autorka krotko wyjasnila tez kwestig metod, jakimi postuzyla si¢ w napisaniu

rozprawy. Glowng byla metoda formalno-dogmatyczna (logiczno-je;zykowa), ktéra w pracach




prawniczych powinna dominowaé. Ponadto, wskazuje takze na inne metody: historyczng,
aksjologiczna, socjologiczng 1 komparatystyczng. Podkreéla jednoczeénie, ze ta metoda
sostata zastosowana w ograniczonym zakresie. Wydaje sig, ze trudno byloby moéwi¢ o
wykorzystaniu w pracy tej ostatniej metody rozumianej jako wieloaspektowe i poglebione
poréwnanic rdznych systemow prawa (jesli juz, to takie poréwnanie dotyczy tylko
skonfrontowania rozwiazan polskich z przepisami prawa miedzynarodowego 1 prawem Unii
Europejskiej). Trzeba jednak przyznad, ze w szerokim zakresie Autorka odwoluje sig do obcej

literatury przedmiotu.

Juz z tytulu rozprawy wynika, ze przedmiotem rozwazah w niej jest faza nawigzywania
stosunku pracy. Uwagi zamieszczone we Wstepie wyraznie to potwierdzajg. Gwoli $cistosei
warto jednak zauwazy¢, ze Autorka W niewielkim stopniv wykracza poza ten zakres,
podejmujgc takze watek dotyczacy dyskryminacji 0séb zatrudnianych na innych podstawach.
Swiadezy o tym to, ze charakteryzujac podstawy prawne dyskryminacji, pisze tez o ustawie z
3 grudnia 2000 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Furopejskiej w zakresie rownego
traktowania, ktérej adresatem sa wszak przede wszystkim osoby niemajgce statusu

pracowniczego.

5/ Przechodzac do oceny merytoryczne; rozwazan zawartych w kolejnych rozdziafach pracy,
nalezy juz na wstepie stwierdzi¢, ze prezentuja one wysoka warto$¢, $wiadezge o duzych
kompetencjach Autorki, cho¢ oczywiscie nie oznacza to, ze nie rodza one zadnych uwag 1
watpliwosci. Najwazniejsza z nich, dotyczacg wigkszosel rozdzialéw, sprowadza si¢ do
konstatacji, ze Autorka podejmujgc kolejne watki Scidle zwigzane z tematem pracy poprzedza
je bardzo szerokimi wywodami odnoszacymi si¢ do dyskryminacji w zatrudnieniu w ogole.
Oczywiscie, trudno to traktowaé jako zarzut, bardziej syntetyczne w tym zakresie wywody

bytyby jednak — jak si¢ wydaje — z korzyécia dla przejrzystosci rozprawy.

Piszac o dyskryminacji na etapie nawigzywania stosunkéw pracy, trudno nie odnie$é si¢ do
samego pojecia dyskryminacji i zakazu dyskryminacji. Temu wiasnie po$wigcita Autorka
pierwszy rozdzial. Podjeta tu kilka interesujacych i wazkich, zwlaszcza z teoretycznego
punktu widzenia, watkow. Bardzo ciekawe sa uwagi taczace zjawisko dyskryminacji ze
stereotypami W postrzeganiu niektérych kategorii os6b. Jest to jednoczesnie zjawisko
patologiczne, ktoremu trzeba przeciwdzialaé takze na plaszezyznie prawnej. J ak trafnie pisze
Autorka, taka wlasnie funkeje spelniajag przepisy antydyskryminacyjne. Potrzeba ich

