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Uwagi wstepne

Podiozem prawnym recenz;ji jest art. 13 ust 1 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o
stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki
(Jednolity tekst: Dz. U. z 2017 r., poz. 1789) — stosowany po dniu 1 pazdziernika 2018
r. z upowaznienia zawartego w art. 179 ust 2 w zwigzku z art. 169 pkt 2 ustawy z dnia
3 lipca 2018 r. Przepisy wprowadzajgce ustawe o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.
U. poz. 1669). Przepisy te przewiduja, ze rozprawa doktorska powinna stanowié
oryginalne rozwigzanie problemu oraz wykazywa¢ og6lng wiedze teoretyczng
kandydata w danej dyscyplinie naukowej, a takze umiejetno$¢ samodzielnego
prowadzenia pracy naukowej. Wskazana perspektywa stanowi podstawe do oceny
pracy przedtozonej przez mgr Justyne Tlatlik pt. ,Zakaz dyskryminacji na etapie
nawigzania stosunku pracy’.

Wybaor tytutu i tematyki rozprawy doktorskiej

Analiza tytutu przedstawionej do recenzji pracy doktorskiej prowadzi do
jednoznacznych wnioskéw. Autorce chodzito o przedstawienie zjawiska dyskryminacii
w wybranym stadium zatrudnienia pracowniczego. U podstaw tego zamystu lezy
zatozenie, ze proces nawigzania stosunku pracy pozwala na wyodrebnienie i
zdiagnozowanie specyficznych zjawisk dyskryminacyjnych. Przedstawione do recenz;ji
opracowanie przekonuje, ze spojrzenie to jest stuszne. Z tego punku widzenia wyboér
tytutu i tematyki pracy nie budzi watpliwosci.

Tres¢ rozprawy doktorskiej, jak réwniez jej tytut oparty zostat na dwoch

zmiennych — kategorii ,0g6Inej”, jaka jest zakaz dyskryminacji i elemencie odnoszgcym



sie do przebiegu zatrudnienia pracowniczego. Oba czynniki wskazane w tytule pracy
doktorskie] wyznaczajg jej tres¢. Zamiarem Pani magister nie byto przedstawienie
zjawiska dyskryminacji jako takiego, ale uchwycenie jego przejawdéw w wybranej
sekwencji zatrudnienia pracowniczego. Taki sposéb zakres$lenia tematu badawczego
nie ma charakteru innowacyjnego, co nie oznacza, ze nie moze prowadzi¢ do
interesujgcych konkluzji. Aby osiggnac ten efekt, ,etap” zatrudnienia pracowniczego,
jakim jest nawigzanie stosunku pracy, musi znajdowa¢ autonomiczne odzwierciedlenie
w zjawiskach ze sfery dyskryminacyjnej. W przeciwnym razie wyréznienie ,nawigzania
stosunku pracy” bytoby nieefektywne. Temat pracy doktorskiej oparty jest zatem na
zatozeniu, ze istnieje specyficzna relacja miedzy wyznaczonym etapem zatrudnienia,
a przejawami dyskryminacji. Oceniajgc trafno$¢ sformutowania tytutu opracowania, juz
na tym etapie recenzji, mozna wskazac, ze podjecie rozwazan w wybranej tematyce
jest uzasadnione. Po pierwsze, nawigzanie stosunku pracy nie jest w wystarczajgcy
sposOb regulowane przepisami prawa, a to oznacza, ze w znacznej czesci
pozostawione zostato praktyce. Po drugie, dziatania podejmowane na tym etapie przez
strony determinowane sg czynnikami, ktére majg rézne zrédio. Po trzecie, w wielu
przypadkach nieklarowne pozostajg motywy, ktérymi kieruje sie pracodawca.
Interesujgce jest zatem skonfrontowanie ich z zakazem dyskryminacji. Po czwarte, na
tym odcinku dochodzi do spektakularnego przeciwstawienia dwoéch chronionych
wartosci, z jednej strony swobody doboru pracownikéw, ktéra wywodzona jest z
zasady wolnosci zatrudnienia, z drugiej za$ zakazu dyskryminowania. W rezultacie,
oczywista staje sie¢ konieczno$¢ wytyczenia jednoznacznej granicy miedzy sferg
~wolnej woli” pracodawcy, a obszarem, w ktérym zostaje ona ograniczona, gdyz
zachodzi potrzeba chronienia konkurencyjnego dobra, na ktérym powinny opierac¢ sie
relacje miedzyludzkie. Wymienione aspekty samoistnie przekonujg, ze wybér tytutu
pracy doktorskiej jest prawidtowy. Mozna do tego doda¢, ze ustawodawca wprawdzie
zakazuje dyskryminacji réwniez w zakresie nawigzania stosunku pracy, jednak nie
uscislit tego wymogu. Problem w tym, ze wedtug literalnego brzmienia przepisu
ochronie podlega pracownik, a zatem osoba, ktéra juz potaczyta sie stosunkiem pracy.
Powstaje zatem pytanie czy kandydat na pracownika, uczestniczacy w procesie
rekrutacyjnym korzysta z tej samej ochrony, a jesli tak, to czy przystuguje ona w
petnym zakresie. Watpliwo$ci te uwiarygadniajg potrzebe zajecia sie tg tematyka.

