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Problematyka zakazu dyskryminacji nie jest czgsto poruszana w badaniach prowadzonych w
obszarze prawa pracy. Jeszcze rzadziej przedstawiciele polskiej doktryny prawa pracy
zajmujgcy sie problematykg dyskryminacji dokonujg poréwnania polskich rozwigzan z
rozwigzaniami stosowanymi w innych systemach prawnych. Tymczasem siegniecie do
instytucji zakazu dyskryminacji uksztattowanych na gruncie przepiséw antydyskryminacyjnych
innych krajow jest konieczne, ze wzgledu na niezwykle waskie uregulowanie tej problematyki
w przepisach polskiego prawa pracy. Monografia stanowi odpowiedz na ten brak. Jest ona
analizg porownawczg regulacji zakazu dyskryminacji w prawie pracy na gruncie brytyjskiego i
polskiego prawa pracy. Celem opracowania byto zweryfikowanie, w oparciu o badania
komparatystyczne obszarow polskiego prawa pracy regulujgcych zakaz dyskryminaciji w
stosunkach pracy, czy polskie regulacje w dostateczny sposéb chronig pracownikéw przed
zakazem dyskryminacji. Konstrukcje prawa antydyskryminacyjnego uregulowane w prawie
brytyjskim zostaty rowniez przeanalizowane z perspektywy mozliwosci i celowosci ich
przeniesienia na grunt prawa polskiego. Celem monografii byto wiec zbudowanie
komparatystycznych podstaw do analizy zakresu koniecznych zmian w polskich przepisach

regulujgcych zakaz dyskryminaciji.
Realizacja powyzszych zamierzen wymagata jednak zidentyfikowania podstaw
aksjologicznych zakazu dyskryminacji czemu zostata poswiecona pierwsza czes¢ monografii.

Celem prowadzonych badan byto ustalenie wartosci, ktére stanowig podstawe ochrony przed
dyskryminacjg. Wyniki tych badan zostaty przedstawione w || Rozdziale monografii. Prowadzg
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one do wniosku, Ze zrédet regulacji antydyskryminacyjnych nalezy doszukiwaé sie w
poglgdach filozoficznych po$wigconych zagadnieniu réwnoéci. W szczegdlnoéci istotne sa tu
prace Arystotelesa, ktory wyréznit dwa zasadnicze rodzaje réwnoéci: réwno$é numeryczna,
ktéra przyznawata wszystkim takie same prawa, oraz réwno$¢ proporcjonalng, ktéra
uzalezniata uzyskane dobro od odpowiednio obranego kryterium (najczesciej od zastug). Juz
wtedy koniecznoéci réwnego traktowania poszukiwano w godnosci osoby ludzkiej. Jak
wykazaly prowadzone badania, to stanowisko nie uleglo dezaktualizacji w po6zniejszych
okresach rozwoju dokiryny prawniczej, w tym réwniez w najnowszych czasach. Obowigzek
rownego traktowania ludzi (w tym réwniez pracownikéw), a w dalszej kolejnoéci ich
niedyskryminacji, pozostaje w $cistym zwigzku z godnoscig osobowg cztowieka. Nalezy
bowiem przyjg¢, ze w sytuacjach gdy pracownik jest traktowany w sposéb odmienny niz inni
zatrudnieni, bez prawnego uzasadnienia, a w szczegdlnosci jezeli nastepuje to ze wzgledu na
kryterium niedozwolonego réznicowania (a wiec ze wzgledu na okolicznos¢ zastugujgcg na
szczegolne potepienie) dochodzi do naruszenia posiadanej przez niego godnosci osobowej.
Godnosc cztowieka jako podstawa aksjologiczna zakazu dyskryminacji jest bardzo mocno
podkreslana w doktrynie brytyjskiego prawa pracy. Godnos¢ jest traktowana w brytyjskim
systemie prawnym jako podstawowe prawo kazdego cztowieka. Brytyjscy badacze czesto
odwotujg sie do stworzonej przez R. Dworkina zasady wewnetrznej wartosci. Zgodnie z nig
zycie kazdego cztowieka posiada szczegdlng warto$¢. Odmowienie okreslonej grupie ludzi
prawa do rownego traktowania oznacza, ze odméwiono uznania ich zycia za posiadajgce tg
samg wartos¢ co pozostatych oséb.

Prowadzone badania wskazujg, ze podstaw aksjologicznych zakazu dyskryminacji nalezy
poszukiwac rowniez w teoriach sprawiedliwosci, ktéra wyznacza granice pomiedzy réwnym
traktowaniem a nieuprawnionym uprzywilejowaniem. Aksjologia zakazu dyskryminagcji
znajduje rowniez podstawy w dazeniu do ochrony zdrowia pracownika. Wiekszo$¢
przypadkow dyskryminacji moze negatywnie oddziatywac na zdrowie psychiczne pracownika.
Powszechny jest obecnie poglad, ze pracodawca ma obowigzek dbac o zdrowie oséb przez

niego zatrudnianych.

Badania nad zrodtami aksjologii zakazu dyskryminacji stanowily wstep do analizy
poszczegoblnych elementow skfadajacych sie na konstrukcje zakazu dyskryminacji w
stosunkach pracy.

Istotnym zagadnieniem poddanym analizie byta kwestia form dyskryminacji. Badania prawa
brytyjskiego pozwolity zidentyfikowa¢ w ramach dyskryminacji posredniej tzw. dyskryminacje
percepcyjng, 1. takg, w ktérej osobie dopuszczajgcej sie dyskryminacji jedynie zdaje sie, ze
dyskryminowany posiada ceche prawnie chroniong. Interpretujgc polskie przepisy dotyczace
nieréwnego traktowania w prawie pracy nalezy traktowac¢ dyskryminacje percepcyjng jako
jeden z przypadkow dyskryminacji bezposredniej. Badania nad przepisami prawa brytyjskiego
pozwolity sprecyzowac rowniez jakie elementy skfadajg sie na konstrukcje dyskryminaciji
posredniej. Ta forma wprawdzie jest wyrézniania przez przepisy prawa polskiego, jednak w
praktyce nie funkcjonuje i bardzo rzadko jest podstawg ochrony pracownikéw. Praktyka sgdow
brytyjskich wskazuje, ze ocena czy dyskryminacja posrednia wystepuje jest w duzym stopniu
oparta na danych statystycznych. Pozwalajg one ustali¢ czy dochodzi do pozornie neutralnego
traktowania okreslonej grupy, ktére jednak w rzeczywistosci prowadzi do uksztattowania
niekorzystnej sytuacji tej grupy. Konieczne wydaje sie¢ w wigkszym stopniu sieganie do tej
formy dowodowej przez polskie sady rozpatrujace sprawy na tle dyskryminacji. W prawie
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brytyjskim dyskryminacja posrednia nie wystepuje, jesli pracodawca bedzie w stanie wykazac,
ze jego dziatanie miato charakter proporcjonalnego $rodka podjetego do osiggniecia zgodnego
z prawem celu. Jest to sformufowanie o znaczeniu analogicznym do okre$lenia
sformutowanego w art. 182 § 4 Kodeksu pracy. Z tego wzgledu sgdy polskie mogg siegac do
konstrukcji wypracowanych na gruncie przepisow brytyjskich w odniesieniu do okreslania
dopuszczalnego zakresu roznicowania pracownikow ze wzgledu na potencjalnie neutralne

kryterium.

Dorobek nauki brytyjskiego prawa pracy jest niezwykle pomocny rowniez dla okreslenia
zakresu przedmiotowego formy dyskryminacji jakg jest molestowanie. W przepisach
brytyjskich definiujgc molestowanie, odwotano sie wprost do niedozwolonych kryteriow
réznicowania. Na gruncie interpretacji polskich przepisow wydaje sie, ze nie dostrzega sie
tgcznosci miedzy pojeciem molestowania a kryteriami wymienionymi w art. 18% § 1 Kodeksu
pracy. Tymczasem traktowanie przez polski Kodeks pracy molestowania jako formy
dyskryminacji prowadzi do wniosku, ze niepozgdane zachowanie moze byc¢ zakwalifikowane
jako molestowanie w rozumieniu art. 18% § 5 pkt 2 Kodeksu pracy, jesli jest zwigzane z jedng
z cech uznanych za niedozwolone kryteria réznicowania. Postulowac nalezy zmiane polskich
regulacji i nadania molestowaniu charakteru niezgodnego z prawem traktowania pracownikow
ze wzgledu na jedng z cech prawnie chronionych.

