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horoba to przykra koniecznos¢, uzasadniona

przyczyna nieobecno$ci w pracy, wciaz jed-

nak powdd do stresu. Wiele zalezy od cza-

sookresu nieobecnosci oraz jej przyczyn. Jest

to bowiem zasadnicza wskazowka dla praco-
dawcy z punktu widzenia oceny zdolnosci pracownika
do pracy, w tym przydatnosci na dane stanowisko lub do
pelnionej funkcji. Moze to wydawac si¢ niesprawiedli-
we, jednakze trzeba pamigtac, iz problem dotyczy raczej
przypadkow dluzszych nieobecnosci o niepewnym cza-
sie powrotu do pracy. Moze tak si¢ zdarzy¢ przykladowo
z powodu niepelnosprawnosci. Jednakze nawet wows-
czas, na pracodawcy cigza $cisle okreslone obowiazki
prawne, ktérych naruszenie moze stanowi¢ rodzaj dys-
kryminacji.

Zwolnienie z pracy na podstawie tzw.“ill he-
alth”, jest potencjalnie uzasadnione z punktu widzenia
intereséw pracodawcy oraz wobec jasnych zapisow usta-
wy o Prawach Pracowniczych 201996 roku. Zadaniem
sadu, w razie sporu, bedzie ustalenie czy pracodawca
dziatal w sposdb stuszny oraz«zy powod zwolniena byt
prawdziwy. Generalanie, nalézy sobie odpowiedzie¢ na
pytanie, czy w $wietle caloksztalt okolicznosci danej
sprawy, zwolnienie nie nastapito z innej przyczyny, niz
ta przedstawiona przez pracodawce. Nie jest to zadanie
proste, gdyz pracodawca ma prawo podejmowac decy-
zje, ktore obiektywnie uzasadnione s3 wzgledami eko-
nomicznymi, a przedtuzajgca si¢ nieobednos¢ w pracy
stanowi o niezdolnosci pracownika de-wykonywania
powierzonych mu zadan. Tyle tylko, iz teoretyczni€'pro-

to o tyle znaczenie, iz w przypadku roszczen dyskrymi-
nacyjnych nie ma zastosowania wymag kwalifikacji do
wniesienia pozwu do trybunalu pracy w postaci okre-
slonego stazu pracy (zasadniczo dwa lata). Generalnie
w sprawach o dyskryminacje, sad pracy wymaga przed-
stawienia szczegélowych dowoddw na zarzucane czyny,
typu: kto, kiedy, w jakich okolicznosciach dopuscit sie
jakiego czynu. Wynika to z powagi stawianych zarzutéw
oraz celem eliminacji tych skarg, ktérych podlozem sa
bardziej réznice charakteréw, temperamentu, antypatia
anizeli naruszenia stricte prawne. W przypadku zarzutu
dyskryminacji nalezy réwniez zasadniczo wskaza¢ oso-
be do poréwnania z naszym przypadkiem wykazujac
eleler@éﬁ,‘t rdznicy, sytuacje, w ktorej doszto do gorszego
potraktowania z powodu okreslonej prawnie przyczyny.
Jesli wigc pozostajemy na zwolnieniu chorobowym przez
diuzszy okres czasu, potencjalnie istnieje podstawa do
rozwigzania umowy o prace z powodu niezdolnosci do
jej wykonywania. Tu sugeruje zapoznac sie z przepisami
wewnetrznymi pracqdawcy okreslajacymi zasady i tryb
postepowania w prz.ypadszch krotko- i dlugotermino-
wych nieobecnosci wr praey. Jesli jednak z caloksztaltu
okolicznosci sprawy wynika, iz pracodawca nie powi-
nien zwolni¢ pomimo trwajacej nieobecnosci, wow-
czas sprawa moze okaza¢ si¢ bardziej skomplikowana.
Niemniej jednak, pami¢ta¢ nalezy, iz w kazdej sprawie
zachowana by¢ musi réwnowaga intereséw obu stron.
Jedli pracqdawoa podejmuje okreslone dziatania wobec
pracowstika _(typu~organizuje spotkania, konsultacje,
pq(nb\t lekarska i/lub psychologiczng), a pracownik po-