respektowania sprawia, ze trudno méwié o niczym nieograniczone] swobodzie doboru




pracownikéw przez pracodawce. W tym konteksécie w rozprawie pojawia si¢ mysl, zgodnie z
ktérg pracodawca w okreslonych okolicznodciach (zarzut naruszenia prawa lub ,szeroko
rozumianych zasad wspotzycia spolecznego”) powinien uzasadnié kryteria, ktérymi kierowal
sie¢ w procesie selekcji pracownikow. Moze pojawié¢ sig tu pytanie, jak Autorka rozumie
pojecie ,,szeroko rozumianych zasad wspélzycia spotecznego”. Brak jest tez szerszego
ustosunkowania sie do powolanego pogladu A. Sobczyka, do$¢ kontrowersyjnego, iz
niedopuszezalna jest odmowa nawigzania stosunku pracy z kandydatem, bez podania
przyczyny odrzucenia jego kandydatury”. Za bardzo interesujacy uznaje wywod o pojgeiu
dyskryminacji. W rozprawie znajdujemy przeglad réznych definicji tego pojgcia nie tylko na
gruncie prawa polskiego, ale rowniez zamieszczonych w konwencjach MOP, prawie Unii
Europejskiej oraz w niektérych obcych systemach prawnych (w Niemczech, Wielkiej
Brytanii, USA). W podsumowaniu Autorka stwierdza, ze wspdlne dla wszystkich definiciji
jest to, ze w kazdej z nich za istote dyskryminacji uznaje si¢ nieuzasadnione roznicowanie
jednostki lub grupy os6b. Daleko idaca niezgodnos$¢ dotyczy zas oceny zestawu kryteridw
dyskryminacyjnych. W szczeg6lno$ci powstaje pytanie czy 6w zestaw ma charakter
zamkniety, czy tez raczej otwarty. Autorka ustosunkowuje si¢ do sporu prowadzonego na ten
temat w polskiej literaturze przedmiotu oraz ocenia znaczenie zmian dokonanych niedawno
przez ustawodawce w art. 1 1% oraz art. 18**kp., zauwazajac stusznie, ze zamazujg one roznicg
migdzy zasadg niedyskryminacji i zasadg réwnego traktowania, jesti przyjmie sig, 1Z
prowadzg one do uznania, Ze dyskryminacj¢ stanowi kazde nieréwne traktowanie
motywowane jakakolwiek nieuzasadniong przyczyng, towniez taka, ktéra nie odnosi si¢ do
cech osobowych lub wiasciwodci pracownika albo osoby kandydujgceej do pracy. Wazny z
punktu widzenia podjetych w rozprawie rozwazan jest kolejny punkt rozdzialu. M.in.
znajdujemy tu wyjasnienie tego, jak Autorka rozumie tytulowe okreglenie ,.etap nawigzania
stosunku pracy”. Przyjmuje szerokie jego znaczenie, co potwierdza pewne watpliwoséci
podniesione w recenzji pod adresem tytutu pracy. Przyznaje w zwigzku z tym w konkluzji, ze
dla potrzeb dalszej analizy ,przez dyskryminacje na etapie nawigzania stosunku pracy nalezy
rozumie¢ nieuzasadnione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie w zwiazku z
ubieganiem si¢ o zatrudnienie, na ogdt ze wzgledu na przyczyny dotyczace cech lub
whadciwoscei osobistych kandydata lub inne dotyczace go przyczyny istotne ze spofecznego
punktu widzenia, polegajace na odmowie nawiazania stosunku pracy lub mniej korzystnym
uksztattowaniu jego tresei” (s. 32-33). Za instruktywny nalezy uznaé¢ wywdd o zakresie
podmiotowym zakazu dyskryminacji na ctapie nawigzania stosunku pracy, ukazany z

uwzglednieniem podmiotu dyskryminowanego, podmiotu dyskryminujgcego i obiektu




poréwnawczego. W zwigzku z nieporozumieniami dotyczacymi relacji migdzy zasady
niedyskryminacji i zasadg réwnego traktowania za bardzo potrzebne nalezy uznaé¢ uwagi
poczynione na ten temat przez Doktorantke. W peini podzielam Jej stanowisko tego
dotyczace. Réwniez bardzo interesujacy jest wywod o kontratypach dyskryminacji (w

pewnym szczegblnym aspekcie wraca do tej problematyki w rozdziale VIII).