W tym miejscu mozna podnie$¢, ze znaczne zainteresowanie przedstawicieli

nauki i orzecznictwa zjawiskami dyskryminacyjnymi moze zniechecaé¢ do podjecia



kolejnych rozwazan w zakreslonym temacie. W tych warunkach nie trudno o zarzut
braku oryginalnoéci czy odtwérczym charakterze opracowania. Doktorantka nie ulegta
tym kalkulacjom, co nalezy docenié. Dostrzegta bowiem, ze procesy dyskryminacyjne
nie sg jednorodne, a te, ktére moga pojawi¢ si¢ na etapie nawigzania stosunku pracy,
ze wzgledu na swojg odrebnos¢, wymagajg oddzielnego zbadania. W petni podzielam
to spojrzenie, a o jego trafno$ci mozna sie przekona¢ w trakcie lektury doktoratu.
Oznacza to, ze wybor tematyki doktoratu uwazam za prawidtowy.

Struktura i ukiad tresci

Ocena struktury i podziatu tre$ci pracy doktorskiej moze dotyczy¢ wielu
aspektow. Z pewnoscig zasadnicze znaczenie ma to, czy zaproponowana przez
Autorke defragmentacja tekstu znajduje odwzorowanie w tytule pracy. Aby kwestie te
sprawdzi¢, trzeba przyblizy¢ podziat na rozdziaty. Jest ich dziewie¢ (dziesigtego nie
licze, bo zawiera on uwagi koricowe). W pierwszym rozdziale Doktorantka zajeta sie
zdefiniowaniem zakresu badawczego, czyli okresleniem co nalezy rozumien pod
pojeciem zakazu dyskryminacji na etapie nawiazania stosunku pracy. Pozostajgc przy
pojeciu dyskryminacji, w rozdziale drugim doszto do omoéwienia podstaw prawnych
zakazu dyskryminacji. Rozdziat trzeci traktuje o kryteriach dyskryminacyjnych.
Wskazane trzy pierwsze rozdziaty rozprawy doktorskiej skupiajg uwage na elemencie
zwigzanym ze zjawiskiem dyskryminacji. Kolejne cze$ci opracowania odnoszg sie juz
do szczegdtowych zagadnien zwigzanych z wybrang tematyka i dotyczg wytgcznie
etapu nawigzania stosunku pracy — rozdziat czwarty nawigzuje do tematyki ochrony
danych osobowych, rozdziat pigty skupia uwage na procesie rekrutacji, a szésty na
ksztattowaniu tresci stosunku pracy. Rozdziat siédmy przedstawia specyfike
wystepujgcg przy zatrudnieniu wybranych grup zawodowych, a w rozdziale ésmym
omowiono interes pracodawcy jako przestanke uzasadnionego rdznicowania w
procesie rekrutacji. Na koniec Pani magister przedstawita srodki ochrony prawne;j
przed dyskryminacjg. Z przeprowadzonej prezentacji ptyng co najmniej dwa wnioski.
Po pierwsze doszto do wyraznego oddzielenia rozwazan o szerszym charakterze i
tych, ktére nawigzujg Sciste do tematu opracowania. Po drugie, Autorka wyszta z
zatozenia, ze nie mozna przejs¢ do rozwazan dotyczgcych etapu nawigzania stosunku
pracy, bez uprzedniego nakreslenia istoty zakazu dyskryminacji. Z pozycji
konstrukcyjnej jasne jest, ze zatozenie Doktorantki pozostaje trafne, a podziat tresci



jest logiczny oraz koresponduje z tytutem doktoratu. Konkluzja ta jest wstepem do
dalszych uwag.

