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ZWOLNIENIE PRACOWNIKA
Z OBOWIAZKU SWIADCZENIA PRACY
W OKRESIE WYPOWIEDZENIA

I. Zwolnienie pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie wy-
powiedzenia jest praktyka coraz czeSciej stosowana przez pracodawcow,
zwlaszeza w stosunku do pracownikéw zarzadzajacych zakiadem pracy lub
pracownikéw na stanowiskach kierowniczych. Uksztaltowanie sie tej instytucji
na wspoétezesnym rynku pracy zostato podyktowane uzasadnionymi potrzebami
stron stosunku pracy, wynikajacymi z praktyki obrotu gospodarczego. Z punktu
widzenia pracodawcy, zwolnienie pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy
w okresie wypowiedzenia pozwala na unikniecie ryzyka zwigzanego z nie-
sumiennym lub niestarannym wykonywaniem przez pracownika pracy w tym
okresie czy nawet ryzyka umys$lnego dzialania na niekorzys$é pracodawcy
i zazwyczaj poprzedzone jest utratg zaufania do tego pracownika zwigzang
z wypowiedzeniem mu umowy o prace. Odsuniecie pracownika od pracy
w okresie wypowiedzenia lezy rowniez w interesie pracodawcy ze wzgledow
organizacyjnych, umozliwia bowiem natychmiastowe przejecie obowigzkéw
odchodzgcego pracownika przez inng osobe i pozwala z jednej strony — na
zapewnienie ciggloSci procesu pracy, z drugiej za§ — na zminimalizowanie
negatywnego wplywu, jaki odej$cie pracownika wywiera na atmosfere panujaca
w zaktadzie pracy. Z tych wzgledéw zastosowanie instytucji zwolnienia
pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia, pomimo
zaplaty temu pracownikowi w tym okresie wynagrodzenia za prace, jest dla
pracodawcy generalnie korzystne. Pracownikowi takie zwolnienie moze
réowniez przynosi¢ okreSlone korzysci, zwtaszcza finansowe, w postaci otrzy-
mania wynagrodzenia za prace mimo rzeczywistego jej niewykonywania
w okresie wypowiedzenia, jak rowniez faktyczne — przez zapewnienie w tym
okresie, w zalezno$ci od konkretnych potrzeb, odpoczynku badz czasu wolnego
na poszukiwanie nowej pracy. Z drugiej jednak strony, pracownikowi moze
zaleze¢ na faktycznym §wiadczeniu pracy réwniez w okresie wypowiedzenia,
w szczegoblnosci wtedy, gdy ciagtosé wykonywania przez niego pracy wplywa na
jego uprawnienia zawodowe czy pozwala na zachowanie dotychczasowego
poziomu kwalifikacji zawodowych, zwlaszcza umiejetnoSei.

Uksztaltowanie sie praktyki zwolnienia pracownika z obowigzku §wiad-
czenia pracy w okresie wypowiedzenie spowodowalo, iz wskazana instytucja
zostala rowniez dostrzezona w pogladach doktryny oraz judykaturze. De lege
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lata w Kodeksie pracy! brak jest ogdlnego przepisu statuujacego instytucje
zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie wypowie-
dzenia. Takowa instytucja zostala expressis verbis przewidziana w art. 71 k.p.
wylacznie w odniesieniu do pracownika odwotanego ze stanowiska, ktorego
w okresie wypowiedzenia pracodawca moze — na wniosek pracownika lub za
jego zgoda — zatrudni¢ przy innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na jego
kwalifikacje zawodowe. W tym okresie, pomimo faktycznego niewykonywania
pracy, odwolany pracownik ma prawo do wynagrodzenia w wysokoSci przy-
stugujacej przed odwotaniem (stosownie do art. 70 § 2 k.p.). Na mocy art. 72
ustawy z 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej? mozliwo§é zwolnienia
z pelnienia obowigzkéw w okresie wypowiedzenia, z zachowaniem prawa do
wynagrodzenia, zostala wprost przewidziana takze w stosunku do czlonka
korpusu stuzby cywilnej. Ze wskazanych powyzej przepisow a contrario mozna
wnioskowaé, ze ustawodawca nie dopuszcza zwolnienia z obowiazku $wiad-
czenia pracy w okresie wypowiedzenia pozostatych kategorii pracownikow?.
Powyzsza konstatacja nie zwalnia jednak od koniecznosci rozwazenia skutkow
prawnych stosowania tej instytucji na wspétczesnym rynku pracy. Brak ogdlne;j
regulacji prawnej omawianej instytucji powoduje bowiem okreslone implikacje,
w postaci watpliwoSci przy jej stosowaniu czy w razacych przypadkach prowadzi
do jej naduzywania. Nalezy zatem rozwazy¢ w szczeg6lno$ci takie zagadnienia,
jak zgodno$¢ owej instytucji z naturg stosunku pracy czy zasadami prawa pracy,
ewentualne przestanki dopuszczalno$ci jej stosowania oraz charakter i skutki
prawne zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie
wypowiedzenia.

