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14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach
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4.2. Autor, tytul publikacji, rok wydania, nazwa wydawnictwa, recenzenci

wydawniczy

Marzena Szabtowska-Juckiewicz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza podmiotu
zatrudniajgcego za naruszenie zasady rownego traktowania, Wydawnictwo Wolters

Kluwer, Warszawa 2019, ss. 313, ISBN 978-83-8160-481-9, ISSN 1897-4392

Recenzenci wydawniczy: prof. dr hab. Krzysztof W. Baran; prof. dr hab. Jerzy Wratny
4.3. Omowienie celu naukowego ww. pracy i osiaggnietych wynikow
4.3.1. Cel naukowy pracy

Zasadniczym celem ww. pracy bylo przedstawienie oraz dokonanie oceny
modelu odpowiedzialno$ci odszkodowawczej pracodawcy oraz innych podmiotéw
zatrudniajacych za naruszenie zasady roéwnego traktowania w prawie polskim. Jest to
temat aktualny, o duzej doniostosci w wymiarze praktycznym oraz teoretyczno-
prawnym. Ponadto nie doczekat sie on w polskiej literaturze prawniczej catosciowego
opracowania. Przedmiotem analizy w ramach ww. pracy byly nie tylko problemy z
obszaru odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za naruszenie zasady
rownego traktowania wobec pracownika oraz osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie w
ramach stosunku pracy, ale réwniez - podmiotu zatrudniajgcego nieposiadajgcego

statusu pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p.

Praca sktada sie z pieciu rozdziatéw, poprzedzonych wprowadzeniem oraz
zwienczonych zakonczeniem. Zawiera ona réwniez wykaz literatury oraz orzecznictwa.
W pracy jako gtéwne narzedzie badawcze zostata wykorzystana metoda analityczno-

prawna, zwana takze dogmatyczno-prawna.

Rozdzial pierwszy ma charakter syntetyczny. W ramach tego rozdziatu zostata
przedstawiona ogdlna refleksja nad tendencjami rozwojowymi oraz obecnym ksztattem
normatywnych regulacji rownego traktowania w dziedzinie zatrudnienia w prawie
miedzynarodowym oraz unijnym. W drugim rozdziale podjeta zostata natomiast proba
ukazania normatywnej regulacji rownego traktowania w dziedzinie zatrudnienia
w prawie polskim z uwzglednieniem nowelizacji ustawy o zwigzkach zawodowych

2 5.07.2018 r. Z kolei rozdziat trzeci zostat poswiecony problematyce odpowiedzialno$ci

Strona 2z 27 /)&f



odszkodowawczej pracodawcy za naruszenie zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu na podstawie art. 1834 k.p., w tym ukazaniu struktury odpowiedzialnos$ci
odszkodowawczej, zakresu oraz charakter prawnego odszkodowania z art. 1834 k.p.,
czynnikow wplywajgcych na wysoko$¢ odszkodowania z art. 1834 k.p. kwestii
dotyczacych przedawnienia roszczenia z art. 1834 k.p. oraz rozktadu ciezaru dowodu
w postepowaniu sgdowym w sprawie o ww. roszczenie. W rozdziale czwartym
dokonano zestawienia roszczenia z art. 183 kp. z innymi roszczeniami
odszkodowawczymi przystugujgcymi wobec pracodawcy na podstawie przepisow
prawa pracy (w tym z roszczeniami odszkodowawczymi przystugujacymi: w zwigzku
zrozwigzaniem stosunku pracy bez wypowiedzenia przez pracownika, z tytutu
niezgodnego z prawem rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce oraz
z roszczeniami odszkodowawczymi z tytutu mobbingu), podejmujgc probe ukazania
relacji, zalezno$ci pomiedzy tymi roszczeniami. W rozdziale pigtym zostata natomiast
przedstawiona problematyka odpowiedzialno$ci odszkodowawczej ogétu podmiotow
zatrudniajgcych za naruszenie zasady rownego traktowania na podstawie art. 13 ustawy
z 3.12.2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania (tekst jedn.. Dz.U. z 2016 r. poz. 1219 ze zm. dalej jako ustawa
wdrozeniowa), w tym struktura ww. odpowiedzialnoSci, kwestie dotyczgce ciezaru
dowodu w sprawach o odszkodowanie z art. 13 ustawy wdrozeniowej oraz -
przedawnienia ww. roszczenia. Przedmiotem analizy byla rowniez kwestia
dopuszczalno$ci kumulacji roszczen, tj. roszczenia z art. 13 ustawy wdrozeniowej

z innymi roszczeniami, ktére mogg by¢ dochodzone wobec podmiotu zatrudniajgcego.
4.3.2. Wnioski

W polskim systemie prawnym obowigzujag odmienne reguty odpowiedzialnosci
odszkodowawczej podmiotéw zatrudniajgcych za naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu pracowniczym i niepracowniczym. Roéznice dotyczg
w szczeg6lnosci podstaw prawnych odpowiedzialnosci, przestanek odpowiedzialnosci,
zakresu naprawienia szkody, funkcji odpowiedzialnosci, przedawnienia roszczen
odszkodowawczych. Tre$¢ zasady rownego traktowania takze nie jest tozsama
w odniesieniu do obu typéw zatrudnienia. Zasadna wydaje sie by¢ teza, ze pomimo
tendencji rozwojowej prawa pracy w zakresie zrOwnywania praw os6b zatrudnionych

na podstawie umoéw o prace i umoéw cywilnoprawnych, w tym odno$nie ochrony przed
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dyskryminacjg w réznych jej formach, w stosunkach pracy sankcja odszkodowawcza
zapewnia silniejsze gwarancje przestrzegania zasady rownego traktowania niz
w przypadku zatrudnienia niepracowniczego. Zarysowuje sie w tym punkcie ochronna
funkcja prawa pracy. Dualizm w obszarze normatywnej regulacji odpowiedzialnosci
odszkodowawczej podmiotu zatrudniajgcego za naruszenie zasady réwnego
traktowania w prawie polskim doznaje jednakze istotnego wytomu, co pozwala
przypuszczaé, ze rozw6j prawa pracy bedzie w niedalekiej przysztosci skutkowat
catkowitym ujednoliceniem modelu odpowiedzialno$ci odszkodowawczej za naruszenie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, bez wzgledu na podstawe zatrudnienia.
Wskutek nowelizacji art. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych z dnia 5.07.2018 r. osoby
niebedgce pracownikami w rozumieniu art. 2 k.p., dyskryminowane ze wzgledu na
przynalezno$¢ do zwigzku zawodowego lub pozostawania poza nim albo wykonywanie
funkcji zwigzkowej, moga dochodzi¢ odszkodowania wylacznie na zasadach
przewidzianych w Kodeksie pracy w stosunku do pracownikéw. Jednakze w razie
dyskryminacji z powodu innych kryteriow dyskryminacyjnych niz przynaleznos¢
zwigzkowa prawo do odszkodowania wyznaczane jest przez art. 13 ustawy
wdrozeniowej. Kryterium dyskryminacyjne przynaleznos$ci zwigzkowej wytycza linig
demarkacyjng pomiedzy modelami odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy
i innych podmiotéw zatrudniajacych za naruszenie zasady rownego traktowania. Taki
stan rzeczy budzi uzasadnione watpliwosci, czy dualizm w obszarze odpowiedzialnosci
odszkodowawczej podmiotéw zatrudniajgcych za naruszenie zasady réwnego
traktowania jest pozadany czy tez nalezaloby poszukiwac¢ innego rodzaju rozwigzan
wtym zakresie, np. uregulowanie problematyki réwnego traktowania w sposob
jednolity, w tym odpowiedzialno$ci odszkodowawczej za naruszenie zasady réwnego

traktowania, w jednym akcie prawnym.

Przechodzgc do bardziej szczegdtowej analizy konstrukcji odpowiedzialno$ci
odszkodowawczej podmiotéw zatrudniajagcych w zatrudnieniu pracowniczym

i niepracowniczym, wypada zaakcentowa¢ w szczeg6lnosci nastepujgce kwestie.

