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PROBLEM , KOMENTARZ

Pracy nie było, a SN każe płacić
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C zy istnieją proste, 
czytelne, niebudzące 
wątpliwości 
przepisy prawne? 

Śmiem twierdzić, że nie. 
Choć, co prawda, polemika 
na tym tle istnieje od dawna 
i właściwie odpowiedź na 
tak postawione pytanie 
może przynieść współczesna 
filozofia interpretacji 
prawniczej. Niewątpliwie 
bogata literatura dotycząca 

wykładni prawa czy 
publikacje dotyczące 
argumentacji prawniczej 
zachęcają do podnoszenia 
ciekawych zagadnień. Jak się 
bowiem okazuje, teoria 
i filozofia prawa (choć wielu 
praktykom wydają się 
zawieszone w próżni), 
wbrew pozorom znajdują 
odzwierciedlenie w rzeczy-
wistości. Jednym z takich 
problemów jest intencjonal-
ność prawodawcy. Niestety 
intencja racjonalnego 
prawodawcy bywa na dużym 
poziomie ogólności. 
Przytoczę jeden przykład 
z mojego podwórka, 
przenosząc uzasadnienie 
postawionej tezy do pozornie 
prostego przepisu prawa 
pracy. 
Zgodnie z art. 188 ustawy 
z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks 
pracy (t.j. Dz.U. z 2014 r. 
poz. 1502) „pracownikowi 
wychowującemu przynaj-

mniej jedno dziecko w wieku 
do 14 lat przysługuje w ciągu 
roku kalendarzowego zwol-
nienie od pracy na 2 dni, 
z zachowaniem prawa do 
wynagrodzenia”. Przepis 
ten na pierwszy rzut oka nie 
powinien budzić żadnych 
wątpliwości. Jest prosty, kla-
rowny i łatwy w zastosowa-
niu. Tak jednak nie jest.
Zgłosiła się do mnie pracow-
nica, matka dwójki dzieci, 
która zgodnie z przyto-
czonym przepisem posia-
dała prawo do dwóch dni 
wolnego na opiekę nad 
dzieckiem do 14 lat. Wszyst-
ko było oczywiste, do chwili 
gdy okazało się, że ta pra-
cownica każde z dzieci ma 
z innym partnerem. Ojciec 
jednego dziecka wyjechał 
i nie ma z nim kontaktu. 
Jednocześnie brak infor-
macji, żeby był pozbawio-
ny praw rodzicielskich. 
Tymczasem ojciec drugiego 

dziecka przebywa z pracow-
nicą i dwójką jej dzieci we 
wspólnym gospodarstwie 
domowym. 
Każdemu rodzicowi przy-
sługują dwa dni wolnego 
od pracy, niezależnie od 
liczby dzieci na wychowa-
niu. Innymi słowy – każdy 
z ojców dzieci ma prawo do 
dwóch dni opieki nad swoim 
dzieckiem – z zachowaniem 
prawa do wynagrodzenia. 
Każdy z nich może również 
dzielić się z matką dziecka 
jednym z dwóch przysługu-
jących im dni lub przenieść 
to uprawnienie w całości na 
matkę dziecka. Postawio-
no mi pytanie – wobec tego 
ile wolnych dni przysługu-
je matce dziecka? Czy 2 + 2 
zawsze równa się 4?
Wróćmy do przepisu, którego 
fragment jeszcze raz przyto-
czę: „(....) przynajmniej jedno 
dziecko (....) zwolnienie od 
pracy na 2 dni (...)”. Literalne 

brzmienie przepisu nie po-
zostawia złudzeń. Matka wy-
chowująca dwójkę i więcej 
dzieci ma prawo do zwol-
nienia w wymiarze jedynie 
dwóch dni. 
Jednocześnie prawem 
każdego z ojców jest również 
zwolnienie na dwa dni 
z zachowaniem prawa do 
wynagrodzenia. Zwolnie-
nie to może być udzielane 
w dowolnym czasie, w od-
dzielnych dniach bądź też 
łącznie. Może być łączone 
z dniami wolnymi od pracy, 
a także z urlopem wypo-
czynkowym. Pomimo wąt-
pliwości wynikających z tego 
przypadku – poinformowa-
łam pracownicę o prawie 
do jedynie 2 dni opieki. Jak 
wspomniałam wyżej, literal-

ne brzmienie przepisu nie 
pozostawiło mi innej moż-
liwości.
Czy aby na pewno tak 
powinno być? Czy ten przy-
kład nie dyskryminuje 
matki dziecka lub patrząc 
szerzej – rodzin wielodziet-
nych? Czy wyznacznikiem 
do jego zastosowania jest 
pozostawanie z dziećmi 
w jednym gospodarstwie 
domowym? Biorąc pod 
uwagę wyjątkowość za-
gadnienia, a także próbu-
jąc spojrzeć na przepis przez 
pryzmat wykładni celowo-
ściowej, można się pokusić 
o ciekawe i niejednoznaczne 
wnioski. A wszystko dlatego, 
że intencja prawodawcy po-
zostaje wciąż na zbyt dużym 
poziomie ogólności.  
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2 plus 2 nie zawsze równa się 4