W trakcie prowadzonych badan przenalizowano rowniez brytyjska koncepcje wiktymizacii,
ktora wprowadza zakaz dokonywania czynnosci majgcych negatywny skutek dla osoby
korzystajgcej z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w
stosunku pracy z powodu korzystania z tych uprawnien. Przepisy brytyjskie wyraznie, w
przeciwienstwie do prawa polskiego, wyrdzniajg wiktymizacje jako jedng z form dyskryminaciji.
Chronig one zarowno osobe, ktéra z tych uprawnien korzysta, jak i osobe, ktdra udziela jej
pomocy. Podobny zakres ochrony przyznajg polskie przepisy antydyskryminacyjne. Brytyjskie
regulacje chronig przed wiktymizacjg rowniez osoby, ktére nie udzielity pomocy osobie
korzystajgcej z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania, a
jedynie braty udziat w postepowaniu dotyczgcym zarzutu dyskryminacji (np. ztozyty negatywne
dla skarzgcego zeznania). Dzieki temu wiktymizacja chroni rowniez przed pogorszeniem
sytuacji takiej osoby z powodu ostracyzmu wspotpracownikow. Jest to wazna wskazowka jak

nalezy interpretowac polskie regulacje chronigce przed wiktymizacjg.

W monografii szereg rozwazan poswieconych zostato kryteriom niedozwolonego
roznicowania. Zarowno na gruncie polskiego jak i brytyjskiego prawa sg one w duzej czesci
zbiezne. Jednakze w praktyce stosowania polskich przepisow prawa pracy dyskryminacja
najczesciej jest stwierdzana w oparciu o kilka typowych kryteriow takich jak pte¢ lub
narodowos$¢. Z kolei w orzecznictwie brytyjskim wtasciwie kazde z kryterium niedozwolonego
réznicowania doczekato sie szerokiego omdwienia. Pozwala to czerpac¢ z dorobku angielskiej
doktryny  prawa antydyskryminacyjnego przy definiowaniu  zakresu przestanek
dyskryminacyjnych na gruncie prawa polskiego. W szczegdlnosci w przypadku rozpatrywania
dyskryminacji z powodu niepetnosprawnosci ze wzgledu na brak wprowadzenia racjonalnych
usprawnien, przy ocenie, czy przestanka racjonalnosci jest spetniona, nalezy wzig¢ pod uwage
brytyjskie ustalenia dotyczace m.in.. okreslenia, w jakim stopniu przyjecie usprawnien
uniemozliwiatoby zrealizowanie zadan, jakie zostajg powierzone pracownikowi na
zajmowanym przez niego stanowisku; okreslenia, w jakim stopniu dokonanie usprawnien jest
wykonalne dla pracodawcy; ilosci srodkow finansowych, jakie pracodawca bedzie musiat
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poniesc, aby wprowadzi¢ usprawnienia; dostepnosci $rodkéw finansowych koniecznych dla
wprowadzenia zmian; rodzaju dziatalno$ci pracodawcy i jego rozmiaru; w przypadku gdyby
zmiany miaty dotyczy¢ posiadtosci innych osoéb, okreslenia, w jakim stopniu usprawnienia
utrudniatyby funkcjonowanie osobom mieszkajgcym w takich posiadio$ciach. Z kolei w
odniesieniu do dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie nalezy, za stanowiskiem brytyjskich
sgdow, rowniez na gruncie prawa polskiego przyja¢, ze pracodawca jest uprawniony do
wymagania noszenia okreslonego stroju stuzbowego nawet jesli koliduje to z zasadami
stanowionymi w ramach okreslonej religii lub wyznania, o ile jest to $rodek proporcjonalny,
dgzacy do osiggnigcia uzasadnionego celu. Wymog posiadania okreslonego stroju w
szczegolnosci bedg uzasadniaé wzgledy bezpieczenstwa Iub higieny, jak tez kontakt z
klientami pracodawcy. Jednak pracodawca nie bedzie mdgt zakazywaé pracownikowi
noszenia elementow stroju wymaganego przez religie, jesli brak jest ku temu wystarczajgcych
powodow, w szczegdlnosci jesli nie bedzie miato to negatywnego wptywu na uzasadniony cel,
jakim Kieruje sie pracodawca.

Dla polskiej regulacji zakazu dyskryminacji niezwykle interesujgce sg réwniez regulacje
dotyczgce przestanek dyskryminacji, ktére dotad nie zostaty wprost wskazane w przepisach
prawa pracy, jak np. pozostawanie w zwigzku malzenskim. Wskazujg one kierunek
interpretacji pojecia kryterium niedozwolonego réznicowania na gruncie polskich przepisow.

Na gruncie przepiséw antydyskryminacyjnych szereg watpliwosci budzi zakres podmiotowy
ochrony przed dyskryminacjg. W orzecznictwie brytyjskim zastanawiano sie, czy podstawg
roszczenia z tytutu dyskryminacji moze by¢ juz samo ogtoszenie zawierajgce dyskryminujgce
kryteria, czy tez dopiero odmowa zatrudnienia pracownika ze wzgledu na niespetianie
dyskryminujgcych kryteriow. Positkujgc sie stanowiskiem wpracowanym przez sgdy brytyjskie
nalezy uznac¢, ze aby mowi¢ o dyskryminacji, nie jest konieczne, by pracodawca odmowit
przyjecia osoby, ktéra odpowiedziata na ogtoszenie z powotaniem sie na niespetienie przez
nig warunkow majgcych przymiot dyskryminujgcy. Aby wnie$¢ roszczenie z tytutu
dyskryminacji, dana osoba nie musi przystapi¢ do procesu rekrutacji, ale powinna wykazac,
ze byta zainteresowana pracg, kiorej dotyczyto ogloszenie i faktycznie chciata na nig
aplikowa¢. Przeprowadzone badania regulacji i orzecznictwa brytyjskiego wskazujg na
koniecznos¢ szerokiego okreslania grupy oséb chronionych. Przepisy brytyjskie w sposob
wyrazny obejmujg zakazem dyskryminacji bytych pracownikéw w relacjach dotyczgcych ich
stosunkow pracy z bytym pracodawca. W polskim Kodeksie pracy brak wyraznych podstaw do
przyjecia, ze osoby, ktorych stosunek pracy ulegt rozwigzaniu mogg powotywaé sie na
dyskryminacje ich osoby. Postulowac nalezy jednoznaczne uregulowanie tej kwestii poprzez
przyznanie bytym pracownikom wynikajgcej z Kodeksu pracy ochrony przed dyskryminacja.

Na gruncie brytyjskich przepiséw, podobnie jak w przepisach polskich, to na
pracodawcy spoczywa obowigzek zapewnienia realizacji zasady réwnego traktowania

pracownikow i przeciwdziatania dyskryminacji. Bedzie on odpowiedzialny za ewentualne
naruszenia tego zakazu.

Warto zwrdci¢ uwage, ze brytyjski Equality Act, ktéry reguluje kwestie dyskryminacji, wyraznie
zakazuje dyskryminacji nie tylko w czynno$ciach podejmowanych przez pracodawce, ale
rowniez w zakresie dziatalno$ci organizacji zrzeszajgcych pracownikow (trade organisation),
w tym zwigzkow zawodowych. Organizacje takie nie mogg dyskryminowac pracownikow w
zakresie: warunkow, od jakich uzaleznione jest przyjecie w poczet cztonkéw; warunkéw, na




jakich nastepuje przyjecie w poczet czionkdéw; odmowy przyjecia w poczet cztonkéow. W
podobnym zakresie zakazane jest dyskryminowanie nowych czfonkéw. Dodatkowo
cztonkowie nie powinni by¢ narazeni na zadne inne negatywne konsekwencje majgce swoje
zrodto w jednej z cech prawnie chronionych.

Na gruncie polskich regulacji zakaz dyskryminacji w zakresie przystepowania do zwigzkow
zawodowych, dziatalnosci w tych zwigzkach oraz uprawnien przystugujacych jej cztonkom
zostat uregulowany w art. 8 ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w
zakresie rownego traktowania, a takze w art. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych. Nalezy
podkresli¢, ze przepisy te ograniczajg zakres zakazu dyskryminacji wytgcznie do cztonkostwa
w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcow i samorzgdach zawodowych. Wydaje
sie, ze przyjety w prawie brytyjskim szeroki zakres podmiotowy zakazu dyskryminacji w
organizacjach pracownikow jest lepszym rozwigzaniem niz do$¢ waska definicja w polskim
prawie pracy. Brytyjska regulacja wskazuje bowiem, ze zakaz dyskryminacji stosuje sie do
wszystkich organizacji rozumianych jako organizacja zatrudnionych Ilub organizacja
pracownikow lub jakakolwiek inna organizacja, ktérej cztonkowie wykonujg okreslony zawod
lub profesje, a ktdra zostata powotana, aby zrzesza¢ osoby te zawody lub profesje wykonujgce.
Dzieki takiemu sformutowaniu zakaz dyskryminacji dotyczy rowniez grup powotywanych przez
pracownikow o charakterze pdtfformalnym, np. pracowniczej druzyny sportowej czy
pracowniczego klubu hobbystycznego. Postulowa¢ nalezy, by zakaz dyskryminaciji

ustanowiony w prawie polskim zostat rozciggniety rowniez na te grupy.