Pozostajgc jeszcze na bardziej ogéinym poziomie rozwazan, nalezy zwrécié
uwage, ze Pani magister, w trzech pierwszych rozdziatach zajeta sie kwestiami, ktére
dotyczg zakazu dyskryminacji bez jego odnoszenia do etapu nawigzania stosunku
pracy. Pozostate rozdziaty (z wyjatkiem dziewigtego) ukierunkowane sg na tytutowa
tematyke. Uktad ten nie budzi wigkszych zastrzezen. Mozna jedynie rozwazyé czy 57
stronnicowe rozwazania z rozdziatu drugiego, dotyczace zrédet prawnych zakazu
dyskryminacji sg niezbedne. To samo dotyczy wywodoéw zawartych w rozdziale
trzecim (liczacych 48 stron), a dotyczacych kryteribw dyskryminacyjnych. W tym
zakresie wystepujg dwie szkoty. Pierwsza, ktora przywigzuje wage do ,ubrania” istoty
rozwazan w ,otuling” ogéinych zagadnien, druga, stara sie ograniczaé wypowiedz do
tego co jest bezposrednio zwigzane z tematem. Nie ukrywam, ze blizsza jest mi druga
opcja, dlatego nie uwazam, ze rozdziaty drugi i trzeci sg niezbedne (przynajmniej w
tak rozbudowanym zakresie). Identyczne uwagi mozna zgtosié co do rozdziatu
dziewigtego. Srodki ochrony prawnej przed dyskryminacjg odnoszg sie nie tylko do
Zjawiska wystepujgcego na etapie nawigzania stosunku pracy. Trzeba jednak
przyznac, ze w tym wypadku, Autorka zdotata zachowa¢ odpowiedni parytet miedzy
aspektami ,og6lnymi” i zwigzanymi z tematem pracy — do tych ostatnich zaliczam
bezposrednio zwigzane z etapem nawigzania stosunku pracy roszczenia omowione w
pkt 9.4, 9.5 i 9.6. Podsumowujac ten watek, pragne zastrzec, ze wyrazona uwaga
krytyczna ma charakter konstrukcyjny, a nie merytoryczny. Mam tez peina
sSwiadomos¢, ze wiele 0s6b nie podziela mojego punktu widzenia, dlatego nie uwazam
zgtoszonej usterki za istotng.

Przechodzac do oceny rozwazan, ktore bezposrednio wigzg sie z relacja
zachodzgca migdzy zakazem dyskryminacji a nawigzaniem stosunku pracy, musze na
wstepie zasygnalizowaé, ze Doktorantka trafnie wybrata metode przedstawienia
problematyki. Polega ona na zaprezentowaniu ,wiazki” zagadnien towarzyszacych i
identyfikujgcych problemy wynikajace z wdrozeniem zakazu dyskryminacji na etapie
nawigzania stosunku pracy. Aspektowy podziat tresci rozwazan jest w peini
zrozumiaty, umozliwia bowiem uwypuklenie tylko tych kwestii, ktére sg wtasciwe dla
sekwencji nawigzania stosunku pracy. Pozwala tez skupi¢ uwage na istotnych
szczegtach, a w catosciowym odbiorze wykazaé, ze sekwencja zwigzana z



kreowaniem zatrudnienia pracowniczego jest szczegdlnie podatna na wystapienie
zjawisk dyskryminacyjnych.

Akceptacja dla uzytego przez Autorke schematu nie oznacza, ze nie mozna
zgtosi¢ uwag polemicznych. Po pierwsze, mozna zastanawia¢ sig, czy rozdziat 6smy
powinien nastgpowac po rozdziale sidmym. Skoro w tym ostatnim oméwiono sytuacje
wystepujacg w wybranych grupach zawodowych i spotecznych, to nielogiczne jest w
rozdziale kolejnym powrécenie na poziom dotyczacy wszystkich zatrudnionych. Staje
sie to zrozumiate, jesli wezmie sie pod uwage, ze proces rekrutacji, do ktérego odnosi
sie rozdziat 6smy byt przedmiotem badan w rozdziale pigtym.

