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Wplyw orzeczenia lekarskiego o zaistnieniu
przeciwwskazan zdrowotnych do wykonywania
pracy na okreSlonym stanowisku na tres¢

| trwato$¢ stosunku pracy

The impact of a medical certificate of contra-indications to work
in a specific position on the content and durability

Streszczenie

Zgodnie z przepisem art. 229 § 4 k.p., w przypadku
wydania orzeczenia lekarskiego o przeciwwskazaniach
do wykonywania pracy na okreslonym stanowisku, na-
tozony zostat na pracodawce prawny zakaz dopuszcze-
nia pracownika do pracy. Nie jest to jedyna prawna
konsekwencja negatywnego orzeczenia lekarskiego,
ktére w istocie moze sta¢ sie podstawa do dalej idacych
dziafan pracodawcy w sferze tresci i trwatosci umowne-
go stosunku pracy. Orzeczenie stwierdzajace zaistnie-
nie przeciwwskazan zdrowotnych do $wiadczenia pra-
cy moze réwniez stanowi¢ satysfakcjonujaca podstawe
dla wypowiedzenia stosunku pracy prze pracodawce.
Psychofizyczna niezdolno$¢ do $wiadczenia pracy mo-
ze takze pozbawi¢ pracownika prawa do wynagrodze-
nia. Finalnie, negatywne orzeczenie lekarskie moze
uzasadni¢ ingerencje pracodawcy w tres¢ stosunku pra-
cy w zakresie rodzaju powierzanej pracy. Celem arty-
kutu jest proba identyfikacji, usystematyzowania i cha-
rakterystyki skutkéw prawnych negatywnego orzecze-
nia lekarskiego w sferach tredci i trwafosci umownego
stosunku pracy.
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of the employment relationship

Abstract

According to the provision of Article 229 § 4 of the
Labour Code, in case of a medical certificate of
contraindication to work in a certain position, the
employer is legally prohibited from allowing the
employee to work. This is not the only legal consequence
of a negative medical certificate, which may in fact
become the cause of further measures concerning the
content and durability of the contractual employment
relationship. A certificate stating the existence of medical
contraindications to work may also constitute a sufficient
basis for the employer to terminate the employment
relationship. On the other hand, psycho-physical
incapacity to work may deprive the employee of the right
to remuneration. Finally, a negative medical certificate
may also justify the employer's interference in the
content of the employment relationship with regard to
the nature and extent of the work assigned. The purpose
of this study is to identify, systematise and characterise
the legal consequences of a negative medical certificate
in the field of content and durability of the contractual
employment relationship.
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Uwagi wprowadzajace

Jednym z fundamentalnych elementow systemu bezpie-
czefistwa i higieny pracy sa badania profilaktyczne.
Zgodnie z tredcig przepisu art. 229 k.p., na badania pro-
filaktyczne sktadaja si¢ badania wstepne dla osob przyj-
mowanych do pracy (art. 229 § 1 k.p.), badania okreso-
we dla os6b zatrudnionych (art. 229 § 2 zd. 1 k.p.) oraz
badania kontrolne dla pracownikéw wracajacych po
okresie niezdolnosci do pracy trwajacym dfuzej niz 30 dni
(art. 229 § 2 zd. 2 k.p.). Procedura badan profilaktycz-
nych przebiega wedtug okreslonego porzadku, ktory zo-
stal uksztattowany w rozporzadzeniu MZiOS z 30 maja
1996 r. w sprawie przeprowadzenia badan lekarskich
pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki zdrowot-
nej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wyda-
wanych do celow przewidzianych w Kodeksie pracy
(tekst jedn. Dz.U. z 2023 r., poz. 607; (dalej: rozporza-
dzenie). Zgodnie z rozporzadzeniem, pracodawca
w pierwszej kolejnosci wydaje pracownikowi skierowa-
nie na badania profilaktyczne, w ktorym obok rodzaju
samego badania nalezy oznaczy¢ m.in. zajmowane sta-
nowisko oraz opis warunkéw pracy wraz z uwzglednie-
niem czynnikdw niebezpiecznych, szkodliwych dla zdro-
wia lub czynnikéw ucigzliwych lub innych wynikajacych
ze sposOb wykonywania pracy. Nastgpnie pracownik
poddaje si¢ badaniom profilaktycznym, a lekarz doko-
nuje oceny czy w przypadku danego pracownika wyste-
puja przeciwwskazania zdrowotne do §wiadczenia pracy
w warunkach opisanych w skierowaniu i wydaje skon-
kretyzowane orzeczenie lekarskie, w ktorym stwierdza
zdolno$¢ (pozytywne orzeczenie) lub niezdolno$é pra-
cownika (negatywne orzeczenie) do pracy na okreslo-
nym stanowisku.

Naswietlona powyzej procedura przeprowadzania ba-
dan profilaktycznych ma na celu weryfikowanie czy pra-
cownicy zatrudniani w danej organizacji sa psychofizycz-
nie zdolni do §wiadczenia powierzanej im pracy. Jest to
niewatpliwie istotny element zarzadzania ryzykiem w ra-
mach BHP, gdzie pracownik niezdolny do pracy moze
by¢ istotnym Zrddiem zagrozen dla zycia lub zdrowia
wspotpracownikow czy tez nawet osob postronnych. Za-
sadnicza funkcja badan profilaktycznych jest zatem wy-
krycie oraz weczesna eliminacja potencjalnych zagrozen
osobowych. Z tej perspektywy, badania profilaktyczne
maja jednoznacznie prewencyjny charakter. Nadto, jest
to réwniez istotny instrument polityki kadrowej. Nie
ulega bowiem watpliwosci, ze w interesie gospodarczym,
jak 1 organizacyjnym pracodawcy jest zatrudnianie wy-
tacznie w petni sprawnych pracownikow, zas$ jednym
z jego podstawowych obowiazkoéw jest organizowanie
pracy w sposob zapewniajacy bezpieczne i higieniczne
warunki pracy.

W rozwazanym kontekscie nie nalezy takze zapomi-
naé, ze poddanie si¢ badaniom profilaktycznym jest
przedmiotem jednego z podstawowych obowiazkow kaz-
dego pracownika. Taka powinno$¢ wynika wprost z tre-
$ci przepisu art. 211 pkt 5 k.p. Co istotne, tres¢ przed-
miotowego obowiazku nie ogranicza si¢ jedynie do aktu
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poddana si¢ badaniom. Jak stusznie bowiem wskazuje
Sad Najwyzszy, przez wspomniang powinno$¢ nalezy ro-
zumie¢ obowigzek:

1) stawienia si¢ na badania;

2) uzyskania za§wiadczenia lekarskiego;

3) wspdtdziatania z lekarzem w czasie badania oraz

4) informowania o waznych kwestiach zdrowotnych,
ktore moga mie¢ wplyw na tres¢ orzeczenia (zob. wyrok
SN z 17 maja 2017 r., I1 PK 94/16, LEX nr 2350664).

Z tak ujetym obowiazkiem pracownika wiaza si¢ tez
okreslone powinnoSci obciazajace pracodawcg, wsrod
ktorych szczegdlnie istotne znaczenie w kontekscie pod-
jetej analizy ma przede wszystkim obowiazek zastosowa-
nia si¢ do tresci orzeczenia lekarskiego zawierajacego
wynik badania profilaktycznego w rozumieniu przepisu
art. 229 k.p. (Wyka, 2022). Zakres przedmiotowego
obowiazku bedzie ostatecznie zdeterminowany przez
wyniki badaf profilaktycznych oraz tre$¢ orzeczenia.
Pozytywne orzeczenie lekarskie zawiera w swojej tresci
oS$wiadczenie wiedzy lekarza o braku przeciwwskazan
zdrowotnych do pracy na okreS§lonym stanowisku. Legi-
tymowanie si¢ przez pracownika pozytywnym orzecze-
niem lekarskim ogranicza nastepcze obowiazki praco-
dawcy w zasadzie jedynie do powinnoSci przechowywa-
nia dokumentacji w aktach osobowych pracownika
(wzw. z art. 229 § 7 k.p.) oraz do mozliwosci legalnego
dopuszczenia do pracy. Tym samym, pozytywne orze-
czenie lekarskie nie wplywa negatywnie na tres¢ i trwa-
to§¢ stosunku pracy badanego pracownika.

Znacznie dalej idace skutki ma natomiast negatywne
orzeczenie lekarskie, ktorego tres¢ jest oSwiadczeniem
wiedzy lekarza o zaistnieniu przeciwwskazan zdrowot-
nych do pracy na okreS§lonym stanowisku!l. Zgodnie bo-
wiem z jednoznaczng treScig przepisu art. 229 § 4 k.p.,
pracodawca ,nie moze dopusci¢ do pracy pracownika
bez aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego
brak przeciwwskazan do pracy na okre§lonym stanowi-
sku w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na ba-
dania lekarskie”.

W tym miejscu nalezy zdecydowanie zaakcentowac
fakt, ze zastosowanie si¢ przez pracodawce do negatywne-
go orzeczenia lekarskiego w rozumieniu przepisu art. 229
§ 4 k.p. wigze si¢ z dotkliwymi dla pracownika konse-
kwencjami natury prawnej i faktycznej. Konsekwencje
te maja charakter zlozony, a niejednolite oraz nierzadko
asekuracyjne stanowisko krajowej doktryny w petni uza-
sadnia potrzebe przeprowadzenia analizy opisanej
w przedmiotowym opracowaniu. W tym kontekscie, za-
sadniczym celem przedmiotowej pracy jest proba iden-
tyfikacji, usystematyzowania i charakterystyki skutkow
prawnych negatywnego orzeczenia lekarskiego w sfe-
rach tresci i trwalo$ci umownego stosunku pracy. Cel
ten zamierzam osiagnac poprzez walidacje nastepuja-
cych wstepnych hipotez i zatozen:

1) Po pierwsze, zgodnie z wyjSciowym, aczkolwiek
nieco oczywistym, zatozeniem przedmiotowej analizy,
negatywne orzeczenie lekarskie moze w istotny sposob
wplynaé zardwno na tres¢, jak i trwato$¢ stosunku pracy
danego pracownika.
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2) Po drugie, pracodawca ma bezwzgledny obowiazek
niedopuszczenia do pracy pracownika legitymujacego
sie aktualnym negatywnym orzeczeniem lekarskim.

