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ZWOLNIENIE -V- CHOROBA

horoba to przykra konieczno$¢, uzasadniona przy-

czyna nieobecno$ci w pracy, wcigz jednak powod

do stresu. Wiele zalezy od czasu okresu nieobec-

nosci oraz jej przyczyn. Jest to bowiem zasadnicza

wskazowka dla pracodawcy z punktu widzenia
oceny zdolnosci pracownika do pracy, w tym przydatnosci na
dane stanowisko lub do pelnionej funkeji. Mozeto wydawac sie
niesprawiedliwe, jednakze trzeba pamietac,-iz ‘problem dotyczy
raczej przypadkéw diuzszych nieobecnosciio nigpewnym czasie
powrotu do pracy. Moze tak si¢ zdarzy¢ przyldadowo 7 POWO-
du niepelnosprawnosci. Jednakze nawet wowczas, na pracodaw-
cy ciaza $cisle okreslone obowiazki prawne; ktorych naruszenie
moze stanowi¢ rodzaj dyskryminacji.

Zwolnienie z pracy na podstawie tzw. il health jest po-
tencjalnie uzasadnione z punktu widzenia interesow pracodawcy
oraz wobec jasnych zapisow ustawy o Prawach Pracowniczych
z 1996 roku. Zadaniem sadu, w razie sporu, bedzie ustalenie;czy
pracodawca dziatal w sposéb stuszny oraz czy powéd zwolniena
byl prawdziwy. Generalanie, nalezy sobie odpowiedzie¢ na pytanie,
czy w $wietle caloksztaltu okolicznosci danej spr’aw)giwolnienie
nie nastapito z innej przyczyny, niz ta przei;létayiona przez praco-
dawce. Nie jest to zadanie proste, gdyz pracodawca ma prawo po-
dejmowac decyzje, ktére obiektywnie uzasadnl'QQ/e 52 wzgledami
ekonomicznymi, a przedtuzajaca sie nieobeenos¢ w prﬁo\(r, stanowi
o niezdolnosci pracownika do wykonywania powierzonyiéh mu

wymog kwalifikacji do wniesienia pozwu do trybunatu pracy
w postaci okreslonego stazu pracy (zasadniczo dwa lata). General-
nie w sprawach o dyskryminacje, sad pracy wymaga przedstawie-
nia szczegotowych dowodéw na zarzucane czyny, typu: kto, kiedy,
w jakich okolicznosciach dopuscil si¢ jakiego czynu. Wynika to
z powagi stawianych zarzutéw oraz celem eliminacji tych skarg,
ktorych.podiozem sg bardziej réznice charakteréw, temperamen-
tu, antypatia.anizeli naruszenia stricte prawne. W przypadku za-
rzutu d)/skrymﬁhaql nalezy réwniez zasadniczo wskaza¢ osobe do
poréwnania z naszym przypadkiem wykazujac elelement réznicy,
sytuacje, w ktorej doszlo do gorszego potraktowania z powodu
okreslonej prawnie przyczyny.

Jesli wigc pozostajemy na zwolnieniu chorobowym
przez dluzszy okres czaswy, potencjalnie istnieje podstawa do
rozwigzania umowy o pgace z powodu niezdolnosci do jej wyko-
nywania. Tu sugeruje zapoznac* si¢ z przepisami wewnetrznymi
pracodawcy okresla]qcyml zagady i tryb postgpowania w przy-
padkach krétko- i dlugotermlnowych nieobecnosci w pracy. Jesli
jednak z caloksztaltu okolicznoéci sprawy wynika, iz pracodawca
nie powinien zwolni¢ pomirrio trwajacej nieobecno$ci, wow-
czas sprawa moze okazac si¢ bardziej skomplikowana. Niemniej
jednak, pamigtaé na‘l‘ezy, iz w kazdej sprawie zachowana by¢
musi rownowaggﬂnteresow obu stron. Jesli pracodawca podej-
muje ok{e§ She dzialania wobec pracownika (typu organizuje
spot‘k,a‘ﬁla Konsultacje, pomoc lekarskq i/lub psychologiczna),

