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Zgodnie z prawem zwyczajowym
w Anglii, zwolnienie pracownika przez praco-
dawce moze nastgpi¢ w kazdej sytuacji, o ile
pracodawca  spelni  przestanki  zawarte
wumowie o pracg. Nawet jesli pracownik
udowodni, iz zwolnienie bylo bezpodstawne,
odszkodowanie o jakie moze si¢ ubiegac jest
minimalne. W decyzji sagdu zawartej w sprawie

Cook v _Thomas Linnell & Sons Ltd [1977]

ICR 770, stwierdzono, iz prawo zwyczajowe

w kwestiach  dotyczacych bezpodstawnego
wzbogacenia, nie powinno stwarza¢ zadnych
utrudnien  dla  pracodawcy  zwigzanych
z prowadzeniem przez niego firmy oraz nie
powinno zagraza¢ ochronie jego interesow.
Decyzja ta, sad potwierdzil, iz pracodawcy
mogg si¢ czu¢ bezkarni podczas podejmowania
decyzji o tym, czy nalezy zwolni¢ pracownika.
Jako, 1z prawo zwyczajowe nie zapewnia
skutecznej ochrony pracownikom, Parlament
brytyjski postanowit interweniowaé w zwigzku
z czym, w latach 70-tych wprowadzit regulacje
‘Industrial Relations Act 1971°, ktéra miala

na celu umocni¢ pozycje pracownikéw. Regu-

lacja ta zostala zastgpiona ustawa ‘Employ-

ment Rights Act 1996’ (ERA 1996), ktora
wprowadzita rewolucyjne zmiany w kwestii
ochrony prawnej pracownikoOw zajmujacej si¢
bezpodstawnym zwolnieniem.

Dodatkowo, 1 pazdziernika 2004 Parla-
ment wprowadzit wymog przestrzegania przez
pracodawce odpowiedniej procedury przed
podjeciem ostatecznej decyzji o zwolnieniu
pracownika. Jezeli pracodawca zdecyduje si¢
na zwolnienie pracownika bez zastosowania
odpowiednie;j

procedury, zwolnienie jest

automatycznie bezpodstawne, nawet jesli
pracodawca miat uzasadniony powod do aby
dokona¢ zwolnienia.

Aby moc korzysta¢ z ochrony przewi-
dzianej przez ustawe, nalezy spetni¢ okreslone
przestanki. Tylko pracownik ma prawo
powota¢ si¢ na artykuty ERA 1996. Dodatko-
wo, artykut 108(1) ERA 1996, stanowi,
iz pracownik musi by¢ zatrudniony przez
pracodawce przez co najmniej rok aby moc
podlega¢ ustawowej ochronie prawne;.

W zwigzku z tym, tylko pracownik
zatrudnieniem

Z nieprzerwanym, rocznym

u tego samego pracodawcy moze liczy¢
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na ustawowa ochron¢ prawng w odrdéznieniu
od pracownika pracujgcego na umowg zlecenia
lub samozatrudniajgcego si¢. Aby ustali¢, czy
osoba jest pracownikiem, nalezy spehni¢
wymogi zawarte w artykule 230 ERA 1996,
czyli mie¢ zawartag umowe o prace. Sad Pracy
musi rozwazy¢ wiele czynnikow w trakcie
ustalania statusu osoby zatrudnionej. Pierwszy
wymog zostal zatwierdzony w decyzji Sadu
Najwyzszego w sprawie Ready Mixed Concre-

te South East v Minister of Pension [1968] 2

Q.B 497, gdzie ustalono, iz pracownik musi
wykonywa¢ swoja prace osobiscie i znajdowac
sie pod kontrolg pracodawcy. Sad Najwyzszy
wprowadzit test, ktory musi by¢ wzigty pod
uwage, przy ustalaniu, czy osoba jest faktycz-
nie zatrudniona. Zalicza si¢ do tego miedzy
innymi to, czy pracownik postuguje si¢
wlasnymi narzedziami pracy, czy sam rozlicza
si¢ z podatku, czy znajduje si¢ pod stalg
kontrolg pracodawcy.

Na ustawe¢ mozna tylko wowczas
powota¢ sie jezeli osoba zostata zwolniona.
Aby ustali¢, czy przestanka ta zostata spetnio-
na, nalezy zastosowa¢ artykut 95 oraz 136
ustawy ERA 1996, ktére definiujg bezpodstaw-
ne zwolnienie.