3) Po trzecie, zly stan zdrowia pracownika, stwierdzo-
ny w negatywnym orzeczeniu lekarskim, bedacym wyni-
kiem przeprowadzonych zgodnie ze sztuka lekarska ba-
dan profilaktycznych, moze stanowi¢ wystarczajaca
przyczyng uzasadniajaca rozwigzanie przez pracodawce
stosunku pracy za wypowiedzeniem.

4) Po czwarte, pracownik — z wyjatkiem przypadkéw
wyraznie uregulowanych w przepisach szczegdlnych —
nie zachowuje prawa do wynagrodzenia za okres, w kto-
rym nie $wiadczy pracy w wyniku niedopuszczenia go do
pracy na podstawie art. 229 § 4 k.p.

5) Po piate, pracodawca — z wyjatkiem przypadkow
wyraznie uregulowanych w przepisach szczegdlnych —
nie ma prawnego obowigzku powierzenia innej pracy
pracownikowi legitymujgcemu si¢ aktualnym negatyw-
nym orzeczeniem lekarskim.

Obowiazek niedopuszczenia do pracy
pracownika z negatywnym
orzeczeniem lekarskim

Wyjsciowa i prymarna konsekwencjg wydania przez le-
karza orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego zaistnie-
nie przeciwwskazan zdrowotnych do pracy na okre§lo-
nym stanowisku jest aktualizacja adresowanego do pra-
codawcy bezwzglednego zakazu dopuszczenia pracowni-
ka do pracy, co wprost wynika z wczesniej przywotanego
przepisu art. 229 § 4 k.p. Przez dopuszczenie do pracy
nalezy rozumie¢ kazde zachowanie pracodawcy, ktorego
skutkiem byloby umozliwienie pracownikowi wykony-
wania pracy na zajmowanym przez niego stanowisku —
co moze przyjac forme zardwno wydania polecenia wy-
konania pracy okreslonego rodzaju, jak i forme jakiego-
kolwiek innego zachowania, ktore faktycznie umozliwi-
toby pracownikowi samodzielne podjgcie pracy (Racz-
kowski, 2014; Wujczyk, 2014)2. Tym samym, bezpraw-
nym zachowaniem w rozwazanym kontekscie bytoby
roéwniez zaniechanie polegajgce na biernym tolerowaniu
pracy pracownika mimo wiedzy pracodawcy o aktual-
nym negatywnym orzeczeniu lekarskim. Nalezy rowniez
w tym miejscu podkresli¢, ze fakt niedopuszczenia pra-
cownika do pracy per se nie wyptywa na trwato$¢ stosunku
pracy, ktory trwa dalej mimo stwierdzenia okre§lonych
przeciwwskazan zdrowotnych do $§wiadczenia pracy.
Wynika to z faktu, ze dopuszczenie lub niedopuszczenie
do pracy to zachowania nalezace do sfery realizacji na-
wigzanego juz, waznego i trwajacego stosunku pracy
(zob. wyrok SN z 07 lipca 2005 r., IT UK 275/04, OSNP
2006/5-6, poz. 96).

Dopuszczenie pracownika do pracy mimo negatywne-
go orzeczenia lekarskiego jest niewatpliwie zachowaniem
bezprawnym. W rozwazanym scenariuszu, zaistniala
bezprawno$¢ zachowania pracodawcy nie przektada sie
jednak na mozliwos$¢ zakwestionowania skutecznosci sa-
mego aktu dopuszczenia do pracy, jak i Swiadczenia pra-
cy realizowanego przez pracownika. Innymi stowy, pra-

ce pracownika dopuszczonego do pracy mimo negatyw-
nego orzeczenia lekarskiego nalezy zakwalifikowa¢ jako
w pelni skuteczne §wiadczenie pracy. Nalezy jednak mie¢
na uwadze, ze ww. bezprawno$¢ zachowania pracodawcy
wigze si¢ z okreSlonymi konsekwencjami prawnymi.

Po pierwsze, nalezy pamigtaé, ze jednym z podstawo-
wych obowigzkéw pracodawcy jest zapewnienie wszyst-
kim pracownikom bezpiecznych i higienicznych warun-
kow pracy. To pracodawca ponosi odpowiedzialno$é za
bezpieczne i higieniczne warunki pracy. Tak ujety obo-
wigzek ma swoje bezwzglednie obowiazujace zrodio wy-
stowione w przepisach art. 94 pkt 4 k.p. oraz art. 207 ust. 1 k.p.
W powyzszym kontek$cie nie powinno zatem budzié
wiekszych watpliwosci zatozenie, ze dopuszczenie pra-
cownika do pracy wbrew negatywnemu orzeczeniu le-
karskiemu w rozumieniu przepisu art. 229 § 4 k.p. moz-
na kwalifikowa¢ jako wykroczenie przeciwko prawom
pracownika, w tym w szczeg6lnosci jako czyn zabronio-
ny stypizowany w przepisie art. 283 § 1 k.p., ktory pole-
ga na naruszeniu przepisow lub zasad BHP przez pod-
miot odpowiedzialny za stan bezpieczefistwa i higieny
pracy albo kierujacy pracownikami lub osobami fizycz-
nymi3. Taka kwalifikacja bezprawnego zachowania pra-
codawcy jest rowniez zgodna z dotychczasowa praktyka
sadow pracy w Polsce (por. m.in. wyrok SA w Gdanisku
z 11 stycznia 2017 r., III AUa 1443/16, LEX nr 2257017,
wyrok WSA w Szczecinie z 12 sierpnia 2010 r., IT SA/Sz
542/10, LEX nr 754818 oraz wyrok SN z 6 sierpnia 2015 r.,
III PK 4/15, LEX nr 1923847).

Po drugie, dopuszczenie pracownika do pracy mimo
negatywnego orzeczenia lekarskiego wigze si¢ rowniez
z istotnym ryzykiem po stronie pracodawcy. Zgodnie bo-
wiem z utrwalong juz linig orzecznicza Sadu Najwyzsze-
go, dopuszczenie do pracy pracownika, ktorego stan
zdrowia obiektywnie uniemozliwia bezpieczne i higie-
niczne §wiadczenie pracy na zajmowanym stanowisku
moze zosta¢ zakwalifikowane jako zewngtrzna przyczy-
na wypadku przy pracy (por. wyroki SN: z 5 czerwca
2009 r., I UK 33/09, OSNP 2011/3-4/41; z 18 sierpnia
2009 r., I PK 18/09, LEX nr 528154 oraz z 22 czerwca
2015 r., I PK 235/14, LEX nr 2026874). Jak stusznie
wskazuje Sad Najwyzszy, w takiej konfiguracji samo wy-
konywanie pracy jest zewnetrznym czynnikiem szkodli-
wym dla zdrowia pracownika, a sam fakt jej wykonywania
czyni niemozliwym objecie danego pracownika efektyw-
na ochrong przed szkodliwym oddzialywaniem warun-
kow pracy na jego zdrowie (zob. wyrok SN z 18 sierpnia
2009 r., I PK 18/09, LEX nr 528154).

Co ciekawe, zgodnie ze stanowiskiem krajowej judy-
katury, zewnetrzna przyczyna wypadku przy pracy be-
dzie nie tylko dopuszczenie pracownika do pracy mimo
negatywnego orzeczenia lekarskiego. Taka sama kwali-
fikacje przyjmuje si¢ rowniez w przypadkach dopuszcze-
nia pracownika do pracy:

1) bez przeprowadzenia badan kontrolnych;

2) na podstawie nieaktualnego orzeczenia lekarskie-
go albo

3) na podstawie oczywiScie bigdnego aktualnego
orzeczenia lekarskiego*.
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W kontekscie trzeciego z wyzej wymienionych przy-
padkow nalezy na marginesie zauwazyC, ze w Swietle
nakreslonego ryzyka pracodawca powinien krytycznie
i asekuracyjnie podchodzi¢ do treéci aktualnych orze-
czeh lekarskich. Orzeczenie lekarskie o okre$lone;j tre-
$ci bowiem nie stanowi niepodwazalnej gwarancji legal-
nego dzialania pracodawcy w zakresie decydowania
o dopuszczeniu pracownika do pracy, a bezrefleksyj-
nos¢ pracodawcy w tym zakresie moze wiazac si¢ z opi-
sanymi wyzej konsekwencjami. W ramach obowigzkdéw
z zakresu BHP, pracodawca — kierujac si¢ troska o wla-
sne bezpieczefistwo prawne — powinien zatem w mery-
toryczny sposob badaé tre§¢ otrzymywanych orzecze
lekarskich pod katem oczywistych i jaskrawych btedow
w zakresie kwalifikacji stanu zdrowia badanych pracow-
nikéw. Jak wyjasnia Sad Najwyzszy, w rozwazanym kon-
tekscie ,,oczywista btedno$¢ zaswiadczenia lekarskiego
ma miejsce wtedy, gdy tatwo dostrzec jego wady lub braki,
bez wnikania w zawarta w nim, zastrzezong dla lekarzy, oce-
n¢ merytoryczng stanu zdrowia pracownika” (zob. wyrok
SN z 5 czerwca 2009 r., I UK 33/09, OSNP 2011, nr 34,
poz. 41).