Oceniajgc strukture i podziat tresci doktoratu trzeba jeszcze nawigzaé do innej
kwestii. Zachowano odpowiednie proporcje migdzy objetoscig poszczegélnych
rozdziatéw. Podziat na podrozdziaty jest klarowny, a kazdy rozdziat, co bardzo istotne,
zostat opatrzony podsumowaniem. Prawidiowa jest réwniez praktyka polegajgca na
formutowaniu wnioskéw de lege ferenda. Oceniajac cato$ciowo uwazam, ze struktura
pracy doktorskiej i podziat jej treSci, mimo zgtoszonych uwag, nie budzi wiekszych
watpliwosci.

Ocena merytoryczna opracowania

Wedtug deklaracji Autorki celem pracy doktorskiej jest udzielenie odpowiedzi
na pytanie, jak zasada niedyskryminacji wptywa na realizacje innych podstawowych
zasad prawa pracy (w szczeg6lnosci zasady wolnosci pracy i prawa do pracy). Celem
pracy byto takze wykazanie oddziatywania zasady niedyskryminacji na etapie
nawigzania stosunku pracy. Pani magister postawita tez szereg tez badawczych.
Pierwsza sprowadza si¢ do zatozenia, ze gtbwnym celem zakazu dyskryminacji na
etapie nawigzania stosunku pracy jest dobér najlepszych kandydatéw do zatrudnienia.
Konsekwencja tego jest teza, ze pracodawcy nie przystuguje nieograniczona swoboda
doboru pracownikow, a stosowanie norm antydyskryminacyjnych nie moze prowadzié
do wypaczenia ich celu, jakim jest zapobieganie nieuzasadnionemu réznicowaniu
kandydatéw z uwagi na niedozwolone kryteria réznicowania. Postawiono tez teze, ze
realizacja zasady niedyskryminacji nie moze prowadzi¢ do nieuzasadnionego
faworyzowania i promowania oséb nalezacych do grup zagrozonych dyskryminacja z
pominigciem ich merytorycznych kwalifikacji. W ocenie Autorki prawidtowe jest
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odmowie nawigzania stosunku pracy lub na mniej korzystnym uksztattowaniu
zobowigzania.

Postawione tezy badawcze, w mojej ocenie, sg interesujgce. Zaktadajg i
akcentuja, co jest niekiedy pomijane, ze zakaz dyskryminacji stuzy rowniez, a moze
przede wszystkim pracodawcy. Spojrzenie to przesuwa punkt ciezkosci, skupia uwage
na zatrudniajacym, jego sytuacji i jego interesach, czyli, w domysle, zagwarantowanie
pracownikowi pracy w $rodowisku niedyskryminacyjnym ma zisci¢ sie przez
uswiadomienie, ze dyskryminacja nie jest korzystna dla oferujgcych prace. Trzeba
przyznac, ze zaprezentowanie tej tezy na tle mechanizméw powstajgcych w trakcie
powstawania wiezi prawnej zostato trafnie skalkulowane. Racje ma Autorka, Ze na tym
etapie szczegdblnie widoczna jest zalezno$¢ miedzy kompetencjami a wyborem
pracownika. Kierowanie sie tym pierwszym czynnikiem ostabia mozliwo$¢ postawienia
zarzutu dyskryminacji. W pozostatych obszarach zatrudnienia zaleznos¢ te trudniej
ochwyci¢ i odwzorowaé. Uznaje za interesujacy zabieg, ktéry polega na zestawieniu
zasady niedyskryminacji z innymi podstawowymi zasadami prawa pracy. Prawo do
pracy, czy wolnos¢ pracy wchodzg w liczne zwigzki z zasadg niedyskryminaciji. Racje
ma Doktorantka, co zostato przez nig wykazane w rozwazaniach szczegoétowych, ze
zaleznosci te, po pierwsze, umozliwiajg wytyczenie linii demarkacyjnej miedzy
zachowaniami dyskryminacyjnymi i zgodnymi z prawem, a po drugie, wyjasniajg, ze
zakaz dyskryminacji nie moze by¢ postrzegany w oderwaniu od innych uznanych
wartosci, stanowigcych fundament prawa pracy. Kwestie te udato sie Autorce
przekonujgco zaprezentowa¢ na tle procesu prowadzgcego do uksztattowania
stosunku pracy. Oznacza to, ze tezy badawcze zostaly postawione prawidtowo. Na
koniec tej czeéci recenzji nalezy wspomnie¢, ze postulat aby nie faworyzowaé i nie
promowac os6b nalezgcych do grup zagrozonych dyskryminacjg z pominieciem ich
merytorycznych kwalifikacji zastuguje réwniez na aprobate. Autorka trafnie zastrzegta,
ze nie ma on charakteru bezwzglednego, gdyz powinien by¢ warunkowany innymi
zmiennymi, ktére w trakcie rozwazan zostaty szczegotowo zaprezentowane.