Kolejnym bardzo waznym wymogiem
jest zastosowanie artykutu 111 ERA 1996.
Pracownik musi pamigta¢ aby swoja sprawe
wnies¢ do Sadu w okreslonym limicie czaso-
wym. Zgodnie z ustawg, pracownik ma

3 miesigce na wszczecie procedury sadowej

od momentu kiedy nastgpito zwolnienie. Jezeli
w tym czasie nie rozpocznie postgpowania
sadowego, jego sprawa ulegnie przedawnieniu.
Niewatpliwie artykul 111 jest bardzo nieko-
rzystny dla pracownikow. Jest to okres bardzo
krotki. Wydaje sie, iz Parlament nie wzigl pod
uwage faktu, iz pracownikami sg cz¢sto osoby,
ktére nie znaja procedury sagdowej oraz limi-
tow czasowych i kiedy w koncu udadza si¢
po pomoc prawng do kancelarii prawniczej,
czesto jest juz za poézno aby rozpoczaé
postgpowanie  sadowe. W  wyjatkowych
okolicznosciach sad moze zezwoli¢ na wszcze-
cie procedury do 6 miesiecy od zwolnienia,
jednakze praktyka pokazata, iz sady sa bardzo
niech¢tne aby takie przesunigcie limitu
czasowego stosowaé na duzg skalg, co zostato
potwierdzone przez Sad Apelacyjny w sprawie
Borough

Palmer v Southern _on __ Sea

Council[1984] IRLR 119.

Aby ustali¢, czy zwolnienie pracownika
bylo zgodne z prawem, Trybunat Pracy musi
przeprowadzi¢ dwu-stopniowe postepowanie,
co zostalo potwierdzone w artykule 98 ERA
1996. Artykut ten stanowi, iz pracodawca
moze zwolni¢ pracownika jezeli ma ku temu
uzasadniony powod oraz jezeli dzialat
on zgodnie z procedura.

Oznacza to, iz zwolnienie bedzie
dozwolone, jezeli pracownik podlega jednej
z szesciu  przeslanek. Pierwsze pie¢ znalazto
si¢ w ustawie ERA 1996 i do nich zaliczajg si¢:
zawodu,

niezdolno§¢ do  wykonywania
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nieodpowiednie = zachowanie  pracownika,
redukcja etatéw, zlamanie prawa oraz ,,inne
uzasadnione wymogi”.

Szosty, uzasadniony powdd do zwolnie-
nia pracownika jest zawarty w Ustawie z 2006
Employment Equality Regulation i stanowi on,
iz pracodawca moze zwolni¢ pracownika,
ktory osiggnat wiek emerytalny.

Zgodnie z ustawg oraz decyzjami
sadéw to pracodawca musi udowodnié, iz
jeden zuzasadnionych powoddéw wystapil.
Jezeli pracodawca nie jest w stanie przedstawic
zadnych dowodow na wystgpienie jednej
z przestanek, zwolnienie bedzie automatycznie
bezpodstawne, co zostalo zatwierdzone
w decyzji

Gilham and Others v Kent CC[1985] ICR 233.

Sadu Apelacyjnego w sprawie

Niestety praktyka pokazala, iz sady czesto
dziatajg na korzy$¢ pracodawcy w kwestii
dotyczacej uzasadnienia zwolnienia pracowni-

ka. W sprawie Elv v YKK Fasteners [1994]

pracodawca mial wrazenie, iz pracownik
zrezygnowal z pracy 1 to zostalo wzigte pod
uwage przez Sad Apelacyjny, ktory stwierdzit,
iz decyzja pracodawcy byla usprawiedliwiona,
jako, iz pracodawca powolal si¢ na ,inny
uzasadniony powod ,, przy podejmowaniu
decyzji o zwolnieniu.

Przy rozpatrywaniu sprawy o bezpod-
stawne zwolnienie pracownika, sady réwniez
muszg wzig¢ pod uwage jak zachowaliby sie¢
inni pracodawcy w podobnej sytuacji. Jezeli

jest prawdopodobne, iz inni pracodawcy

réwniez zwolniliby pracownika, jest wigcej niz
pewne, aby pracodawca ponidst odpowiedzial-
nos$¢ za bezpodstawne zwolnienie. Zostato
to potwierdzone decyzja Sadu Najwyzszego

w sprawie London Ambulance Services NHS

Trust v Small [2009] EWCACiv 220. Dopusz-
czenie takiej mozliwosci wydaje si¢ bardzo
niesprawiedliwe dla pracownika, tym bardziej,
iz w decyzji Sadu Apelacyjnego w sprawie

Kent County Council v _Gilham [1985] IRLR

18 potwierdzono, iz pracodawca bez wigkszej
trudno$ci moze znalezé dowod na to, iz inni
pracodawcy postapiliby tak samo. Jak na razie
niestety, owo podejscie sadéw nie zostato
zakwestionowane.