Stwierdzona negatywnym orzeczeniem
lekarskim niezdolnos¢ do pracy

jako przyczyna uzasadniajgca
wypowiedzenie stosunku pracy

Dokonujac pewnej gradacji potencjalnych skutkéw ne-
gatywnego orzeczenia lekarskiego dla tresci i trwatoSci
stosunku pracy danego pracownika, bez watpienia naj-
dalej idacg konsekwencja jest mozliwo§¢ rozpatrywania
takiego stanu rzeczy z perspektywy podstaw do jedno-
stronnego rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce.
W tym kontekscie nalezy przyja¢ kategoryczne stanowi-
sko, zgodnie z ktorym orzeczenie lekarskie stwierdzaja-
ce zaistnienie przeciwwskazan zdrowotnych do wykony-
wania pracy na zajmowanym przez pracownika stanowi-
sku moze stanowi¢ dostateczna podstawe faktyczna
o$wiadczenia woli pracodawcy o rozwigzaniu stosunku
pracy z zachowaniem okresu wypowiedzenia. Innymi
stowy, pracodawca moze w sposob zgodny z prawem wy-
powiedzie¢ stosunek pracy pracownika, w przypadku
ktdérego brak petnej psychofizycznej zdolnosci do pracy
zostal potwierdzony negatywnym orzeczeniem lekar-
skim w rozumieniu przepisu art. 229 § 4 k.p.

Taka konstatacja wynika wprost z jednolitego stanowi-
ska polskich sagdoéw pracy (por. m.in. wyroki SN z 12 stycz-
nia 1998 r., I PKN 466/97, OSNP 1998, nr 23, poz. 677
oraz z 16 grudnia 1999 r., I PKN 469/99, OSNP 2001,
nr 10, poz. 346). W rozwazanym kontekscie szczegdlnie
relewantne pozostaje stanowisko SN z wyroku z 16
grudnia 1999 r., w ktorym sposob kategoryczny przyjeto,
ze ,,przeciwwskazanie lekarskie do wykonywania chocby
jednego obowiazku nalezacego do zakresu czynnoSci na
zajmowanym stanowisku pracy uzasadnia wypowiedze-
nie umowy o pracg” (zob. wyrok SN z 16 grudnia 1999 r.,
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I PKN 469/99, OSNP 2001, nr 10, poz. 346). Nie ulega
zatem watpliwoSci, ze orzeczenie lekarskie, w ktorym zi-
dentyfikowano jakiekolwiek przeciwwskazania do pracy
na zajmowanym stanowisku moze wplynaé takze na
trwato$¢ stosunku pracy poprzez potwierdzenie faktu
zaistnienia rzeczywistej, konkretnej i zindywidualizowa-
nej przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie stosunku pra-
cy przez pracodawce z zachowaniem wlasciwego okresu
wypowiedzeniaS. Przyczyna ta jest brak petnej psychofi-
zycznej zdolnoSci pracownika do uzgodnionej pracy.
Okoliczno$¢ ta moze w rownie legalny sposdb zostaé wy-
korzystana przez pracodawce do wypowiedzenia warun-
kow pracy i placy w trybie przewidzianym w przepisie
art. 42 k.p.

W ramach przedmiotowej sekcji nalezy takze poddaé
pod rozwage sytuacje, w ktorej doszlo do skutecznego
ztozenia przez pracodawcg o$wiadczenia woli o wypo-
wiedzeniu stosunku pracy z powodu negatywnego orze-
czenia lekarskiego, ktore nastepnie zostato zakwestiono-
wane przez pracownika w trybie przewidzianym w § 5
ust. 1 rozporzadzenia, a w orzeczeniu lekarskim wyda-
nym w trybie odwolawczym ostatecznie stwierdzono
brak przeciwwskazaf do pracy na stanowisku¢. Warto
zastanowic sie, czy w takim stanie faktycznym pracodaw-
ca powinien cofng¢ oSwiadczenie woli o rozwigzaniu sto-
sunku pracy za wypowiedzeniem lub powinien przywro-
ci¢ pracownika do pracy (gdy skutek rozwigzujacy
przedmiotowego o§wiadczenia juz nastapit).

W mojej ocenie, sam fakt skutecznego zakwestiono-
wania negatywnego orzeczenia lekarskiego per se nie
wplywa na skutecznos$¢ ztozonego wczesniej przez pra-
codawce oSwiadczenia woli, jak i nie rodzi po jego stro-
nie zadnych obowigzkéw zmierzajacych do wzruszenia
lub cofnigcia zaistniatych juz skutkdw prawnych takiego
o$wiadczenia. Po pierwsze, jak wskazuje Sad Najwyzszy,
mozliwo$¢ wypowiedzenia stosunku pracy w zwigzku
z negatywnym orzeczeniem lekarskim jest niezalezna od
tego czy przed zlozeniem oS$wiadczenia woli przez pra-
codawcg pracownik wyczerpal procedure odwotawcza
(zob. wyrok SN z 17 kwietnia 2014 r., III PK 95/13,
OSNP 2015, nr 9, poz. 123). Po drugie, aktualnie brak
jest w polskim systemie prawnym normy, ktéra nakazy-
walaby pracodawcy przywrOcenie pracownika do pracy
lub cofnigcie o§wiadczenia woli o rozwigzaniu stosunku
pracy w zwigzku ze skutecznym zakwestionowaniem ne-
gatywnego orzeczenia lekarskiego w procedurze odwo-
tawczej. Tym samym, w rozwazanej sytuacji pracownik
uzyskujacy korzystne dla siebie orzeczenie lekarskie
w procedurze odwotawczej, ktory jednoczesnie jest zain-
teresowany utrzymaniem lub ,,odzyskaniem” zatrudnie-
nia, musi pozosta¢ podmiotem aktywnym, ktéry swoich
ewentualnych praw moze dochodzi¢ jedynie poprzez od-
wolanie si¢ od wypowiedzenia umowy o prace do sadu
pracy i wykazanie, ze przyczyna wskazana przez praco-
dawce nie byla faktyczna.

Koficzac przedmiotowy watek analizy nalezy takze
wyraznie podkresli¢, ze wypowiedzenie stosunku pracy
w zwiazku z negatywnym orzeczeniem lekarskim po-
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winno by¢ traktowane przez pracodawce jako ultima
ratio, za§ samo orzeczenie o przeciwwskazaniach zdro-
wotnych do wykonywania pracy na okre§lonym stano-
wisku nie stanowi niepodwazalnej przyczyny uzasad-
niajacej rozwigzanie stosunku pracy. Nalezy bowiem
mie¢ na uwadze, ze w istocie, to nie negatywne orze-
czenie lekarskie per se stanowi wystarczajacg przyczy-
ne¢ uzasadniajaca wypowiedzenie stosunku pracy, lecz
obiektywny i rzeczywisty (zly) stan zdrowia badanego
pracownika powodujacy jego — chocby czeSciowa —
niezdolno$¢ do pracy (zob. wyrok SN z 17 kwietnia
2014 r., ITI PK 95/13, OSNP 2015, nr 9, poz. 123).

W takim ujeciu, negatywne orzeczenie lekarskie po-
winno by¢ traktowane przede wszystkim jako doku-
ment (dowdd) opisujacy stan zdrowia badanego pra-
cownika, ktorego tres¢ zawiera o§wiadczenie wiedzy le-
karza przeprowadzajacego dane badanie (zob. wyrok
SN z 17 kwietnia 2014 r., III PK 95/13, OSNP 2015, nr 9,
poz. 123). Jak stusznie w rozwazanym kontekscie pod-
kresla Sad Najwyzszy, dokument ten ,nie wigze sadu
pracy w ocenie zasadno$ci dokonanego przez praco-
dawce wypowiedzenia [...], gdyz to nie dokument w po-
staci [...] orzeczenia, lecz spowodowana stanem zdrowia
pracownika faktyczna niezdolno$¢ do pracy na dotych-
czasowym stanowisku stanowi przyczyn¢ wypowiedze-
nia [...]” (wyrok SN z 17 kwietnia 2014 r., IIT PK 95/13,
OSNP 2015, nr 9, poz. 123). Tym samym, pracownik —
odwolujac si¢ od o§wiadczenia pracodawcy o rozwigza-
niu stosunku pracy w zwigzku z negatywnym orzecze-
niem lekarskim — moze swoje stanowisko oprzeé na za-
rzucie blednej oceny rzeczywistego stanu zdrowia do-
konanej przez lekarza orzecznika, zmierzajac tym sa-
mym do zakwestionowania faktycznego charakteru
przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie stosunku pra-
cy. Co réwnie wazne, taka strategia procesowa pracow-
nika nie jest uzalezniona od tego, czy skorzystal on
wczesniej z prawa do zakwestionowania samego orze-
czenia lekarskiego, jak i nie jest zarezerwowana wy-
tacznie dla oczywistych biedow lekarskich (zob. wyroki
SN z 9 marca 2011 r., II PK 225/10, OSNP 2012,
nr 9-10, poz. 112 oraz z 17 kwietnia 2014 r., III PK
95/13, OSNP 2015, nr 9, poz. 123). Nadto, nalezy takze
pamicetaé, ze pracodawca nie powinien rowniez bezkry-
tycznie kierowacé si¢ orzeczeniami lekarskimi, ktore sa
yoczywiScie bfedne”, co Sad Najwyzszy ttumaczy jako
stan, w ktorym dostrzezenie wad lub brakéw danego
orzeczenia jest tatwe i mozliwe, ,bez wnikania w za-
strzezona dla lekarzy oceng merytorycznga” (zob. wyrok
SN z 17 kwietnia 2014 r., III PK 95/13, OSNP 2015,
nr 9, poz. 123).