s S . sc1el . . : . S
ste odwotanie sie do przepiséw prawnych wskazujgeych ' Zostaj€ ,,niewzruszony” i tkwi na zwolnieniu przez czas

na legalnos¢ dzialania nie zawsze odzwierciedla rzeczy-
wisty stan rzeczy a analiza sprawy moze wykaza¢ ,,drugie
dno”. Jak wcze$niej wspomniano, w odniesieniu do oma-
wianej przestanki zwolnienia,trzeba réwniez zauwazy¢
ryzyko zarzutu dyskryminacji na tle niepelnosprawno-
$ci zdefiniowanej prawnie w ustawie o Rownosci-z-2010
roku. Zasadniczo bowiem, jesli pracodawca wiedzial Tub
mogl wiedzie, iz za nieobecnoscia pracownika kryje sie
jego niepelnosprawnos$¢ w rozumieniu cytowanej wyzej
Ustawy, wowczas jego dzialania podlegaja okreslonym
wymogom prawnym i ,prosta’ sprawa o niestuszne
zwolnienie moze sta¢ si¢ sprawa o dyskryminacje. Ma

blizej nieokreslony, wowczas trudno jest mowi¢ o tego
rodzaju réwnowadze. Czgsto przykro do-
$wiadczony pracownik /podaje argumenty
typu: ,, wezesniejnikt si¢ mna nie interesowat
i oto rezultaty. Teraz ja si¢.nimi nie przejmu-
jes--musze-odpoczaé, nie wiem jak dlugo” To
bledne, koto, ktorego obrét najczesciej jest
niekorzystny dla pracownika. Sad bierze bo-
wiem pod uwage konkretne dzialania oraz ich
rzeczywiste lub potencjalne skutki. Jesli wiec
pracodawca dziata, nawet pdzno, a urazony
pracownik nie reaguje na te dzialania, szan-
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se powodzenia sprawy o niesluszne zwolnienie sg nikle,
w zaleznosci od okolicznosci sprawy. W kazdym poste-
powaniu, czy to na etapie wewnetrznym z pracodawca
czy juz przed sadem, nalezy mie¢ na uwadze jakos¢ oraz
spojnos¢ argumentdw obu stron. Nie bez znaczenia jest
réwniez zwigzek przyczynowy pomiedzy zdarzeniami/
okoliczno$ciami po stronie pracownika a dzialaniami
pracodawcy. Zerwanie takiego zwiazku poprzez inge-
rencje innych zdarzen/ okolicznosci (to jest np. nie-
zwigzanych z chorobg) moze mie¢ zasadniczy wplyw na
wynik sprawy. Co réwniez wazne, pracodawca nie moze
»Slepo” stosowa¢ procedury, musi réwniez bra¢ pod
uwage konkretne, indywidualne okolicznosci sprawy,
ktére moga uzasadni¢ odstepstwo od zasady podykto-
wanej regutami. Kazda sprawa jest inna, ma swe niuanse,
ktore nie powinny by¢ lekcewazone przez decydujace-
go. Tak wigc suche argumenty pracodawcy, iz zwalnia-
jac pracownika dzialal zgodnie i wedtug procedur moze
okazac si¢ niewystarczajace dla uzasadnienia stusznosci
jego decyzji.

Nie mamy wplywu na chorobe, ale jesli juz stano-
wi ona przyczyne naszego czasowego zwolnienia z pracy,
badzmy czujni i wspotpracujmy z pracodawca. Bowiem
w interesie obu stron jest odpowiednie minimalizowanie
ryzyka zwigzanego z choroba. Jesli natomiast jej przyczy-
na lezy po stronie pracodawcy (np. stres w miejscu pra-
cy powodujacy depresje), wowczas na pracodawcy cigzy
obowiazek podjecia takich dziatan, ktére wyeliminuja jej
zroédlo a tym samym zapobiegng jej powstaniu. Istotne
znaczenie maja dzialania prewencyjne, ktérych podjecie
bedzie niewatpliwie z korzyscig dla obu stron.
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