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ugotrwate absencje w pracy stajq sie
~ dla pracodawcow coraz bardziej dolegliwe.
'ﬂ Wydtuzajaca sie absencja, podczas ktoérej

pracodawca zmuszony jest powierzy¢
obowiazki nieobecnego pracownika innym
osobom, a takze zmiany, ktdre nastepuja
‘W tym czasie, czesto stawiaja pracodawce
ed dylematem, czy w dalszym ciaggu
zatrudniac powracajacego pracownika,
czy tez podjac decyzje o rozstaniu.




KATARZYNA DOBKOWSKA

PRAWO PRACY W PRAKTYCE

Radca prawny, partner w kancelarii Raczkowski Paruch.
Doradza klientom polskim i zagranicznym we wszystkich
obszarach prawa HR, w tym z powodzeniem reprezentuje ich

w sporach prawno-pracowniczych.

[ ARTYKUEU DOWIESE SIE:

# Jakie obowigzki cigzg na pracodawcy wobec pracownika powracajgcego do pracy po dtugiej nieobecnosci
zwigzanej z chorobg lub korzystaniem z urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem?

# Kiedy dopuszczalne jest rozwigzanie z takim pracownikiem umowy o prace?
* Kiedy nalezy skierowac takiego pracownika na kontrolne badania lekarskie?

tUGOTRWALE LUB CZESTE ABSENCJE
CHOROBOWE

Pracodawca nie moze wypowiedziec¢
umowy o prace pracownikowi przebywajacemu
na zwolnieniu lekarskim. W tym czasie moze go
jedynie zwolni¢ w trybie dyscyplinarnym, jezeli
pracownik:
= przed péjsciem na zwolnienie lub w jego trak-
cie dopuscit sie ciezkiego naruszenia swoich
podstawowych obowigzkéw z winy umysinej
lub razacego niedbalstwa,

= popetnit przestepstwo uniemozliwiajace jego
dalsze zatrudnianie na dotychczasowym sta-
nowisku,

= utracit uprawnienia konieczne do zajmowa-
nia dotychczasowego stanowiska.

Moze to zrobi¢ w ciaggu 30 dni od dnia, w kto-
rym o takiej okolicznosci sie dowiedziat. Z wypo-
wiedzeniem umowy o prace pracodawca musi zas
zaczekac do powrotu pracownika do pracy.

Warto pamietac o art. 53 k.p., ktéry uprawnia
pracodawce do natychmiastowego rozwiazania
umowy o prace takze w sytuacji, gdy niezdolnos¢
pracownika do pracy trwa diuzej niz wskazane
w tym przepisie okresy i mimo ich uptywu pra-
cownik jest w dalszym ciggu niezdolny do pracy.
Dtugos¢ tych okreséw jest uzalezniona od zakta-
dowego stazu pracy i wynosi trzy miesigce, gdy
pracownik byt zatrudniony krocej niz sze$¢ mie-
siecy. Warto przy tym pamietac, ze okresu choro-
by nie wlicza sie do tego 6-miesiecznego okresu.
Oznacza to, ze mozna zwolni¢ w tym trybie pra-
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cownika, ktory przepracowat pie¢ mie-
siecy, a nastepnie przebywat trzy miesia-
ce na zwolnieniu lekarskim. Pracownika
legitymujacego sie ponad 6-miesiecz-
nym zaktadowym stazem pracy mozna
zwolni¢ w trybie natychmiastowym, jesli
jego absencja chorobowa trwa dtuzej
niz taczny okres pobierania z tego tytutu
wynagrodzenia i zasitku, czyli dtuzej niz
182 dni, o ile bezposrednio po tym okre-
sie pracownik nie uzyska tzw. $wiadcze-
nia rehabilitacyjnego. Jedli je otrzyma, to
ten 182-dniowy okres ulega przedtuze-
niu o dalsze trzy miesiace.