Na podstawie art. 183 kp. pracodawca ponosi odpowiedzialno$c¢
odszkodowawczg za zachowania kwalifikowane jako przejawy naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu art. 18% § 2-6 kp., tj. za

dyskryminowanie  bezposrednie, dyskryminowanie posrednie, molestowanie,
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molestowanie seksualne oraz dziatania polegajace na zachecaniu innej osoby do
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazywaniu jej naruszenia
tej zasady. Z kolei ponoszenie odpowiedzialnos$ci odszkodowawczej na podstawie art. 13
ustawy wdrozeniowej uzasadnia nie tylko jedno z zachowan zaliczonych do przejawow
nieré6wnego traktowania w rozumieniu art. 3 pkt 5 tejze ustawy, tj. dyskryminacja
bezposrednia, dyskryminacja posrednia, molestowanie, molestowanie seksualne, a takze
mniej korzystne traktowanie osoby fizycznej wynikajace z odrzucenia molestowania lub
molestowania seksualnego lub podporzadkowania sie molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu, oraz zachecanie do takich zachowan i nakazywanie tych zachowan, ale
rOwniez: naruszenie zasady rownego traktowania w zwigzku z cigzg, urlopem
macierzynskim, urlopem na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopem ojcowskim,
urlopem rodzicielskim lub urlopem wychowawczym (art. 12 wust. 1 ustawy
wdrozeniowej) oraz zachowanie prowadzgce do niekorzystnego traktowania lub
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec osoby, ktéra skorzystata z uprawnien
przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania, oraz osoby, ktéra
udzielita w jakiejkolwiek formie wsparcia korzystajgcemu z uprawnien przystugujacych
z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania (art. 13 w zw. za art. 17 ust. 3 ustawy
wdrozeniowej). Nalezy zauwazy¢, ze katalog przejawow naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu art. 1832 § 2-6 k.p. rézni sie od przejawéow
nierbwnego traktowania w rozumieniu art. 3 pkt 5 ustawy wdrozeniowej. Na
podkreslenie zastuguje w szczeg6lnosci to, Ze na gruncie przepisow ustawy
wdrozeniowej do przejawéw nieréwnego traktowania zaliczono expressis verbis mniej
korzystne traktowanie osoby fizycznej wynikajace z odrzucenia molestowania lub
molestowania seksualnego lub podporzadkowania sie molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu. W $wietle przepisow Kodeksu pracy tego rodzaju zachowania nie
stanowig przejawu naruszenia zasady roéwnego traktowania w zatrudnieniu.
Zachowania te beda prowadzily do powstania obowigzku $wiadczenia
odszkodowawczego na podstawie art. 13 ustawy wdrozeniowej. Nie beda one natomiast
implikowaly odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy na podstawie art. 183d
k.p. Ponadto na gruncie przepisow Kodeksu pracy ustawodawca nie przyznaje
pracownikowi, ktéry dos$wiadczyt niekorzystnego traktowania lub negatywnych
konsekwencji z uwagi na skorzystanie z uprawnien z tytutu naruszenia zasady réwnego

traktowania w zatrudnieniu, oraz pracownikowi, ktory udzielit w jakiejkolwiek formie
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wsparcia pracownikowi korzystajagcemu z ww. uprawnien, prawa do odszkodowania

z art. 1834 k.p..

Jezeli chodzi o zasady odpowiedzialno$ci odszkodowawczej na podstawie
art. 1834 kp. oraz art. 13 ustawy wdrozeniowej, to sformutowano teze, Ze w obu
przypadkach mamy do czynienia z odpowiedzialnoscia odszkodowawczg na zasadzie
bezprawnos$ci. Wykazanie, ze zachowanie byto zgodne z prawem, tj. nie stanowito
odpowiednio naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu
przepiséw Kodeksu pracy oraz naruszenia zasady rownego traktowania w rozumieniu

ustawy wdrozeniowej zwalnia z obowigzku $wiadczenia odszkodowawczego.

Analiza przestanek odpowiedzialnosci odszkodowawczej na podstawie art. 183d
k.p. wymagata odniesienia si¢ do dwdch sytuacji: pierwsza - gdy osoba wystepujgca
zroszczeniem domaga sie¢ odszkodowania w wysoko$ci nieprzekraczajgcej minimalnego
wynagrodzenia za prace, druga - gdy poszkodowany zada odszkodowania w wysoko$ci
wyzszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. W pierwszym przypadku powstanie
obowigzku odszkodowawczego warunkuje sam fakt naruszenia zasady roéwnego
traktowania w zatrudnieniu, niezaleznie od winy sprawcy naruszenia oraz tego, czy
doszto do wyrzadzenia szkody wskutek naruszenia zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu. W sytuacji jednak, gdy osoba, wobec ktorej doszto do naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, zgda odszkodowania w wysokos$ci wyzszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, nalezy udowodni¢ szkode i jej rozmiar oraz
adekwatny zwigzek przyczynowy pomiedzy zachowaniem stanowigcym naruszenie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu a szkodg. Dbajagc o precyzje
terminologiczng, zasadnym wydaje sie uzna¢ za przestanke odpowiedzialnosci
pracodawcy na podstawie art. 1834 k.p. wytgcznie bezprawne zachowanie polegajace na
naruszeniu zasady roéwnego traktowania w zatrudnieniu, a szkode i zwigzek
przyczynowy rozpatrywa¢ w kategoriach okolicznosci wptywajgcych na zakres
odszkodowania. W innym przypadku nalezatoby ujmowac¢ szkode i zwigzek
przyczynowy jako przestanki powstania odpowiedzialnosci odszkodowawczej
pracodawcy ponad kwote minimalnego wynagrodzenia za prace. W przypadku
odpowiedzialno$ci odszkodowawczej podmiotu zatrudniajgcego na podstawie art. 13
ustawy wdrozeniowej muszg wystgpi¢ kumulatywnie trzy przestanki: naruszenie zasady

rownego traktowania w rozumieniu ustawy wdrozeniowej albo inne zachowanie,
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z ktorym ustawodawca wigze obowigzek s§wiadczenia odszkodowawczego na podstawie
art. 13 ustawy wdrozeniowej, szkoda oraz adekwatny zwigzek przyczynowy pomiedzy

bezprawnym zachowaniem a szkoda.

Charakter prawny odszkodowania z art. 1834 k.p. oraz odszkodowania z art. 13
ustawy wdrozeniowej budzi watpliwos$ci. Majgc na wzgledzie, Ze prawo pracy jest
odrebng od prawa cywilnego gatezia prawa, dopuszczalne jest, aby pojeciu
odszkodowania z art. 1834 k.p. nada¢ szerszy zakres znaczeniowy niz sposéb ujmowania
tego pojecia na gruncie przepisow Kodeksu cywilnego. Ponadto, dokonujgc tzw.
prounijnej wyktadni przepisu art. 1834 k.p., nalezy opowiedzie¢ sie za tym, ze
odszkodowanie z art. 1834 k.p. stuzy naprawieniu nie tylko szkody majgtkowej, ale
rowniez szkody niemajgtkowej. Inaczej jest w przypadku odszkodowania z art. 13
ustawy wdrozeniowej. To ostatnie ma na celu naprawienie wylgcznie szkody
majgtkowej. Zgodnie z art. 13 ust. 2 ustawy wdrozeniowej w sprawach naruszenia
zasady rownego traktowania stosuje sie przepisy Kodeksu cywilnego. Z uwagi na to
ogolne odestanie pojeciu ,,odszkodowania”, o ktérym mowa w art. 13 ust. 1 ustawy
wdrozeniowej, nalezy nadac takie znaczenie, jakie posiada ono na gruncie przepiséw
Kodeksu cywilnego. Prowadzi to do Kkonstatacji, ze de lege lata art. 13 ustawy
wdrozeniowej nie moze stanowi¢ normatywnej podstawy naprawienia szkody
niemajatkowej, spowodowanej naruszeniem zasady réwnego traktowania. Taki ksztatt
rozwigzan prawnych w przedmiocie odpowiedzialno$ci odszkodowawczej za
naruszenie zasady rownego traktowania spotyka sie z uzasadniong krytyka. Nie ulega
watpliwosci, Ze naruszenie zasady réwnego traktowania bardzo czesto prowadzi do
wyrzadzenia szkody niemajatkowej, a w art. 13 oraz w innych przepisach ustawy
wdrozeniowej nie przewidziano mozliwosci zrekompensowania tejze szkody poprzez
natozenie obowigzku spelnienia $wiadczenia pienieznego na podmiot odpowiedzialny
za naruszenie zasady réwnego traktowania. Powstajg watpliwosci, czy polski
ustawodawca, poprzestajgc na wprowadzeniu roszczenia o odszkodowanie, w sposob

prawidtowy implementowat przepisy unijnych dyrektyw.

Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza ponoszona przez pracodawce na podstawie
art. 1834 k.p. wobec pracownika jest odpowiedzialno$cig w ramach rezimu ex contractu.
Z kolei odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg pracodawcy na podstawie ww. przepisu

wobec osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie w ramach stosunku pracy nalezy uznac - co
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do zasady - za odpowiedzialno$¢ w ramach rezimu ex delicto. Nie dotyczy to jednak
sytuacji, gdy po spetnieniu warunkéw okreslonych w art. 9 ustawy z 13.3.2003 r.
o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw pomiedzy bylym pracownikiem a bylym pracodawca
powstaje stosunek prawny zwigzany ze stosunkiem pracy (stosunek prawny
ksztattowany przepisami prawa pracy). Pracodawca, ktéry odmawia ponownego
zatrudnienia, naruszajac zasade rownego traktowania, bedzie ponosit odpowiedzialnos¢
odszkodowawczg wobec osoby ubiegajacej sie o ponowne zatrudnienie, w ramach
rezimu ex contractu, poniewaz pomiedzy ww. podmiotami istnieje wiez prawna.
Okreslenie rezimu odpowiedzialnos$ci odszkodowawczej na podstawie art. 13 ustawy
wdrozeniowej, w tym odpowiedzialnos$ci odszkodowawczej podmiotu zatrudniajacego
wobec osoby zatrudnionej oraz ubiegajacej sie o zatrudnienie, budzi wiele watpliwosci.
W pracy sformutowano teze, Ze odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza podmiotu
zatrudniajgcego wobec osoby zatrudnionej jest odpowiedzialnoscig odszkodowawcza
w ramach rezimu ex contractu, z kolei wobec osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie -

odpowiedzialno$cia odszkodowawczg w ramach ex delicto.