Tym samym, ponownie podkresli¢ nalezy, ze nega-
tywne orzeczenie lekarskie nie daje pracodawcy nie-
podwazalnej gwaranql i pewnosci co do zasadnosci de-
CYZ]I 0 rozwigzaniu stosunku pracy, a sam pracownik
moze wszelkimi dostepnymi Srodkami dowodowymi wy-
kaza¢, ze jest on zdolny do pracy, podwazajac tym sa-
mym faktyczny charakter przyczyny wskazanej przez
pracodawceg.

Prawo pracownika do wynagrodzenia
a niedopuszczenie do pracy
w trybie art. 229 § 4 k.p.

W wymiarze tresci stosunku pracy pracownika dotknie-
tego negatywnym orzeczeniem lekarskim bez zwatpienia
najistotniejszym elementem pozostaje przede wszystkim
problem zachowania prawa do wynagrodzenia w okresie
niedopuszczenia do pracy. W zarysowanym kontekscie,
pytaniem wymagajacym udzielenia jednoznacznej odpo-
wiedzi jest kwestia tego czy pracownikowi, ktory nie wy-
konuje pracy w zwiazku z niedopuszczeniem go do pra-
cy na podstawie przepisu art. 229 § 4 k.p., powinno przy-
stugiwac wynagrodzenie za czas niewykonywania pracy?

Zgodnie z jednoznaczna regula wyrazong w przepisie
art. 80 k.p., pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za
prace wykonana, tj. za zrealizowane §wiadczenia na
rzecz pracodawcy w danym okresie. Jest to bezposred-
nia konsekwencja przyjetego modelu umownego stosun-
ku pracy, ktory bazuje na ekwiwalentnym charakterze
$wiadczen wzajemnych (Raczka, 2014; Wagner, 2017;
Prusinowski, 2022; Maniewska, 2023). W tresci tego sa-
mego przepisu wprowadzono jednak wyrazny wyjatek od
ww. reguly. Zgodnie bowiem z tre$cig przepisu art. 80 zd.
2 k.p., ,,za czas niewykonywania pracy pracownik zacho-
wuje prawo do wynagrodzenia tylko wowczas, gdy prze-
pisy prawa pracy tak stanowia”. Naturalnie, wynagro-
dzenie, o ktdorym mowa w zd. 2 komentowanego przepi-
su nie jest wynagrodzeniem sensu stricto, lecz w swojej
istocie petni funkcje $wiadczenia gwarancyjnego ze sto-
sunku pracy za okresy nieprzepracowane w zwigzku
z zaistnieniem jednego z konkretnych zdarzefi prawnych
ujetych w katalogu zamknietym (Raczka, 2014; Wagner,
2017).

Z perspektywy problemu prawnego zasygnalizowane-
go na poczatku przedmiotowej sekcji najwazniejsze zna-
czenie ma fakt, ze Zrédlem prawa pracownika do ww.
Swiadczenia gwarancyjnego moze by¢ jedynie konkretny
przepis prawa, w ktéorym powigzano dane zdarzenie
prawne powodujace niemozliwo$¢ $wiadczenia pracy
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia (Raczka, 2014;
Sw1qtk0wsk1 2018; Wagner, 2017). Zdarzenia te, cho¢
maja heterogeniczny charakter” oraz zréznicowane pod-
stawy prawnes, ostatecznie tworza katalog zamkniety.
Co niewatpliwe, w zwiazku z wyjatkowym charakterem
$wiadczenia gwarancyjnego, wyraznie zaakcentowanym
przez prawodawce poprzez uzycie zastrzezenia ,tylko
wowczas”, za niedopuszczalne uznaé nalezy jakiekol-
wiek proby rozszerzenia przedmiotowego katalogu przy
uzyciu pozajezykowych metod wyktadni.

Przechodzac do meritum zauwazy¢ nalezy, ze pra-
cownik niedopuszczony do pracy przez pracodawcg na
podstawie art. 229 § 4 k.p. niewatpliwie nie $wiadczy
pracy. Majac zatem na uwadze wyjatkowy charakter sa-
mego $wiadczenia gwarancyjnego oraz kierujac si¢ zalo-
zeniem o racjonalnosci prawodawcy przyja¢ nalezy, ze
zachowanie prawa pracownika do wynagrodzenia
w okresie niedopuszczenia do pracy w zwigzku z nega-
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tywnym orzeczeniem lekarskim musiatoby by¢ poparte
konkretna podstawa prawna. Takiej wyraznej i jedno-
znacznej podstawy prawnej nie odnajdziemy jednak za-
réwno w kodeksie pracy, jak i w innych potencjalnie re-
lewantnych aktach normatywnych. Fakt ten zmusza na
poziomie wyktadni jezykowej do przyjecia jednoznacz-
nego stanowiska, zgodnie z ktorym pracownikowi niedo-
puszczonemu do pracy przez pracodawce na podstawie
przepisu art. 229 § 4 k.p. prawo do §wiadczenia gwaran-
cyjnego z przepisu art. 80 zd. 2 k.p. nie przystuguje.

Trudno réwniez w tym zakresie mowic o jakiejkol-
wiek luce prawnej. Nalezy bowiem zatozy¢, ze racjonal-
ny prawodawca, chcac zagwarantowal pracownikowi
$wiadczenie gwarancyjne w analizowanej sytuacji,
wprost przewidzialby taka gwarancje w konkretnym
przepisie prawa, tak jak zostalo to uregulowane m.in.
w przypadku niezdolnosci do pracy wynikajacej z choro-
by i wypadku przy pracy (art. 92 k.p.), czy tez w czasie
przeprowadzanych okresowych lub kontrolnych badaf
lekarskich (art. 229 § 3 k.p.). Szczegolnie drugi z wymie-
nionych przyktadéw, w zwiazku z umiejscowieniem
w tym samym artykule kodeksu pracy, zdaje si¢ potwier-
dza¢ trafno$¢ mojego stanowiska.

Na tle powyzej zarysowanej argumentacji za dyskusyj-
ne i kontrowersyjne nalezy zatem uzna¢ stanowisko Sadu
Najwyzszego, zgodnie z ktdrym ,,pracownikowi przystu-
guje wynagrodzenie przewidziane w art. 81 § 1 k.p., jeze-
li pracodawca na podstawie art. 229 § 4 k.p. nie dopusz-
cza go do pracy wskutek przedstawienia orzeczenia lekar-
skiego stwierdzajacego przeciwwskazania do pracy na
okre$lonym stanowisku” (zob. wyrok SN z 7 stycznia 2014 1.,
I PK 150/13, OSNP 2015, nr 3, poz. 35).

Stanowisko to zostalo oparte na stanie faktycznym,
w ktorym:

1) wobec pracownika wydano negatywne orzeczenie
lekarskie, w ktorym stwierdzono u niego wystapienie
przeciwwskazan zdrowotnych do wykonywania pracy na
wysokoSci oraz do pracy obcigzonej stresem;

2) lekarz orzecznik nie uznal jednak pracownika za
catkowicie niezdolnego do pracy, a stwierdzone prze-
ciwwskazania dotykaly tylko czesci obowiazkow skiada-
jacych si¢ na zakres uzgodnionej pracy;

3) pracodawca w reakcji na ww. orzeczenie lekarskie
nie dopuscit pracownika do pracy na podstawie art. 229
§ 4 k.p. oraz poinformowal go, ze za okres niedopusz-
czenia do pracy nie zamierza wyplaca¢ mu wynagrodze-
nia;

4) pracownik wielokrotnie wyrazal gotowo$¢ do wy-
konywania pracy odpowiadajacej jego kwalifikacjom
oraz przeciwwskazaniom lekarskim;

5) pracodawca nie powierzyl pracownikowi pracy,
ktora odpowiadataby kwalifikacjom pracownika oraz
ktora uwzgledniataby przeciwwskazania zawarte w ne-
gatywnym orzeczeniu lekarskim;

6) pracodawca ostatecznie rozwiazal z pracownikiem
umowe o prace za wypowiedzeniem z powodu braku
mozliwosci powierzenia mu innej pracy.

Bazujac na tak zakre§lonym stanie faktycznym Sad
Najwyzszy doszedt do wniosku, ze:
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1) pracownik byt gotowy do pracy w zakresie nieobje-
tym przeciwwskazaniami lekarskimi zawartymi w nega-
tywnym orzeczeniu,

2) pozostawal w gotowosci do pracy w tym zakresie;

3) wielokrotnie deklarowal zamiar wykonywania pra-
cy i pozostawal w dyspozycji pracodawcy oraz

uznal, ze w takiej sytuacji fakt niepowierzenia pra-
cownikowi pracy jest przyczyna lezaca po stronie praco-
dawcy, co kumulatywnie uzasadnia roszczenie pracowni-
ka o wyplate wynagrodzenia z przepisu art. 81 § 1 k.p.
Co istotne, opisane stanowisko uznaje si¢ za ugruntowa-
ne — pojawia sie¢ ono w pozniejszych orzeczeniach Sadu
Najwyzszego (zob. m.in. postanowienie SN z 5 lipca
2022 r., I PSK 298/21, LEX nr 3478524), jak i jest bez-
krytycznie kolportowane w opracowaniach naukowych
(por. m.in. Maniewska, 2019; Swiatkowski, 2018 oraz
Wyka, 2022). W mojej ocenie, stanowisko, zgodnie
z ktorym w okresie niedopuszczenia do pracy na podsta-
wie art. 229 § 4 k.p. pracownik nabywa prawo do wyna-
grodzenia gwarancyjnego z art. 81 § 1 k.p. jest nieuza-
sadnione zaréwno z perspektywy przestanek warunkuja-
cych prawo do $wiadczenia z art. 81 § 1 k.p., jak i istoty
rozkladu ryzyka ze stosunku pracy.