Kolejnym niekorzystnym dla pracowni-
ka czynnikiem jest wyzej wymieniony ,,inny
uzasadniony powod” dla, ktérego pracodawca
moze zwolni¢ pracownika. Jezeli bowiem
pracodawca nie moze zakwalifikowac¢ zwolnie-
nia pracownika do zadnego z pigciu powodow,
zawsze moze powotaé si¢ na ,,inny uzasadnio-
ny powo6d” aby uzasadni¢ swojg decyzjg.
Przyktad tego stanowi sprawa Perkin v St_

George s Healthcare [2005] EWCACiv _1174.

W sprawie tej, sedzia Sadu Apelacyjnego
zgodzit si¢ z tym, iz zwolnienie pracownika
z powodu trudnej osobowosci zakwalifikowato
sie do ,,innego istotnego powodu”. Bez znacze-
nia okazalo si¢ to, iz pracownik byl bardzo
dobry w pracy, ktorg wykonywal. W sprawie
RS Components Ltd v Irwin (1973), sedzia

Brightman skrytykowal ,,inny istotny powo6d”,
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twierdzac, iz jest on bardzo niekorzystny
dla pracownikow. Pracodawcy bardzo czesto
powoluja si¢ na ten wyjatek 1 jak dotad jest
to dopuszczalne. S¢dziowie nie podjeli Zzadnej
decyzji, ktora mogtaby wykluczy¢ mozliwosé¢
zastosowania tej przestanki.

Kolejna rzecza jaka musi rozpatrzy¢
sad, jest to czy zwolnienie pracownika nastapi-
fo wlasciwie, w zaistniatej sytuacji. W ramach
tego sad bedzie musial rozpatrzy¢ czy zostata
zastosowana odpowiednia procedura.

Artykul 98 (4) ERA 1998 stanowi, iz
Sad Prawa Pracy musi wziag¢ pod uwage to,
czy pracodawca dzialat rozsadnie kiedy
zdecydowat si¢ na zwolnienie pracownika.

W latach 70-tych Sady byty bardzo
restrykcyjne w kwestiach dotyczacych prze-
strzegania procedury przez pracodawce,
jednakze od 1979 roku, to jest od sprawy

Hollister v NUF [1979] ICR 542, sady zaczely

dopuszczaé coraz luzniejsza  procedure.

W sprawie British Labour Pump v _Byrne

z 1979 roku Sad ustanowil, iz nie przestrzega-
nie przez pracodawce procedury moze byc¢
pracodawcy ,,wybaczone” jezeli i tak nawet
przy zastosowaniu wlasciwej procedury
pracownik zostalby zwolniony. Decyzja ta
zostala bardzo  skrytykowana, gdyz nieprze-

strzeganie przez pracodawcow wlasciwej
procedury wptywa na zmniejszenie wlasciwej
ochrony prawnej pracownikow.

Decyzja Sadu w British Labour Pump

zostata wyparta w sprawie z 1987 Polkey v AE.

Dayton Services [1988] ICR 142, w ktorej to

stwierdzono, iz jest bardzo wazne aby prze-

strzega¢  wlasciwej procedury zwigzanej
ze zwolnieniem pracownika. Jezeli pracodaw-
ca jej nie przestrzega, zwolnienie pracownika
jest automatycznie bezpodstawne.

Niestety decyzja podjeta w British__
Labour Pump, pomimo silnej krytyki w spra-

znalazta  odzwierciedlenie

wie  Polkey,
w Ustawie Employment Act 2002. Ustawa ta
stanowi, 1z jezeli pracodawca ponad wszelka
watpliwos$¢ udowodni, iz zwolnienie pracowni-
ka nastgpitoby bez wzgledu na to czy wlasciwa
procedura byla przestrzegana, wowczas
zwolnienie pracownika zostanie zakwalifiko-
wane do uzasadnionego.

Roéwniez w sprawach, w ktérych praco-
dawca musi przeprowadzi¢ dochodzenie przed
podjeciem decyzji o zwolnieniu pracownika,
azwlaszcza ~w  sprawach  dotyczacych
popelienia wykroczenia przez pracownika,
wowczas, Sad Pracy musi si¢ upewnic,
ze pracodawca; wierzyl, ze pracownik jest
winien wykroczenia lub miat podstawy aby tak
sadzi¢, co zostalo potwierdzone w sprawie

British Home Stores v _Burchell [1980] ICR

303.