Nawiazujac stosunek pracy, zaréwno pracodawca, jak i pracownik przyj-
muja na siebie zobowigzania, ktore sa zobligowani wypelniaé¢ az do momentu
zakonczenia tego stosunku. W $wietle art. 22 § 1 k.p. obowigzkiem pracownika
jest wykonywanie pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu 1 czasie wyznaczonym przez pracodawce.
Podstawowym obowigzkiem pracodawcy jest za$§ zatrudnianie pracownika za
wynagrodzeniem, przez co nalezy rozumie¢ nie tylko formalne istnienie
stosunku pracy, lecz takze w sensie materialnym — umozliwienie pracownikowi
faktycznego $wiadczenia uméwionej pracy?. Swiadczenie przez pracownika
pracy w sposo6b ciagly, powtarzajacy sie stanowi zatem istote stosunku pracy.
Pierwowzorem dzisiejszej umowy o prace byta umowa najmu ustug wolnych

! Ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, tekst jedn.: Dz. U. 1998, Nr 21, poz. 94 z pézn. zm.
(dalej jako: k.p.).

2 Dz. U. 2008, Nr 227, poz. 1505.

3 Wniosek ten znajduje réwniez potwierdzenie w judykaturze, albowiem w wyroku z 4 marca 2009 r.
Sad Najwyzszy (II PK 202/08) stwierdzil, ze pracodawca nie moze wedtug wtasnego, jednostronnego
i swobodnego uznania zwolni¢ pracownika z obowigzku pracy (z zachowaniem prawa do wynagrodzenia),
poniewaz w przepisach prawa pracy nie ma do tego podstawy prawnej (z wyjatkiem ustawowego
zwolnienia z obowigzku §wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia pracownika odwotanego ze
stanowiska, okreslonego w art. 70 § 2 k.p.).

4 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z 28 pazdziernika 1998 r., I PKN 361/98, OSNPiUS 1999, Nr 23,
poz. 750 oraz poglady doktryny, m.in. W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1976, s. 199-200;
A. Kijowski, Obowiaqzek zatrudniania pracownika w stosunku pracy, ,,Panstwo i Prawo” 1978, z. 3,
s. 101in.
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ludzi (locatio conductio operarum), ktérzy oddawali do dyspozycji pracodawcy
wlasng site robocza, przyrzekajac Swiadczyé dlan prace w zamian za wyna-
grodzenie®. U podstaw wyksztalcenia sie tego stosunku stat zamiar i potrzeba
wykorzystania cudzej pracy do osiagniecia okre§lonych celéw. Z biegiem czasu
baczniejsza uwage po$wiecono pracownikowi jako podmiotowi stosunku pracy,
czego najdobitniejszg oznakg jest hasto Miedzynarodowej Organizacji Pracy —
,,praca nie jest towarem”. Dostrzezono, ze stosunek pracy to nie tylko stosunek
prawny, na mocy ktérego dochodzi do swoistej wymiany débr (pieniedzy i sity
roboczej) pomiedzy pracodawcqg a pracownikiem, ale powodujacy réwniez
spotecznie donioste skutki. Praca jest jedng z najwyzej cenionych i pozadanych
wartosci. Stanowi obecnie podstawowe zrdédto zarobkowania cztowieka. Przez
prace czlowiek ksztaltuje swoja osobowo$¢, uczy sie oraz wypelnia jedna
z najwazniejszych w zyciu rol spolecznych. Stad tez wykonywanie przez
pracownika pracy na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem jest nie tylko
obowigzkiem, ale rowniez uprawnieniem pracownika. Stosunek pracy ze swojej
istoty oparty jest na zasadzie wzajemnoSci (ekwiwalentnosci), w mys$l ktorej
Swiadczenie jednej ze stron jest odpowiednikiem §wiadczenia drugiej strony.
Z powyzszych wzgledéw zwolnienie pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy
w okresie wypowiedzenia nalezy uznaé za pozostajace zasadniczo w sprzecz-
no$ci z naturg stosunku pracy i jego spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem.