W praktyce czesto sie zdarza, ze pra-
cownik nie powraca po uptywie okresu
zasitkowego do pracy i ubiega sie w tym
czasie o $wiadczenie rehabilitacyjne,
przy czym nie wiadomo, czy zostanie
mu ono przyznane. Jedli zas zostaje
przyznane w czasie pdzniejszym, to ze
skutkiem od pierwszego dnia po upty-
wie okresu zasitkowego. By uniknac¢ sy-
tuacji, ze pracownik powréci do pracy
z aktualnym zaswiadczeniem lekarskim
stwierdzajacym jego zdolno$¢ do pracy,
co pozbawi pracodawce prawa do jego
zwolnienia w trybie art. 53 k.p., bezpiecz-
niej jest zwolni¢ pracownika po uptywie
okresu zasitkowego, a w sytuacji, gdy
uzyska swiadczenie rehabilitacyjne, cof-
na¢ oswiadczenie woli o rozwigzaniu
umowy o prace. Jezeli pracownik w tym
przejsciowym okresie nie pozostaje na
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zwolnieniu lekarskim, co w praktyce zdarza sie najczesciej, pod-
stawg rozwigzania umowy o prace jest art. 52 k.p., przyczyna zas
zwolnienia nieusprawiedliwiona nieobecnos¢ w pracy.

Z kolei krétsze niz przewidziane w art. 53 k.p. zwolnienia lekar-
skie moga niekiedy stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowie-
dzenia (ktére moze zosta¢ pracownikowi wreczone po powrocie
do pracy). Warunkiem jest jednak, by nieobecnosci pracownika:
= dezorganizowaty prace (tj. skutkowaty opdznieniami w re-

alizacji zadan, koniecznoscia zatrudniania innych oséb na

zastepstwo, przesuwaniem pracownikéw z innych dziatéw,
zwiekszeniem obowiazkéw pracownikow obecnych), co na
0g6t ma miejsce,

= byly ponadto dtugotrwate, co zwykle oznacza kilkadziesiat
dni w ciggu roku.

By wzmocni¢ przyczyne wypowiedzenia, a tym samym
zwiekszyc szanse na jej obrone w sadzie, warto sie rowniez po-
wotac¢ na duza czestotliwosc¢ i dtugotrwatosé zwolnien lub spa-
dek jakosci wykonywanej przez takiego pracownika pracy.

PLATNE URLOPY ZWIAZANE Z RODZICIELSTWEM

Pracodawca ma obowigzek dopusci¢ pracownika powracajace-
go z urlopu macierzynskiego, rodzicielskiego lub ojcowskiego
do pracy na dotychczasowym stanowisku. Dopiero wéwczas,
gdy nie jest to mozliwe (np. z uwagi na likwidacje tego stanowi-
ska), powinien dopusci¢ go do pracy na stanowisku réwnorzed-
nym badZ odpowiadajacym kwalifikacjom pracownika.

Co istotne, pracownik po powrocie z takiego urlopu nie jest
juz objety ochrong, a zatem jego zwolnienie nie jest juz zakazane.
Jedynie w przypadku, gdy skorzysta z obnizenia wymiaru czasu
pracy, ochrona przed zwolnieniem ulega wydtuzeniu o maksy-
malnie 12 miesiecy. Ochrona ta nie wyfacza jednak mozliwosci
rozwigzania umowy o prace z przyczyn pracownika niedotycza-
cych - na podstawie ustawy o zwolnieniach grupowych. Z powo-
du likwidacji stanowiska pracy lub redukcji zatrudnienia w grupie
zawodowej, do ktdrej pracownik nalezy, mozna takze zwolnic pra-
cownika korzystajacego z urlopu wychowawczego udzielonego
na okres co najmniej trzech miesiecy, przy czym mozna to zrobi¢
juz pierwszego dnia takiego urlopu.

Warto jednak mie¢ w tym przypadku na uwadze wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 26 stycznia 2017 r. (Il PK 333/15), z ktére-
go wynika, ze dalsze zatrudnianie pracownika powracajacego
z urlopu macierzynskiego jest bezwzglednym obowigzkiem
pracodawcy. Oznacza to, ze pracodawca musi dopusci¢ takie-
go pracownika do pracy na dotychczasowym stanowisku. Tylko
w przypadku, gdy jest to obiektywnie niemozliwe (stanowisko
to zostato zlikwidowane, ale juz niezajete przez innego pracow-
nika), pracodawca moze powierzy¢ mu stanowisko réwnorzed-
ne lub odpowiadajace kwalifikacjom. Nie moze go natomiast
w takiej sytuacji zwolnic.