zadan. Tyle tylko, iz teoretycznie proste odwolanie sie de. pfleS& l@‘})racewmk pozostaje ,niewzruszony” i tkwi na zwolnieniu

piséw prawnych wskazujacych na legalno$¢ dzialania nie zawsze—
odzwierciedla rzeczywisty stan rzeczy a analiza sprawy moze wy-

kaza¢ ,,drugie dno”. Jak wczes$niej wspomniano, w odniesieniu do
omawianej przestanki zwolnienia, trzeba rdwniez zauwazy¢ ryzyko
zarzutu dyskryminacji na tle niepelnosprawnosci zdefiniowanej
prawnie w ustawie o Réwnoéci z 2010 roku:Zasadniczo bowiem;
jedli pracodawca wiedzial lub mogt wiedzie¢, iz za nieobecnoscia
pracownika kryje sie jego niepelnosprawnos¢ w rozumieniu cyto-
wanej wyzej Ustawy, wowczas jego dzialania podlegaja okreslonym
wymogom prawnym i ,prosta’ sprawa o niestuszne zwolnienie
moze sta¢ si¢ sprawg o dyskryminacje. Ma to o tyle znaczenie, iz
w przypadku roszczen dyskryminacyjnych nie ma zastosowania

~przez czas blizej nieokreslony, wowczas trudno jest
mowic o tego rodzaju rownowadze. Czgsto przykro
doswiadezony pracownik podaje argumenty typu: ,,
wczeéniej nikt sie mna nie interesowat i oto rezulta-
ty. Teraz ja si¢ nimi nie przejmuj¢, musze odpoczaé,
nie wiem jak dlugo” To bledne koto, ktorego obrot
najezesciej jest niekorzystny dla pracownika. Sad
bierze bowiem pod uwage konkretne dziatania oraz
ich rzeczywiste lub potencjalne skutki. Jesli wiec pra-
codawca dziala, nawet pdzno, a urazony pracownik
nie reaguje na te dzialania, szanse powodzenia spra-
wy o niestuszne zwolnienie sg nikle, w zaleznosci od

okolicznosci sprawy. W kazdym postgpowaniu, czy to na etapie
wewnetrznym z pracodawcy czy juz przed sadem, nalezy mieé
na uwadze jako$¢ oraz sp6jnos¢ argumentéw obu stron. Nie bez
znaczenia jest rowniez zwiagzek przyczynowy pomiedzy zdarze-
niami/ okolicznos$ciami po stronie pracownika a dzialaniami pra-
codawcy. Zerwanie takiego zwigzku poprzez ingerencje innych
zdarzen/ okolicznosci (to jest np. niezwigzanych z chorobg) moze
mie¢ zasadniczy wplyw na wynik sprawy. Co réwniez wazne,
pracodawca nie moze ,,$lepo” stosowa¢ procedury, musi réwniez
bra¢ pod uwage konkretne, indywidualne okolicznosci sprawy,
ktére moga uzasadni¢ odstepstwo od zasady podyktowanej regu-
tami. Kazda sprawa jest inna, ma swe niuanse, ktére nie powinny
by¢ lekcewazone przez decydujacego. Tak wigc suche argumenty
pracodawcy, iz zwalniajac pracownika dziatal zgodnie i wedlug
procedur moze okaza¢ si¢ niewystarczajace dla uzasadnienia
stusznosci jego decyzji.

Nie mamy wplywu na chorobe, ale jesli juz stanowi ona
przyczyne naszego czasowego zwolnienia z pracy, badzmy czuj-
ni i wspolpracujmy z pracodawca. Bowiem w interesie obu stron
jest odpowiednie minimalizowanie ryzyka zwigzanego z choro-
ba. Jesli natomiast jej przyczyna lezy po stronie pracodawcy (np.
stres w miejscu pracy powodujacy depresje), wowczas na praco-
dawcy cigzy obowigzek podjecia takich dzialan, ktére wyelimi-
nuja jej zrodlo a tym samym zapobiegng jej powstaniu. Istotne
znaczenie majg dzialania prewencyjne, ktorych podjecie bedzie
niewatpliwie z korzyscia dla obu stron.
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