Bardzo rzetelnie zostaly przedstawione podstawy prawne zakazu dyskryminacji w rozdziale
II. Z natury rzeczy ma on charakter informacyjny. Jest to jednak informacja bardzo
uporzadkowana, wyczerpujaca i stanowi dobry punkt wyjscia do dalszych rozwazan. Dotyczy
ona 2rédel prawa dyskryminacyjnego w szerokim zakresie, choé¢ Autorka stara si¢
eksponowaé to, co wiaze si¢ z dyskryminacja w fazie nawiazywania stosunku pracy. Bardzo
wartosciowe sa wywody zamieszczone w rozdziale I1L Autorka ukazuje w nich kryteria
dyskryminacyjne wystepujace przy nawigzaniu stosunku pracy. Punktem odniesienia jest
regulacja zawarta w kodeksie pracy, cho¢ omawiajac kryteria w kodeksie uwzglednione w
duzym zakresie wykorzystala nie tylko orzecznictwo sadéw polskich, ale réwniez
orzecznictwo TSUE. Jest to poglebiony wywoéd, w ktérym znajdujemy wszystkie istotne
aspekty zwigzane z dyskryminacja ze wzgledu na wskazane w kodeksie zabronione kryteria w
fazie poprzedzajacej nawigzanie stosunku pracy i na etapie jego nawigzania. Szczegdlna
jednak uwage zwraca ten fragment rozdziatu, ktéry dotyczy nienazwanych kryteriow
dyskryminacji, a wiec tych, ktére nie zostaly wymienione w katalogu kodeksowym.
Rozwazania w nim zamieszczone sg konsekwencjg aprobowanego przez Autorke pogladu o
otwartym charakterze kodeksowego katalogu. Blizej scharakteryzowata wyglad kandydata,
ktéry zwlaszeza na etapie doboru pracownikow odgrywa istotng rolg, pomniejszajac ¢zgsto
szanse na zatrudnienie, stanowiac przejaw naruszenia zakazu dyskryminacji. Ponadto,
Doktorantka pisze szerzej o stanie zdrowia 1 karalnosci. Wskazuje jednak réwniez na inne
kryteria nienazwane, ktorych katalog — jak slusznie zauwaza — ulega nieustannie poszerzeniu.
W pelni podzielam lJej zdanie, iz powod réznicowania pracownikéw, ale rowniez i
kandydatow do zatrudnienia, aby mogh byé potraktowany jako zabronione kryterium

dyskryminacji z wszystkimi tego konsekwencjami, musi uzyska¢ odpowiednia doniostosé

spoteczna.

W rozdziale IV Doktorantka podjeta problematyke ochrony danych osobowych, piszac o nie]
w kontekécie zakazu dyskryminacji pracownikow i kandydatéw do pracy. Trudno
kwestionowaé to, ze pomiedzy dyskryminacjg w zatrudnieniu i ochrong danych osobowych

wystepuje iunctim. Mimo wszystko sa to dwie rézne kwestie, co prowadzi do pytania, czy




poswiecenie im odregbnego rozdziatu w rozprawie bylo w petni uzasadnione. Wydaje sieg, ze
rozdzial ten przerywa w pewnym stopniu tok wywodéw. By¢ moze byloby lepszym
rozwiazaniem napisanie o ochronie danych osobowych (w krotszym oczywiscie wymiarze) w
kolejnym rozdziale o dyskryminacji w fazie rekrutacji. Niezaleznie od tego, czy Autorka
podziela te propozycje, nalezy stwierdzi¢, ze pod wzgledem merytorycznym rozwazania

zawarte w rozdziale IV sg wartosciowe,

Z punktu widzenia tematu pracy bez watpienia kluczowe sg dwa kolejne rozdzialy. Pierwszy
7 nich (piaty) jest po§wiecony prezentacji przejawow dyskryminacji w procesie rekrutacji.
Autorka definiuje 6w proces jako czynnosci poprzedzajace nawiazanie stosunku pracy,
zauwazajge, ze znajduje on stosunkowo stabe odzwierciedlenie w przepisach prawnych.
Stanowi to bez watpienia istotng trudno$¢ w pisaniu o tym Zz pozycji prawniczych. Faza
poprzedzajaca zatrudnienie jest bowiem domena nauk pozaprawnych, a zwiaszcza nauki
zarzadzania personelem. Dla prawnika istotne jest, ze te rozne czynnosci podejmowane w
celu znalezienia odpowiedniego kandydata do pracy musza respektowaé  zasade
niedyskryminacji. Z tego wiasnie punktu widzenia oceniane $3 w rozprawie te czynnoscl.
Trzeba przyznaé, ze ten fragment pracy jest szezegllnie ciekawy, a rozwazania w nim
zamieszczone cechujg sic sporym stopniem oryginalnosci. Oczywiécie, sa w nim watki
prawniczo bardziej i mniej interesujace. Do tych pierwszych zaliczyé trzeba uwagi o
ogloszeniu o pracy. Sposob formutowania ogloszen czesto — jak si¢ okazuje — koliduje z
zakazem dyskryminacji, czego potwierdzeniem jest orzecznictwo, zwlaszcza orzeczenia
TSUE, ktore Autorka przywotuje. Podobnie jest w przypadku rozméw kwalifikacyjnych oraz
testow sprawdzajacych kandydata (zwlaszcza psychologicznych). Stosowanie innych metod

