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DYSKRYMINE

yskryminacja w miejscu pracy, niezalezenie od

jej formy i przyczyn, wymaga natychmiastowej

reakcji. To zjawisko niepozadane i szkodliwe, nie

nalezy wiec na nie przyzwala¢ poprzez jego ci-

cha akceptacje. A niestety czesto zdarza sig, iz
zachowania dyskryminacyjne, o wiekszym lub mniejszym stop-
niu natezenia, nie spotykaja si¢ z nalezyta reakcja tak pokrzyw-
dzonego pracownika jak i pracodawcy. A przeciez ten ostatni
ponosi odpowiedzialno§¢ prawna wobec o0sob przez niego
zatrudnianych. Ma on bowiem obowigzek, sposrod wielu, za-
bezpieczenia pracownikowi bezpiecznego miejsca pracy, to jest
wolnego od wszelkich dziatan bezprawnych oraz stresu nimi
spowodowanego. Niemniej, o czym nalezy pamigtaé. Samo po-
jecie dyskryminacji wymaga zawezenia w kontekscie prawnym,
Do tego, by mogla stanowi¢ podstawe skargi musispetnia¢ §cisle
okreslone warunki prawne. Na przyklad, jesli pracodawca/me-
nadzer lub inny pracownik uparcie nas ‘dyskryminuje;, to jest,
jest mniej mily lub nieustepliwy, niechetnie’z nami rozmawia,
czasem uszczypliwie komentuje nasze tempo pracy, wowczas, co
do zasady, nie ma podstaw do skargi prawnej. Interpersonalne
konflikty, nawet uciazliwe, wynikajace z roznicy charakterow,
temperamentdw itp. nie beda przedmiotem: zainteresowania
sadu. Natomiast, jesli ten sam pracodawea/menadzer lub inny
pracownik, daje nam zawsze cigzsza prace lub' wymaga od nas
wiecej, nie przydziela nadgodzin traktujac nas mniej korzystnie
w poréwnaniu z innymi pracownikami, czy tez obrazliwie ko-
mentuje naszg prace wypominajac nasza narodowos¢, pte¢ lub
wiek, wowczas sprawa wyglada zupelnie inaczej.

I oto sedno sprawy - dyskryminacja w sensie-prawnym
to dzialanie, ktdrego celem lub skutkiem jest gorsze traktowanie
w pordéwnaniu z innymi w tych samych okolicznoséciach z powo-
du prawnie okreslonych charakterystyk, np. natodew sci, wieku,
plci czy religii (pelny wykaz zawiera Equality Act 2016),,‘Ty1k0
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jest oficjalne spotkanie z pracodawca, w trakcie ktorego mozemy
szczegolowo przedstawi¢ naszg sprawe ale i zadania z nig zwigza-
ne, np. natychmiastowe zaprzestanie dzialan dyskryminacyjnych
oraz zastosowanie odpowiednich sankcji dyscyplinarnych wobec
tego, ktory dyskryminuje. Dyskryminacja to bardzo powazny
problem, ktéry nie moze by¢ tolerowany. Jesli pracodawca przy-
chyli sie do naszej skargi i zostang podjete stosowne dziatania,
wowczas sprawa jest zamknieta. Jesli natomiast decyzja praco-
dawcy jest inna, wowczas mamy prawo do wniesienia odwola-
nia lub, w przypadku dalszej dyskryminacji, zgloszenia sprawy
do The Advisory, Conciliation and Arbitration Service (ACAS)
celem rozpoczecia wezesnej procedury przedsagdowej. Pamietad
nalezy, iz zgodnie z obowigzujacymi przepisami, nie mozna zlo-
2y¢ pozwu do Trybunatu Pracy bez wcze$niejszego wyczerpania
proceduryszgloszenia do ACAS i uzyskania certyfikatu z nume-
rem postepowania. Z chwilg zgloszenia sprawy do ACAS, pod-
jete zostana formalne dzialania celem polubownego rozwigzania
sprawyf‘ Jesli te zakoncza sie niepowodzeniem, wowczas mozemy
zlozy¢ sprawe do sadu. Tu pamietac nalezy o terminie przedaw-
nienia, ktéry wynosi 3 miesigce od daty ostatniego zdarzenia dys-
kryminacyjnego lub daty zwolnienia, jesli do niego doszlo. Pa-
mietaj, iz zwolnienie w okreslonych okoliczno$ciach moze mie¢
réwniez charakter dyskrymlifagyjny, tacznie lub w alternatywie
do niestusznego zwolniénia. To kolei ma znaczenie jesli chodzi
0 warunek prawny sz‘iiiﬁkujqéy do zlozenia pozwu jakim jest
generalnie 2-letni staz pracy: Warunek ten ma zastosowanie do
spraw o,niestuszne zwolnienie ale juz nie do zwolnien dyskrymi-
nacyjnych. Wobec czego nawet jeéli pracowale$ 3 miesiace i zo-
stale$ zwolniony dyskryminaCyjnie, bedziesz mogt ztozy¢ sprawe
do sadu, jesli oczywiscie twoja sprawa spelnia warunki roszczenia
o dyskryminacj¢ prawna.