Zgodnie z Kodeksem pracy pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych (art. 18% § 1 zd 1 Kodeksu pracy).
Wydaje sie, ze takie sformutowanie zakresu przedmiotowego zakazu dyskryminacji pozwala
odnie$¢ go do wszystkich aspektow w stosunkach pomiedzy pracownikiem (kandydatem na
pracownika) a pracodawca (potencjalnym pracodawcg). Pewne watpliwosci, juz wczesniej
sygnalizowane, rodzi kwestia uznania, ze dyskryminacja moze mie¢ miejsce po ustaniu
stosunku pracy.

W doktrynie brytyjskiego prawa pracy wiele miejsca poswiecono kwestii dyskryminacji w toku
procesu zwolnien grupowych. Zaproponowano nastepujgce podejscie do oceny kryteriow
selekcyjnych w celu ustalenia, czy majg one charakter dyskryminacyjny:

— zidentyfikowanie, jakie kryteria zostaty uzyte;

— ustalenie, czy ktores z wybranych kryteriow w sposéb bezposredni nawigzujg do
niedozwolonych kryteriow roznicowania;

— ustalenie, czy ktore$ z kryteriow ma charakter na tyle subiektywny, ze stwarza ryzyko,
iz osoba podejmujgca decyzje bedzie kierowac sie stereotypami, a jesli tak, czy sg dowody na
potwierdzenie, ze faktycznie takie kierowanie uprzedzeniami sie miato miejsce;

— w przypadku jesli dobrane kryteria nie odwotujg sie w sposéb bezposredni do
niedozwolonych kryteriow roznicowania, ustalenie, czy kryteria te skutkujg dla osoby
posiadajgcej ceche prawnie chroniong postawieniem jej w niekorzystnej sytuacii;

— jesli istniejg kryteria majgce przymiot wskazany powyzej, czy pracodawca jest w
stanie uzasadnic¢ ich wybor? Jakie dowody potwierdzajg, ze kryteria te realizujg wyznaczony



przez pracodawce cel? Czy dobrane kryteria byly odpowiednie i konieczne, aby osiggngc
zakfadany cel?

Szczegodlng uwage w orzecznictwie brytyjskim po$wiecono mozliwosci stosowania kryterium
dtugosci stazu pracy w formule zaktadajgcej, iz osoby zatrudnione krocej sg zwalniane w
pierwszej kolejnosci. Stwierdzono, ze takie kryterium samo w sobie nie ma charakteru
dyskryminujgcego, moze jednak prowadzi¢ do dyskryminacji posredniej ze wzgledu na wiek.
Z tego wzgledu pracodawca, przyjmujgc stosowanie tego kryterium, powinien by¢
przygotowany na wykazanie, ze jest ono w sposob obiektywny uzasadnione. Za takie
uzasadnienie zostato uznane m.in. dgzenie do nagrodzenia lojalnoéci pracownikéw.

Podobnie do dyskryminacji posredniej ze wzgledu na wiek moze prowadzi¢ ustalenie jako
kryterium doboru do zwolnien wymogu posiadania odpowiedniego doswiadczenia. W razie
wysunigcia zarzutu dyskryminacji pracodawca bedzie zobowigzany wykazaé, dlaczego
doswiadczenie odgrywa istotng role na danym stanowisku oraz w jakim stopniu jest ono
potrzebne. '

Dyskryminujgcy charakter mogg mie¢ ponadto zasady przyznawania $wiadczen w ramach
programow dobrowolnych odej$¢. W szczegdlnosci nalezy ostroznie podchodzic w tym
przypadku do réznicowania wysokoéoi Swiadczen zwigzanych z rozwigzaniem stosunku pracy
ze wzgledu na wiek lub staz pracy. Tym niemniej podzieli¢ nalezy stanowisko, Ze mozliwe jest
wprowadzenie ograniczen w wysokosci przyznawanych $wiadczen w zaleznosci od okresu,
jaki pozostat do osiggniecia wieku emerytalnego.

Zarowno prawo brytyjskie, jak polskie przywigzuje szczegoélng uwage do réwnego traktowania
pracownika w zakresie dostepu do szkolen. Pracodawca powinien pofozyé nacisk, aby
informacje o szkoleniach, zasady kwalifikacji do ich odbycia oraz forma przeprowadzenia nie
skutkowaty dyskryminacjg jednej z grup wyroznionej ze wzgledu na ceche prawnie chroniong.

Nalezy przyjgc¢, ze zakaz dyskryminacji dotyczy wszelkiego rodzaju swiadczen wyptacanych
lub przyznawanych pracownikom przez pracodawce w ramach stosunku pracy.

Postulowac¢ nalezy wprowadzenie do polskiego prawa pracy przepisu, ktory wyraznie
regulowatby przypadki mozliwosci zadania kandydatom na pracownikow pytan o stan zdrowia
lub posiadang niepetnosprawnosc¢. Przeprowadzone badania wskazujg, ze pomocne bedg w
tym zakresie regulacje funkcjonujgce w Wielkiej Brytanii dopuszczajgce tego typu pytania w
celu: ustalenia, czy dana osoba bedzie w stanie przej$c proces oceny lub czy konieczne jest
wprowadzenie usprawnien w celu umozliwienia pracownikowi przejscia procesu oceny,
ustalenia, czy pracownik bedzie w stanie wykonywac zadania, ktore sg kluczowe na danym
stanowisku, monitorowanie zréznicowania osob starajgcych sie o prace, wspierania akgcji
pozytywnych majgcych pomdéc  osobom  niepetnosprawnym,  zatrudnienia  osoby
niepetnosprawnej o okreslonym typie niepetnosprawnosci.

Przeprowadzone badania uregulowan brytyjskich pozwalajg rozwia¢ szereg watpliwosci
pojawiajgcych sie w ramach interpretacji polskich przepisow dotyczacych réwnego traktowania
w wynagrodzeniu. Podobnie jak w polskim Kodeksie pracy angielskie regulacje zobowigzujg
do zapewnienia jednakowego wynagrodzenia za prace jednakowej wartosci. Zgodnie z
Equality Act o pracy jednakowej wartosci mozna mowi¢ wowczas, gdy wprawdzie nie jest ona
taka sama lub nie zostata oceniona jako taka sama w procesie ewaluacji dokonanej przez
pracodawce, jest ona jednak jednakowa w zakresie wymagan stawianych pracownikom
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odnosnie do takich czynnikéw, jak wysitek, umiejetnosci i odpowiedzialnos¢ zwigzana z dang
pracg. W prawie brytyjskim wypracowano ztozong i kompleksowg procedure ustalania, czy
mozna mowi¢ o pracy jednakowej wartosci. Przewiduje ona m.in. mozliwo$¢ ustalenia
niezaleznego eksperta, ktéry dokonuje poréwnania prac.

Na gruncie polskich przepiséw poréwnanie w zakresie wynagrodzenia nastepuje w ramach
jednego pracodawcy. Taka praktyka zostata uznana przez organy miedzynarodowej ochrony
prawnej za naruszajgcg standardy miedzynarodowe. Przyktadowo Europejski Komitet Praw
Spotecznych wstrzymat sie z wydaniem decyzji o zgodnosci polskich regulacji z art. 4 § 3
Europejskiej Karty Spotecznej (postanowienie to reguluje prawo kobiet i mezczyzn do
otrzymywania réwnego wynagrodzenia za jednakowsg prace) do czasu ustalenia, czy
poréwnanie zasad wynagradzania pracownikéw moze by¢ dokonywane nie tylko w ramach
jednego pracodawcy, ale réwniez pomiedzy kilkoma pracodawcami objetymi tymi samymi
zasadami wynagradzania lub tym samym uktadem zbiorowym pracy. Z tego wzgledu cenne
sg tu przepisy brytyjskie regulujgcym powyzszg kwestie, gdyz mogg stanowi¢ wskazéwke dla
wprowadzenia zmian w polskich regulacjach dostosowujgcych je do standardéw
miedzynarodowych. Przepisy brytyjskie w sposdb bardzo $cisty okreslajg, do kogo powinien
porownac sie pracownik, aby udowodni¢, Ze byt nieréwno traktowany w zakresie
wynagrodzenia. Equality Act wskazuje, ze poréwnanie moze nastgpic¢ z innym pracownikiem
pracujgcym u tego samego pracodawcy lub u pracodawcy powigzanego oraz zatrudnionym w
tym samym zaktadzie lub innym zakfadzie, gdzie jednak stosuje sie te same warunki
zatrudnienia. Szczegdlnie interesujgce jest pojecie pracodawcy powigzanego. Przepisy
Equality Act wskazujg, ze pracodawcy sg powigzani, gdy jeden z nich ma kontrole
(bezposrednio lub posrednio) albo obydwaj pracodawcy sg kontrolowani przez ten sam
podmiot trzeci. Istotnym elementem umozliwiajgcym poréwnanie jest ustalenie, czy u
poszczegolnych pracodawcow stosuje sie te same warunki wynagradzania. Chodzi przy tym
o warunki, ktore stosujg sie do szerszej grupy pracownikow. Najczesciej ich zrodtem bedzie
uktad zbiorowy, przy czym nie jest to zrédto wytgczne.