rekrutowania pracownikow budzi wigksze watpliwoscl, na co trafnie z wraca uwagg Autorka

rozprawy. Dotyczy to metody assessment centre Oraz profilowania rozumianego jako

zautomatyzowana forma przetwarzania danych osobowych (niekiedy moga one prowadzi¢ do
naruszenia zasady przetwarzania danych)., W sposob oczywisty wykracza poza ramy prawne
tworzenie tzw. czarnych list, znanych polskiej praktyce rekrutacyjnej. Sporo zastrzezen
wywotuje tez praktyka rekomendowania pracownikow, ktéra pociaga za sobg ryzyko

dyskryminacji.

Wartosciowe sa rozwazania zawarle w rozdziale VI, w ktérym Autorka prezentuje przejawy
dyskryminacji w procesie powstawania stosunku pracy i ksztaltowania jego tresci. Zaczyna
od spojrzenia na mozliwosci zachowait dyskryminacyjnych w zaleznoéei od sposobu zawarcia

umowy o prace. Kluczowe jest stwierdzenie, z ktérym trudno si¢ nie zgodzic, z¢ ,.dobdr przez




pracodawcg sposobu zawarcia umowy o pracg moze skutkowaé dyskryminacja kandydata,
jezeli w ten sposéb zostanie on potraktowany mniej korzystnie z uwagi na dyskryminacyjng
przyczyne, niz zostatby potraktowany, gdyby przyczyna ta go nie dotyczyla”. Bez watpienia
jest to realne zwlaszeza wtedy, gdy jego sytuacja na rynku pracy jest na tyle trudna, ze bylby
sktonny wyraza¢ zgode na niekorzystne dla siebie warunki zatrudnienia. W tym fragmencie
wydaje si¢ za bardzo rozbudowany ogdlny wywad o skfadaniu 1 przyjmowantu oferty oraz o
elementach tresci umowy o prace wymienionych w art. 29 k.p. i formie umowy. Podobnie za
wykraczajace poza potrzeby tematu nalezy uznac uwagi o trybie negocjacyjnym. Kwestii
dyskryminacji zostal po$wigcony tu jedynie ostatni akapit. W punkcie o procedurze
konkursowej réwniez Autorka koncentruje swojg uwage na samym konkursie, zapominajac
nieco o dyskryminacji. Ten sam zarzut mozna podniesé pod adresem wywodow dotyczacych
uméw  przedwstepnych. Niezbyt przekonuje takze zasadnos$¢ umieszczenia w rozdziale
punktu pt. ,Pozaumowne sposoby nawiazania stosunku pracy a zakaz dyskryminacji”,
zwlaszeza ze w duze] mierze jest on poswigcony oméwieniu zakresowi podmiotowemu
powolania, wyboru i mianowania oraz trybowi nawigzania stosunku pracy na tych
podstawach. Warto w tym migjscu przywolaé poczyniong przez Autorke uwage, ze ,,zasada
niedyskryminacji w rownym stopniu obejmuje zarowno umowne, jak i pozaumowne stosunki
pracy” (s. 237). co nie przekresla oczywiscie pewnych swoistoscl wystepujacych w tym
zakresie. Autorka zreszta w rozdziale tym zwrécita na to uwage. Bardzo oryginalny, choé
moze nieco kontrowersyjny, jest natomiast ten fragment rozdziatu, w ktorym problematyka
dyskryminacji w fazie nawigzania stosunku pracy zostata poddana analizie z punktu widzenia
tzw. uczciwosei kontraktowej, pojecia znanego dotychczas racze] tylko na gruncie prawa
cywilnego. Dochodzi zatem do wniosku, ze odstapienie od wczesniej wynegocjowanych
warunkéw pracy i zaproponowanie nowych, niekorzystnych dla kandydata, moze kolidowa¢ z
zasada niedyskryminacji, jesli nastgpito z powodu uznanego za dyskryminujacy. W tym
kontekécie pisze takze o culpa in contrahendo , rozwigzania cywilnoprawnego, ktére moze

snalesé zastosowanie w prawie pracy jako instrument chroniacy zaufanie stron na etapie

przedkontraktowym.

