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awarcie ugody pozasadowej z pracodawcg to z pew-
noscig oszczedno$¢ w szerokim tego stowa rozu-
mieniu. Znaczenie majg kwestie finansowe, cho¢
wspomnie¢ mozna réwniez o swego rodzaju wa-
lorze psychologicznym. Przygotowanie oraz udziat
w kilkudniowej rozprawie sadowej to stres, nadszarpniety bu-
dzet, ale i sama niepewno$¢ co do wyniku sprawy. Mozna zato-
2y¢, cho¢ nie mozna by¢ pewnym, jaka bedzie decyzja sedziego.
Co do wspomnianego aspektu finansowego, warto wspomnie¢
o jednym. Mianowicie, zwykle pracodawca ma przewage w tym
wzgledzie dysponujac odpowiednim s$rodkami na pokrycie
kosztéw prowadzenia sprawy. Sytuacja pracownika bywa rozna,
w zaleznosci od jego ogdlnej sytuacji. Czynnik ryzyka, w tym fi-
nansowego, jest zawsze obecny; immie nalezy wykluczy¢, iz praco-
dawca zdaje sobie tego sprawe, odpowiednio to wykorzystujac.
Pod wzgledem proceduralnym;;zlozenie pozwu do
sadu pracy warunkowane jest uprzednim zgloszeniem sprawy
do ACAS (http://www.acas.org.uk ). Dopiero wyczerpanie tego
procesu, ktorego celem jest podjecie proby ugodowej, pozwala
na wszczgcie procedury sadowej. ate
Co dzieje sie na etapie postepowanja z udzmlem
ACAS? Strony maja wowczas mozliwos¢ poluboWnego zakon-
czenia ich sporu./Jesli dojdzie do porozumienia, spér konczy si¢
na warunkach okreslonych w prawnie wiagzacym dokumencie
ugody. Tu nalezy zwroci¢ uwage na istotng kwestie, zwlaszcza
z punktu widzenia‘eczekiwan lub intereséW\praCOWnika Mia-
nowicie, Jednym z gIownyoh postanomen ugody jest wylaczenie
odpowiedzialnosci pracodawcy's 7 przedmiot sporu. Oznacza
to, iz, przykladowo, jesli pracownik zarzucit pracodawcy nie-
stuszne zwolnienie dyscyplinarne, to zgoda na warunki ugody
wykluczy rewizje tego stanowiska. Albowiem nie dojdzie wow-
czas do postepowania sadowego, w ktérym sgd mogltby oce-
ni¢ stuszno$¢ zwolnienia 1 zadecydowaé¢ odpowiednio w tym
przedmiocie. Wygrana wigzalaby si¢ z wydaniem publicznego
orzeczenia sagdowego przeciwko pracodawcy oraz, co do zasa-
dy, z zasadzeniem odszkodowania na rzecz pracownika. Ugoda
nie zawiera tego rodzaju rozstrzygniec¢ i zasadniczo skupia sie
na wczesnym zazegnaniu konfliktu poprzez wyplate odszko-

dowania bez uznania winy pracodawcy. Biorac pod uwage ten
ostatni aspekt, ale rowniez minimalizacje ryzyka i optymaliza-
cje kosztow, zawarcie ugody bedzie mialo znaczenie z punktu
widzenia pracodawcy. Co do pracownika, wiele zalezy od tego,
czego oczekuje on w wyniku postepowania. Jesli priorytetem
jest ochrona dobrego imienia badZ innego rodzaju ustalenia
faktyczne i/lub prawne, wéwczas ugoda bedzie niewystarczaja-
ca. Jedli pracownikowi zalezy na wykazaniu swej racji, sprawe
winien rozstrzygna¢ sad.

Tu pojawia si¢ wspomniana juz kwestia powszechno-
$ci postepowania sadowego i publikacji orzeczenia sgdowego.
W kontrascie, je$li dojdzie do zawarcia ugody, to zaréwno fakt
jej zawarcia jak i inne okoliczno$ci sprawy beda objete klauzula
poufnoséci. W kontek$cie powyzszego, wazne jest, by dokladnie
zapoznac sie z treScig dokumentu ugody, by wiedzie¢ jakie dzia-
tania moga by¢ uznane za naruszenie tej klauzuli. Skutki tego
ostatniego moga by¢ dotkliwe, albowiem pracownik bedzie co
do zasady musiat zwrdci¢ wyplacone przez pracodawce odszko-
dowanie. Dlaczego do tego dochodzi?

Czesto bywa tak, ze pracownik triumfuje na wie§¢
o tym, iz pracodawca chce zawrze¢ z nim ugode. To swego
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rodzaju wewnetrzne poczucie zwyciestwa. Chce zatem glosi¢
wszem i wobec, iz mial racje, skoro pracodawca nie chciat wda¢
si¢ z nim w spor sadowy, majac zapewne czego si¢ ,ba¢”. To nie-
zwykle ryzykowne zachowanie, stad warto upewnic¢ sie jakie sg
szczegOtowe postanowienia ugody by nie dopusci¢ do jej naru-
szenia.

Najczesciej jednym z warunkéw jest zachowanie
w tajemnicy faktu zawarcia ugody, a tym samym zakaz rozpo-
wszechniania jakichkolwiek informacji na temat sporu, jego
przedmiotu i wszelkich okolicznoéci z nim zwiazanych. Poza
tym, strony nie bedg mogly wypowiada¢ sie negatywnie na swoj
temat, wlaczajac w to publikacje na forach spotecznosciowych.
Mozna zalozy¢, iz pracodawca bedzie monitorowal zachowa-
nia pracownika po zawarciu ugody celem ochrony swych uza-
sadnionych intereséw. Jesli dostrzeze naruszenia, niewatpliwie
skorzysta z ochrony przystugujacej mu na jej mocy.

Warto jest podejmowac takie dzialania, ktére zmierza-
ja do zakonczenia konfliktu. Jesli dochodzi do zawarcia ugody,
trzeba pamiegtaé, iz to wynik porozumienia stron, nie jedno-
stronne ,,zwyciestwo”. Stad tak wazne jest wzajemne respekto-
wanie praw gwarantowanych ugoda.
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