Problematyka odpowiedzialno$ci odszkodowawczej za naruszenie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu ma charakter ztozony. Jednym z istotnych
zagadnien o charakterze teoretyczno-prawnym jest ustalanie wysokoséci szkody. Obecne
rozwigzanie przyjete w Kodeksie pracy, ze w ramach odszkodowania z art. 1834 k.p.
mozna dochodzi¢ naprawienia zaréwno szkody majgtkowej, jak réwniez niemajgtkowej,
stwarza takze pewne trudnosci, jesli chodzi o sposob ustalenia wysokosci
odszkodowania. W mojej ocenie, pomimo ze jedno odszkodowanie stanowi $rodek
rekompensaty dwdch rodzajow szkody, przy ustalaniu wysokos$ci odszkodowania nalezy
odrebnie okresli¢ wysokos$¢ szkody majgtkowej i niemajgtkowej. Kazdy rodzaj szkody
ustala si¢ bowiem wedlug innych regut. Jezeli chodzi o sposob ustalania rozmiaru
szkody majatkowej wyrzadzonej wskutek naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu, to nalezy stosowa¢ tzw. metode dyferencyjng. Odszkodowanie nalezy
ustala¢ na podstawie wysokosci szkody, a nie wedtug oceny, na ile bedzie ono miato
charakter odstraszajacy. Odszkodowanie nie stanowi kary cywilnej za naruszenie zasady
rownego traktowania. Nie moze ono jednak by¢ nizsze niz minimalne wynagrodzenie za
prace. Uprawniona wydaje sie konstatacja, ze odszkodowanie, w zakresie, w jakim ma

kompensowac¢ krzywde, winno by¢ przede wszystkim odpowiednie. Ustalenie szkody
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niemajagtkowej  spowodowanej naruszeniem zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu réwniez powinno nastepowa¢ przy uwzglednieniu catoksztattu
okolicznosci danej sprawy. Nie ulega watpliwosci, ze na rozmiar krzywdy bedzie
wptywat rodzaj zachowania bedacego przejawem naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Na rozmiar krzywdy mogg wplywac takie czynniki, jak
intensywnos¢, okres trwania zachowan stanowigcych przejaw naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, wiecej niz jedno kryterium (tzw. dyskryminacja
wielokrotna), rodzaj przyczyny dyskryminacyjnej (czy dotyczy osoby czy wykonywania
pracy, uszczerbek w dobrach niemajatkowych bedzie z regulty wiekszy, jezeli do
dyskryminacji dochodzi z przyczyn dotyczacych wtasciwosci lub cech osobistych). Nie
bez znaczenia jest rowniez to, czy zachowanie bylo przez pracodawce zawinione i to,

w jakim stopniu.

TrudnoSci teoretyczno-prawne nasuwa takze kwestia zbiegu odpowiedzialnosci.
W doktrynie oraz judykaturze przewaza poglad, iz roszczenie o odszkodowanie
zart. 1834 kp. oraz roszczenia z tytulu niezgodnego z prawem rozwigzania przez
pracodawce stosunku pracy (art. 45 i 56 k.p.) to roszczenia niezalezne od siebie. Sad
Najwyzszy w uchwale SN (7) z 28.09.2016 r. (III PZP 3/16) stwierdzit, Ze pracownik,
ktéremu pracodawca wypowiedzial umowe z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu
uméw o prace, moze zadac, jesli wykaze dyskryminacyjny charakter decyzji
pracodawcy, zarowno odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie stosunku
pracy oraz odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.
W tym wypadku kumulacja roszczen prowadzi do kumulacji $wiadczen!. Aprobata
koncepcji  kumulatywnego zbiegu roszczen 1 przyznanie poszkodowanemu
pracownikowi prawa do kumulacji $wiadczen odszkodowawczych pocigga za sobg
daleko idace konsekwencje prawne. Trzeba zwréci¢ uwage, ze dyskryminacja na etapie
rozwigzania stosunku pracy rodzi nie tylko roszczenie o odszkodowanie, ale takze
o przywrocenie do pracy. W razie kumulacji roszczen restytucyjnych z tytutu
nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem rozwigzania stosunku pracy przez
pracodawce z roszczeniem o odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu przez pracodawce, roszczenie z art. 1834 k.p. petni przede

wszystkim funkcje pozakompensacyjne, a w szczegolnosci funkcje represyjna, poniewaz

' Uchwata SN (7)z28.9.2016 ., 11l PZP 3/16, OSNP 2016, nr 3, poz. 27.
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naprawienie szkody majatkowej spowodowanej naruszeniem zasady roéwnego
traktowania w zatrudnieniu na etapie rozwigzania stosunku pracy nastepowatoby

w drodze restytucji naturalne;.

Odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego traktowania peini przede
wszystkim funkcje kompensacyjne. W zatrudnieniu niepracowniczym zasada peinego
odszkodowania doznaje jednak daleko idgcego ograniczenia. Odszkodowanie z art. 13
ustawy wdrozeniowej nie stanowi naprawienia szkody niemajgtkowej. Funkcja
prewencyjna i represyjna, cho¢ maja charakter uzupetniajagcy w stosunku do funkcji
kompensacyjnej, zarysowujg sie stosunkowo mocno w przypadku odpowiedzialno$ci
odszkodowawczej pracodawcy za naruszenie zasady réwnego traktowania. Funkcje
prewencyjng wzmacnia przede wszystkim ustanowienie dolnej granicy odszkodowania
oraz sposob uksztattowania przestanek odpowiedzialnosci (sam fakt naruszenie zasady
rownego traktowania). W mojej ocenie o funkcji represyjnej mozna méwic¢ wtedy, gdy

odszkodowanie przewyzsza wysokos¢ szkody.

Na tle analizy regut odpowiedzialnosci odszkodowawczej wytania sie kwestia
nieprawidtowej implementacji przepisow unijnych dyrektyw z zakresu prawa
antydyskryminacyjnego. W unijnych dyrektywach dotyczacych réwnego traktowania
w zatrudnieniu pod pojeciem dyskryminacji bezposredniej rozumie sie sytuacje,
w ktorej dana osoba traktowana jest mniej korzystnie ze wzgledu na okreslone prawem
kryterium dyskryminacyjne niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba
w poréwnywalnej sytuacjiz. W Swietle tej definicji dyskryminacji bezposredniej przeszte
lub hipotetyczne zachowanie odnosi sie do osoby znajdujgcej sie w porownywalne;j
sytuacji (komparator), a nie do osoby poszkodowanej. Definicja z Kodeksu pracy3
sugeruje, ze pojecie dyskryminowania bezposredniego obejmuje swoim zakresem
znaczeniowym rowniez sytuacje, gdy do mniej korzystnego traktowania nie doszto, ale
mogto dojs¢. Moim zdaniem, mimo literalnego brzmienia przepisu, dyskryminacja
bezposrednia nie obejmuje przypadkéw, gdy istnieje jedynie zagrozenie wystgpienia

dyskryminacji. Pojecie dyskryminowania hipotetycznego, ktére jedynie mogto wystgpic,

2Zob.: art. 2 ust. 1 lit. a dyrektywy 2006/54/WE; art. 2 ust. 2 lit. a dyrektywy 2000/78/WE oraz art. 2 ust.
2 lit. a dyrektywy 2000/43 /WE.

3 W mysél art. 1832 § 2 k.p. dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub kilku
przyczyn okreslonych w § 1 byt, jest lub moégt by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie

niz inni pracownicy.
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ale nie wystapito, nie jest znane prawu europejskiemu. Znamiennym jest, ze na gruncie

ustawy wdrozeniowej poprawnie zdefiniowano pojecie dyskryminacji bezposrednie;.
5. Omoéwienie pozostatych osiagnie¢ naukowo-badawczych

5.1. Obszary badawcze w pracy naukowej i ogoélne przedstawienie dorobku

naukowego

W mojej pracy naukowej mozna wyro6zni¢ trzy zasadnicze obszary badawcze:
pierwszy - réwne traktowanie w dziedzinie zatrudnienia, drugi - odpowiedzialnos¢
odszkodowawcza pracodawcy, trzeci - zatrudnianie os6b niepetnosprawnych.
W wyniku prac nad zagadnieniami z dwdch pierwszych ww. obszaréw badawczych,
ktore podjetam juz w 2012 r., powstala m.in. monografia pt. Odpowiedzialnos¢
odszkodowawcza podmiotu zatrudniajgcego za naruszenie zasady rownego traktowania.
Z kolei badania dotyczace zatrudniania os6b niepetnosprawnych zaowocowaty
powstaniem w latach 2012-2018 cyklu 10 publikacji i wspotredakcjg pracy zbiorowej
pt. Zatrudnianie oséb niepetnosprawnych. Regulacje prawne, ktéry po uzupeinieniu o 2-3
artykuly, mogtby stanowi¢ osiggniecie naukowe, na ktore skitada sie cykl publikacji
powigzanych tematycznie. Poza ww. tematyka zajmowatam sie zagadnieniami
dotyczacymi réznych instytucji prawa pracy i prawa ubezpieczen spotecznych.
Przedmiotem moich zainteresowan naukowych stanowi nie tylko polskie prawo pracy.
Jestem autorkag takze publikacji z zakresu prawa poréwnawczego. Jedno z moich
opracowan zostato opublikowane w jezyku niemieckim, natomiast dwa - w jezyku

angielskim.