Za instruktywne uznaje wywody samieszczone w kolejnym rozdziale, traktujgcym o
dyskryminacji na etapie nawigzywania stosunku pracy wybranych grup zawodowych 1
spotecznych. Autorka zdecydowala si¢ na uwzglednienie w tym miejscu bezrobotnych 1
poszukujacych  pracy, niepelnosprawnych, 0sob chorych, wierzacych, agnostykéw i

niewierzacych, kobiet 1 miodocianych, 0séb starszych i pracownikéw sfery budzetowej. Jak




shusznie zauwazyla, s to kategorie szczegélnie narazone na dyskryminacjg w fazie
poprzedzajacej zatrudnienie, a to dla tego, ze pracodawcy czgsto postrzegajg osoby
wchodzace w skiad tych grup jako mniej przydatne na rynku pracy (s. 317). Ciekawg uwaga
jest ta, zgodnie z ktorg dodatkowym czynnikiem zwiekszajacym zagrozenie dyskryminacja
jest przyznawanie nicktorym sposréd tych oséb dodatkowych uprawnien, ktére w zalozeniu
mialyby wspieraé je na rynku pracy. Przykladem jest patologiczne wykorzystywanie przez
niektérych pracodawcdw instytucii stazu dla bezrobotnych, Réwnie interesujgca jest
konstatacja, iz w odniesieniu do wyréznionych kategorii 0s6b czesto moze wehodzi¢ w gre
dyskryminacja posrednia, np. w stosunku do niepetnosprawnych, czy tez dyskryminacja przez
asumpcje (s. 287). Sygnalizacyjnie tylko potraktowata kwesti¢ dyskryminacji genetycznej
(pojawiajacej sie na tle dyskryminujacego wykorzystywania informacji o kodzie
genetycznym). Ten watek zasluguje na szerszy komentarz. Jeszcze innym problemem
zauwazonym przez Autorke jest zjawisko wylaczenia informatycznego, ktdre takze laczy si¢
$cigle z dyskryminacja pewnych 0s0b poszukujacych pracy (zwlaszcza 0sob starszych), W
odniesieniu do pracownikéw sfery budzetowej Jej zastrzezenia dotycza zwlaszeza nadmiernie
ocennych niektérych rygorow selekeyjnych, czego przyktadem jest wymog cieszenia sie
nieposzlakowang opinig (s. 310). Konkludujae, rozdzial VII zawiera wicle interesujgcych
watkow, a jego jedynym mankamentem sg 7byt szerokie wprowadzenia do tego, co jest istota

prowadzonych wywodow.

O pewnych watpliwodciach dotyczacych umiejscowienia rozdziatu VIII wspominatem juz
wezeéniej. Oceniajac go pod wzgledem merytorycznym, nalezy zwrdcié¢ uwagg na jego
walory erudycyjne. Dotyczy to zwlaszcza punktu 8.1. 1 8.2. W pierwszym 2 nich Autorka
pisze o zakazie dyskryminacji w fazie nawigzywania stosunku pracy z perspektywy innej
zasady — swobody doboru pracownikow. Mam jedynie watpliwodci, czy wyrazona w art. 11
k.p. zasada swobody nawigzania stosunku pracy jest tozsama z .zasadq wolnosci pracy (s.
321). Wydaje sie, ze obecnie ta ostatnia znajduje swoje kodeksowe umocowanie w art. 10.
Rowniez wywod o ryzyku osobowym w stosunkach pracy ma swoje uzasadnienie w temacie
rozprawy. Najciekawszy jednak w rozdziale VIII jest punkt, w ktorym znajdujemy
rozwazania o tym, czy interes ekonomiczny pracodawcy mozna traktowaé jako kontratyp
dyskryminacji. Takie pytanie stawia sobie Autorka na s. 329. Odpowiedz na to pytanie jest

odpowiednio wywazona z wykorzystaniem argumentacji wynikajacej z orzecznictwa TSUE.