II. Dokonujac oceny omawianej instytucji z punktu widzenia jej zgodnoSci
z podstawowymi zasadami prawa pracy, nalezy zwrécic uwage przede
wszystkim na zasade prawa do pracy oraz zasade rownego traktowania
i niedyskryminacji. Zgodnie z wyrazong w art. 10 § 1 k.p. zasadg prawa do
pracy kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy [...], panstwo za$ prowadzi
polityke zmierzajacg do petnego produktywnego zatrudnienia (art. 10 § 3 k.p.).
Z zasady tej, analizowanej z punktu widzenia istoty stosunku pracy, wynika nie
tyle prawo pracownika do pracy w sensie formalnym (formalnego zatrudnienia),
ile przede wszystkim prawo do pracy rzeczywiScie $wiadczonej (rzeczywiste
zatrudnienie). Tylko bowiem taki sposob pojmowania tej zasady pozwala na
okreslenie zatrudnienia mianem produktywnego w rozumieniu art. 10 § 3 k.p.,
czyli umozliwiajacego petlne wykorzystanie czasu pracy i kwalifikacji pracow-
nika w zamian za wynagrodzenia za prace faktycznie przez niego wykonana®.
Prawo pracownika do pracy faktycznie $wiadczonej powinno byé zatem
realizowane réwniez w okresie wypowiedzenia. Warte przytoczenia w powyz-
szej kwestii jest orzecznictwo sadéw angielskich, ktore wielokrotnie zajmowaty
sie relacjg pomiedzy instytucja zwolnienia pracownika z obowigzku §wiadczenia
pracy w okresie wypowiedzenia (okreslang mianem garden leave) a prawem
pracownika do pracy (the right to work). W orzeczeniu z 2 kwietnia 1998 r.
wydanym w sprawie William Hill Organisation Ltd v. Tucker” sad apelacyjny

5 M. Zieliniski, Prawo pracy Zarys systemu. Czesé I. Ogélna, Warszawa-Krakéow 1986, s. 67.

8 Na powigzanie obowiazku faktycznego zatrudniania pracownika z zasada prawa do pracy zwrécit
uwage A. Kijowski, op. cit., s. 104.

7 [1998] England and Wales Court of Appeal Civil Division, syg. EWCA Civ615, http://www.bailii.
org/ew/cases/EWCA/Civ/1998/615.html (8.04.2011).
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zwrocit uwage na interesujacy aspekt rozpatrywanego problemu, albowiem
przyjal, ze przy ocenie mozliwo$ci odsuniecia pracownika od pracy w okresie
wypowiedzenia istotne znaczenie ma rodzaj pracy lub stanowisko zajmowane
przez danego pracownika oraz jego kwalifikacje zawodowe. Sad ten stwierdzit
w konkluzji, ze w sytuacji gdy takowe odsuniecie wywartoby negatywny wplyw
na poziom wiedzy i umiejetnosci pracownika, doprowadzajac do ich stopniowego
zaniku, takiemu pracownikowi przystuguje prawo do pracy réwniez w okresie
wypowiedzenia.

Zwolnienie pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy moze réwniez nie
czyni¢ zado$é zasadzie rownego traktowania pracownikéow oraz zasadzie
niedyskryminacji. Skoro pracownicy powinni by¢ r6wno traktowani w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, to tym bardziej zasada ta winna
obowigzywaé w zakresie dopuszczenia pracownika do faktycznego $§wiadczenia
pracy w czasie trwania tego stosunku. Decyzja pracodawcy o zwolnieniu
pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia zwigazana
tylko z samym faktem zlozenia przez pracownika wypowiedzenia albo wypo-
wiedzeniem mu umowy o prace przez pracodawce, moze stanowi¢ roéwniez
przejaw dyskryminacji pracownika. Poglad ten znajduje odzwierciedlenie
w orzecznictwie, w ktorym przyjeto, ze bezpodstawne odsuniecie pracownika od
wykonywania pracy w okresie wypowiedzenia noszace znamiona szykany
pozostaje w sprzeczno$ci z prawem?.