Ten restrykcyjny poglad SN zdaje sie wytaczac¢ w praktyce
mozliwo$¢ wreczenia wypowiedzenia pracownikowi bezpo-
srednio po jego powrocie z ptatnego urlopu zwigzanego
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zrodzicielstwem.Znaczacotezutrudnia,
jesli w ogodle nie uniemozliwia, rozwig-
zanie z nim umowy o prace z powodu
likwidacji jego stanowiska pracy. Jesli
bowiem dopuscimy go w takiej sytuacji
do pracy na innym stanowisku (@ mamy
taki bezwzgledny obowigzek), to trud-
no potem bedzie uzasadnic (i obroni¢
w sadzie) rozwigzanie umowy o prace
likwidacja stanowiska zajmowanego
przed urlopem, a nie po urlopie. Prak-
tycznym rozwigzaniem wydaje sie w tej
sytuacji przesuniecie terminu likwidacji
stanowiska na okres po powrocie pra-
cownika z urlopu, o ile oczywiscie jest
to w danej sytuacji mozliwe.

DUGOTRWALE NIEOBECNOSCI
A BADANIA KONTROLNE

Z art.229 § 2 k.p. wynika, ze w przypadku
niezdolnosci do pracy trwajacej dtuzej
niz 30 dni, spowodowanej chorobg, pra-
cownik podlega kontrolnym badaniom
lekarskim w celu ustalenia zdolnosci do
wykonywania pracy na dotychczasowym
stanowisku. Oznacza to, ze pracodawca
nie moze dopusci¢ do pracy pracownika
powracajacego z ponad 30-dniowego
zwolnienia lekarskiego bez przedstawie-
nia przez niego aktualnego zaswiadcze-
nia lekarskiego potwierdzajacego jego
zdolnos¢ do pracy.

Warto mie¢ na uwadze, ze obowigzek
skierowania na kontrolne badanie le-
karskie nie dotyczy tylko takich sytuacji,
w ktoérych pracownik powraca do pracy
bezposrednio po zwolnieniu lekarskim.
Na takie badanie nalezy takze skierowac
pracownice powracajagca do pracy po
urlopie macierzynskim lub rodzicielskim,
jezeli w czasie cigzy byta ponad 30 dni
na zwolnieniu.

Powstaje pytanie, czy na badanie na-
lezy skierowa¢ pracownika tylko woéw-
czas, gdy mamy zamiar dopusci¢ go do
pracy, czy takze woéwczas, gdy pracow-
nik bezposrednio po absencji chorobo-
wej lub po ptatnym urlopie zwigzanym
zrodzicielstwem chce skorzystac z urlopu.
Takie sytuacje zdarzaja sie bardzo czesto:
= Po pierwsze, pracodawca ma obo-

wigzek udzielenia catego przystugu-

jacego urlopu bezposrednio po urlo-
pie macierzynskim lub rodzicielskim.
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» Po drugie, czesto zdarza sie, ze pracownikowi zalezy na
przerwaniu uptywajacego okresu zasitkowego. By to zrobic
i naby¢ prawo do kolejnego, wystarczy jeden dzien przerwy
w korzystaniu ze zwolnienia lekarskiego, bez wzgledu na to,
czy pracownik podejmie w tym dniu prace, czy skorzysta
z urlopu, np. na zadanie.

O ile nie ulega watpliwosci, ze pracodawca ma bezwzgledny
zakaz dopuszczenia do pracy pracownika bez aktualnego za-
Swiadczenia lekarskiego stwierdzajacego jego zdolnos¢ do pra-
¢y, udzielenie pracownikowi powracajgcemu do pracy po ponad
30-dniowej chorobie urlopu lub wreczenie mu wypowiedzenia
umowy o prace bez skierowania go na badanie budzi watpliwo-
$ci. Pogtebia je brak jednolitego orzecznictwa sadowego.

Mimo ze nowsze orzecznictwo SN zmierza w kierunku zo-
bowigzywania pracodawcéw do wysytania pracownikéw na ba-
dania kontrolne takze przed udzieleniem im urlopu, wydaje sie,

W wyroku z dnia 26 paZzdziernika 2016 1. (Il PK 9/16) SN przyjat,
ze pracodawca ma obowigzek skierowa¢ pracownika na badania
kontrolne po ponad 30-dniowej chorobie, jezeli pracownik bezpo-
Srednio po zakonczeniu zwolnienia chee skorzystac z urlopu. SN
powotat sie na to, ze niezdolno$¢ do pracy wytgcza mozliwosé
korzystania z urlopu zgodnie z jego przeznaczeniem, w zwigzku
z czym udzielenie urlopu w okresie niezdolnosci do pracy jest nie-
dopuszczalne, takze wowczas gdy, pracownik wyrazit na to zgode.