Rozpoczynajac od analizy przestanek warunkujacych
Swiadczenie gwarancyjne z art. 81 § 1 k.p. nalezy zauwa-
zy¢, ze prawo pracownika do przedmiotowego Swiadcze-
nia jest w istocie uzaleznione od kumulatywnego zaist-
nienia powigzanych ze soba warunkéw w postaci (1) do-
znania przez pracownika przeszkody w wykonywaniu
pracy, ktdrej zrodio powigzane jest z pracodawcg oraz
(2) obiektywnej gotowosci pracownika do $wiadczenia
pracy wynikajacej z tresci stosunku pracy.

Podazajac za dominujacym w orzecznictwie i doktry-
nie stanowiskiem odnoszacym si¢ do pierwszej z ww.
przeslanek, za uzasadnione przyja¢ mozna twierdzenie,
ze niemozliwo$¢ §wiadczenia pracy przez pracownika w wy-
niku niedopuszczenia go do pracy na podstawie art. 229
§ 4 k.p. jest przeszkoda dotyczaca pracodawcy w rozu-
mieniu przepisu art. 81 § 1 k.p. Zgodnie przyjmuje si¢
bowiem, ze konstrukt ,przeszkody z przyczyn dotyczgcych
pracodawcy” nalezy interpretowac w sposdb szeroki, nie
ograniczajac si¢ w tym zakresie jedynie do przeszkod
spowodowanych lub zawinionych przez pracodawce
(Denisiuk, 2015, s. 109-110; Prusinowski, 2022; Swigt-
kowski, 2018). W istocie, z perspektywy tresci przepisu
art. 81 § 1 k.p., przy dekonstrukcji przyczyn ujetych
w przedmiotowym przepisie przyja¢ nalezy dychoto-
miczny podzial, ktéry w zasadzie narzuca klasyfikacje
tychze przyczyn na:

1) przyczyny dotyczace jedynie pracownika lub od
niego jedynie zalezne (ktore wykluczaja prawo do
Swiadczenia gwarancyjnego) oraz

2) pozostate przyczyny — generowane przez obie stro-
ny stosunku pracy, zalezne od zachowania pracodawcy
lub od niego niezalezne® (Wagner, 2017).

Zdaje sie, ze w przypadku pracownika niedopuszczo-
nego do pracy na podstawie art. 229 § 4 k.p. dochodzi do
powstania przeszkody, ktorej zrodto ma charakter ,mie-
szany”, na ktdry sktada si¢ po stronie pracownika brak
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pelnej zdolnoSci psychofizycznej do §wiadczenia uzgod-
nionej pracy, za§ po stronie pracodawcy — akt niedo-
puszczenia pracownika do pracy.

Zdecydowanie odrzucam natomiast stanowisko,
zgodnie z ktorym pracownik — wobec ktorego wydano
negatywne orzeczenie lekarskie w rozumieniu przepisu
art. 229 § 4 k.p. - moze jednoczeSnie w tym czasie pozo-
stawa¢ w obiektywnej gotowosci do Swiadczenia pracy
w rozumieniu przepisu art. 81 § 1 k.p. Warto bowiem
w tym kontekscie przypomnieé, ze zgodnie z ugruntowa-
nym stanowiskiem Sadu Najwyzszego (por. m.in. wyroki
SN z 23 wrzeénia 2004 r. I PK 541/2003, OSNP 2005/7
poz. 94; z 2 wrze$nia 2003 r., I PK 345/02, OSNP
2004/18, poz. 308; z 11 stycznia 2006 r., II PK 111/05,
OSNP 2006/23-24, poz. 347 i z 14 grudnia 2009 r., I PK
115/09, LEX nr 577683) na obiektywna gotowo$¢ do
$wiadczenia pracy w rozumieniu przepisu art. 81 § 1 k.p.
sktadaja si¢ cztery nastepujace komponenty, ktére mu-
sza wystapi¢ kumulatywnie:

1) Po pierwsze, pracownik powinien mie¢ zamiar wy-
konywania pracy, co powinno by¢ rozumiane jako fak-
tyczna wola podjecia pracy.

2) Po drugie, pracownik powinien by¢ faktycznie
zdolny do §wiadczenia pracy, co ttumaczy si¢ jako aktu-
alna petna psychofizyczna zdolno$¢ do $wiadczenia
uzgodnionej pracy.

3) Po trzecie, pracownik powinien wyraznie i konse-
kwentnie uzewnetrznia¢ pracodawcy swoja gotowo$¢ do
wykonywania uzgodnionej pracy, co wymaga stalego
i aktywnego sygnalizowania swojej gotowosci do $wiad-
czenia pracy w ustalonym czasie i miejscu (por. wyroki
SN z 14 pazdziernika 2013 r., II PK 16/13, LEX
nr 1409527 oraz z 4 pazdziernika 2007 r., I PK 126/07,
OSNP 2008/23-24, poz. 348).

4) Po czwarte, pracownik powinien pozostawac
w dyspozycji pracodawcy, co rozumiane jest jako mozli-
woS¢ niezwlocznego podjecia pracy w reakcji na wezwa-
nie pracodawcy (Prusinowski, 2022).

Juz samo spojrzenie na drugi z ww. warunkow jedno-
znacznie potwierdza, ze pracownik dotkniety negatywnym
orzeczeniem lekarskim w rozumieniu przepisu art. 229
§ 4 k.p. obiektywnie nie moze pozostawaé w gotowosci
do $wiadczenia pracy (Janik, 2016). Istota negatywnego
orzeczenia lekarskiego jest bowiem stwierdzenie aktual-
nego stanu, w ktorym pracownik nie posiada petnej psycho-
fizycznej zdolnosci do $wiadczenia uzgodnionej pracy!f.
Podkresli¢ nalezy rowniez, ze w analizowanym kontek-
$cie znaczenie prawne ma jedynie stan pelnej psychofi-
zycznej zdolnosci pracownika do uzgodnionej rodzajowo
pracy (Janik, 2016). Stan ten jest natomiast obiektywnie
niemozliwy do osiagni¢cia w sytuacji, w ktdrej przeciw-
wskazania zdrowotne zawarte w negatywnym orzeczeniu
lekarskim dotyczyloby chocby jednego obowiazku skfa-
dajacego si¢ na rodzajowo okre§lony przedmiot pracy
danego pracownika. Stan zdrowia pracownika per se nie
wplywa bowiem na zmiang¢ uzgodnionego i wiazacego
strony rodzaju pracy, ktory jest w koficu immamentnym
iistotnym przedmiotowo elementem treSciowym stosun-
ku pracy. W takim ujeciu, peina psychofizyczna zdol-

no$¢ do $wiadczenia pracy powinna by¢ oceniania z per-
spektywy miernika rodzajowo uzgodnionej pracy, a za-
kres zdolno$ci powinien pokrywaé si¢ w pelni z rodza-
jem pracy (tj. zakresem przedmiotowym S§wiadczonej
pracy) uzgodnionej w ramach stosunku pracy. Tym sa-
mym, obiektywna gotowo$¢ do $wiadczenia pracy jedy-
nie w zakresie niedotknietym przeciwwskazaniami zdro-
wotnymi zawartymi w negatywnym orzeczeniu lekarskim
nie moze by¢ peina psychofizyczna zdolnoscia do §wiad-
czenia uzgodnionej pracy. A zatem, w sytuacji, w ktorej
wobec danego pracownika wydano negatywne orzecze-
nie lekarskie, przestanki warunkujace prawo do $wiad-
czenia gwarancyjnego z przepisu art. 81 § 1 k.p sg obiek-
tywnie niemozliwe do kumulatywnego spelnienia.

Przechodzac natomiast do kwestii prawidtowego poj-
mowania istoty rozkladu ryzyka w ramach stosunku pra-
cy, sadze, ze de lege lata brak jest wyraznych podstaw
prawnych do przyjecia, ze prawo pracownika do $wiad-
czenia gwarancyjnego w przypadku niedopuszczenia go
do pracy na podstawie art. 229 § 4 k.p. ma swoje Zrodto
w modelu rozkladu ryzyka ze stosunku pracy, ktory ak-
tualnie funkcjonuje w polskim systemie prawa pracy.
W tym kontekScie warto podkresli¢, ze niemozliwos¢
$wiadczenia pracy, ktdra nastepuje w wyniku niedopusz-
czenia pracownika do pracy na podstawie art. 229
§ 4 k.p., jest niewatpliwie okoliczno$cia dotyczaca bez-
posrednio sfery pracownika. Prymarnym Zr6dlem przed-
miotowej niemozliwosci jest bowiem przede wszystkim
stwierdzony negatywnym orzeczeniem lekarskim brak
pelnej psychofizycznej zdolnoSci pracownika do §wiad-
czenia uzgodnionej pracy. W takim ujeciu, niemozliwo$¢
Swiadczenia pracy w analizowanej sytuacji powigzaé
mozna jedynie z ryzykiem o socjalnym lub osobowym
charakterze. Brak jest natomiast podstaw do powigzania
rozwazanego stanu z ryzykiem gospodarczym i technicz-
nym, ktdre w klasycznej kategoryzacji wigzane sg z oko-
licznoSciami niezaleznymi od osoby pracownika, a jed-
nocze$nie lezagcymi po stronie pracodawcy (Pisarczyk,
2021, s. 85).