OPINIE EKSPERTÓW

W analizowanym wyroku SN widoczna jest 
wyraźna tendencja do rozszerzania pojęcia 
ryzyka pracodawcy. Skutkuje to tworzeniem 

niespójnych koncepcji. Idąc tokiem rozumowania SN, 
należałoby przyjąć, że art. 81 k.p. ustanawia dychoto-
miczny podział przeszkód w świadczeniu pracy na 
przeszkody dotyczące pracownika i przeszkody go 
niedotyczące, przy czym jedynie zaistnienie prze-
szkód dotyczących wyłącznie pracownika wyklucza 
zastosowanie tego przepisu. 
Ustawodawca użył sformułowania „przeszkód z przy-
czyn dotyczących pracodawcy”. Nie ma więc podstaw, 
by sąd zezwalał na zastosowanie art. 81 par. 1 k.p. we 
wszystkich sytuacjach, gdy przyczyna nie dotyczy 
pracownika. Innymi słowy, nie ma znaku równości 
między przyczyną dotyczącą pracodawcy a przyczy-
ną, która nie dotyczy podwładnego. W mojej ocenie 
jest to więc przykład niedopuszczalnej rozszerzającej 
interpretacji przepisu, który dotyczy przecież wyjątku 
od zasad ogólnych i powinien być interpretowany 
ściśle. 

W analizowanym stanie faktycznym dyskusyjny po-
zostaje także element faktycznej gotowości pracow-
nika do świadczenia pracy, skoro przeciwwskazania 
lekarskie uniemożliwiały mu podjęcie pracy (zob. 
wyrok SN z 2 września 2003 r., sygn. akt I PK 345/02, 
OSNP 2004/18/308). W okolicznościach danego przy-
padku (w tym w stanie faktycznym, który był przed-
miotem rozstrzygnięcia SN) nie można jednak 
wykluczyć, że wynagrodzenie będzie należne. Sąd 
każdorazowo powinien rozważyć, czy dane działanie 
pracodawcy pozostaje zgodne z zasadami współżycia 
społecznego. Możliwość delegowania pracownika do 
innej pracy w okresie wypowiedzenia, w sytuacji gdy 
zgłasza on stałą i faktyczną gotowość do jej świad-
czenia, powinna wpływać na ocenę odmowy takiego 
delegowania i późniejszego braku wypłaty wynagro-
dzenia. Nie można dopuścić, aby zwyciężyła druga 
skrajność poprzez akceptację stosowania quasi-dys-
cyplinarki. Dzieje się tak, gdy pracownik, pozostając 
formalnie w okresie wypowiedzenia, faktycznie byłby 
pozbawiony wynagrodzenia za ten okres. 
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PROBLEM: Po dłuższym zwolnieniu chorobowym pracownik 
został poddany badaniom kontrolnym, w trakcie których 
stwierdzono przeciwwskazania do pracy na wysokości oraz 
obciążonej stresem, co uniemożliwiało wykonywanie zadań 
na dotychczasowym stanowisku. Stosownie do art. 229 par. 4 
ustawy z 26 czerwca 1974 r. – Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2014 r. 
poz. 1502 ze zm.; dalej: k.p.) pracodawca nie dopuścił pracownika 
do pracy, zwolnił go z obowiązku świadczenia pracy, a następnie 
wypowiedział umowę o pracę. Nie powierzył mu na ten czas 
innych zadań, ponieważ ograniczona zdolność do wykonywania 
pracy na dotychczasowym stanowisku nie była wynikiem wypadku 
przy pracy czy choroby zawodowej. Pracownik cały czas deklarował 
gotowość do wykonywania czynności, które uwzględniałyby 
przeciwwskazania lekarskie, jednak pracodawca nie powierzył mu 
wykonywania innych obowiązków i nie wypłacił wynagrodzenia  
do końca okresu wypowiedzenia. Uzasadniał to tym, iż pracownik 
był niegotowy do wykonywania umówionej pracy z przyczyn nie- 
leżących po stronie pracodawcy, gdyż za takową nie sposób uznać 
stanu zdrowia pracownika. Stosownie do art. 80 zd. 2 k.p. nie było 
więc podstawy prawnej do wypłaty wynagrodzenia. Przepis ten 
gwarantuje bowiem zachowanie prawa do wynagrodzenia za czas 
niewykonywania pracy tylko wtedy, gdy przepis to gwarantuje. 
Z takim stanowiskiem pracodawcy nie zgodził się pracownik. 
Nie zgodziły się też sądy pierwszej i drugiej instancji oraz 
Sąd Najwyższy. Ten ostatni w wyroku z 7 stycznia 2014 r. 
(sygn. akt I PK 150/13, OSNP 2015/3/35) uznał, że pracownikowi 
przysługuje wynagrodzenie przewidziane w art. 81 par. 1 k.p., 
jeżeli pracodawca na podstawie art. 229 par. 4 k.p. nie dopuszcza 
go do pracy wskutek przedstawienia orzeczenia lekarskiego 
stwierdzającego przeciwwskazania do pracy na określonym 
stanowisku. Konkludując swoje stanowisko, SN stwierdził, że 
powód pozostawał w obiektywnej gotowości do wykonywania 
na rzecz pozwanej spółki pracy o innym charakterze niż 
przeciwwskazana w orzeczeniu lekarskim. Skoro takiej pracy 
powodowi nie powierzono, to przysługuje mu wynagrodzenie 
przewidziane w art. 81 par. 1 k.p., bo doznał przeszkód 
w wykonywaniu pracy z przyczyn leżących po stronie pracodawcy, 
choć pracodawcy w tych okolicznościach nie można przypisać 
winy. Na tym właśnie (między innymi) polega ponoszenie przez 
pracodawcę ryzyka gospodarczego i osobowego (socjalnego) jako 
swoista cecha stosunku pracy.
Moim zdaniem jest to stanowisko bardzo daleko idące, które, jak 
zaznaczono w jednym z ustępów uzasadnienia, pozostaje aktualne 
nawet w sytuacjach, w których pracodawca nie ma obiektywnych 
możliwości powierzenia pracownikowi jakiejkolwiek pracy, co 
może być regułą szczególnie u mniejszych pracodawców (czyli 
na większej części rynku pracy). W ten oto sposób poszerzono 
granice ryzyka gospodarczego i osobowego pracodawcy, a nie 
usankcjonowano go. Od uznania niedopuszczenia pracownika 
do pracy z powodu przeciwwskazań lekarskich za przeszkodę 
dotyczącą pracodawcy, skutkującą zachowaniem przez pracownika 
prawa do wynagrodzenia, do dalszego rozszerzania katalogu 
przypadków objętych ryzykiem pracodawcy już bardzo blisko. Kto 
wie, za co jeszcze przyjdzie płacić w przyszłości pracodawcy.  