Przepisy brytyjskie nie wymagaja, by skarzacy pracownik i osoba, z ktérg poréwnuje on swoje
wynagrodzenia zatrudnieni byli w tym samym czasie. W konsekwencji mozliwe jest
twierdzenie, ze dyskryminacja w zakresie wynagrodzenia miata miejsce, gdy pracownik
obecnie zatrudniony otrzymuje nizsze wynagrodzenie niz pracownik zatrudniony na tym
samym stanowisku i wykonujgcy te sama prace w przesztosci, jesli kryterium réznicowania jest
pteC. Prawo brytyjskie przyjeto taki poglad pod wptywem orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, ktéry podkresla, ze koncepcja pracy jednakowej opiera sie
w catosci na kryteriach jakosciowych, a wiec dotyczy wylgcznie zakresu $wiadczonej pracy i
nie moze byc ograniczona poprzez wprowadzenie wymogu jednoczesnosci $wiadczenia
pracy. Przepisy Equality Act nie zakazujg réwniez dokonania poréwnania z pracownikiem,
ktory pracowat po zakoriczeniu stosunku pracy skarzacego. Jednak do takiej wyktadni
przepisow podchodzi sie ostroznie.

Przepisy Equality Act gwarantujg pracownikowi prawo do zgdania wyréwnania wynagrodzenia
wytgcznie w sytuacji, gdy praca przez niego wykonana ma jednakowag wartosci jak praca
pracownika otrzymujgcego wyzsze wynagrodzenie. W efekcie pracownik nie moze zgdac
proporcjonalnej czgsci wynagrodzenia w sytuacji, gdy jego praca bedzie oceniania na 95%
wartosci pracy zatrudnionego, z ktorym nastepuje poréwnanie, nawet jesli jego wynagrodzenie
bedzie stanowito jedynie 70% tego, co otrzymuje komparator. Nalezy uznac¢, ze réowniez na
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gruncie polskich przepisow nie jest dopuszczalne zgdanie zasgdzenia proporcjonalnej czgsci
wynagrodzenia. Jesli prace nie majg jednakowej wartoéci (lub ewentualnie nie sg tymi samymi
pracami), pracownik nie moze zarzuci¢ pracodawcy naruszenia zasady rownego traktowania.

W brytyjskim orzecznictwie dominuje stanowisko, iz ustalenie, czy w zakresie wynagrodzenia
pracownik jest traktowany mniej Kkorzystnie, powinno nastgpi¢ przez poroéwnanie
poszczegolnych warunkow, a nie przez globalng ocene cafosci Swiadczen otrzymywanych
przez pracownika skarzgcego i tego, z ktérym sie porownuje.

Pracodawca nie bedzie narazat sie na zarzut dyskryminacji, w sytuacji gdy roznica w
wynagrodzeniu miedzy pracownikami wykonujgcymi prace jednakowg jest wynikiem czynnika
o charakterze merytorycznym. Pracodawca musi wykazac, ze istnieje czynnik uzasadniajgcy
roznicowanie wynagrodzenia pracownikow (skarzacego i z ktérym jest dokonane poréwnanie).
Dodatkowo pracodawca musi wykazac, ze czynnik ten miat charakter usprawiedliwiajgcy przez
caty okres, w ktérym wystepowata roznica w wysokosci wynagrodzenia. Na pracodawcy cigzy
takze powinnos¢ wykazania, ze czynnik uzasadniajgcy roznicowanie jest rzeczowy, tj. jest
istotny i odpowiedni. Wreszcie pracodawca musi wykaza¢, ze czynnik, ktory podat na
uzasadnienie réznic w wynagradzaniu, nie jest motywowany okoliczno$ciami stanowigcymi
dyskryminacje ze wzgledu na ptec.

W kontekscie zasady rownosci pfci warte uwagi sg sytuacje okreslane w doktrynie brytyjskiego
prawa pracy mianem red circling. Pojecie to odnosi sie do przypadkow powstatych na skutek
zwolnien grupowych lub restrukturyzacji. Czesto wowczas koniecznos¢ zroznicowania zasad
wynagrodzenia wynika z potrzeby ochrony wynagrodzenia pracownikow, ktorzy zostali
przeniesienie z pracy lepiej do gorzej ptatnej, najczesciej z powodu, iz ta pierwsze przestata
by¢ wykonywana. Sad oceniajgc, czy roznicowanie wynagrodzenia w takich sytuacjach jest
dopuszczalne, powinien wzig¢ pod uwage, w szczegolnosci, nastepujgce okolicznosci: czy
odmienne traktowanie ma charakter staty, czy czasowy, czy dotyczy ograniczonej grupy, czy
roznicowanie jest wynikiem rokowan z przedstawicielami pracownikow, czy roznicowanie ma
swoje zrodto w akcie dyskryminacji ze wzgledu na ptec, jak tez czy przeniesienie do innego
rodzaju pracy objeto w takim samym stopniu kobiety co mezczyzn.

W przepisach brytyjskich uregulowano kilka instytucji majacych utatwi¢ pracownikom bedgcym
ofiarami réznicowania w zakresie wynagrodzenia dochodzenie swoich uprawnien, co do
ktorych warto rozwazy¢ ich wprowadzenie w prawie polskim. Takg regulacjg sg przepisy
skutkujgce nieskutecznoscig postanowienia umownego majgcego na celu uniemozliwienie lub
ograniczenie prawa pracownika do ujawniania informacji o swoim wynagrodzeniu lub
uzyskiwania informacji od innych pracownikow o wynagrodzeniu, ktore otrzymujg. Negatywne
dziatania pracodawcy w zwigzku z ujawnieniem informacji o wynagrodzeniu przez pracownika
moze by¢ podstawg roszczen z tytutu wiktymizacji. Co wigcej, podnosi sig, ze ujawnienie moze
nastgpi¢ wobec kazdej innej osoby, o ile jest ono nakierowane na ustalenie, czy wystgpito
rébznicowanie w zakresie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢. W prawie brytyjskim
przewidziano réwniez mozliwos¢ natozenia na pracodawcow zatrudniajgcych co najmniej 250
pracownikow obowigzku publikowania informacji o wysokosci wyptacanych w tym
przedsiebiorstwie wynagrodzen w celu ustalenia, czy pracownicy pici meskiej i zenskiej sg
traktowani w tym aspekcie w sposob réwny. W razie naruszenia tego wymogu moze zostac
wszczeta sgdowa procedura przymuszenia pracodawcy lub moze na niego by¢ natozona kara
grzywny. Jedng z nowszych instytucji majgcych na celu chroni¢ pracownikow przed



dyskryminacjg w zakresie wynagrodzenia sg przymusowe audyty w zakresie rownoéci ptac.
Przyznaje ona trybunatom pracy prawo zarzadzenia audytu w przypadku, gdy w ich ocenie
dosztlo do ztamania zasady rownosci wynagrodzen. Gfownym zadaniem audytu jest
okreslenie, w jaki sposob doprowadzi¢ do wyrownania stwierdzonej nieréwnosci w
wynagradzaniu. Trybunatom pracy przyznano prawo do ustalania niezaleznych audytorow
majgcych przeprowadzi¢ audyt, a takze do doradzania pracodawcy, w jaki sposob
wyeliminowac stwierdzong nierownos$c¢ w zakresie wynagradzania. Celowe jest wprowadzenie
podobnych instytucji do polskiego systemu ochrony przed dyskryminacjg w wynagrodzeniu, w
ostatnim czasie coraz czesciej mozna spotkac sie z przypadkami, w ktérych pracownicy nie
sg w stanie ustali¢ lub udowodni¢, czy pracodawca dopuscit sie ich dyskryminowania w
zakresie wynagrodzenia ze wzgledu na odmowe przedstawienia im danych pozwalajgcych
dokona¢ wymaganego poréwnania.