Zgodnie z analiza parametryczng przygotowang na podstawie informacji
z systemu EXPERTUS w moim dorobku naukowym po uzyskaniu stopnia doktora nauk
prawnych, oprécz monografii stanowigcej osiggniecie naukowe, znajduje sie 45 pozycji

bibliograficznych.

Na moj dorobek naukowy po uzyskaniu stopnia doktora nauk prawnych
(w pazdzierniku 2009 r.) sklada sie w sumie autorstwo lub wspétautorstwo 23
artykutéw naukowych w czasopismach lub monografiach, 3 glosy, 4 wspotredakcje prac
zbiorowych, autorstwo 2 rozdziatéow w 1 komentarzu, autorstwo 1 rozdziatu w Systemie

Prawa Pracy, autorstwo rozdzialéw w 2 podrecznikach akademickich, autorstwo 2

Strona 11z 27 @i



sprawozdan z konferencji naukowych, a takze autorstwo licznych referatéw. Petnitam

rowniez funkcje sekretarza tomu II. Systemu Prawa Pracy.
5.2.1. Publikacje z zakresu problematyki rownego traktowania w zatrudnieniu

Jestem autorem lub wspoétautorem czterech artykutéw naukowych poswieconych
problematyce réwnego traktowania w zatrudnieniu. Opracowania dotyczyty réznych
aspektow zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. W 2012 r. podjetam badania na
temat karnej odpowiedzialno$ci pracodawcy za nieprzeciwdziatanie dyskryminacji
w zatrudnieniu, ktére zakonczytam opublikowaniem artykutu w czasopi$mie Palestra
(M. Szabtowska, R. Rasmus, Prawnokarna odpowiedzialnos¢ pracodawcy za
nieprzeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu, Palestra 2012, nr 9-10, s. 39-
46; M. Szabtowska: 50%, R. Rasmus: 50%). W ramach ww. opracowania podjeta zostata
proba kwalifikacji prawnej niewykonania lub nienalezytego wykonania obowigzku
przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu jako czynu uzasadniajgcego
zastosowanie sankcji prawa karnego. Przeprowadzona analiza doprowadzita do
sformutowania wniosku, Ze niewykonanie lub nienalezyte wykonanie ww. obowigzku
nie stanowi samodzielnego typu przestepstwa. Pracodawca moze ponosi¢ jednak
odpowiedzialno$¢ na podstawie art. 218 § 1 k.k. (de lege lata na podstawie art. 218 § 1a
kk). Kwalifikowanie nieprzeciwdziatania przez pracodawce dyskryminacji
w zatrudnieniu jako czynu zabronionego z art. 218 § 1 k.k. (de lege lata z art. 218 § 1a

k.k.) wymaga jednak duzej ostroznosci.

W 2013 r. opublikowatam artykut pt. Obowiqzek przeciwdziatania
molestowaniu i molestowaniu seksualnemu w zaktadzie pracy, Studia
Prawnoustrojowe 2013, Tom 13, s. 63-73. Celem artykulu bylo przedstawienie
normatywnej regulacji obowigzku przeciwdziatania molestowaniu i molestowaniu
seksualnemu w zaktadzie pracy w prawie polskim oraz ewolucji uregulowan ww.
zakresie ze zwrdceniem uwagi na dazenie polskiego ustawodawcy do harmonizacji
polskiego prawa pracy z prawem Unii Europejskiej. Przedmiotem naukowej refleksji byt
charakter prawny oraz tre$¢ obowigzku przeciwdziatania molestowaniu i molestowaniu
seksualnemu w zaktadzie pracy. Zakwalifikowanie ww. obowigzku jako obowigzku ze
stosunku pracy prowadzi do konstatacji, ze jego niewykonanie lub nienalezyte
wykonanie moze rodzi¢ kontraktowg odpowiedzialno$¢ pracodawcy, w tym

odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg w ramach rezimu ex contractu.
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Kolejna publikacja poswiecona byla jednemu z kryteriow dyskryminacji
(Przynaleznos¢ zwiqzkowa jako kryterium dyskryminacji w zatrudnieniu, Studia
z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej 2016, Tom 16, K.W. Baran (red.),
s. 389-398). W ramach artykutu podjeta zostata proba ukazania relacji pomiedzy art. 3
ustawy o zwigzkach zawodowych (w brzmieniu z 2016 r.) a przepisami Kodeksu pracy
statuujgcymi zakaz dyskryminacji ze wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa.
Przedmiotem analizy byt cel i przedmiot ochrony oraz zakres zastosowania ww.
przepisow. Dokonano poréwnania zakresu przedmiotowego zakazu dyskryminacji ze
wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkows, sformutowanego w ramach art. 3 ustawy
o zwigzkach zawodowych, oraz zakazu dyskryminacji ze wzgledu na przynalezno$¢
zwigzkows, wynikajgcego z przepisow Kodeksu pracy. Poréwnano takze sankcje

zwigzane z naruszeniem zakazu dyskryminacji ujetego ww. przepisach.

Zwienczenie prac stanowit artykut pt. Tendencje rozwojowe réwnego
traktowania w zatrudnieniu, (w:) Umowa o prace a umowa o zatrudnienie,
G. Gozdziewicz (red.), Wydawnictwo Wolters Kluwer, Warszawa 2018, s. 79-97.
Nawigzywat on swa trescig do referatu wygloszonego w ramach XXI Zjazdu Katedr
i Zaktadow Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (Torun, 17-19 maja 2017 r.). Celem
opracowania byto ukazanie ewolucji rozwigzan ukierunkowanych na zagwarantowanie
rownego traktowania w dziedzinie zatrudnienia w prawie polskim z uwypukleniem
problemu wigczania w obszar normatywnej regulacji niepracowniczych form
zatrudnienia. W toku wywodu zwrécono uwage na dwutorowo$é¢ ochrony, ktéra
uwidacznia si¢ w przypadku normatywnej regulacji réwnego traktowania oséb
zatrudnionych w prawie polskim. Wybor podstawy zatrudnienia wplywa na zakres
ochrony przystugujacej osobom $wiadczacym prace oraz ubiegajacym sie
o zatrudnienie, co uwidacznia sie¢ w szczeg6lno$ci w przypadku poréwnania gwarancji
réwnego traktowania pracownikow oraz osob ubiegajacych sie o zatrudnienie w ramach
stosunkow pracy z gwarancjami réwnego traktowania oséb $wiadczacych prace na
podstawie uméw cywilnoprawnych oraz ubiegajacych sie o zatrudnienie na podstawie

umow cywilnoprawnych.

5.2.2. Publikacje z zakresu problematyki odpowiedzialnosci odszkodowawczej

pracodawcy
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Jestem autorem lub wspétautorem czterech artykutow poswieconych
problematyce odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy. Problematyka
odpowiedzialnoéci odszkodowawczej byta przeze mnie podejmowana roéwniez
w ramach trzech glos do orzeczen Sgdu Najwyzszego dotyczacych odpowiedzialnosci
odszkodowawczej pracodawcy za mobbing oraz z tytulu niewykonania lub
nienalezytego wykonania przez pracodawce obowigzku ponownego zatrudnienia

pracownika.

