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PRAWNA

szelkie formy nieréwnego traktowa-

nia w miejscu pracy sa niepozadane.

Jednakze samo pojecie dyskrymina-

cji wymaga zawezenia w kontekscie

prawnym. Do tego, by mogla sta-
nowi¢ podstawe pozwu musi spelnia¢ $cisle okreslone
warunki prawne. Tym samym, jesli w miejscu pracy
pracodawca/menadzer lub inny pracownik uparcie nas
‘dyskryminuje’- jest mniej mily lub mniej ustepliwy,
rzadziej z nami rozmawia niz z innymi, czasem uszczy-
pliwie skomentuje nasze tempo pracy, wowczas, co do
zasady, nie ma podstaw do skargi prawnej. Interperso-
nalne konflikty, nawet ucigzliwe, wynikajace z réznicy
charakterow, temperamentdw itp. nie beda przedmio-
tem zainteresowania sgdu. Natomiast, jes’.li ten sam
pracodawca/manager lub inny pracownik, daje-zawsze
ciezsza prace, nie daje nadgodzin i uszczypliwie komen-
tuje nasza prace wskazujac na nasza narodowos¢, pleé
lub wiek, wéwczas sprawa wyglada zupelnie inaczej.
Dyskryminacja w sensie prawnym to dzialanie, ktore-
go celem jest gorsze traktowanie w poréwnaniu z in-
nymi w tych samych okoliczno$ciach-z powodu praw-
nie okreslonych cech, np. narodowosci, wieku, plci czy
religii (pelny wykaz zawieraEquality Act 2010). Tylko
wowczas, jesli w caloksztalcie dziatan pracodawcy lub
wspotpracownikow zauwazyé mozemy wyzej wskazany
motyw, mozemy miec¢ do czynienia z prawna dyskrymi-
nacja. Bardzo wazne jest wowczas nasze dziatanie; Jesli
dochodzi do zachowania dyskryminacyjnego, naszym
obowiazkiem jest wnies¢ skarge:Najlepiej bedzie ztozyc
stosowne pismo do osoby zwierzchniej, lub wskazanej
w procedurach pracodawcy (tzw. ‘employee handbook’
lub ‘grievance procedure’ w umowie o/prace). Praco-
dawca z chwilg otrzymania formalnej (pisemnéj) skargi

zobowigzany jest do przeprowadzenia formalnej Iffag]e—q :
dury skargowej. Postepowanie wyjasniajace powinno -

doprowadzi¢ do wstepnego zebrania dowodéw w spra-
wie w odniesieniu do okoliczno$ci wskazanych w pismie
oraz informacji zebranych w toku postepowania, np.od
swiadkow. Jednakze najwazniejszym etapem-postepo-
wania skargowego jest oficjalne spotkanie z pracodaw-
ca3, w trakcie ktérego mozemy szczegdélowo przedstawic
naszg sprawe ale i zadania z nig zwigzane, np. natych-
miastowe zaprzestanie dzialan dyskryminacyjnych oraz
zastosowanie odpowiednich sankcji dyscyplinarnych
wobec sprawcy nieprawnego dzialania. Dyskryminacja
to bardzo powazny problem, ktéry nie moze by¢ tole-
rowany. Je$li pracodawca przychyli si¢ do naszej skargi
i zostang podjete stosowne dzialania, wowczas sprawa
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Twoje relacje

jest zamknieta. Jesli natomiast decyzja pracodawcy jest
inna, wowczas mamy prawo do wniesienia odwotania
lub, w przypadku dalszej dyskryminacji, zgloszenia
sprawy do The Advisory, Conciliation and Arbitration
Service (ACAS) celem rozpoczecia wczesnej procedury
przedsadowej. Pamietac nalezy, iz zgodnie z obowigzu-
jacymi przepisami, nie mozna zlozy¢ pozwu do Trybu-
nalu Pracy bez wczesniejszego wyczerpania procedury
zgtoszenia do ACAS i uzyskania certyfikatu z numerem
postepowania. Z chwilg zgloszenia sprawy do ACAS,
podjete zostang formalne dzialania celem polubownego
rozwigzania sprawy. Jesli te zakoncza si¢ niepowodze-
niem, woéwczas mozemy ztozy¢ sprawe do sadu. Tu pa-
mieta¢ nalezy o terminie przedawnienia, ktéry wynosi
3 miesigce od daty ostatniego zdarzenia dyskryminacyj-
nego lub daty zwolnienia, jesli do niego doszto. Pamie-
taj, iz zwolnienie w okreslonych okolicznosciach moze
mieé rowniez charakter dyskryminacyjny, tacznie lub
w alteynatyiie do niestusznego zwolnienia. To z kolei
ma znaczenierjesli chodzi o warunek prawny kwalifiku-
jacy do zlozenia pozwu jakim jest generalnie 2-letni staz
pracy. Warunek ten ma zastosowanie do spraw o nie-
stuszne zwolnienie ale juz nie do zwolnien dyskrymina-
cyjnych. Wobec czego nawet jesli pracowale$ 3 miesigce
i zostale§ zwolniony,dyskfyminacyjnie, bedziesz mogt
zlozy¢ sprawe do sadu, jesli oczywiscie twoja sprawa
spetnia warunki roszgzemia o dyskryminacje prawng
np. bylas/bytes molestowany/a w miejscu pracy
Przyklad z praktyki: Ula rozpoczela prace jako
sprzedawca w malym sklepie spozywczym. Pracodawca,
Robert na wstepie przedstawil jej dokument do podpisu
mowiac: “Podpisz, to jest dokument potrzebny do tego,
by zalatwi¢ fofmalnosci zwigzane z umowa o prace”
Dokumé?lt byl-w-jezyku angielskim. Ula podpisala nie