Istotny element przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu jest mozliwos¢ wprowadzenia
dziatan wyréwnawczych. Krytycznie nalezy ocenia¢ brak wymogow w polskim prawie
warunkow, jakie powinny zosta¢ spetnione w celu ustalenia tej formy przeciwdziatania
dyskryminacji. Nalezy postulowa¢ wprowadzenie w Polsce analogicznych ograniczen jak w
Wielkiej Brytanii. W szczegdlnosci nalezy zwrdci¢ uwage, ze zgodnie z przepisami brytyjskimi
wprowadzenie dziatan wyrownawczych w toku procesu zatrudniania lub awansowania jest
mozliwe, pod warunkiem ze: osoba posiadajgca ceche prawnie chroniong jest w tym samym
stopniu wykwalifikowana do wykonywania pracy danego rodzaju co osoba tej cechy
nieposiadajgca, a rowniez starajgca sie o podjecie zatrudnienia lub awans; lepsze traktowanie
0s6b posiadajgcych okre$lone cechy prawnie chronione nie jest statg politykg obowigzujacg u
pracodawcy; podjete dziatania sg $rodkami  proporcjonalnymi  umozliwiajgcymi
wyeliminowanie niedogodnoéci, jakie osoby z okreslong cechg prawnie chroniong doznajg lub
zwiekszenia ich udziatu w grupie, w ktorej ich udziat jest nieproporcjonalnie niski.

Przeprowadzone badania wskazaty rowniez na elementy, ktére sg pomocne przy
zidentyfikowaniu zasad rozktadu ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje. W prawie
brytyjskim przyjeto dwustopniowg procedure w zakresie cigezaru dowodéw w razie zarzutu
dyskryminacji. Na pierwszym etapie to pracownik musi udowodni¢ okolicznosci
uprawdopodabniajgce zarzut dyskryminacji. Gdy mu sie to uda, na pracodawce przechodzi
ciezar udowodniania, ze réznicowanie, jakiego doznat pracownik, nie miato przymiotu
dyskryminacji. W prawie polskim obowigzuje analogiczny rozktad cigzaru dowodow.
Nalezatoby jednak postulowac, by — podobnie jak sady brytyjskie —sady polskie przestrzegaty
obowigzkow stron w zakresie udowodnienia podnoszonych przez nig zarzutow. Czesto
bowiem wymog uprawdopodobnienia przez pracownika zarzutu dyskryminacji jest pomijany,
a sgdy juz sam fakt wniesienia powodztwa uznajg za wystarczajgcy dla przeniesienia cigzaru
dowodu na pracodawce. Podobnie jak zrobity to sady brytyjskie, nalezy dopusci¢ na gruncie
polskich regulacji mozliwos¢ przeniesienia ciezaru dowodu od razu na pracodawce w tych
przypadkach, gdy z przedstawionych przez pracownika okolicznosci i dowoddéw w sposob
niekwestionowany wynika, ze réznicowanie ze wzgledu na ceche prawnie chroniong miato
miejsce. Przerzucenie ciezaru dowodow na pracodawce bez obowigzku przeprowadzania
postepowania dowodowego przez pracownika moze mie¢ miejsce rowniez w przypadku, gdy
nie jest oczywiste zidentyfikowanie, z kim ma nastgpi¢ porownanie lub komparator ma
charakter jedynie hipotetyczny. Aby zwolni¢ si¢ z odpowiedzialnosci za dyskryminacje, nie
bedzie wystarczajace, jesli pracodawca w ramach spoczywajgcego na nim ciezaru dowodow
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wykaze, ze kryterium dyskryminujgce byto jednym z wielu czynnikow wptywajgcych na podjetg
decyzje; musi wykazac, ze kryterium niedozwolonego roznicowania w ogole nie miato wptywu
na uksztattowanie sytuacji pracownika.

Prowadzone badania pozwolity rowniez zidentyfikowac istotne =zasady dotyczgce
odpowiedzialnosci za dyskryminacje. Na gruncie brytyjskich przepisow pracodawca jest
odpowiedzialny nie tylko za akty dyskryminacji majgce zrédto w jego zachowaniu, lecz réwniez
popetnione przez innych pracownikow. W tym ostatnim wypadku pracodawca moze zwolnic
sie z odpowiedzialnosci, wykazujgc, ze przedsiewzigt wszelkie uzasadnione kroki, aby
przeciwdziata¢ dyskryminacji. Na gruncie polskich przepisow antydyskryminacyjnych
przewaza stanowisko przyjmujgce, ze pracodawca odpowiada za wszystkie akty dyskryminaciji
dokonane przez jego pracownikow. Nie jest to poglad prawidtowy. Przepisy brytyjskie
przewidujg réwniez odpowiedzialno$¢ pracodawcy za molestowanie pracownika ze strony
0s6b trzecich (np. kontrahentow). Wprowadzono tu jednak wiele ograniczen. Jednym z nich
jest swiadomos¢ pracodawcy w zakresie molestowania ze strony osoby trzeciej, a takze
istnienie wczesniejszych przypadkow molestowania danego pracownika. Co wiecej,
pracodawca moze zwolni¢ sie z odpowiedzialnosci, wykazujgc, ze wprowadzit srodki majgce
przeciwdziata¢ aktom molestowania. W przepisach polskich brak jest przepisow, ktore
wprowadzatyby odpowiedzialno$¢ pracodawcy za dziatanie osob trzecich. Wydaje sig, ze
celowe jest przyjecie takich regulacji, aby w wiekszym stopniu chroni¢ pracownika w miejscu
pracy.

W trakcie badan zidentyfikowano rowniez, ze na gruncie prawa brytyjskiego pracownik moze
domagac sie nie tylko odszkodowania, ale rowniez wyroku, w ktérym sad orzeknie o
przystugujgcych mu prawach lub zawrze rekomendacije. Te ostatnie dajg sgdowi mozliwosc
wskazania jakie dziatania powinien podjgc pracodawca w celu wykluczenia dyskryminacji w
przysztosci oraz wyeliminowania lub ztagodzenia efekiu, jaki wywotat akt dyskryminacji.
Rekomendacje pozwalajg w rzeczywisty sposob wptywac¢ na sposob dziatania pracodawcow
w obszarze polityki antydyskryminacyjnej. Warto bytoby wiec przyznac rowniez polskim sgdom
(ewentualnie innym organom ochrony praw pracownikow) uprawnienia do wydawania tego
typu zalecen. Zgodnie z prawem brytyjskim odszkodowanie z tytutu dyskryminacji pracownika
moze obejmowac: doznane i przyszite straty finansowe; utrate uprawnien emerytalnych;
krzywde; szkode bedaca efektem pogorszenia sytuacji pracownika; doznane negatywne
konsekwencje na rynku pracy; szkody wynikte ze stygmatyzacji. Wskazuje sie rowniez, ze
odszkodowanie powinno zawiera¢ element odstraszajgcy. Nalezy zauwazy¢, ze orzecznictwo
brytyjskie przy ustalaniu wysokoéci odszkodowania z tytutu dyskryminacji przykfada uwage nie
tylko do rzeczywiscie poniesionych strat, lecz rowniez szkod, ktore moga ujawnic sie dopiero
w przysztosci. Nalezy postulowac, by takze polskie sgdy braty pod uwage w wiekszym stopniu
negatywne konsekwencje, ktérych pracownik moze dozna¢ w zwigzku z naruszeniem przez
pracodawce zasady rownego traktowania. Orzecznictwo brytyjskie wyrdznito mozliwosc
zasgdzenie odszkodowania w zwigzku z negatywnymi konsekwencjami, jakie dyskryminacja
ze strony pracodawcy spowodowata w zakresie pozycji pracownika na rynku pracy. Mozliwe
sg w tym zakresie dwie sytuacje: w toku procesu pracownik jest ciggle zatrudniony, ale
dziatania dyskryminacyjne miaty taki wptyw na jego osobe, ze jest dos¢ prawdopodobne, iz
utraci prace i bedzie mu trudno znalez¢ nowa; juz w toku procesu pracownik byt bezrobotny i
miat trudnosci w znalezieniu pracy z powodu wptywu na jego osobe dziatan dyskryminacyjnych
pracodawcy. '
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Przeprowadzone badania pozwolity zidentyfikowac szereg watpliwosci pojawiajgcych sie na
gruncie interpretacji przepisow antydyskryminacyjnych i wskaza¢ najwlasciwsze ich
rozstrzygniecie. Rozwigzania stosowane w prawie brytyjskim byty tu istotng wskazéwka dla
wykfadni czesto niejasnych przepiséw prawa polskiego. Dodatkowo szereg instytucji
stosowanych w Wielkiej Brytanii w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu
moga by¢ wzorem dla wprowadzenia analogicznych rozwigzan w prawie polskim. Monografia,
wskazuje te obszary i rozwigzania, ktére powinny by¢ wykorzystane przy interpretowaniu
prawa polskiego w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji w stosunku pracy oraz
dokonywania zmian w zakresie przepisow antydyskryminacyjnych w prawie pracy.