Caloéé rozwazan konczy rozdzial o srodkach ochrony prawnej przed dyskryminacjg. Jego

tytul moze sugerowa¢, ze chodzi 0 ochrone przed wszelkg dyskryminacja w zatrudnieniu,




Autorka zwraca jednak tu szczegSlng uwage na kweslie zwigzane z dyskryminacja w fazie
nawigzywania stosunku pracy. Z tego punktu widzenia wazne jest juz poczatkowe
stwierdzenie, ktére nalezy podzieli¢, ze spory pojawiajace si¢ na tym etapie trzeba uznac za
spory ze stosunku pracy. Stosunkowo wiele migjsca poswigeita odszkodowaniu jako sankcji
za naruszenie zakazu dyskryminaciji. Znajdujemy tu zaprezentowanie wiasnego stanowiska w
kontrowersyjnej sprawie rozumienia w tym kontekscie pojgcia odszkodowania. Autorka
opowiada sie za tym, aby obejmowato ono zaréwno szkodg majatkows, jak i niemajatkowa.
W tym kierunki idg Jej postulaty de lege ferenda. Krytycznej analizie poddaje dotychczasowy
dorobek doktryny i judykatury w zakresie dotyczacym cigzaru dowodu w sprawach o
dyskryminacje. Bardzo wywazone sa zapatrywania Autorki odnosnie do mozliwoscl
wystapienia przez osobe dyskryminowang z powddztwem o ustalenie. Za interesujace nalezy
uznaé réwniez inne wywody zawarte w tym rozdziale (przykladowo, dotyczace zapewnienia

ochrony w drodze uchylenia si¢ od dyskryminacyjnych warunkow umowy o prace.

Wienczace rozprawe ,,Uwagi koficowe” nie sg specjalnie rozbudowane, licza bowiem nieco
ponad 3 strony. Pozostaje to z pewnoscig w zwigzku, co podkredla sama Doktorantka, z
zabiegiem (bardzo dobrym) sporzadzania po kazdym rozdziale wniosk6éw i uwag de lege
ferenda. Sa one udanym podsumowaniem rozwazan zamieszczonych w kolejnych czesciach
pracy. Powtarzanie ich wszystkich w ,Uwagach koncowych” byloby -zbedne. Autorka
ograniczyta sie w tym miejscu do podkreslenia tego, co Jej zdaniem, ma fundamentaine
znaczenie dla podjetego tematu. Taki charakter ma stwierdzenie, ze zakaz dyskryminacji
obowiazujacy na etapie poprzedzajacym nawiazanie stosunku pracy jest ,zasadniczym
mechanizmem gwarantujacym realizacje prawa do pracy”. Z kolei wymog podejmowania
przez pracodawce decyzji kadrowych wylgcznie w oparciu o kryteria merytoryczne ,,pozwala
na uznanie zasady niedyskryminacji na etapie nawigzania stosunku pracy za gwarancjg
wolnodci pracy”. Tym samym zakaz ten zakresla granice swobody pracodawcy w doborze
pracownikéw, swobody tej nie przekreslajac. Bardzo trafna jest wreszeie uwaga o
dynamicznym charakterze kryteriow dyskryminacyjnych. Ich znaczenie zmienia sie wraz z
przemianami spoleczno-gospodarczymi i kulturowymi. Sprawia to, ze rosnie ranga niektorych
kryteriow zamieszczonych w kodeksowym katalogu (choéby ze wzgledu na zjawisko

migracji), pojawiaja sig tez nowe, (zw. nienazwane kryteria).

Podsumowujac te cze$¢ recenzji, ktéra dotyczy merylorycznej oceny rozprawy, nalezy
stwierdzi¢, ze jest to rozprawa pod wieloma wzgledami wartosciowa. Nie przekreslajg tego

pewne zgloszone watpliwoscel, odnosza sie one bowiem przede wszystkim do miejsca




poszczegblnych rozdzialoéw w strukturze catosei oraz nadmiernego niekiedy rozbudowania
uwag wprowadzajacych do niektorych watkéw, majgcych z natury rzeczy racze] informacyjny
charakter. Rozwazania Autorki sg nalezyci poglebione, dostrzega kwestie, jakich do tej pory
nie podejmowano w literaturze przedmiotu (z tego punktu widzenia cickawe sg zwlaszcza
fragmenty dotyczace nienazwanych kryteridéw dyskryminacyjnych, czy zasady uczciwosel
kontraktowej w fazie nawigzywania stosunku pracy). Nie poprzestaje na przedstawieniu
stanowisk innych autordéw, ale czgsto wchodzi z nimi w polemike, odwolujgc sie do
przekonujacych na ogdt argumentéw. Prezentuje tez wiele pogladow de lege ferenda.
Najwazniejsze jest jednak to, ze podjela temat, ktdry do tej pory, w tak calosciowy sposdb,

nie zostat opracowany.