Przywołane orzeczenie SN może budzić uzasad-
nione kontrowersje. Trudno podzielić pogląd 
składu orzekającego, że w opisanym przypadku 

pracownikowi powinno przysługiwać wynagrodzenie 
za rzekomą gotowość do wykonywana pracy. Sąd 
postawił odważną tezę, że niedopuszczenie pracow-
nika do pracy z powodu przeciwwskazań lekarskich 
stanowi „przyczynę dotyczącą pracodawcy”. Moim 
zdaniem jest ona błędna. Nie sposób odmówić racji 
pracodawcy, który stał na stanowisku, że stan 
zdrowia pracownika jest okolicznością niezależną od 
pracodawcy, o ile ograniczenie zdolności do wykony-
wania pracy nie jest wynikiem wypadku przy pracy 
ani choroby zawodowej.
Niedopuszczenie pracownika do pracy stanowiło w tym 
przypadku tylko wymaganą prawem reakcję praco-
dawcy na utratę przez pracownika zdolności do pracy. 
Pierwotna przeszkoda nie leżała więc po stronie praco-
dawcy, to pracownik przestał spełniać warunki wyma-
gane do świadczenia pracy na swoim stanowisku.
Ponadto wydaje się, że wykładnia art. 81 par. 1 k.p. 
powinna raczej prowadzić do wniosku, że pracow-

nikowi należy się wynagrodzenie za czas niewyko-
nywania pracy, o ile pozostawał on w gotowości do 
świadczenia umówionej pracy, nie zaś pracy w ogól-
ności. Skoro zawierając umowę o pracę, strony uma-
wiają się na wykonywanie konkretnej pracy, to 
trudno potem racjonalnie oczekiwać od zatrudniają-
cego, że będzie płacił za gotowość do wykonywania  
jakiejkolwiek pracy, która w dodatku w zależności 
od ograniczeń pracownika – tych spowodowanych 
stanem jego zdrowia – może być przecież zupełnie 
inna od zapotrzebowania pracodawcy.
Ten aspekt SN w ogóle pominął, ograniczając się 
w zamian do stwierdzenia, że pracodawca ponosi nie 
tylko ryzyko gospodarcze, produkcyjne i osobowe, ale 
również ryzyko socjalne. Prawo istotnie przewiduje 
przypadki, w których pracodawca powinien wypła-
cać pracownikowi wynagrodzenie za pracę również 
za pewne okresy, w których obowiązek świadcze-
nia pracy ulega zawieszeniu. Trudno jednak oprzeć 
się wrażeniu, że w dążeniu do ochrony pracownika 
za wszelką cenę w tym konkretnym przypadku SN 
posunął się chyba zbyt daleko. 
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