Pugyld&d-z praktyki: Monika rozpoczela prace jako
sprzgdeﬁ}éé w-matym sklepie spozywczym. Pracodawca, Tomasz,

woweczas, jesli w catoksztalcie dziatan pracodawcy lub wspofpya:qcungw\‘rs\tqpie przedstawil jej dokument do podpisu mowiac: “Pod-

cownikow zauwazy¢ mozemy wyzej wskazany motyw, moZemy.
mie¢ do czynienia z prawng dyskryminacja. Bardzo wazne jest
wowczas nasze dzialanie. Jesli dochodzi do zachowania dys-
kryminacyjnego, nalezy zgltosci¢ skarge. Najlepiej bedzie ztozyc
stosowne pismo do osoby zwierzchniej, lub wskazanej w pro-
cedurach pracodawcy (np. tzw. ‘employee). Pracodawca z chwi-
la otrzymania formalnej (pisemnej) skargi zobowigzany-jest-do
przeprowadzenia procedury skargowej. Postepowanie wyjasnia-
jace powinno doprowadzi¢ do wstepnego zebrania dowodéw
w sprawie w odniesieniu do okolicznosci wskazanych w pismie
oraz informacji zebranych w toku postepowania, np. od $wiad-
kéw. Jednakze najwazniejszym etapem postepowania skargowego

piszsto jest dokument potrzebny do tego, by zatatwi¢ formalnosci
zwigzane z umows o prace’. Dokument byt w jezyku
angielskim. Monika podpisala nie czytajac doku-
mentu w cato$ci. Zauwazyla jedynie zapisy dotyczace
jej danych osobowych; stanowiska oraz stawki godzi-
nowej za prace. Niestety/po uplywie okoto miesigca
pracy;-Tomasz-zaczal zachowywac sie¢ niestosownie
wobec “Moniki - prébowal sie przytulaé, zartowat
w sposob, ktory wprawial ja w zaktopotanie, oferowat
nieformalny zwiazek. Monika Zle sie czula z powodu
zachowania Tomasza i postanowila z nim porozma-
wiaé. Wyraznie wskazala, ze nie bedzie tego diuzej
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tolerowac i wyraznie zazadala zaprzestania tych dzialan. Tomasz
poczatkowo wydawat si¢ rozumie¢ Monike, jednak po pewnym
czasie jego zachowanie zmienito sie. Zaczal traktowacl ja opry-
skliwie, zlosliwie komentowat jej styl pracy. Réwnoczesnie nadal
zartowal w tematyce o podtozu seksualnym. Monika postanowita
zwolni¢ si¢ z pracy w trybie natychmiastowym i nastepnie ztozyla
sprawe do sadu. Pozew dotyczyt tzw. konstruktywnego zwolnienia
dyskryminacyjnego. W trakcie postepowania Tomasz prébowat
wykazywa¢, ze Monika nie byla jego pracownics, a osoba samo-
zatrudniong i ze dokument, ktéry podpisala byl tylko cywilnym
zleceniem. W miedzyczasie Tomasz zakonczyt swa dzialalnos¢
doprowadzajac do formalnego rozwigzania spotki, liczac na to,
ze Monika nie bedzie miala kogo pozwac. Te dziatania mialy na
celu utrudnienie postepowania oraz odrzucenie jurysdykeji, czyli
wiasciwoséci Trybunatu Pracy do rozpatrzenia sprawy. Na pierw-
szej rozprawie Sad uznal, iz pozwanym byl rowniez sam Tomasz
(a nie tylko jego spotka Ltd, ktora celowo rozwigzal w trakcie
postepowania) oraz odrzucit jego twierdzenia odnoszace sie do
braku zatrudnienia Moniki, uznajac je za niewiarygodne w $wie-
tle okolicznosci sprawy. Podczas kolejnych rozpraw Sad dokonat
szczegdlowej analizy calosci materialu dowodowego, wystuchat
$wiadkow obu stron i uznal, iz Tomasz dopuscil si¢ dziatan dys-
kryminacyjnych wobec Moniki i zasadzil odszkodowanie.

Monika cierpliwie przechodzita przez wszystkie etapy
trudnego postepowania sadowego i jej determinacja zakonczyla sie
sukcesem. Sprawa, ktérej dotyczylo postepowanie, miata mocne
podstawy prawne. Nie byl to przypadek lagodnych i niewinnych
zartéw, ktdre zdarzaja si¢ w relacjach miedzyludzkich. Dziatania
Tomasza wyczerpywaly znamiona klasycznej dyskryminacji praw-
nej, wobec czego sprawa stusznie znalazta swoj final w sadzie a ra-
cja Moniki zostala nalezycie uznana wyrokiem sagdowym. Czesto
jednak zdarza sig, iz sprawy koncza sie na etapie postepowania
ugodowego, przedsadowego, jesli podjete sa wlasciwe kroki celem
odpowiedniego naswietlenia problemu. Wazne jest wigc pisemne
zglaszanie skarg dla ochrony i egzekucji naszych praw.

Artukut opracowany przez Katarzyne Wozniak
Partner Zarzadzajacy/ Prawnik Euro Lex Partners LLP (City London)
Master of Law (Poland) LLM in Business International Law (UK) LLB
(Hons) (UK)

Twoj kontakt do kancelarii:

Euro Lex Partners LLP, Tower 42, 25 Old Broad Street, London, EC2N 1HN,
(przy stacji metra Liverpoool Street)

Otwarte w godz 9-21- Pracujemy dla klientéw réwniez w Sobote

Tel. 020 8144 8363, Mob 07837214987, Mob 077 7226 0251,

E: office@eurolexpartners.co.uk, www.eurolexpartners.eu

skype: eurolexpartners