Wazne miejsce w moim dorobku stanowi artykut pt. Kontraktowa i deliktowa
odpowiedzialnos¢ pracodawcy za naruszenie débr osobistych pracownika, Przeglad
Sadowy 2012, nr 1. Powstat on w oparciu o badania prowadzone w zwigzku
z przygotowaniem dysertacji doktorskiej pt. Prawo do prywatnosci w stosunkach pracy.
Celem artykutu bylo przedstawienie zagadnien konstrukcyjnych w przedmiocie
odpowiedzialno$ci pracodawcy za naruszenie débr osobistych pracownika w miejscu
pracy lub w zwigzku z praca. Pojawia sie tutaj problem korelacji pomiedzy ochrong débr
osobistych na podstawie przepiséw prawa cywilnego i prawa pracy. W opracowaniu
podniesiono m.in., ze w 1996 r. do polskiego Kodeksu pracy zostat wprowadzony
obowigzek szanowania przez pracodawce godnoS$ci i innych dobr osobistych
pracownika. Proklamowany na gruncie przepisow Kodeksu pracy (art. 111),
a adresowany do pracodawcy, obowigzek szanowania godnosci i innych débr osobistych
pracownika jest obowigzkiem ze stosunku pracy. Przemawia to za tym, aby naruszenie
débr osobistych pracownika w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg kwalifikowa¢ jako
niewykonanie lub nienalezyte wykonanie obowigzkoéw ze stosunku pracy. Kodeks pracy
nie statuuje jednak podstawy prawnej dla przyznania zado$¢uczynienia pienieznego za
doznang krzywde w razie naruszenia débr osobistych. Tendencje rozwojowe
w dziedzinie ochrony dobr osobistych pracownika ewoluujg w kierunku przyznania
pracownikom szerokiej ochrony przed naruszeniami débr osobistych w miejscu pracy
lub w zwigzku z pracg. Pierwszy istotny krok w tym kierunku uczyniono juz
w judykaturze. SN w wyroku z 14 grudnia 2010 r. (I PK 95/10) opowiedziat sie za
stosowaniem w rezimie kontraktowej odpowiedzialno$ci pracodawcy norm
regulujgcych sposéb naprawienia szkody wyrzadzonej naruszeniem dobr osobistych.
Postawitam teze, ze przepis art. 448 Kk.c. moze stanowi¢ normatywng podstawe dla
zasadzenia zado$Cuczynienia pienieznego za doznang krzywde ex contractu w oparciu

o art. 300 k.p.
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Dwa artykuty zwigzane sg S$ci$le z odpowiedzialnoscia odszkodowawczg
pracodawcy za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Jeden z nich
dotyczy stricte prawa poroéwnawczego: M. Szablowska, 1. Juckiewicz,
Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy za naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu wedtug prawa niemieckiego, Kwartalnik Prawa
Prywatnego 2012, z. 4, s. 985-1000 (M. Szabtowska: 50%, I. Juckiewicz: 50%).
W artykule przedstawiono uregulowania Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, ktore
przewidujg szczeg6lny rezim odpowiedzialnosci pracodawcy za naruszenie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu. Drugi z artykutéw dotyczyt odpowiedzialnosci
odszkodowawczej pracodawcy za molestowanie: M. Szablowska, Kontraktowa
odpowiedzialnos¢ pracodawcy za molestowanie seksualne w miejscu pracy lub
w zwiqzku z pracq, Monitor Prawa Pracy 2012, nr 6, s. 292-296. W ramach artykutu
przestawiono sposob zdefiniowania pojecia molestowania seksualne na gruncie
przepiséw Kodeksu pracy. Przedmiotem analizy byly réwniez normatywne podstawy,
zakres oraz tre$¢ obowigzku przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu w miejscu
pracy lub w zwiagzku z pracg w prawie polskim. Zasadniczym przedmiotem rozwazan
byta odpowiedzialno$¢ pracodawcy za naruszenie ww. obowigzku. Obowigzek
przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu (w tym przejawom molestowania
seksualnego w miejscu pracy oraz w zwigzku z pracg), podobnie jak obowigzek
niedyskryminowania pracownikéw (w tym niedopuszczania sie zachowan
kwalifikowanych jako molestowanie seksualne) nalezg do podstawowych obowigzkéw
pracodawcy wobec pracownika. W razie ciezkiego naruszenia przez pracodawce tych
obowigzkéw poszkodowanemu pracownikowi przystuguje prawo do rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia (art. 55 § 1'k.p.). Ponadto pracodawca moze
ponosi¢ odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg w ramach rezimu ex contractu. Jezeli
sprawcg molestowania seksualnego jest pracodawca (lub osoba, za ktéra pracodawca
ponosi odpowiedzialno$¢), pracownik ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie

nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace na podstawie art. 183dKk.p.

Z zakresu prawa odszkodowawczego jest takze opracowanie mojego autorstwa
pt. Odpowiedzialnos¢ cywilnoprawna pracodawcy za wypadek przy pracy w swietle
orzecznictwa Sqdu Najwyiszego, (w:) Ubezpieczenie spoteczne z tytutu wypadkow
przy pracy, A. Balszan, M. Marczyk (red.), Zaklad Ubezpieczen Spotecznych - Kasa

Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego, Warszawa - Torun 2015, s. 163-178.
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Punktem wyjscia dla rozwazan w przedmiocie dopuszczalnosci dochodzenia wzgledem
pracodawcy roszczen cywilnoprawnych byto przedstawienie ewolucji systemu
kompensacji szkdéd spowodowanych wypadkiem przy pracy. Zasadniczy przedmiot
naukowej refleksji stanowita analiza orzeczen Sadu Najwyzszego dotyczacych podstaw
prawnych, przestanek i zakresu odpowiedzialno$ci cywilnoprawnej pracodawcy za
wypadek przy pracy, a takze zasad wustalania wysokosci odszkodowania
i zado$¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde, po wejsciu w zycie ustawy z dnia
30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkéw przy pracy
i choréb zawodowych (tekst jedn.: Dz.U z 2018 r. poz. 1376 ze zm.). Zwrocitam uwage na
to, zZe Sad Najwyzszy opowiada sie za dopuszczalno$cia cywilnoprawnej
odpowiedzialno$ci pracodawcy za wypadek przy pracy. Jako podstawe prawng tej
odpowiedzialno$ci wskazuje on przepisy Kodeksu cywilnego o czynach niedozwolonych,
a w szczeg6lnosci art. 415 i 435 Kodeksu cywilnego. Podstawe prawng roszczen
pracownika lub cztonkéw jego rodziny moga stanowi¢ réwniez przepisy art. 471 i nast.
Kodeksu cywilnego, ktére w praktyce jednak rzadko sg podstawg prawng powoédztw
o naprawienie szkody wywotanej wypadkiem przy pracy.

5.4. Publikacje z zakresu problematyki zatrudniania os6b niepelnosprawnych

Problematyce zatrudniania os6b niepetnosprawnych zostalo poswieconych
6 artykutow opublikowanych w recenzowanych czasopismach naukowych, w tym
2 wjezyku angielskim oraz 1 w jezyku niemieckim, oraz 3 artykuly (rozdziaty) w
pracach zbiorowych. Jestem ponadto autorem Kkomentarza do art. 26 Karty praw
podstawowych Unii Europejskiej [Integracja osob niepetnosprawnych] (w: Karta Praw
Podstawowych Unii Europejskiej. Komentarz, A. Wrébel (red.), Wydawnictwo C.H. Beck;
pierwsze wydanie ww. komentarza ukazato sie w 2013 r., z kolei w potowie 2019 r. ma
ukaza¢ sie drugie wydanie) oraz wspétredaktorem pracy zbiorowej pt. Zatrudnianie
0s6b niepetnosprawnych. Regulacje prawne. Dokonujac ogélnej charakterystyki dorobku
naukowego, wypada wskaza¢ ponizej chocby na niektéore kwestie poruszane

w publikacjach na temat zatrudniania os6b niepetnosprawnych.

W artykule pt. Prawo osoéb niepetnosprawnych do pracy - zarys problematyki,
(w:) Zatrudnianie osoéb niepeinosprawnych. Regulacje prawne, A. Giedrewicz-
Niewinska, M. Szablowska-Juckiewicz (red.), Wydawnictwo Difin, Warszawa 2015,

S. 67-76 podniostam, ze tre$¢ prawa do pracy oséb niepelnosprawnych obejmuje
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wolno$¢ pracy, podobnie jak w przypadku innych oséb, oraz prawo do Korzystania
z pomocy panstwa w uzyskaniu zatrudnienia. W przypadku oséb niepetnosprawnych
mamy do czynienia ze wzmozong pomocg panstwa w uzyskaniu zatrudnienia. Wskazuje
na to ksztalt normatywnych regulacji obowigzkow panstwa w tym zakresie. Wérod
tychze obowigzkéw mozemy wyr6zni¢ bowiem obowigzki wobec ogoétu osoéb oraz

obowigzki wobec 0séb niepetnosprawnych.

W ramach badan komparatystycznych podjetam zagadnienie ochrony trwatosci
stosunku pracy oséb niepetnosprawnych. W artykule pt. Der Sonderkiingigungsschutz
behinderter Arbeitnehmer im deutschen und polnischen Arbeitsrecht, Comparative
Law Review 2015, nr 19, s. 119-148 przedstawitam instrumenty prawne stuzgce
ochronie trwatosci stosunku pracy osob niepetnosprawnych w niemieckim oraz
w polskim prawie pracy. Mozna je podzieli¢ na $rodki prawne w ramach szczegdlnej
ochrony trwatosci stosunku pracy oraz $rodki stabilizujgce stosunek pracy osob
niepetnosprawnych, w tym zakaz dyskryminowania ze wzgledu na niepelnosprawnosé¢
w zakresie rozwigzania stosunku pracy, obowigzek wprowadzania racjonalnych
usprawnien dla oséb niepetnosprawnych, obowigzek wydzielenia lub zorganizowania
stanowiska pracy z podstawowym zapleczem socjalnym dla pracownika, ktérego
niepetnosprawnos$¢ powstata w trakcie trwania stosunku pracy i zostata spowodowana
wypadkiem przy pracy lub zachorowaniem na chorobe zawodowg. Badania
przeprowadzone na potrzeby ww. artykulu doprowadzity do sformulowania tezy, ze
rodzaj instrumentéw prawnych stuzgcych w sposéb bezposredni lub posredni ochronie
trwalo$ci stosunku pracy oséb niepetnosprawnych powinien by¢ zréznicowany
w zaleznoSci od zwigzku powstania niepelnosprawnosci z pracg oraz stopnia
niepetnosprawnosci. Ustawodawca niemiecki wprowadzil ograniczenia w zakresie
dopuszczalno$ci wypowiadania przez pracodawce uméw o prace w odniesieniu do
,schwerbehinderte Manschen’ oraz ,gleichgestellte Menschen’, o ktérych mowa
odpowiednio w Abs. 2 oraz Abs. 3 des 2 SGB IX. W obu przypadkach jest wymagana
uprzednia zgoda Urzedu do Spraw Integracji. Polski ustawodawca, inaczej niz
ustawodawca niemiecki, nie zdecydowat sie na wprowadzenie zakazu wypowiedzenia
umowy o prace ze wzgledu na niepetnosprawnos¢, obowigzku uzyskania zgody na
wypowiedzenie umowy o prace osobie niepelnosprawnej czy tez katalogu zamknietych
przyczyn wypowiedzenia umowy o prace osobie niepetnosprawnej. Przewidziat on