Przechodzgc do oméwienia poszczegodlnych czesci dysertacji, wstepnie mozna
stwierdzi¢, ze cechujg sie one wyjgtkowa starannoscig i skrupulatnoécig. Nie sposoéb
w recenzji szczegotowo odniesé sie do kazdego z rozdziatow oddzielnie, postuze sie
zatem przyktadowo jednym z nich (rozdziatem pigtym). Dotyczy on przejawéw
dyskryminacji w procesie rekrutacji. Autorka zaczeta go od zdefiniowania pojecia
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etapie moze dojs¢ do sytuacji, w ktorej rekruter bedzie kierowat sie preferencjami
pozamerytorycznymi, nawet bezwiednie, jak chociazby osobowos$cig kandydata,
indywidualnym upodobaniem. Nastepnie Autorka przeszta do szczegdtowego
omowienia sposobow rekrutacji i mechanizmoéw w jej trakcie stosowanych (ogtoszenie
o pracy, rozmowa kwalifikacyjna, testy, assessment centre, profilowanie, tak zwane
czarne listy, system rekomendacji). Prezentacja ta stalta sie okazjg do
zasygnalizowania sposobow, w jakich moze doj$¢ do przejawdw dyskryminagciji. Liczba
podanych przyktadow i poruszonych watkéw jest imponujgca. Rozdziat doktoratu
zamyka cze$¢ wskazujgca na narzedzia weryfikujgce wystagpienie dyskryminacji oraz
wnioski i uwagi de lege ferenda. Autorka w podsumowaniu tego rozdziatu postawita
tez teze, ze im szerszym zakresem Srodkéw prowadzgcych do uzyskania danych o
kandydacie dysponuje pracodawca, tym wyzsze jest ryzyko dyskryminacji. Analiza
przedstawionego sposobu prowadzenia rozwazan naukowych prowadzi do
jednoznacznych wnioskéw. Pani magister, po pierwsze, posiada znaczng, a wrecz
imponujgcg wiedze prawniczg, po drugie, umie jg klarowni przedstawic, i po trzecie,
sposéb narracji odpowiada uznanym wzorcom badan naukowych. Na podkreslenie
zastuguje umiejetnos¢ zakreslania i precyzowania aktualnie badanej materii, zdolno$é
sprawnego poruszania sie miedzy watkami szczegotowymi i ogéinymi. Na uznanie
zastuguje roéwniez ,dyscyplina relacyjna”. Widoczne jest bowiem, ze kazda z
poruszonych kwestii stuzy weryfikowaniu postawionych tez. Doda¢ do tego trzeba, ze
caty wywéd znajduje odzwierciedlenie w licznych wypowiedziach przedstawicieli
doktryny. Z satysfakcjg odnotowuje réwniez, ze Autorka znajduje inspiracje w bogatym
orzecznictwie Sgdu Najwyzszego, przy czym przy korzystaniu z poszczegoélnych
judykatéw nie poprzestaje tylko na ogélnych tezach, ale prébuje odnosi¢ je do
okreslonych stanoéw faktycznych, ktére stanowity podtoze do ich wyrazenia (zob. w
rozdziale pigtym s. 208-209). W mojej ocenie, przedstawiony schemat poznawczy,
ktory wystepuje w catej pracy, w petni zastuguje na aprobate.

Pozostajac przy ocenie poszczegodlnych czesci doktoratu, nalezy podkreslic
inne aspekty. Doktorantka stusznie objeta terminem ,etap nawigzania stosunku pracy”
nie tylko dziatania zwigzane z poszukiwaniem i selekcja kandydatow, ale takze
czynno$ci zwigzane z uksztattowaniem tresci stosunku pracy. Oddzielenie tych dwaéch
faz bytoby niezrozumiate i niespdjne. Chodzi przeciez o ,produkt finalny”, a tym jest
potgczenie sie stosunkiem pracy, nie jakimkolwiek, ale takim, ktérego postanowienia
przybiorg dany ksztatt. Oznacza to, ze formowanie wzajemnych praw i obowigzkow