Jako uzupehienie ustawy ERA 1996,
w pazdzierniku 2004 Parlament Wielkiej
Brytanii wprowadzit Ustawe Employment Act
2002. Ustawa ta zajmuje si¢ procedura jaka

musi zastosowaé pracodawca przed podjeciem

decyzji o zwolnieniu pracownika.
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Celem wprowadzenia postgpowania mediacyj-
nego bylo zmniejszenie ilo$ci spraw wnoszo-
nych przez pracownikow do Sadu Prawa
Pracy. W zwiazku z tym, zanim pracodawca
zdecyduje si¢ na zwolnienie pracownika, musi
zastosowaC nastgpujace wytyczne zawarte
w ustawie: Pracodawca musi pisemnie poinfor-
mowa¢ pracownika o spotkaniu majgcemu
na celu zadecydowanie czy zwolnienie jest
stuszne. Jego obowigzkiem jest zezwolenie
pracownikowi na zaangazowanie W jego
spraw¢ przedstawiciela zwigzkow zawodo-
wych, ktory moze towarzyszy¢ pracownikowi
w zebraniu. Pracodawca musi pisemnie
poinformowaé pracownika o decyzji podjete]
na zebraniu oraz da¢ mu wszystkie niezbedne
informacje dotyczace mozliwosci odwotania
si¢ od decyzji.

Jezeli pracodawca nie speilni tych
wymogow, wowczas zwolnienie pracownika
bedzie uznane za bezpodstawne w efekcie
czego, pracownikowi bedzie przyshugiwato
wigksze odszkodowanie. Tylko w sytuacji,
gdzie pracownik dopuscit si¢ wykroczenia,
pracodawca moze zastosowaé bardziej podsta-
wowa procedurg.

Jezeli Sad Prawa Pracy uzna, iz zwol-
nienie  pracownika bylo  bezpodstawne,
pracownikowi przystuguje prawo do przywro-

cenia do zatrudnienie

pracy,

lub odszkodowanie, ktore moze by¢ zreduko-

ponowne

wane jezeli pracownik jest czgsciowo

odpowiedzialny za to, iz zostal zwolniony.

Jak wida¢ z powyzszego artykulu ustawa
Emplyment Rights Act 1996 zostata ustano-
wiona aby zapewni¢ pracownikom ustawowg
ochronge prawng przed bezpodstawnym
zwolnieniem. Niestety jest ona krytykowana
przez czionkdw zwigzkow zawodowych
oraz profesorow z dziedziny Prawa Pracy.
Nie ulega watpliwosci, iz ustawa ta jest rewo-
lucyjna, gdyz zapewnila pracownikom ochro-
ne¢, ktorej nie zapewnilo prawo zwyczajowe.
Odzwierciedleniem tego jest to, iz to wlasnie
pracodawca musi udowodni¢ przed Sadem
Prawa Pracy, iz miat on uzasadnione podstawy
do zwolnienia pracownika. Dodatkowo musi
on przestrzegaé

odpowiedniej procedury,

inacze] jego decyzja zostanie uznana
za bezpodstawna.

Praktyka pokazala, iz to nie sama
ustawa, a stanowisko zawierane przez sady
powinno podlega¢ krytyce. To sady wiasnie
w decyzjach przez nich podejmowanych,
pozwolity na to, aby pracodawca w podejmo-
wanych przez siebie decyzjach przestrzegat
mniej restrykcyjnej procedury. Oznacza to,
ze jezeli pracodawca udowodni, iz inni praco-
dawcy zachowaliby si¢ podobnie, jest wielce
prawdopodobne, iz jego decyzja o zwolnieniu
zostanie uznana za uzasadniong. Zostato to
zatwierdzone przez sad w sprawie_Saunders v.

Scottish National Camps Association [1980]

IRLR 174. Jest to duzy blad ze strony sadow,
ze nie biorg one pod uwage wlasnego stanowi-

ska i przemyslen, a podazaja za stanowiskiem
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wyksztalconym przez pracodawcow, ktore
znacznie odbiega od obiektywnego. Na nieko-
rzy$¢ pracownika dziala réwniez to, iz praco-
dawca moze uzy¢ ,innego uzasadnionego
powodu” aby znalez¢ usprawiedliwienie
dlajego decyzji o zwolnieniu pracownika.
Kolejnym powodem do krytyki jest takze to,
izsady zezwalaja na bardzo podstawowe
postepowanie przed podjeciem decyzji o zwol-
nieniu.

Nie ulega jednak watpliwosci, iz pomi-

mo ciaglej pracy nad wyksztaltowaniem

najbardziej odpowiedniego stanowiska, sady
wspierane przez ustawodawstwo Parlamentu
Wielkiej Brytanii starajag si¢ zapewni¢ jak
najbardziej adekwatng pomoc prawna niestusz-
nie zwolnionym pracownikom. Nastepne lata
wsparte decyzjami sadow pokaza jak ustawa
Employment Rights Act 1996, ktora wcigz jest
jeszcze nowym aktem wplynie na ochrone

interesow pracownikéw w Wielkiej Brytanii.
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