ccg‘xtaj‘ac dokumentu w caloéci. Zauwazyla jedynie za-

pisy-dotyczace jej danych osobowych, stanowiska oraz
stawki godzinowej za prace. Niestety po uplywie okoto
miesigca pracy, Robert zaczal zachowywac si¢ niesto-
sownie wobec Uli — probowat sie przytula¢,
zartowal w sposob; ktory wprawial Ule w za-
klopotanie, oferowal nieformalny zwigzek.
Ula-postanowita-porozmawiaé z Robertem.
Thumaczyla, ze Zle sie czuje gdy on komentu-
je, zartuje lub ja dotyka. Wyraznie wskazala,
ze nie bedzie tego dtuzej tolerowac i wyraznie
zazadala zaprzestania tych dziatan. Robert
wydawal si¢ zrozumie¢, jednak po pewnym
czasie jego zachowanie zmienilo si¢ wobec
Uli. Zaczal traktowa¢ jg opryskliwie, zto-

sliwie komentowal jej styl pracy. Rdwnoczesnie nadal
zartowal w tematyce o podlozu seksualnym. Ula posta-
nowila zwolni¢ si¢ z pracy w trybie natychmiastowym
i nastepnie ztozyla sprawe do sadu. Pozew dotyczyt kon-
struktywnego zwolnienia dyskryminacyjnego. W trak-
cie postepowania Robert probowal wykazywac, ze Ula
nie byla jego pracownicg, a osoba samozatrudniong i ze
dokument, ktéry podpisala byt tylko cywilnym zlece-
niem. W miedzyczasie Robert zamknat swdj sklep liczac
na to, ze Ula nie bedzie miala kogo pozwa¢. Te dziatania
mialy na celu utrudnienie postepowania oraz odrzuce-
nie jurysdykeji, czyli wlasciwosci Trybunatu Pracy do
rozpatrzenia sprawy. Na pierwszej rozprawie Sad uznal,
iz pozwanym byl rowniez sam Robert (a nie tylko jego
firma Ltd, ktora celowo rozwigzal w trakcie postepowa-
nia) oraz odrzucit twierdzenia Roberta odnoszace sie
do braku zatrudnienia Uli uznajac je za niewiarygodne
w $wietle okolicznosci sprawy. Podczas kolejnych roz-
praw Sad dokonat szczegétowej analizy calosci materia-
tu dowodowego, wystuchat §wiadkéw obu stron i uznal,
iz Robert dopuscil si¢ dzialan dyskryminacyjnych wo-
bec Uli i zasadzit odszkodowanie.

Ula cierpliwie przechodzita przez wszystkie eta-
py trudnego postepowania sadowego, ale jej determina-
cja zakonczyta sie sukcesem. Sprawa, ktérej dotyczyto
postepowanie, miala mocne podstawy prawne. Nie byt
to przypadek fagodnych i niewinnych zartéw, ktére
zdarzajg si¢ w relacjach miedzyludzkich. Dziatania Ro-
berta wyczerpywaly znamiona klasycznej dyskrymina-
cji prawnej, wobec czego sprawa stusznie znalazta swoj
final w sadzie a racja Uli zostala nalezycie uznana wy-
rokiem sadowym. Czasem jednak sprawa moze znalez¢
swdj final na etapie przedsadowym, jesli podejmiemy
wlasciwe kroki celem naswietlenia problemu. Wazne
wiec jest stosowanie praktyki skargowej (pisemnej) dla
ochrony i egzekucji naszych praw w miejscu pracy.
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