zaczyna si¢ w trakcie rekrutacji, a ostatecznie jest finalizowane przy zawarciu
zatrudnienia. Przedstawione ,rozszerzenie” pojeciowe umozliwito Autorce
przeanalizowanie rowniez etapu uktadania postanowiern umownych. Wyprowadzone
w tym zakresie wnioski sg réwniez inspirujgce. Omawiajac rozdziat szdsty (ktory
porusza te kwestie) chciatby zwréci¢ uwage na wybrane aspekty. Uwazam, ze na tle
sposobéw zawarcia stosunku pracy udato sie Doktorantce wykazaé, ze istnieje $cista
zalezno$¢ migdzy zasadg niedyskryminacji a podstawowg zasada prawa pracy
wyrazona w art. 11 k.p. W skrupulatnych, wrecz ,benedyktyiskich” rozwazaniach
Doktorantka przedstawita, ze w jakich przypadkach brak zgody pracodawcy na
nawigzanie stosunku pracy albo na okreslone postanowienia moze zostaé¢ uznany za
dyskryminujgcy. Wynika z tego jednoznaczny wniosek, ze wolno$¢ w zakresie
zatrudnienia po stronie pracodawcy nie jest wartoscig bezwzgledng, w zetknieciu z
zachowaniami dyskryminacyjnymi powinna doznawaé ograniczen. Spostrzezenie to
skionito Autorke do rozwazan nad uczciwosécig kontraktowg w okresie
~przedkontraktowym” i w trakcie ksztattowania postanowier przysztej wiezi prawne;j.
Staranne oméwienie tych regut umozliwito wytonienie i uchwycenie przypadkow
naruszenia zasady uczciwosci kontraktowej przez pracodawce, a nastepnie
zestawienie ptyngcych stgd wnioskéw z postulatami majgcymi zrodio w zakazie
dyskryminacji. Opisane postepowanie stanowito podioze do szczegotowego
oméwienia dyskryminujgcego uksztattowania sktadnikow tresci umowy o prace, w tym
wynagrodzenia, a takze omoéwienia dopuszczalno$ci uzalezniania zatrudnienia od
ztozenia zadanych o$wiadczen, od przynaleznosci do zwigzkéw zawodowych.
Omawiana czes$¢ dysertacji zastuguje na bardzo wysokie noty. W mojej ocenie Pani
magister wykazata, ze stawiane przez nig tezy sg prawidiowe, a przede wszystkim
udowodnita, ze posiada ugruntowang wiedze, ktorg potrafi umiejetnie wykorzystaé w
trakcie prowadzenia badan naukowych. Przyznam sie, ze ujeta mnie wyjatkowa
sprawnos$¢ w poruszaniu sig miedzy odmiennymi, cho¢ taczacymi sie ze sobg watkami,
odwotywanie sie na biezgco do podstawowych zasad prawa pracy, czyli state tgczenie
kwestii szczegotowych i aksjologicznych, a przede wszystkim catkowity brak
schematyzmu myslenia. Po przeczytaniu rozdziatu széstego (ktéry liczy 60 stron)
mozna si¢ bez trudu przekona¢, ze patrzenie na zakaz dyskryminacji ,oczami
pracownika” jest uproszczeniem. Autorka dowiodta stawiang teze, ze powinnosé
niedyskryminowania chroni rowniez pracodawce. Bardzo interesujgca jest takze préba

wytyczenia granicy migdzy oddziatywaniem podstawowych zasad prawa pracy z art.



11 kp. i art. 11% kpp. W pewnym sensie rozwiniecie i kontynuacja tego watku
zaprezentowania zostata w rozdziale 6smym, dotyczgcym interesu pracodawcy jako
przestanki uzasadnionego réznicowania w procesie rekrutacji. W petni zgadzam sie z
konkluzjg do jakiej doszta Doktorantka, a ktéra wywodzona jest z art. 18% k.p.
Sprowadza sie ona do spostrzezenia, ze skoro dyskryminacja wytgcza obiektywne
przyczyny réznicowania, to interes pracodawcy moze stanowic taka przyczyne, jednak
tylko wowczas, jesli uzasadniony jest obiektywnymi przyczynami zwigzanymi z
rodzajem i stanowiskiem pracy. W rezultacie, nie wytgcza dyskryminacji interes
pracodawcy, ktéry ksztattowany jest subiektywnymi oczekiwaniami klientow Iub
kontrahentéw pracodawcy.