W tym miejscu nalezy wyraznie podkresli¢, ze w przy-
padku funkcjonujgcego w polskim systemie prawa pracy
modelu rozktadu ryzyka o socjalno-osobowym charakte-
rze trudno mowi¢ o generalnej regule pozwalajacej na
domniemanie koniecznosci kazdorazowego obcigzenia
pracodawcy przedmiotowym ryzykiem. Jak trafie wska-
zuje L. Pisarczyk (2021, s. 90), opisywany typ ryzyka ze
stosunku pracy bazuje na enumeracji przypadkow,
w ktorych to pracodawca staje sie podmiotem obcigzo-
nym w wyniku zaistnienia skonkretyzowanej okoliczno-
Sci dotyczacej pracownika, ktora uniemozliwia po stro-
nie pracownika pelne §wiadczenie uzgodnionej pracy.
Trudno réwniez w tym wymiarze mowi¢ o zasadzie pra-
wa pracy czy generalnej regule odzwierciedlajacej cato-
ksztatt relacji zachodzacych pomigdzy pracodawcy
a pracownikiem (Pisarczyk, 2021, s 90). Niewatpliwie,
obcigzenie pracodawcy ryzykiem osobowo-socjalnym
wymagaé bedzie wyraznej podstawy prawnej zawieraja-
cej precyzyjny opis okolicznosci i przestanek obciazaja-
cych pracodawce takim ryzykiem.
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Jednoznacznym potwierdzeniem wskazanego stan-
dardu w przypadku ryzyka ptacowego jest chocby prze-
pis art. 80 zd. 2 k.p., zgodnie z ktdrym prawo do wyna-
grodzenia gwarancyjnego wymaga konkretnej podstawy
prawnej. Jest to niewatpliwa i jednoznaczna granica ry-
zyka placowego o socjalno-osobowym charakterze, kto-
ra dla obcigzenia pracodawcy obowigzkiem wyplaty pra-
cownikowi wynagrodzenia gwarancyjnego wymaga kon-
kretnej regulacji wiazacej dany stan faktyczny z cieza-
rem pracodawcy. Przypisanie socjalno-osobowego ryzy-
ka ptacowego pracodawcy jest w istocie wyjatkiem od
reguly ujetej w przepisie art. 80 zd. 1 k.p., co wprost
zmusza do powstrzymywania si¢ od wyktadni rozszerza-
jacej oraz wymaga powolania skonkretyzowanej podsta-
wy prawnej. Pozostajac w problematyce psychofizycznej
zdolno$ci pracownika do pracy, taka podstawe prawna
znajdziemy m.in. w tresci przepisu art. 229 § 3 k.p.,
zgodnie z ktdrym pracownik zachowuje prawo do wyna-
grodzenia za czas nie$wiadczenia pracy w zwiazku
z przeprowadzanymi badaniami profilaktycznymi.
Uwzgledniajac umiejscowienie ww. przepisu oraz poda-
zajac za zalozeniem o racjonalnosci pracodawcy tym bar-
dziej przyjac nalezy, ze racjonalny prawodawca, ktdry po-
rusza si¢ w jasno okreslonych ramach socjalno-osobowego
ryzyka pracodawcy w wymiarze ptacowym stosunku pra-
cy, chcac przyzna¢ pracownikowi niedopuszczonemu do
pracy na podstawie art. 229 § 4 k.p. wynagrodzenie za ten
okres, powinien przewidzie¢ takie prawo wprost w tym sa-
mym przepisie, jak czyni to w innych przypadkach.

Koficzac powyzszy watek analizy warto rowniez zwro-
ci¢ uwage na pewna wyrazng luke, ktora dotyczy pracow-
nika niedopuszczonego do pracy na podstawie art. 229
§ 4 k.p. Mam tutaj na mysli sytuacje, w ktorej pracownik
skorzystal z prawa do zakwestionowania negatywnego
orzeczenia lekarskiego, a w orzeczeniu lekarskim wyda-
nym w trybie odwolawczym ostatecznie stwierdzono
brak przeciwwskazaf do pracy na danym stanowisku.
Warto zauwazy¢, ze w takiej sytuacji pozytywne orzecze-
nie lekarskie wydane w wyniku odwotania pracownika
jest stwierdzeniem, ze pracownik jest w istocie w pelni
zdolny psychofizycznie do $wiadczonej pracy, a miniony
okres niedopuszczenia do pracy w rzeczywisto$ci bazo-
wal na wadliwym merytorycznie stanowisku lekarza
orzecznika. Tym samym, sam okres pomig¢dzy ztozeniem
odwotania, a jego rozpatrzeniem stanowi swoisty okres
zawieszenia i niepewnosci co do faktycznego stanu zdro-
wia pracownika. Zdaje si¢, ze w tym okresie ryzyko me-
rytorycznie wadliwej oceny lekarza nie powinno obcia-
za¢ samego pracownika, ktory powinien w tym czasie za-
chowa¢ prawo do wynagrodzenia gwarancyjnego (Wyka,
2020). Uwzgledniajac fakt zarysowanych terminéw na
samo odwolanie (7 dni od otrzymania orzeczenia) oraz
na ponowne badania (14 dni od otrzymania odwotania),
przyja¢ nalezy, ze tak relatywnie krotki okres nie powi-
nien stanowi¢ znacznego obcigzenia dla pracodawcy.
Ewentualnie, w analizowanym konteksScie rozwazy¢
mozna rowniez regulacje czasowo zawieszajaca prawo
do wynagrodzenia do czasu ostatecznego rozstrzygnie-
cia kwestii zdolnoSci psychofizycznej pracownika w pro-
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cedurze odwolawczej, z jednoczesnym zastrzezeniem, ze
w przypadku pozytywnego rozpatrzenia odwotania nale-
zy pracownikowi wyplaci¢ wynagrodzenie ,wstecz” za
okres przedmiotowego zawieszenia.

Powierzenie innej pracy
pracownikowi niezdolnemu
do pracy na danym stanowisku

Finalnie, badajac wplyw negatywnego orzeczenia lekar-
skiego na tre§¢ stosunku pracy nalezy rdwniez odnies¢
analize do mozliwosci zmiany treSci stosunku pracy
w zakresie rodzaju lub zakresu pracy wykonywanej przez
danego pracownika. Kontekst ten mozna rozpatrywac
zarowno z perspektywy obowiazku, jak i uprawnienia
pracodawcy do jednostronnej ingerencji w tre$¢ stosun-
ku pracy pracownika, wobec ktérego wydano aktualne-
go negatywne orzeczenie lekarskie w rozumieniu prze-
pisu art. 229 § 4 k.p.

W rozwazanym kontek$cie w pierwszej kolejnosci
stwierdzi¢ nalezy, ze pracodawca — co do zasady — nie
ma prawnego obowiazku powierzenia innej pracy pra-
cownikowi, wobec ktdrego wydano negatywne orzecze-
nie lekarskie (Janik, 2016). Tym samym, wydanie nega-
tywnego orzeczenia lekarskiego per se nie prowadzi do
automatycznej modyfikacji tresci stosunku pracy w wy-
miarze uzgodnionego rodzaju pracy. Orzeczenie to
wplywa zatem jedynie na mozliwo$¢ legalnego powie-
rzenia pracownikowi uzgodnione] pracy, jednoczeénie
nie prowadzac do zmiany jej tresci i zakresu, ktory wyni-
ka z ustalen umownych.

Nalezy jednak pamigtal, ze w szeregu przepisow
szczegOlnych, ktére odnosza si¢ do specyficznych kate-
gorii pracownikow, wprowadzono - w drodze wyjatku —
prawny obowiazek powierzenia pracy innego rodzaju
pracownikowi niezdolnemu do pracy. Dzieje si¢ tak
przede wszystkim w przypadku pracownika, ktory stat
si¢ niezdolny do wykonywania dotychczasowej pracy
wskutek wypadku przy pracy lub choroby zawodowej
i nie zostal uznany za niezdolnego do pracy w rozumie-
niu przepisow o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczenn Spotecznych (art. 231 k.p.). W sytuacji
scharakteryzowanej w przedmiotowym przepisie praco-
dawca ma prawny obowiazek przydzielenia pracownika
do innej, odpowiedniej pracy.

Skupiajac si¢ natomiast na samym czynniku szkodli-
wym dla zdrowia pracownika, jego wystepowanie akty-
wuje obowiazek pracodawcy powierzenia innej pracy
w przypadku:

1) pracownika, wobec ktorego zostalo wydane orze-
czenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy wplyw wykony-
wanej pracy na jego zdrowie (art. 55 § 1 k.p.),

2) kobiety w ciazy lub karmiacej piersig, zatrudnionej
przy pracach wzbronionych, gdy dostosowanie warun-
kow pracy na dotychczasowym stanowisku pracy lub
skrocenie czasu pracy jest niemozliwe lub niecelowe
(art. 179 § 2 k.p.) oraz

3) pracownika, u ktérego stwierdzono objawy wskazu-
jace na powstanie choroby zawodowej (art. 230 k.p.) 11
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Przechodzac natomiast do sfery uprawniefi praco-
dawcy, w mojej ocenie stwierdzenie w orzeczeniu lekar-
skim zaistnienia jakichkolwiek przeciwwskazafi zdro-
wotnych do pracy na okre§lonym stanowisku moze sta-
nowi¢ dostateczng podstawe do wypowiedzenia zmie-
niajgcego rodzaj powierzanej pracy. Skoro bowiem
uznaje si¢ zgodnie ze wcze$niej powolanym orzecznic-
twem, ze stan zdrowia pracownika stwierdzony meryto-
rycznie wiarygodnym negatywnym orzeczeniem lekar-
skim moze stanowi¢ dostateczng podstawe do wypowie-
dzenia definitywnego, to tym bardziej przyjac nalezy, ze
ta sama okoliczno$¢ moze uzasadni¢ ,,mniej dotkliwa” in-
gerencje¢ pracodawcy w stosunek pracy w postaci jedno-
stronnej zmiany warunkow pracy. Takie stanowisko po-
$rednio potwierdza réwniez sam ustawodawca, ktory po-
stuguje si¢ analizowana okoliczno$cia do oslabienia
ochrony trwatoSci stosunku pracy pracownikéw w wieku
przedemerytalnym poprzez dopuszczenie mozliwosci za-
stosowania wypowiedzenia zmieniajacego w okresie
ochronnym ze wzgledu wia$nie na stwierdzona orzecze-
niem lekarskim utrat¢ zdolno$ci chronionego pracow-
nika do wykonywania dotychczasowe]j pracy (art. 43
pkt 2 k.p.)L2.