6/ Przedstawiona rozprawa wyréznia sie pod wzgledem jezykowym 1 warsztatowym. Jest
napisana bardzo dobra polszczyzna. Rozwazania sg klarowne, Autorka buduje zdania bez
zbednych ozdobnikéw, co znacznie podnosi stopief ich komunikatywnosci. Czgstym
zarzutem  podnoszonym w recenzjach prac doktorskich jest nieprzestrzeganie zasad
interpunkeji. Rozprawa Pani mgr Justyny Tlatlik od tego rodzaju zarzutu jest w zasadzi
wolna. Nie przekreslaja tego stwierdzenia nieliczne, jak na tak obszerng pracg, usterki
interpunkcyjne (przykladem jest nieuzasadnione stawianie przecinka w zwrocle ,,chyba, ze”,
co da sie usprawiedliwi¢ jedynie wtedy, gdy ,,zwazywszy” przyjmuje akcent zdaniowy).
Pewna usterka jezykowa jest pisanie ,ta” (np. ta problematyke) zamiast ,t¢”, co zdarza si¢ w
potocznym jezyku méwionym, ale trudno uzna¢ za prawidiowe w jezyku pisanym (zwlaszcza
w doktoracie). Podobnje jest z postugiwaniem si¢ zwrotem ,odnosnie”, spotykanym w
zargonie urzedniczym, zamiast zwrotu ,,odnosnie do™. Wolatbym tez unikaé sformutowania
_na chwile obecng”. Czy nie lepiej brzmi po prostu ,.obecnie”? Dzigki nalezytej korckcie
autorskie] w rozprawie w zasadzic nie wystepujg literowki (wyjatkiem jest np. ., Lrzecim
czynniki ograniczajacy”, na s. 263), czy lez na s. 334 ,moze bywa by¢™). Znakomicie, wrecz
wzorcowo, przedstawia si¢ strona techniczno-warsztatowa pracy. Dotyczy to sposobu
zestawienia aktéw prawnych powolanych w pracy, a takze niezwykle bogatego orzecznictwa
sadowego. Najwieksze jednak wrazenie na czytelniku sprawia bibliografia. Nie tylko chodzi o
przejizyste jej przedstawienie, ale przed wszystkim o zawarto$¢. Na prawie 50 stronach
znajdujemy prawic wszystkie pozycje bibliograficzne, ktore w taki czy inny sposob wigza sig
7z tematem pracy. Dominujg oczywiscie opracowania polskie, ale nie zabrakto tez wielu
wydawnictw zwartych i artykulow zagranicznych. Prébujac wytknaé co$ Autorce udato mi sig

znalezé jedno pominigte opracowanie zbiorowe, co bylo o tyle latwe, ze bylem jego




redaktorem naukowym. Chodzi o ksigzke ,,Bezrobocie 1 polityka zatrudnienia” (Warszawa
2013) z takim tekstami, wydawalo si¢ waznymi z punktu widzenia podjetej przez Doktorantke
tematyki, jak ,,Zasada réwnego traktowania w zakresie dostgpu do ustug i instrumentéw
rynku pracy” (K. Serafin), ,,Zakaz dyskryminacji religijnej w dostgpie i korzystaniu z ushug
oraz instrumentdw rynku pracy” (M. Mielczarka), czy tez ,,Zakazy przetwarzania danych

osobowych bezrobotnych (E. Bielak-Jomaa}.

oK ok %

W konkluzji z przekonaniem stwierdzam, ze recenzowana rozprawa doktorska Pani
mgr Justyny Tlatlik stanowi oryginale rozwigzanie problemu naukowego, za jaki mozna
uznaé¢ kwestie pojmowania i przestrzegania zakazu dyskryminacjl na etapie nawigzania
stosunku pracy. Bez watpienia Doktorantka wykazala si¢ ogélng wiedzg teoretyczng w
zakresie prawa pracy oraz umiejetnoscia samodzielnego prowadzenia pracy naukowej.
Pozwala to na sformulowanie wniosku, Ze spelnia ona wymagania stawiane rozprawom
doktorskim przez przepis art. 13 ust. 1 ustawy z 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych 1
tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (t.j.: Dz. U. z 2017 r,, poz. 1789),
stosowany w zwigzku z art. 179 ust. 2 ustawy z dnia 3 lipca 2018 r. Przepisy wprowadzajace
ustawe — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U. z 2018 r., poz. 1669). Biorac to pod

uwage, wnosze o dopuszezenie Doktorantki do dalszych stadiow przewodu doktorskiego.