jedynie instrumenty prawne zapewniajgce stabilizacje zatrudnienia o0séb
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niepetnosprawnych, w szczegélnosci obowigzek wydzielenia lub zorganizowania
odpowiedniego stanowiska pracy z podstawowym zapleczem socjalnym dla osoby, ktora
w wyniku wypadku przy pracy lub choroby zawodowej utracita zdolnos¢ do pracy na
dotychczasowym stanowisku i zostata uznana za osobe niepetnosprawng. Wprowadzit
on zachety finansowe dla pracodawcéw zatrudniajgcych osoby niepetnosprawne oraz
sankcje finansowe dla pracodawcéw rezygnujgcych z zatrudniania oso6b
niepetnosprawnych, a takze - z podejmowania dziatan majacych na celu zorganizowanie
lub przystosowanie dotychczasowego stanowiska pracy do potrzeb osoby, ktorej
niepetnosprawnos$¢ powstata w trakcie trwania zatrudnienia i byta spowodowana
wypadkiem przy pracy lub zachorowaniem na chorobe zawodowg. W artykule
sformutowano teze, ze system zachet finansowych oraz sankcji finansowych, opierajacy
sie w duzej mierze na obowigzku dokonywania wptat na Panstwowy Fundusz
Rehabilitacji Oso6b Niepelnosprawnych oraz zwolnieniach z tego obowigzku jest
niewystarczajacy. Uznano, zZe efektywno$¢ rehabilitacji zawodowej 0so6b
niepetnosprawnych, ktéra mogtaby znaczgco przyczyniac sie do stabilizacji zatrudnienia
0s6b niepetnosprawnych, nie jest zadawalajgca. Tytutlem postulatu de lege ferenda
wskazano, ze konieczne sg zmiany ram organizacyjnych rehabilitacji zawodowej 0s6b
niepetnosprawnych, w szczeg6lnosci poprzez dowarto$ciowanie roli rehabilitacji
zawodowej na wyodrebnionym stanowisku pracy u dotychczasowego pracodawcy
w przypadku o0séb, ktérych niepetnosprawnos¢ powstala w trakcie trwania
zatrudnienia. Zauwazono rowniez, ze nalezy rozwazy¢, czy niektérym kategoriom osob
niepetnosprawnych nie powinna przystugiwac szczegdlna ochrona trwatosci stosunku
pracy, realizowana przez instrument prawny w postaci obowigzku uzyskania przez
pracodawce zgody na wypowiedzenie umowy o prace pracownikowi

niepetnosprawnemu.

Badania przeprowadzone na potrzeby artykulu pt. Zatrudnianie osob
niepetnosprawnych - ocena rozwiqzann w prawie polskim 2z perspektywy
miedzynarodowych i unijnych standardéw, Studia Prawnoustrojowe 2015, T. 28,
s. 215-234 doprowadzity m.in. do wniosku, ze definicje niepelnosprawnosci i jej stopni,
sformutowane w prawie polskim na potrzeby rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia,
wymagajg dostosowania do standardéow wyznaczonych przez Konwencje ONZ
o prawach os6b niepetnosprawnych. Za zasadne nalezy uzna¢ rowniez usuniecie

rozbieznosci terminologicznych pomiedzy ustawa z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji
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zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych a rozporzgdzeniem
Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z 15 lipca 2003 r. w sprawie orzekania

o niepetnosprawnoéci i stopniu niepetnosprawnosci.

W opracowaniu pt. Socail cooperatives of disabled persons in Poland:
postulates and reality, Studia i Materialy Wydzialu Zarzadzania UW 2016, nr 20,
s.36-51 zwr6cono uwage na to, ze docenienie potencjatu spoétdzielni socjalnych osob
niepetnosprawnych mogtoby sta¢ sie przyczynkiem do modernizacji polskiego systemu
rehabilitacji zawodowej i zatrudniania os6b niepetnosprawnych, a zarazem - do
zwiekszenia jego efektywno$ci. Zauwazono, ze normatywna regulacja dziatalnosci
spotdzielni socjalnych o0s6b niepetnosprawnych w Polsce nie budzi wiekszych
zastrzezen. Uznano jednak, ze postepowanie w sprawie przyznania Srodkow
z Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych lub Funduszu Pracy na
whniesienie wktadu do spoétdzielni socjalnej jest zbyt sformalizowane. Tytutem postulatu
de lege ferenda wskazano, ze konieczne sg zmiany dotyczace sposobow zabezpieczenia
zwrotu S$rodkéw przyznanych z Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osoéb
Niepelnosprawnych lub Funduszu Pracy. Osoby niepelnosprawne decydujace si¢ na
zatozenie lub na przystgpienie do spétdzielni socjalnej majg bowiem duze trudnosci,

zeby sprosta¢ wymogom natoZonym przez ustawodawce.

Celem artykutu pt. Aktywizacja zawodowa jako metoda przeciwdziatania
wykluczeniu spotecznemu osob niepeinosprawnych, (w:) Tendencje rozwojowe
indywidualnego i zbiorowego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa profesora
Grzegorza  GoZdziewicza, @M. Szablowska-Juckiewicz, B. Rutkowska,
A. Napiorkowska (red.), Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierownictwa.
Stowarzyszenie Wyzszej Uzyteczno$ci ,Dom Organizatora”, Torun 2017, s. 709-
720 bylo przedstawienie roli instrumentéw prawa pracy w procesie aktywizacji
zawodowej 0sob niepelnosprawnych. Wyzej wymienione instrumenty prawne zostaly
podzielone na dwie zasadnicze grupy, tj. na S$rodki prawne ukierunkowane na
pobudzanie oséb niepetnosprawnych do podejmowania i kontynuowania aktywnosci
zawodowej oraz $rodki prawne, ktorych celem jest zachecanie pracodawcow do
zatrudniania os6b niepelnosprawnych. Rezultatem wprowadzenia oraz funkcjonowania
wyzej wymienionych instrumentéw prawnych powinny by¢ wysokie wskazniki

aktywno$ci zawodowej i zatrudnienia osob niepetnosprawnych. W Polsce poziom
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aktywnosci zawodowej i zatrudnienia os6b niepetnosprawnych jest daleki od
pozadanego. Swiadczy to w szczegdlnoéci o tym, ze skuteczno$é srodkéw prawnych
ukierunkowanych na pobudzanie o0s6b niepelnosprawnych do podejmowania
i kontynuowania aktywnosci zawodowej oraz tych, ktére majg zach¢cac pracodawcéw
do zatrudniania oséb niepeinosprawnych, nie jest zadawalajgca. Niezadawalajgca jest
w szczegolnosci efektywno$c¢ systemu rehabilitacji zawodowej oséb niepetnosprawnych
oraz systemu wspierania ze Srodkéw publicznych pracodawcéw zatrudniajgcych osoby

niepetnosprawne.

Celem opracowania pt. Employment of disabled persons in Poland,
opublikowanego w: Revista Derecho Social y Empresa 2015, Suplement 1. El derecho
al trabajo de la personas con discapacidad: experiencias nacionales en la Unién
Europea y en el context internacional = The right to work of persons in the EU and
international context, s. 110-141 bylo przedstawienie na potrzeby miedzynarodowego
projektu badawczego, w spos6éb kompleksowy i syntetyczny, problematyki zatrudniania
0s6b niepelosprawnych w Polsce, z uwzglednieniem sytuacji niepetnosprawnych
studentow oraz absolwentéw. Przedmiotem analizy byty uregulowania zawarte
w Konstytucji RP z 2.04.1997 r. oraz uregulowania szczeg6towe w ustawach
i rozporzadzeniach.