W ramach analizy podjetej w przedmiotowe] sekcji
nalezy rowniez odnieS$¢ si¢ do kwestii czy negatywne
orzeczenie lekarskie uniemozliwiajace dopuszczenie
pracownika do uzgodnionej pracy moze jednocze$nie
zostac uznane za okoliczno$¢ uzasadniajacg czasowe po-
wierzenie innej pracy w rozumieniu przepisu art. 42
§ 4 k.p. Z perspektywy praktycznej jest to istotne zagad-
nienie szczegblnie w tych przypadkach, w ktorych zly
stan zdrowia pracownika ma charakter czasowy, a ewen-
tualna rekonwalescencja mozliwa jest do przeprowadze-
nia w krotkim okresie, ktdry pokrywalby si¢ z okresem
maksymalnie 3-miesigcznego powierzenia innej pracy.
Warto zatem zada¢ pytanie czy ww. okoliczno$ci mogly-
by by¢ postrzegane w kategoriach ,,uzasadnionych po-
trzeb pracodawcy”, ktore warunkuja legalno$¢ czasowe-
go powierzenia pracownikowi pracy innego rodzaju bez
jednoczesnej koniecznosci uzyskiwania jego zgody?

Na przedmiotowe pytanie odpowiedziat Sad Najwyz-
szy, ktory jednoznacznie stwierdzit, ze potrzeby, o kto-
rych mowa w przepisie art. 42 § 4 k.p. dotyczy¢ moga wy-
tacznie pracodawcy, za$ ich zakres nie obejmuje zmian
treéci stosunku pracy umotywowanych stanem zdrowia
samego pracownika (zob. wyrok SN z 13 pazdziernika
1999 r., I PKN 293/99, OSNP 2001, nr 4, poz. 113).
W mojej ocenie przedmiotowe stanowisko nie zamyka
w calosci drogi do czasowego powierzenia pracowniko-
wi w zlym stanie zdrowia innej pracy w trybie przepisu
art. 42 § 4 k.p. Pracodawca powinien jednak pamigtac,
ze czasowa zmiana w tym przypadku musiataby bazo-
waé, nie bezposrednio na stanie zdrowia pracownika,
lecz na — przyktadowo — organizacyjnych czy gospodar-
czych potrzebach samego pracodawcy, ktore naturalnie
moglyby powsta¢ w zwiazku z okreSlonym stanem zdro-
wia danego pracownika. Nadto, takze w przypadku cza-
sowego powierzenia innej pracy na podstawie przepisu
art. 42 § 4 k.p. wciaz warunkiem koniecznym do dopusz-

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186

czenia pracownika do ,,nowej” pracy bedzie dysponowa-
nie przez niego aktualnym pozytywnym orzeczeniem le-
karskim, ktore w tym kontekscie powinno dotyczy¢ tym-
czasowo powierzonych warunkdw pracy!3.

Na koniec analizy podjetej w ramach przedmiotowej
sekcji warto rowniez zadal pytanie czy pracodawca
w przypadku negatywnego orzeczenia lekarskiego w ro-
zumieniu przepisu art. 229 § 4 k.p. moze dopuscié pra-
cownika do dotychczasowej pracy w ,,okrojonym” zakre-
sie eliminujacym ten wymiar pracy, z ktdrym wiaza sie
zidentyfikowane przez lekarza przeciwwskazania, bez
jednoczesnej koniecznoSci siegania po wypowiedzenie
zmieniajace lub instytucje czasowego powierzenia innej
pracy? Warto bowiem w tym kontekscie mie¢ na uwa-
dze, ze zidentyfikowane w negatywnym orzeczeniu le-
karskim szkodliwe czynniki moga dotyczy¢ jedynie czesci
obowiazkéw realizowanych przez pracownika, czyniac
go w wymiarze faktycznym jedynie cze$ciowo niezdol-
nym do wykonywania pracy na danym stanowisku!4.
Niewatpliwymi zaletami przyjecia takiej perspektywy
byloby uelastycznienie reakcji pracodawcy na negatyw-
ne orzeczenia lekarskie wraz z jednoczesnym zwigksze-
niem szans pracownikdw czasowo niezdolnych do pracy
na zachowanie zatrudnienia.

W moim przekonaniu, na wyzej zadane pytanie nale-
zy udzieli¢ odpowiedzi pozytywnej. Warto bowiem za-
uwazy¢, ze w rozwazanym przypadku, zredukowanie za-
kresu obowigzkdw mieszczacych si¢ w ramach rodzaju
powierzonej pracy uzasadnione jest wprost konieczno-
$cig wyeliminowania tego wymiaru pracy, z ktdrym wigza
si¢ przeciwwskazania zidentyfikowane przez lekarzals.
Sadze, ze takie uprawnienie miesci si¢ w granicach pre-
rogatyw organizacyjnych pracodawcy oraz bezposred-
nio koresponduje z obowiazkami pracodawcy z zakresu
dbalosci o bezpieczne i higieniczne warunki pracy. Na-
turalnie, nadal wyjSciowym warunkiem jest dysponowa-
nie przez pracownika aktualnym pozytywnym orzecze-
niem lekarskim, dlatego tez pracodawca, chcac dopu-
$ci¢ pracownika do pracy w ,,okrojonym” przedmiotowo
wymiarze (tj. bezpiecznym dla jego zdrowia), powinien
ponownie skierowa¢ pracownika na badania profilak-
tyczne, tym razem eliminujac poprzednio wskazane wa-
runki pracy, ktore we wczeSniejszym orzeczeniu lekar-
skim stanowily podstawe stwierdzonych przeciwwska-
zaf lekarskich.

Co wiecej, takie stanowisko zdaje si¢ popieraé row-
niez Sad Najwyzszy, ktory nie tylko przyjmuje, ze praco-
dawca w rozwazanej sytuacji dysponuje dostatecznymi
podstawami do powierzenia pracownikowi obowiazkow
o zmienionym zakresie, lecz wrecz kategorycznie stwier-
dza, ze powierzenie pracownikowi pracy w ,,okrojonym”
zakresie w reakcji na negatywne orzeczenie lekarskie
jest wistocie ,,powinnoscia” pracodawcy (zob. wyrok SN
z 13 pazdziernika 1999 r., I PKN 293/99, OSNP 2001,
nr 4, poz. 113). Warto jednak na marginesie wskaza¢, ze
cho¢ ww. stanowisko popiera moje twierdzenia, to jed-
nocze$nie jest w swojej tredci zbyt daleko idace. W mo-
im przekonaniu, powierzenie pracy w zmienionym
przedmiotowym zakresie moze by¢ rozpatrywane wy-
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tacznie w kategoriach uprawnienia, a nie prawnego obo-
wigzku pracodawcy. Nalezy bowiem mie¢ tutaj na uwa-
dze fakt, Ze nie zawsze w przypadku czesSciowej niezdol-
noSci do pracy w kontekscie art. 229 § 4 k.p. powierze-
nie pracy w ,,okrojonym” wymiarze b¢dzie mozliwe lub
sensowne i celowe dla kazdej ze stron stosunku pracy.
Ostateczna ocena mozliwosci powierzenia pracy w ogra-
niczonym zakresie w odpowiedzi na negatywne orzecze-
nie lekarskie wymagaé bedzie spojrzenia na specyfike
pracy oraz mozliwo$¢ zachowania jej wewnetrznej inte-
gralnoSci tak z perspektywy pracodawcy, jak i pracowni-
ka. Sadze, ze opisywane dorazne rozwigzanie wymagac
bedzie zaro6wno gotowos$ci samego pracownika, jak
i checi pracodawcy.

Podsumowanie

Przeprowadzona analiza doprowadzifa mnie do naste-
pujacych wnioskow:

1) Skutki wydania przez lekarza negatywnego orze-
czenia lekarskiego w rozumieniu przepisu art. 229 § 4 k.p.
nie ograniczajg si¢ jedynie do bezwzglednego obowiaz-
ku pracodawcy niedopuszczenia do pracy niezdolnego
pracownika.

2) Obiektywny brak psychofizycznej zdolnosci do wy-
konywania pracy na danym stanowisku, korespondujacy
z faktem wydania aktualnego negatywnego orzeczenia
lekarskiego, moze stanowi¢ dostateczng podstawe do
rozwiazania przez pracodawce stosunku pracy z zacho-
waniem okresu wypowiedzenia.