5. Omoéwienie pozostatych osiggnie¢ naukowo - badawczych.

Wskazana powyzej monografia nie jest jedynym opracowaniem, ktore poswigcitem
zagadnieniu nieréwnego traktowania i zakazowi dyskryminacji. W publikacjach poruszajgcych
te kwestie omawiatem migdzynarodowe standardy obowigzujgce w zakresie zasady
niedyskryminacji (Zasada rownego traktowania i zakazu dyskryminacji [w:] System prawa
pracy T. IX, Miedzynarodowe Publiczne prawo pracy. Standardy globalne pod red. K.W.
Barana, Warszawa 2019, s. 398-450). Przedstawitem rowniez reguty ochrony pracownikow
przed naruszeniem zasady rownego traktowania wynikajgceh ze standardow
Miedzynarodowej Organizacji Pracy oraz innych traktatéw miedzynarodowych. Analiza zostata
dokonana zaréwno w oparciu o tres¢ postanowient poszczegdlnych instrumentéw prawnych,
jak i wydane na ich gruncie orzecznictwo miedzynarodowych organéw odpowiedzialnych za

interpretacje tych postanowien.

Podjatem sie rowniez sformutowania podstawowych zasad wynikajgcych z przepisow prawa
pracy w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji (The principle of equal treatment of
employee [w:] Principle of Polish Labour Law ed. K.W. Baran, Warszawa 2018, s. 33-49). Przy
formutowaniu generalnych zatozen regulacji antydyskryminacyjnych w prawie pracy
szczegdtowo zostaly przeanalizowane rozwigzania wprowadzone w Kodeksie pracy i innych
ustawach. Przedmiotem moich badan byta réwniez sytuacja prawna w zakresie ochrony przed
dyskryminacjg grup najbardziej narazonych na wykluczenie. W publikacji Obowigzek
pracodawcy  zapewnienia niezbednych  racjonalnych — usprawnien  dla pracownika
niepetnosprawnego [w:] Bariery w otoczeniu 0séb z niepetnosprawnosciami. Zagadnienia
wybrane pod red. M. Borskiego, Sosnowiec 2017, s. 17-32 przedstawitem regulacje chronigce
przed dyskryminacjg osoby niepetnosprawne. W przedmiotowym artykule szczegotowo
poddano analizie zasady obowigzku zapewnienia tzw. racjonalnych usprawnien jako elementu
polityki przeciwdziatania nierownemu traktowaniu. W ramach dziatalnosci glosatorskiej
zajmowatem sie analizg ochrony pracownikow ze wzgledu na ptec¢ i wyznanie (M. Wujczyk,
Separate discrimination claims relating to an unlawful dismissal now possible, European
Employment Law Cases 2016 no 4, s. 222-224). W obszarze nieréwnego traktowania
zajmowatem sie réwniez tendencjami rozwojowymi polskiego prawa pracy w zakresie
przeciwdziatania dyskryminacji. W opracowaniu Przyszto$¢ zakazu dyskryminacji w prawie
pracy — przyczynek do dyskusji [w:] Tendencje rozwojowe indywidualnego i zbiorowego prawa
pracy. Ksiega Jubileuszowa prof. zw. dr hab. Grzegorza GoZdziewicza, red. M. Szabtowska-
Juckiewicz, B. Rutkowska, A. Napiorkowska, Torun 2017, s. 213-218) przedstawitem
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najwazniejsze obszary, kitdre powinny zosta¢ zmienione tak, aby odpowiadaty aktualnym

potrzebom przeciwdziatania dyskryminacji w prawie pracy i kierunkom rozwoju
miedzynarodowych standardéw ochrony pracownikéw przed dyskryminacja.

Innym obszarem moich badan naukowych byta kwestia zasad dokonywania zmian warunkow
pracy i ptacy w stosunku pracy. Temu zagadnieniu poswiecitem monografie Wypowiedzenie
warunkow pracy i ptacy w umownym stosunku pracy (Wolters Kluwer, Warszawa 2015).
Przedstawitem w niej kompleksowo rzadko poruszane w najnowszej literaturze zagadnienie
wypowiedzenia zmieniajgcego. Odniostem sie w nim zaréwno do konstrukcji wypowiedzenia
zmieniajgcego jak i jego uzasadnienia aksjologicznego. Omowitem réwniez tryb wypowiadania
warunkéw pracy i ptacy oraz uprawnienia przystugujgce pracownikowi w razie dokonania
wypowiedzenia zmieniajgcego niezgodne z przepisami. Badania nad regulacjami dotyczgcymi
zmiany warunkow pracy kontynuowatem, analizujgc zasady dokonywania zmian na podstawie
regulacji pozakodeksowych (Zmiany tresci stosunku pracy przez pracodawce na podstawie
regulacji pozakodeksowych [w:] Systern prawa pacy pod red. K.W. Barana, T Il Indywidualne
prawo pracy. Cze$¢ ogolna pod red. G. Gozdziewicza, Warszawa 2017 , s. 450-464) oraz na
mocy jednostronnej decyzji pracodawcy (Powierzenie innej pracy w oparciu o przepisy
kodeksu pracy [w:] System prawa pacy pod red. K.W. Barana, T Il Indywidualne prawo pracy.
Czes$¢ ogolna pod red. G. GoZdziewicza, Warszawa 2017, s. 414-449; Principles of
transformation of an employment relationship [w:] Principle of Polish Labour Law ed. K.W.
Baran, Warszawa 2018, s. 127-146). Prowadzity one do konkluzji, ze w wielu przypadkach
obowigzujgce regulacje nie przystajg do aktualnych wymogéw praktyki prawniczej. Czes¢
prowadzonych badan dotyczyta sytuacji poszczegdlnych grup zawodowych i oceny
szczegolnych zasad transformacji ich stosunku pracy w perspektywie ogélnych zasad (M.
Wujczyk, Status pracownikow samorzgdowych w razie utworzenia nowej jednostki samorzgdu
terytorialnego — rozwazania na tle art. 43a-43c ustawy o pracownikach samorzgadowych,
Samorzad Terytorialny 2014, Nr 7-8, s. 97-103). Badania te potwierdzity koniecznosc
dokonywania wyktadni systemowej i funkcjonalnej, aby zapewni¢ spojnos¢ regut zmian
stosunku pracy w poszczegolnych obszarach prawa pracy.