W wyroku z dnia 9 marca 2011 r. (Il PK 240/10) SN stwierdzit,
ze urlop wypoczynkowy polega na czasowym niewykonywaniu
pracy na dotychczasowym stanowisku i juz tylko z tego powodu
nie mozna przyjac¢, ze niezbednym warunkiem rozpoczecia urlopu
jest przeprowadzenie kontrolnych badan lekarskich.

ze nie powinno to jednak dotyczy¢ oséb powracajacych z ptat-
nych urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem, ktérym k.p. wyraz-
nie przyznaje prawo do wykorzystania urlopu bezposrednio
po ich zakonczeniu. Potwierdza to wyrok z dnia 9 marca 2011
r. (Il PK 240/2010), w ktérym SN wskazat, ze z art. 229 § 2 k.p.
nie mozna wywodzi¢ obowigzku przedstawienia orzeczenia
o zdolnosci do pracy przez pracownice rozpoczynajaca urlop
wypoczynkowy po urlopie macierzyiskim wykorzystanym bez-
posrednio po zakonczeniu okresu niezdolnosci do pracy trwa-
jacej dtuzej niz 30 dni. Wydaje sie takze, ze zadanie od takiego
pracownika zaswiadczenia o zdolnosci do pracy, co wymaga
przerwania nieobecnosci w pracy, umoéwienia sie i udania na
badanie, bytoby sprzeczne z celem przepiséw umozliwiajacych
rodzicom wydtuzenie czasu opieki nad dzieckiem o okres nie-
wykorzystanego wczesniej urlopu.

W innych przypadkach bezpieczniej jest oczywiscie na takie
badania pracownikéw wysyta¢ przed udzieleniem im urlopu, cho¢
zaniechanie w tym przedmiocie nie powinno mie¢ w praktyce
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negatywnych konsekwencji dla pracodaw-
cy. Czesto jednak ochroni interesy praco-
dawcy — zwiaszcza w przypadku, w ktérym
pracownikowi majacemu na celu naduzy-
wanie prawa do $wiadczen z tytutu choro-
by chodzi tylko o przerwanie okresu zasit-
kowego po to, by rozpoczac¢ nowy.

Podobnie, bezpieczniej bedzie skie-
rowac pracownika na badanie lekarskie
przed wreczeniem mu wypowiedzenia
po dtugotrwatej absencji chorobowej.
W przeciwnym razie pracodawca ryzy-
kuje bowiem tym, ze taki pracownik uda
sie w tym samym dniu do lekarza i be-
dzie podwaza¢ wypowiedzenie twier-
dzeniem, ze byt w tym dniu chory, a tym
samym chroniony przed wypowiedze-
niem. Nawet jedli tego nie zrobi, moze
powotywac sie na bezprawnos¢ wypo-
wiedzenia wreczonego bez przeprowa-
dzenia kontrolnych badan lekarskich.

Praktyczny problem ze skierowa-
niem na badanie kontrolne pojawia sie
w sytuacji, gdy pracodawca ma zamiar
bezposrednio po dtugotrwatej absencji
pracownika wreczy¢ mu wypowiedze-
nie z powodu likwidacji jego stanowiska
pracy. W skierowaniu na badanie nalezy
bowiem wskazac¢ stanowisko, zdolno$¢
do zajmowania ktérego ma potwierdzi¢
lekarz medycyny pracy. Gdy za$ takiego
stanowiska nie ma, zostato ono bowiem
zlikwidowane, nie bardzo wiadomo, co
wskazac i czy takie skierowanie bez okre-
$lenia stanowiska lub ze wskazaniem inne-
go ma w ogole sens. Jak sie wydaje, prze-
mawia za tym, ze w takich przypadkach
mozna wreczy¢ wypowiedzenie bez skie-
rowania na badanie. Mimo, ze moze to by¢
kwestionowane, to w wielu przypadkach
moze uchroni¢ pracodawce przed wigk-
szym ryzykiem. Pracownik moze bowiem
twierdzi¢, Zze wykonanie badania nie jest
mozliwe w dniu nastepujacym bezposred-
nio po jego absencjii wykorzystac ten czas,
by przerwac okres zasitkowy i powrdci¢ na
kolejne dhugotrwate zwolnienie. Tym bar-
dziej, ze pracodawca nie ma narzedzi, by
doprowadzi¢ do pozadanej z jego punktu
widzenia sytuacji, w ktérej badanie odby-
wa sie w pierwszym dniu po zakonczeniu
absendji, pracownicy za$ niejednokrotnie
to wykorzystuja, by wizyte u lekarza medy-
cyny pracy odktadac. ¢
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