3) Pracownik moze jednak zakwestionowac zasadno$¢
wypowiedzenia bazujacego na ww. okolicznos$ci dowo-
dzac swojej petnej psychofizycznej zdolnoSci innymi
$rodkami dowodowymi. Mozliwo$¢ ta nie jest zalezna od
wezesniejszego skorzystania przez pracownika z prawa
do odwotania si¢ od negatywnego orzeczenia lekarskiego

4) Pracodawca nie powinien bazowac swoich decyzji
kadrowych na oczywiScie btednych orzeczeniach lekar-
skich.

5) Pracownik w okresie niedopuszczenia do pracy na
podstawie przepisu art. 229 § 4 k.p. nie zachowuje pra-
wa do wynagrodzenia gwarancyjnego. W tym okresie
pracownik nie zachowuje prawa do wynagrodzenia za
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czas niewykonywania pracy w rozumieniu przepisu art. 81
§ 1 k.p. z tego wzgledu, ze w przedmiotowym czasie pra-
cownik — ze wzgledu na negatywny stan zdrowia — nie
moze znajdowac si¢ w obiektywnej gotowosci do pracy.

6) W reakcji na negatywne orzeczenie lekarskie w ro-
zumieniu przepisu art. 229 § 4 k.p., pracodawca nie ma
prawnego obowiazku powierzenia pracownikowi innej
pracy lub pracy w zredukowanym zakresie.

7) Pracodawca moze powierzy¢ pracownikowi nie-
zdolnemu do pracy inng prace w drodze porozumienia.
wypowiedzenia zmieniajacego lub w drodze uprawnie-
nia z przepisu art. 42 § 4 k.p. Pracodawca w przedmioto-
wym okresie zyskuje takze uprawnienie do powierzenia
pracownikowi dotychczasowej pracy w wymiarze ,,okro-
jonym” o warunki i czynniki stanowigce podstawe dla
wskazanych przez lekarza przeciwwskazaf zdrowotnych.

8) Nalezy skrytykowa¢ kategoryczny charakter obo-
wigzku pracodawcy niedopuszczenia pracownika do
pracy na podstawie art. 229 § 4 k.p., ktory nie uwzgled-
nia ztozonos$ci niezdolnoSci pracownika do pracy.
W istocie, w praktyce nierzadkie sg sytuacje, w ktorych
wystapienie skonkretyzowanych przeciwwskazaf zdro-
wotnych nie §wiadczy w faktycznym wymiarze o catko-
witej psychofizycznej niezdolnosci pracownika do pra-
cy, ktora moze by¢ w petni efektywnie §wiadczona w za-
kresie nieobjetym przeciwwskazaniami. Nierzadko tez
sami pracownicy wyrazaja gotowos$¢ do pracy w zakresie,
ktory nie koliduje ze stwierdzonymi w negatywnym
orzeczeniu przeciwwskazaniami zdrowotnym. W moim
przekonaniu, kwestia niedopuszczania do pracy pra-
cownika objetego negatywnym orzeczeniem lekarskim
powinna zosta¢ uregulowana w sposob bardziej ela-
styczny, uwzgledniajacy potrzeby obu stron stosunku
pracy, realia obrotu oraz zarazem troske o bezpieczne
i higieniczne warunki pracy. Otwartym pytaniem w roz-
wazanym kontek$cie pozostaje przede wszystkim to czy
jedynym sposobem zapewnienia bezpiecznych i higie-
nicznych warunk6éw pracy w przypadku wystapienia
przeciwwskazan zdrowotnych do wykonywania pracy na
zajmowanym stanowisku jest niedopuszczenie pracow-
nika do pracy czy tez ten sam cel mozliwy jest to osia-
gnigcia przy zastosowaniu mniej dotkliwych srodkow
prawnych.

I Negatywny wynik badas profilaktycznych oznacza tyle, ze aktualny (w domysle — zly) stan zdrowia pracownika w polaczeniu z niebezpiecznymi,
szkodliwymi lub uciazliwymi czynnikami oddziatujacymi na jego aktualng kondycje zdrowotna w miejscu jego pracy oraz na zajmowanym przez niego
stanowisku uniemozliwiaja bezpieczne dla zdrowia pracownika wykonywanie pracy. W pewnym uproszczeniu zatem, lekarz wydajac negatywne
orzeczenie lekarskie oswiadcza, ze zgodnie z jego wiedza pracownik jest psychofizycznie niezdolny do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.
2 Zdaje sie, ze pracodawca zachowuje prawo do wydawania polecen dotyczacego wymiaru organizacyjnego stosunku pracy, w takim zakresie w jakim
nie wigza si¢ one z wykonywaniem pracy.

3 Czyn ten zagrozony jest kara grzywny od 1 000 do 30 000 zlotych.

4 Por. m.in. wyroki SN: z 05 czerwca 2009 r., I UK 33/09, OSNP 2011/3-4/41; z 18 sierpnia 2009 r., I PK 18/09, LEX nr 528154 oraz z 22 czerwca 2015 1.,
I PK 235/14, LEX nr 2026874.

5 Nalezy jednak pamictaé, ze to nie negatywne orzeczenie lekarskie, tylko zly stan zdrowia potwierdzany przedmiotowym dokumentem de facto
stanowi przyczyn¢ uzasadniajaca wypowiedzenie stosunku pracy.
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0 Nalezy pamietac, ze zgodnie z § 5 ust. 6 rozporzadzenia, orzeczenie lekarskie wydane w trybie odwoltawczym jest ostateczne.

7Tj. moga wiazaé si¢ z przyczynami lezacymi po stronie pracownika (np. choroba, §lub), jak i pracodawcy (np. przestdj).

8 Mowa tutaj zaréwno o licznych przepisach Kodeksu pracy (m.in. art. 37; 92; 172; 188 itp.), jak i ustawach odrebnych, gdzie przewidziano
wynagrodzenie gwarancyjne m.in. dla cztonkéw rad nadzorczych (art. 17 ust. 3 o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji),
funkcyjnych dziataczy zwigzkowych (art. 25 ust. 2 i art. 31 ust. 3 ustawy o zwiazkach zawodowych) czy w przypadku §lubu pracownika lub jego dziecka
(§ rozporzadzenia MPiPS z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolniefi od
pracy). Dominujaca cecha podobnych regulacji jest przede wszystkim $ciste oznaczenie podmiotu oraz okoliczno$ci nabycia prawa do wynagrodzenia
gwarancyjnego.

9 W tym przypadku nalezy jednak mie¢ réwniez na uwadze tresé przepisu art. 81 § 4 k.p.

10 W istocie, patrzac na tres¢ rozporzadzenia nalezy dojé¢ do wniosku, ze z perspektywy wzoru orzeczenia lekarskiego wydawanego w wyniku
przeprowadzonych badan profilaktycznych kwestia psychofizycznej zdolno$ci pracownika do $wiadczenia pracy jest ujeta w istocie w sposob
zerojedynkowy — pracownik jest zdolny do pracy w zwiazku z brakiem stwierdzonych przeciwwskazan albo jest niezdolny do pracy w zwiazku ze
stwierdzeniem chocby jednego przeciwwskazania. Inng kwestia jest natomiast liberalne podejscie lekarzy orzecznikow do kwestii tresci orzeczen,
ktorzy nierzadko wykraczaja poza wzor orzeczenia i umieszczaja w nich dodatkowe adnotacje, w tym adnotacje o czg§ciowej zdolnosci do pracy. Jest
to jednak zagadnienie wykraczajace poza ramy niniejszego opracowania.

11 Cho¢ warto na marginesie zasygnalizowaé, ze w przypadku pracownikéw, o ktorych mowa w przepisach art. 55 i 230 k.p. wydaje si¢ orzeczenie
lekarskie wg. innego wzoru, niz w przypadku orzeczenia z przepisu art. 229 § 4 k.p. Zob. § 3 ust. 4 rozporzadzenia.

12 Dostrzegam jednoczesnie ryzyko podniesienia odmiennego argumentu, zgodnie z ktérym skoro ustawodawca dopuscit taka mozliwosé tylko
w przypadku pracownikéw w wieku przedemerytalnym, to kierujac si¢ zatozeniem o racjonalnosci prawodawcy, nalezatoby przyja¢, ze w innych
przypadkach niezdolno$¢ do pracy nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie zmieniajace.

13 Pracodawca powinien zatem skierowaé pracownika na badania profilaktyczne ze wskazaniem nowych warunkéw pracy.

14 Jest to konsekwencja réznorodnych praktyk orzeczniczych. Choé narzucony w rozporzadzeniu wzor orzeczenia lekarskiego sprzyja wydawaniu
lakonicznych werdyktow, w praktyce spotka¢ mozna orzeczenia, w ktdrych wprost wskazuje si¢, ze stwierdzona w wyniku badan profilaktycznych
niezdolnos¢ do pracy ma charakter cze$ciowy i przyjmuje forme przeciwwskazania do pracy tylko w jednym z licznych wskazanych warunkéw. Tytulem
przyktadu, lekarz orzecznik stwierdza, ze spawacz wykonujacy swoja prace na wysokosci, pod woda i w wymuszonej pozycji jest niezdolny do pracy
jedynie w warunkach pracy na wysokosci, nie stwierdzajac przeciwwskazan do pracy w pozostatych warunkach. Z perspektywy przepisu art. 229 § 4
k.p. jest to negatywne orzeczenie lekarskie, cho¢ treSciowo nie obejmuje w calosci zakresu obowigzkéw powierzanych pracownikowi w ramach
uzgodnionego rodzaju pracy.

15 W literaturze (Denisiuk, 2015, s. 108 i n.) odnalez¢ mozna jeszcze bardziej kategoryczne stanowisko, zgodnie z ktorym w rozwazanej sytuacji na
pracodawcy wrecz cigzy prawny obowiazek powierzenia pracy w ,,okrojonym” zakresie.
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