W swoich pracach podjetam takze problematyke tzw. samozatrudnienia oséb
niepelnosprawnych (zob. M. Szablowska-Juckiewicz, Refundacja sktadek na
ubezpieczenia spoleczne osob niepetnosprawnych prowadzqcych pozarolniczq
dziatalnos¢ gospodarczq, Prawo Budzetowe Panstwa i Samorzadu 2014, nr 3, s. 63-
81). Wprowadzony przez ustawodawce wyjatek od ogoélnej reguty finansowania sktadek
na ubezpieczenia spoteczne oséb prowadzacych pozarolnicza dziatalnos¢ gospodarcza
przez samych ubezpieczonych, w catosci z witasnych $rodkéw, jest jednym
z instrumentéw stuzacych aktywizacji zawodowej oséb niepetnosprawnych. Refundacja
sktadek na ubezpieczenia spoteczne zastgpita mechanizm dofinansowania sktadek na
ubezpieczenia spoteczne. Z uwagi na to dokonano poréwnania tychze instrumentéw
oraz podjeto prébe oceny ich skutecznosci. W przypadku refundacji sktadek na
ubezpieczenia spoteczne watpliwosci budzi zakres wymogoéw o charakterze techniczno-
formalnym, ktére musza zosta¢ spetnione przez osobe ubiegajacg sie o refundacje.
Sformutowano tezg¢, Ze mechanizm dofinansowania sktadek na ubezpieczenia spoteczne

oraz uproszczona procedura sktadania wnioskéw o to dofinansowanie (np. sktadanie
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wniosku wraz z deklaracjg rozliczeniowg) bytyby bardziej skutecznym instrumentem
aktywizacji zawodowej o0s6b niepetnosprawnych niz refundacja sktadek oraz
sformalizowane postepowanie w sprawie wyptaty tej refundacji. Podkreslono, Ze osoba
niepetnosprawna nie musiataby optaca¢ catej kwoty sktadek na ubezpieczenia
spoteczne i przez pewien okres czasu oczekiwa¢ na zwrot czesci tej kwoty, poniewaz
srodki mogtyby bezposrednio trafia¢ z PFRON do wtasciwego funduszu -

wyodrebnionego w ramach FUS.

Badania przeprowadzone na potrzeby opracowania pt. Wyréwnywanie szans
osob niepelnosprawnych w zakresie dostepu do zatrudnienia, Polityka Spoteczna
2013, nr 10, s. 20-25 doprowadzily do sformutowania nastepujacych wnioskow.
Stawiajgc sobie za cel wyro6wnywanie szans os6b niepetnosprawnych w zakresie
dostepu do zatrudnienia na otwartym rynku pracy, nalezy sie przyjrze¢ postawom o0s6b
niepelnosprawnych, czionkéw ich rodzin i spoteczenstwa: po pierwsze - wobec
zdobywania wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowych przez osoby niepetnosprawne, po
drugie - wobec aktywnos$ci zawodowej oséb niepetnosprawnych na otwartym rynku
pracy i po trzecie - wobec regut funkcjonowania os6b niepetnosprawnych w srodowisku
pracy. W ramach polityki spotecznej panstwa konieczne sg dziatania wptywajace na
postawy wobec zatrudniania os6b niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy, na
sposob postrzegania pracownikéw niepetnosprawnych. Samo wprowadzanie nowych
uregulowan prawnych nie rozwigze wszystkich probleméw, w szczegélnosci
wprowadzanie takich uregulowan prawnych, ktére nie uwzgledniajg kontekstu
normatywnego oraz o ktérych wiedza nie jest w wystarczajgcym stopniu

upowszechniana.

Analiza uregulowan zawartych w ustawie z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu os6b niepetnosprawnych (tekst jedn.: Dz.U.
z 2011 r. Nr 127, poz. 721 ze zm.) w ramach artykutu pt. Zatrudnianie pracownikow
niepetnosprawnych przez pracodawce posiadajgcego status matego przedsiebiorcy,
(w:) Stosunki pracy u matych pracodawcow, G. Gozdziewicz (red.), Wolters Kluwer
Polska, Warszawa 2013, s. 239-258 doprowadzitla do konstatacji, ze wielko$¢
zatrudnienia nie wptywa w sposob bezposredni na zakres dodatkowych uprawnien
pracowniczych os6b niepelnosprawnych oraz dodatkowych obowigzkéw pracodawcy

wobec pracownikéw niepetnosprawnych. Zatrudnianie co najmniej 25 pracownikow
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w przeliczeniu na petny wymiar czasu pracy decyduje natomiast o objeciu pracodawcy
systemem wskaznikowo-kwotowym oraz o mozliwo$ci uzyskania statusu zaktadu pracy
chronionej. Wielko$¢ zatrudnienia stanowi zatem kryterium réznicowania szczego6lnych
obowigzkéw i uprawnien zwigzanych z zatrudnianiem oséb niepeinosprawnych.
W opracowaniu podkreslono, ze w Polsce problemem jest nie tylko niski wskaznik
aktywnosci zawodowej os6b niepetnosprawnych, ale réwniez to, ze osoby te s3
zatrudniane gtéwnie w zaktadach pracy chronionej. Swiadczy to o tym, Ze rozwigzania
skierowanych do pracodawcow z otwartego rynku pracy, ktére miaty sprawi¢, ze
zatrudnianie osob niepetnosprawnych stanie sie dla nich atrakcyjne finansowo, nie
przynosza oczekiwanych rezultatow. W literaturze przedmiotu wskazuje sig
w szczegblnosci na niewykorzystanie potencjatu matych przedsiebiorcow w zakresie

zatrudniania oséb niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy.
5.5. Inne publikacje

Jestem autorem lub wspotautorem artykutéw (rozdziatéw) poswieconych problematyce
umowy przedwstepnej o prace, nawigzania stosunku pracy z nauczycielem
akademickim, zatrudniania na podstawie umoéw cywilnoprawnych, zakazu
prowadzenia dzialalnosci konkurencyjnej przez pracownika, dzialan
interwencyjnych pracodawcy wobec sprawcy mobbingu oraz odpowiedzialnosci
dyscyplinarnej czlonkéw Kkorpusu stuzby cywilnej. Jestem ponadto autorem
komentarza do art. 25 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej [Prawa oséb
w podesztym wieku] (w: Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej. Komentarz, A.
Wroébel (red.), Wydawnictwo C.H. Beck; pierwsze wydanie ww. komentarza ukazato si¢

w 2013 r., z kolei w potowie 2019 r. ma ukazac¢ sie drugie wydanie).

5.6. Referaty wygloszone w ramach miedzynarodowych i krajowych konferencji
naukowych

Po uzyskaniu stopnia doktora nauk prawnych (w pazdzierniku 2009 r.) uczestniczytam

w 29 konferencjach naukowych oraz 2 seminariach naukowych. Jestem autorem (16)

lub wspoétautorem (1) siedemnastu referatdow, ktore zostaly wygloszone w ramach

miedzynarodowych i krajowych konferencji naukowych oraz seminariéw naukowych.

Przygotowatam rowniez 1 referat, ktory zostatl zaprezentowany przeze mnie podczas

konferencji naukowo-szkoleniowej
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Referaty wygloszone w ramach miedzynarodowych konferencji naukowych

1) Referat pt. The provision of information on salary by the employer - legal dilemmas
[wspoétautor: Marta Kierepka], 17-18 czerwca 2016 r., Torun, Polish Lithuanian

conference Contemporary issues in privacy in Polish and Lithuanian law

2) Referat pt. Spétdzielnie socjalne o0sob niepetnosprawnych w Polsce - postulaty
a rzeczywistos¢ (Social cooperatives of disabled persons in Poland: postulates and reality),
26-27 listopada 2015 r. Warszawa, Il Miedzynarodowa Konferencja pt. Przedsiebiorczos¢
w XXI wieku

3) Referat pt. Ochrona zdrowia pracownic w cigzy - wplyw prawa UE na polskie prawo
pracy, 20 listopada 2015 r. Wroctaw, Miedzynarodowa Konferencja Naukowa

pt. Nasciturus pro iam nato habetur. O ochrone dziecka poczetego i jego matki

4) Referat pt. Dziatania interwencyjne pracodawcy wobec sprawcy mobbingu, 18-20 maja
2015 r. Ogonki k/Ketrzyna; II Interdyscyplinarna Miedzynarodowa Konferencja

Naukowa pt. Mobbing w aspekcie ekonomicznym, prawnym i spotecznym
Referaty wygltoszone w ramach krajowych konferencji/seminariow naukowych

1) Referat pt. Przetwarzanie danych osobowych kandydata na pracownika, 28 stycznia
2019 r. Torun, Seminarium naukowe pt. Ochrona danych osobowych z perspektywy

pracodawcy (zorganizowane z okazji Europejskiego Dnia Ochrony Danych Osobowych)

2) Referat pt. Rowne traktowanie 0séb zatrudnionych, 17-19 maja 2017 r. Torun, XXI
Zjazd Katedr i Zaktadéw Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych pt. Umowa o prace

a umowa zatrudnienia

3) Referat pt. Wynagrodzenie za prace wykonywang w okresie odbywania kary
pozbawienia wolnosci, 28-29 stycznia 2016 r. Popowo, Konferencja naukowa pt.