Przyznam sig, ze po wstepnym przejrzeniu doktoratu miatem watpliwosci czy
rozdziat czwarty odnoszgcy sie do ochrony danych osobowych powinien znalezé sie
w opracowaniu. Bardziej wnikliwa analiza jego tresci przekonata mnie, ze zastrzezenia
te byly bezpodstawne. Pani magister wykazata bowiem, ze zasada niedyskryminagii
na etapie nawigzania stosunku pracy pozostaje w $cistym zwigzku z ochrona danych
osobowych kandydatéw i oséb przyjmowanych do pracy. Przekonuje jej spostrzezenie,
ze zakres danych osobowych, jakie pracodawca ma prawo pozyskaé w zwigzku z
ubieganiem sig¢ o zatrudnienie jest proporcjonalna do ryzyka ich wykorzystania jako
niedozwolonych przyczyn réznicowania.

Przechodzac do oceny bardziej ogélnej, wyrazam poglad, ze przedtozone
opracowanie charakteryzuje sie wysokim poziomem merytorycznym. Na podkreslenie
zastuguje, ze w literaturze przedmiotu nie doszio wczesniej do kompleksowego
omowienia zakazu dyskryminacji na etapie nawigzania stosunku pracy. Pani Justyna
Tlatlik brak ten wypetnita. Z jednej strony, dokonata bardzo wnikliwego oméwienia
procesu towarzyszacego powstaniu zobowigzania pracowniczego, z drugiej zas,
skrupulatnie i metodycznie przedstawita mechanizm powstawania zjawisk
dyskryminacyjnych. Przeprowadzony przez Doktorantke wywéd zaswiadcza o jej
znacznej wiedzy teoretycznej. Swobodnie porusza sie Ona po zagadnieniach prawa
pracy i wykazuje umiejetnosci w zakresie samodzielnego prowadzenia pracy
naukowej. Wynikiem tych staran jest opracowanie o oryginalnym charakterze.

Strona techniczna rozprawy doktorskiej



Z satysfakcjg nalezy odnotowaé, ze Pani magister postuguje sie klarownym i
przystepnym jezykiem. Umiejetno$¢ ta sprawia, ze nie ma problemu ze zrozumieniem
przekazu. Nie odnotowatem btedéw stylistycznych, czy interpunkcyjnych. Autorka w
umiejetny sposéb korzysta z literatury przedmiotu i orzecznictwa. Prawidtowo i
transparentnie dokumentuje przytaczane wypowiedzi. W rezultacie, czytelnik kierujac
sig zawartymi w tekscie przypisami, a takze spisem znajdujgcym sie na koncu
opracowania, moze na biezgco $ledzi¢ i weryfikowa¢ stanowiska prezentowane w
doktrynie i judykaturze.

Nie zgtaszam zadnych uwag w zakresie doboru zrodet prawnych i
wykorzystania literatury przedmiotu. Pozycje powotane przez Autorke w
reprezentatywny sposob obrazujg stan wiedzy o omawianych zagadnieniach. Trzeba
podkresli¢, ze rozprawa zostata oparta na bardzo bogatej literaturze przedmiotu i
pogladach orzeczniczych. Znaczenie ma réwniez to, ze pochwata ta dotyczy zaréwno
watkow osadzonych w polskim, unijnym, jak i miedzynarodowym prawie pracy.

Sumg tych uwag jest jednoznaczna konstatacja, ze od strony formalnej
przedtozony tekst spetnia wymogi pracy doktorskie;.

Whiosek

Przeprowadzone rozwazania prowadzg do konkluzji, ze Pani mgr Justyna Tlatlik
przedstawita rozprawe doktorskg spetniajgca warunki okreslone w art. 13 ust 1 ustawy
z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i
tytule w zakresie sztuki. Dysertacja stanowi oryginalne rozwigzanie problemu
prawnego, a jej Autorka wykazata, ze legitymuje sie bardzo bogatg wiedzg teoretyczna
w zakresie prawa pracy oraz posiada umiejetnosci w zakresie samodzielnego
prowadzenia pracy naukowej. Wnioskuje zatem o dopuszczenie Pani Justyny Tlatlik
do publicznej obrony rozprawy doktorskiej. Wyrazam przy tym opinie, ze recenzowane

opracowanie, powinno zosta¢ opublikowane, a tym samym udostepnione szerszemu
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kregowi odbiorcow.