Innym nurtem realizowanych przeze mnie badan byfa kwestia miedzynarodowych standardéw
prawa pracy, w szczegodlnosci standardow wynikajacych z Europejskiej Karty Spofecznej i
interpretacji Europejskiego Komitetu Praw Spotecznych, ktérego bytem cztonkiem w latach
2013-2018. Badania koncentrowaty sie nie tylko na zidentyfikowaniu praw jakie powinny
zosta¢ zagwarantowane pracownikom, ale rowniez okresleniu mechanizmow ustanawiania
tych praw oraz dokonywania ich interpretacji. Analizy te wykazaty, ze migedzynarodowe
standardy ochrony pracownikow majg charakter dynamiczny, a dostrzegalng tendencjg jest
zwiekszenie sie poziomu ochrony przystugujgcej pracownikom. W trakcie badan
zidentyfikowano rowniez szereg watpliwosci co do zgodnosc polskich przepisow z
miedzynarodowymi standardami prawa pracy (M. Wujczyk, Prawo do informacji i konsultacji
jako podstawowe prawo pracownikow w Swietle standardow Europejskiej Karty Praw
Spotecznych [w:] Prawo pracy. Refleksje i poszukiwania pod red. G. UScinskiej, Warszawa
2013, s. 199-212; M. Wujczyk, A. M. Swigtkowski, Karta Praw Spotecznych Rady Europy jako
szansa ustanowienia jednolitej koncepcji obywatelstwa europejskiego, Roczniki Administracji
i prawa, ROK XVI, Zeszyt 2, Sosnowiec 2016, s. 409-438; M. Wujczyk, Social Dialogue In View
Of The Standards Of The European Social Charter [w:] Trade unions and non-union employee
representation in Europe— the current state of play and prospects for the future pod red. J.
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Carby-Hall i M. Rycak, Warszawa 2016, s. 175-186; M. Wujczyk, Overview of recent cases
before the European court of human rights, European Journal of Social Security 2018, vol 20,
No 1, s. 56-67; M. Wujczyk, Europejski Komitet Praw Spotecznych Rady Europy jako
ponadpanstwowy organ ochrony praw cztowieka [w:] Instytucje Ochrony Praw Cztowieka pod
red. B. Szmulik, A. Pogtodek, B. Przywora, Warszawa 2015, s. 257-268; M. Wujczyk, The role
of collective complaints procedure of the European Committee of Social Rights in the
protection of social rights [w:] Parcours en Europe sociale, a bord du Comité des droits sociaux
/Journeys in Social Europe, on board of the European Committee of Social Rights ed. Petro
Stangos i Christina Deliyannii-Dimitrakou, Atheny-Thessaloniki 2017 s. 183-196; M. Wujczyk
(Zrewidowana) Europejska Karta Spofeczna jako podstawa dziatalnosci interpretacyjnej
Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka w zakresie bezpieczenstwa prawnego i socjalnego
pracownikow [w:] XI Seminarium Warszawskie Prawo do godnego zycia w Swietle Europejskiej
Konwencji Praw Cztowieka i innych standardow miedzynarodowych, Warszawa 2018, s. 41-
48 oraz 185-191;, M. Wujczyk, Procedura skarg zbiorowych jako instrument ochrony praw
socjalnych [w:] Europejska Karta Spoteczna: Wyzwanie i szanse.25 lecie cztonkostwa Polski
w Radzie Europy pod red. L. Nawacki, A. Szate, M. Wujczyk, Warszawa 2017, s. 153-166; M.
Wujezyk, Prawa pracownicze jako prawa cztowieka — rozwazania na tle Europejskiej
Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka [w:] Prawa cztowieka. Wspotczesne zjawiska,
wyzwania, zagrozenia, T. Il, Sosnowiec 2015, s. 215-221).

W swoich badaniach zajmowatem sie rowniez aksjologig prawa pracy. Pozwolity one mi
zidentyfikowac¢ bezpieczenstwo prawne jako jedng z wartosci lezgcych u podstaw systemu
aksjologicznego ochrony pracownika w polskim prawie pracy (A. M. Swigtkowski, M. Wujczyk,
Bezpieczenstwo prawne i socjalne pracownikow jako uniwersalna aksjologiczna podstawa
wspofczesnego prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego. Wybrane zagadnienia [w:]
Aksjologiczne podstawy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych pod red. M. Skapskiego i K.
Slebzak, Poznar 2014, s. 163-175). Dalsze rozwazenia pozwolity mi rowniez okresli¢ zakres
podstawowych gwarancji przystugujgcej pracownikowi na podstawie postanowien Konstytuciji.
W polskiej Konstytucji zagwarantowano podstawowe uprawnienia w zakresie praw socjalnych.
Koniecznoéci zachowania przez ustawodawce minimum gwarantowanego przez
postanowienia ustawy zasadniczej pozwala zaktadac, ze prawa socjalne bedg stanowity staty
i istotny element systemu prawnego w Polsce. W szczegolnosci nalezy podkreslic, ze wiele
norm konstytucyjnych wskazuje koniecznos¢ podejmowania okreslonych pozytywnych
dziatan, ktore w konsekwencji powinny prowadzi¢ do rozwoju praw socjalnych. W ramach tego
obszaru zainteresowan podjgtem réwniez badania nad fundamentalnymi dla prawa pracy
zagadnieniami takimi jak zidentyfikowanie podmiotow, ktorych prawa i obowigzki sg
regulowane przez prawo pracy (M. Wujczyk, Podmioty prawa pracy [w:] System prawa pracy.
Tom | Czesc ogdina pod red. K.W. Barana, Warszawa 2017, s. 434-458) czy okreslenie tresci
zasady zaspokajania potrzeb socjalnych pracownika (M. Wujczyk, The principle of meeting the
vital, social and cultural needs of employee [w:] Principle of Polish Labour Law ed. K.W. Baran,
Warszawa 2018, s. 67-73). W ramach rozwazan nad aksjologig prawa pracy zajatem sie
rowniez modelami tworzenia norm w ramach stosunkow pracy. Wyréznitem model umow
miedzynarodowych, model aktow Unii Europejskiej, model ustawodawczy, model
rozporzgdzen, model negocjacyjny, model decyzyjny, model negocjacyjno-decyzyjny, model
heterogeniczny oraz model tworzenia norm zwyczajowych (Modele tworzenie prawa pracy [w:]
System prawa pracy. Tom | CzeSc ogdlna pod red. K.W. Barana, Warszawa 2017,s. 581-601).
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Innym obszarem moich zainteresowan byfa problematyka procesowego prawa pracy. Te
badania byty skoncentrowane na zweryfikowaniu czy obowigzujgca procedura postepowania
w sprawach z zakresu praw pracy odpowiada na aktualne problemy pojawiajgce sie w sporach
pomiedzy pracodawcami a pracownikami (K. W. Baran, D. Ksigzek, M. Wujczyk, Procesowe
prawo pracy, Warszawa 2013; K. W. Baran, M. Wujczyk, Z problematyki ugod w sprawach z
zaKkresu prawa pracy [w:] Pozasgdowe sposoby rozwigzywania sporow pracowniczych pod
red. A. Gory-Blaszczykowskiej, K. Antolak-Szymariskiej, Warszawa 2015, s. 44-63; M.
Wujezyk, Ustalenie jurysdykcji krajowej w sprawach z zakresu prawa pracy [w:] System Prawa
Pracy Tom VI Procesowe prawo pracy pod red. K.W. Barana, Warszawa 2016, s. 916-951).
W opracowaniach dotyczgcych zagadnienia jurysdykcji krajowej w sprawach z zakresu prawa
pracy zajgtem stanowisko, ze dopiero wdanie sie w spdr przez pozwanego (a nie moment, w
ktérym strony stajg sie swiadome lub uznajg istnienie kwestii spornych w ramach tgczacego
ich stosunku pracy lub moment, w ktoérych doreczony zostaje pozew) nalezy traktowac za
moment, od ktérego mozliwe jest zawarcie umowy jurysdykcyjnej regulujgcej miejsce sporu
na niekorzy$c pracownika.