Zatrudnianie oséb pozbawionych wolnosci - szansa na zmiane

4) Referat pt. Wspdtpraca organizacji pozarzqdowych i samorzqdu terytorialnego w
zakresie wspierania rehabilitacji zawodowej i zatrudniania oséb niepetnosprawnych,
23 pazdziernika 2015 r. Olsztyn, III Ogélnopolska Konferencja Naukowa - Dziatalnos$¢

Organizacji Pozarzadowych. Organizacje pozarzqdowe a samorzqd - 25 lat doswiadczen
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5) Referat pt. Odestania do przepisow Kodeksu pracy i innych przepisow prawa pracy
w pragmatykach stuzbowych, 24-26 czerwca 2015 r. Jabtonna, Konferencja naukowa

pt. Powszechne a szczegdlne prawo pracy

6) Referat pt. Promocja zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych w spotecznej gospodarce
rynkowej, 14-16 czerwca 2015 r. Grodek n/Dunajcem, Konferencja naukowa
pt. Inteligentna i zréwnowazona gospodarka sprzyjajgca wtqczeniu spotecznemu -

wyzwania dla systeméw prawnych Unii Europejskiej i paristw cztonkowskich

7) Referat pt. Zasady podlegania ubezpieczeniom spotecznym z tytutu umow
cywilnoprawnych zawieranych z wtasnym pracodawcgq, 20 lutego 2015 r., Konferencja

naukowa pt. Umowy cywilnoprawne w ubezpieczeniach spotecznych; organizator:

8) Referat pt. Odpowiedzialnos¢ cywilnoprawna pracodawcy za wypadek przy pracy
w swietle orzecznictwa Sqdu Najwyzszego, 20-21 listopada 2014 r., Konferencja naukowa

pt. Ubezpieczenia spoteczne z tytutu wypadkéw przy pracy

9) Referat pt. Refundacja sktadek na ubezpieczenia spoteczne oséb niepetnosprawnych
prowadzqcych pozarolniczq dziatalnos¢ gospodarczq, 22 wrze$nia 2014 r., Konferencja

naukowa pt. ,Utatwienia” w optacaniu sktadek na ubezpieczenia spoteczne

10) Referat pt. Nawigzanie stosunku pracy z nauczycielem akademickim, 11-13 maja

2014 r., Konferencja naukowa pt. Zatrudnienie nauczycieli akademickich

11) Referat pt. Zatrudnianie pracownikéw niepetnosprawnych przez pracodawce
posiadajqcego status matego przedsiebiorcy, 27-29 czerwca 2012 r. Zamo$¢, Konferencja

naukowa pt. Stosunki pracy u matych pracodawcow

12) Referat pt. Umowa o zakazie konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy i po jego
ustaniu w prawie francuskim, 30 marca 2012 r. Biatystok, Konferencja naukowa pt.

Rézne oblicza konkurencji

13) Referat pt. Prawo 0séb niepetnosprawnych do réwnego traktowania i réwnosci szans
w dziedzinie zatrudnienia, 21 marca 2012 r. £6dZ, Konferencja naukowa pt. (Nie)réwni

w pracy. Dyskryminacja w zatrudnieniu

5.7. Udziat w organizowaniu konferencji naukowych
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1. Bylam jednym z sekretarzy naukowych XXI Zjazdu Katedr i Zaktadow Prawa Pracy
i Ubezpieczen Spotecznych pt. Umowa o prace a umowa o zatrudnienie, zorganizowanego
przez Katedre Prawa Pracy Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w dniach 17-19 maja

2017 r. w Toruniu.

2. Bytam jednym z kierownikéw naukowych Konferencji naukowej pt. Umowy
cywilnoprawne w ubezpieczeniach spotecznych, zorganizowanej przez Katedre Prawa
Budzetowego i Finansow Samorzadu Terytorialnego, Katedre Prawa Pracy oraz Katedre

Prawa Ubezpieczen Uniwersytetu Mikotaja Kopernika 20 lutego 2015 r. w Toruniu.

3. Bytam sekretarzem naukowym Konferencji naukowej pt. Prawo pracy wobec 0sob
niepetnosprawnych, zorganizowanej przez Studenckie Koto Prawa Pracy dziatajgce na
Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Mikotaja Kopernika 26 marca 2013 r.

w Toruniu.

4, Bylam pomystodawcg i opiekunem naukowym Seminarium naukowego
pt. Zatrudnianie oséb obywajqcych kare pozbawienia wolnosci, zorganizowanego przez
Studenckie Koto Prawa Pracy dzialajgce na Wydziale Prawa i Administracji

Uniwersytetu Mikotaja Kopernika 24 kwietnia 2015 r. Toruniu

5.8. Kierowanie i udzial w miedzynarodowych oraz krajowych projektach

badawczych

1. W latach 2012-2014 uczestniczytam w realizacji projektu badan poréwnawczych nt.
L’inserimento al lavoro delle persone disabili: indagine sul alcune esperienze nazionali in
ambiento europeo, wspoétfinasowanego przez Fundacje , Giuseppe Pera”. Zalozenia tego
projektu zostaty przygotowane przez przez Ufficio per la disabilita dell’'Universita degli
Studi di Bari ,Aldo Moro”. Funkcje kierownika projektu petnita Prof. Carla Spinelli z
Universita degli Studi di Bari ,,Aldo Moro”. Prace zespotu badawczego, w sktad ktorego
wchodzili naukowcy z o$miu panstw cztonkowskich Unii Europejskiej, zakonczyty sie
we wrzesSniu 2014 r. Raporty krajowe, w przygotowany przeze mnie raport
pt. Employment of disabled persons in Poland, oraz analiza poréwnawcza zostaty
opublikowane w: Rivista Derecho Social y Empresa, Suplemento nimero 1, Abril 2015,
El dercho al trabajo de la personas con discapacidad: Experiencias nacionales en la Union
Europea y en el contexto Internacional / The Right to Work of Persons with Disabilities:

National Experiencies in the EU and International Context, ISSN: 2341-135X.
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2. W 2013 r. bytam kierownikiem projektu w ramach grantu finansowanego z funduszu
wydziatlowego przyznanego mi w drodze konkursu dla mtodych naukowcéw. Temat
projektu: Zatrudnianie osob niepetnosprawnych (w aspekcie prawnoporéwnaczym),
nrprojektu 1655-P. W ramach realizacji projektu zostaty przygotowane i opublikowane

dwa artykuty:

1) M. Szabtowska-Juckiewicz, Der Sonderkiingigungsschutz behinderter Arbeitnehmer im
deutschen und polnischen Arbeitsrecht, Comparative Law Review 2015, nr 19, s. 119-148;
2) M. Szabtowska-Juckiewicz, Zatrudnianie oséb niepetnosprawnych - ocena rozwiqzan
w prawie polskim z perspektywy miedzynarodowych i unijnych standardéw, Studia

Prawnoustrojowe 2015, T. 28, s. 215-234.

5.9. Udzial w komitetach redakcyjnych czasopism naukowych

Od czerwca 2015 r. jestem redaktorem naczelnym poétrocznika naukowego Pracownik
i Pracodawca [nr ISSN 2450-9086 (online)], ktérego utworzenie byto odpowiedzig na
zaangazowanie naukowe cztonkéw Kota Naukowego Prawa Pracy UwB i Studenckiego
Kota Prawa Pracy UMK. Czasopismo naukowe Pracownik i Pracodawca stawia sobie za
cel rozwijanie zainteresowan naukowych studentéw i doktorantéw. Dotychczas ukazaty

sie cztery numery czasopisma.
5.10. Opieka naukowa nad studentami

Od czerwca 2005 r. jestem opiekunem Studenckiego Kota Prawa Pracy dziatajgcego na

Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu.

W ramach dziatalnos$ci Studenckiego Kota Prawa Pracy bylam pomystodawca

oraz koordynatorem w szczego6lnosci nastepujacych projektow:

a) konferencji naukowej pt. Prawo pracy wobec oséb niepetnosprawnych (26 kwietnia

2013 1.,

b) szkolenia z zakresu prowadzenia dokumentacji w sprawach zwigzanych ze

stosunkiem pracy oraz akt osobowych pracownika (luty - maj 2014 r.),

c) seminarium naukowego pt. Zatrudnianie o0séb odbywajqgcych kare pozbawienia

wolnosci (24 kwietnia 2015 r.).
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Sprawowatam opieke merytoryczng nad opracowaniami przygotowywanymi
w ramach wspétpracy Studenckiego Kota Prawa Pracy z Biurem Karier UMK w zakresie
rozbudowy dzialu poswieconego problematyce prawa pracy na portalu
https://www.biurokarier.umk.pl/prawo-pracy [strona wspoétfinansowana przez Unie
Europejskg w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego]. Opracowania
opublikowane w ramach dzialu PRAWO PRACY majg dostarcza¢ podstawowych

informacji, w sposéb przejrzysty przyblizac¢ zagadnienia z zakresu prawa pracy.

Bytam opiekunem naukowym symulacji rozprawy sadowej pt. Wypadek przy
pracy, przygotowanej przez cztonkéw Studenckiego Kota Prawa Pracy we wspotpracy z
cztonkami Europejskiego Stowarzyszenia Studentéw Prawa Grupy Lokalnej ELSA Torun

w ramach X Torunskiego Festiwalu Nauki i Sztuki (20 kwietnia 2010 r.).
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