Moje zainteresowania badawcze obejmowaly réwniez zbiorowe stosunki pracy, ze
szczegolnym uwzglednieniem roli rad pracownikow w procesie dialogu partneréw spotecznych
(Employee participation oraz Social dialouge [w:] Ouline of Polish Labour Law System pod red.
K.W. Barana, Warszawa 2016, s. 409-424; M. Wujczyk, Other industrial actions oraz Lockout
[w:] Labour law disputes in Polish legal system pod red. K. W. Barana, Warszawa 2017, 328-
333). Przygotowany przeze mnie komentarz do ustawy o informowaniu pracownikéw i
przeprowadzaniu z nimi konsultacji stanowi jeden z najbardziej szczegétowych opracowan
tego zagadnienia (M. Wujczyk, Komentarz do ustawy o informowaniu pracownikow i
przeprowadzaniu z nimi konsultacji [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2016,
s. 705-822). Poruszytem w nim m. in. kwestie koniecznoéci wprowadzenia zmian w zakresie
procedury informacyjno-konsultacyjnej, w  szczegdlnosci poprzez  wprowadzenie
mechanizmoéw umozliwiajgcych radzie pracownikéw kontaktowanie sie z pracownikami co do
przekazanych im informacji. Wskazatem rowniez, ze wbrew podnoszonym w doktrynie
stanowiskom, nalezy przyjgc¢, ze w razie przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce rada
pracownikow nie jest objeta tym procesem. Pogtebione badania prowadzitem réwniez w
zakresie  sporow  zbiorowych — prowadzonych  miedzy partnerami  spotecznymi.
Zidentyfikowatem szereg obszaréw, ktére wymagajg zmiany przepisoéw, aby proces ten
prowadzit do zachowania pokoju spotecznego. W odniesieniu do strajku (M. Wujczyk, Strajk
Jako narzedzie przywrocenia pokoju spotecznego, Gdarnsko-t.odzkie Roczniki Prawa Pracy i
Prawa Socjalnego 7 2017, s.195-224; A. M. Swigtkowski, M. Wujczyk, Polish Regulations
Concermning Settlement of Collective Disputes in the Light of European Standards, exemplified
by the right to Strike, Studia luridica nr 60, Collective Labour Law, Warszawa 2015, s. 237-
254; M. Wujczyk, Strike [w] Labour law disputes in Polish legal system pod red. K. W. Barana,
Warszawa 2017, s. 301-327) moje analizy wskazaty, ze w wielu przyktadkach ustawodawca
nadmiernie ogranicza mozliwos¢ podejmowania strajku, w efekcie strajk w niedostatecznym
stopniu jest wykorzystywany jako $rodek doprowadzenia do zazegnania sporu miedzy
stornami zbiorowych stosunku pracy w zakfadzie pracy. Z drugiej strony szereg instytucji
regulujgcych strajk jest na tyle nieprecyzyjnych, ze skutkuje trudno$ciami w prowadzeniu akcji
strajkowych. Dobrym przyktadem jest tu kwestia niejasnosci w zakresie zasad
przeprowadzenia referendum strajkowego.
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Badania przeze mnie prowadzone objety réwniez problematyke rynku pracy. W szczegoélnosci
koncentrowatem si¢ na zagadnieniu instrumentéw rynku pracy w kontek$cie naptywu
migrantéw zarobkowych. Analizujgc problematyke posrednictwa pracy ustalitem, Ze na gruncie
najnowszych regulacji prawnych mozna méwi¢ o szerokiej koncepcji posrednictwa pracy.
Powyzsze skutkuje mozliwoscig wyrdznienia w obszarze posrednictwa pracy czynno$ci
typowych dla tej instytucji i czynnosci nietypowych. Do tych drugich dziatan nalezy
zakwalifikowaC dziatania o charakterze informacyjnym obejmujgce: i) informowanie
bezrobotnych i poszukujgcych pracy oraz pracodawcéw o aktualnej sytuacji i przewidywanych
zmianach na lokalnym rynku pracy oraz ii) informowanie bezrobotnych o przystugujgcych im
prawach i obowigzkach (M. Wujczyk, Posrednictwo pracy [w:] System prawa pracy pod red.
K.W. Barana, T. VIIl, Prawo rynku pracy pod red. M. Wtodarczyka, Warszawa 2018, s. 819-
985; M. Wujczyk, System EURES [w:] System prawa pracy pod red. K.W. Barana, T. VI,
Prawo rynku pracy pod red. M. Wtodarczyka, Warszawa 2018, s. 853-876). W trakcie badan
nad sytuacjg prawng imigrantéw zarobkowych ustalitem, ze standardy miedzynarodowe
gwarantujg szereg uprawnien, ktére powinny im by¢ zagwarantowane na poziomie krajowym,
w szczegolnosci zwigzane z pierwszym okresem pobytu w kraju i z uzyskaniem podstawowych
informacji o zasadach zatrudnienia (M. Wujczyk, Social Integration of Migrants under
European Social Charter: Right or Duty? [in] Labour Law and Social Protection in a Globalized
Word. Changing Realities in Selected Areas of Law and Policy eds. J. Pichrt & K. Kolodinska,
Bulletin of Comparative Labour Relation (General Editor F. Hendickx), Alphen aan den Rijn
2018, s. 263-270; A. M. Swigtkowski, M. Wujczyk, Karta Praw Spofecznych Rady Europy jako
szansa ustanowienia jednolitej koncepcji obywatelstwa europejskiego, Roczniki Administracji
i prawa, ROK XVI, Zeszyt 2, Sosnowiec 2016, s. 409-438; A.M. Swigtkowski, M. Wujczyk,
Labour law in the face of economic crisis, Studia Prawnicze. Rozprawy i Materiaty 2017 Nr 2
(21), s. 175-187).

Kontynuowatem rowniez badania, podjete w ramach przygotowania rozprawy doktorskiej, nad
zagadnieniem prawa pracownikow do prywatnosci (M. Wujczyk, Prawo pracownika do
prywatnosci jako prawo cztowieka [w:] Prawa | wolno$ci obywatelskie Wybrane zagadnienia z
Kodeksu pracy, red. B. Przywora, Krakow 2012, s. 234-250; I. Florczak, M. Wujczyk, Lie as a
workers’ privacy protection measure, Polgrave 2018 /w druku/, M. Wujczyk, Whistleblowing as
an employee obligation in the Polish labour law [w:] Whistleblowing ed. Jan Pichrt, Wolters
Kluwer, Praga 2013, s. 114-121). Koncentrowatem sig przy tym nie na kwestiach ogdinej
koncepcji prawa do prywatnosci, a na pewnych zagadnieniach szczegdtowych. Przede
wszystkim zainteresowany bytem kwestig relacji prywatnosci do przepiséw dotyczgcych
ochrony danych osobowych. W oparciu o analize regulacji z zakresu ochrony danych
osobowych ustalitem, ze w okreslonych obszarach prawo pracownika do prywatnoéci jest
ustalone w szerokim zakresie (w szczegolnosci na etapie zatrudnienia) natomiast nie
odpowiada to praktyce rynku pracy, w ktérym ze wzgledu na coraz szersze uzyskiwanie
informaciji o zatrudnionych, réwniez za ich zgoda, konieczne jest wprowadzenie mechanizmow
pozwalajgcych pracodawcy na pozyskiwanie szerokiego spektrum danych osobowych o
pracowniku. Te postulaty znalazly odzwierciedlenie w najnowszych przepisach regulujgcych
przetwarzanie danych osobowych w stosunkach pracy (M. Wujczyk Podstawy prawne
przetwarzania danych osobowych kandydatow do pracy i pracownikow, ze szczegdlnym
uwzglednieniem zgody jako przestanki uchylajgcej zakaz przetwarzania danych. Z
problematyki wyktadni art. 22 (1) KP [w:] Ochrona danych osobowych w S$wietle
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rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679, pod red. D. Dorre-Kolasy,
Warszawa 2017, s. 57-77; M. Wujczyk, Ochrona danych osobowych w dokumentacji
pracowniczej [w:] I. Florczak, M. Mielczarek, M. Wujczyk, Dokumentacja pracownicza,
Biblioteka Prawa Pracy pod red. Z. Gorala Warszawa 2019, s. 49-71).

Wreszcie w zakresie moich zainteresowan lezata kwestia praw i obowigzkow pracownika w
ramach stosunku pracy. W szczegdlnosci nalezy zwréci¢ uwage na przygotowywany przeze
mnie komentarz do art. 94 i 100 Kodeksu pracy, tj. przepisow regulujgcych obowigzki
pracodawcy oraz obowigzki pracownika (M. Wujczyk komentarz do art. 94-101 KP [w:] Kodeks
pracy. Komentarz pod red. J. Zolyriskiego, Gdarisk 2017, s. 699-786, takze M. Wujczyk [w:]
Akty wykonawcza prawa pracy. Komentarz pod red. K. W. Baran, Warszawa 2016).

Moje zainteresowania dotyczyty w szczegdlnosci kwestii obowigzkéw pracodawcy zwigzanych
z przeciwdziataniem mobbingowi (A. M. Swigtkowski, M. Wujczyk, Secual Harassment and
Workplace Bullying & la polonaise Européiche Zeitschrift flir Arbeitsrecht (EJLL European
Journal of Labour Law) 2012, Nr 4, s. 506- 517, M. Wuijczyk, komentarz do art. 943 KP [w:]
Kodeks pracy. Komentarz pod red. J. Zolyriskiego, Gdarnsk 2017, s. 731-744). Poruszatem
rowniez takie zagadnienia jak prawo do urlopu rodzicielskiego (Urlop rodzicielski — nowa
instytucji ochrony rodzicielstwa, Polityka Spoteczna 2014, Nr 2, s. 21-24), ograniczenia w
zakresie podejmowania dodatkowego zatrudnienia (K.W. Baran, M. Wujczyk, Z problematyki
ograniczenn wolnosci pracy nauczycieli akademickich [w:] Prawny model Zzatrudnienia
nauczyciela akademickiego. Wybrane zagadnienia pod red. A. Bochenskiej A. Musialy,
Poznan 2016, s. 83-96; D. Ksigzek, M. Wujczyk Poland [w:] Restircitive Convenants and Trade
Secrets in Employment Law. An Inernational Survey Volume I, ed. W. S. Lazar, G. R.
Siniscalco, Bloomberg BNA, Arlington, Virginia, 24-1 — 21-5) czy zasady zapewnienia
pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy (M. Wujczyk, Rozporzgdzenie
Ministra Gospodarki i Pracy w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpieczenstw i higieny pracy
[w:] Akty wykonawcze prawa pracy. Komentarz pod red. KW. Barana, Warszawa 2016, s.
525-556).
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