Majac na uwadze, ze na pracodawcy zgodnie z art. 22 k.p. ciagzy obowigzek
(faktycznego) zatrudniania pracownika formuluje sie na tej podstawie
w literaturze tak zwang zasade realnego zatrudnienia®. Zwolnienie pracownika
z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia moze godzi¢ w tak
pojmowang zasade realnego zatrudnienia, albowiem uniemozliwia pracow-
nikowi w tym okresie rzeczywiste wykonywanie pracy, pozostawiajac mu
jednakze status ,,formalnie” zatrudnionego. Jakkolwiek pracy cztowieka
przypisaé nalezy w pierwszej kolejnosci cel zarobkowy, nie mozna jednak
pomija¢ innych jej aspektow, o wymiarze socjologicznym, psychologicznym czy
etycznym. Praca jest wspotcze$nie dla czlowieka jednym z najwyzej cenionych
i pozadanych débr. W pracy czlowiek rozwija sie, wykorzystuje i podnosi
jednoczesénie swoje kwalifikacje zawodowe, w pracy zespolowej uczy sie rowniez
wspotegzystowac z innymi ludZzmi. Podnosi sie zatem, ze praca cztowieka, w tym
szczegblnie jego praca zawodowa, jest wartoScig trwata i uniwersalng
zarazem'. W zwigzku z tym, w mojej ocenie, prawo pracownika do faktycznego
wykonywania pracy powinno byé zapewniane tak dalece, jak jest to tylko
mozliwe, poniewaz tylko w ten sposob zasada realnego zatrudnienia jest
realizowana najpelniej, w maksymalnym stopniu, a stosunek pracy spelnia
swoje spoteczno-gospodarcze przeznaczenie. Poza tym wychodzac naprzeciw

8 Zob. uzasadnienie wyroku Sadu Najwyzszego z 28 pazdziernika 1998 r., I PKN 361/98,
OSNPiUS 1999, Nr 23, poz. 750.

9 Szerzej w tej kwestii zob. M. Raczkowski, Zwolnienie z obowiazku $wiadczenia pracy a zasada
realnego zatrudnienia, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2008, nr 3, s. 251 n.

10 7. Wiatrowski, Praca w zbiorach wartoéci pracujacych, bezrobotnych i miodziezy szkolnej,
Witoctawek 2004, s. 177.
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postulatom uelastycznienia prawa pracy oraz potrzebie zapewnienia skuteczne;j
ochrony interes6w pracodawcy, w pewnych wyjatkowych sytuacjach, nalezy
jednak dopus$ci¢ mozliwo$§é zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia
pracy w okresie wypowiedzenia.

III. Uznajac zwolnienie pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy
w okresie wypowiedzenia za wyjatkowo dopuszczalne, nalezy przede wszystkim
okresli¢ przestanki dopuszczalnosci takiego zwolnienia. W doktrynie niekiedy
uznaje sie za taka przestanke nieuchronno§é¢ rozwigzania stosunku pracy,
argumentujac, ze skoro nie ma perspektywy ciagloSci zatrudnienia, maleje
znaczenie zasady realnego zatrudnienia!’. Moim zdaniem jednak wypowie-
dzenie umowy o prace per se nie stanowi uzasadnionej podstawy do odsuniecia
pracownika od faktycznego Swiadczenia pracy. Odmowa dopuszczenia pracow-
nika do pracy w okresie wypowiedzenia wylacznie z powodu wypowiedzenia mu
umowy o prace przez pracodawcg albo zlozenia takiego wypowiedzenia przez
pracownika pozostaje bowiem zasadniczo w sprzeczno$ci z istota stosunku
pracy, zasadg prawa do pracy oraz zasadg réwnego traktowania pracownikow
i zasada niedyskryminacji. Okres wypowiedzenia stosunku pracy nadal
pozostaje czasem ,,zwyklego” wykonywania przez strony tego stosunku swoich
obowigzkow. Pracownik zobowigzany jest w tym okresie do wykonywania pracy
na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy, a pracodawca — do faktycznego
zatrudniania pracownika oraz zaptaty mu umoéwionego wynagrodzenia. Warto
jednak zwrdci¢ uwage, ze okres wypowiedzenia stosunku pracy, dokonanego
przez ktorakolwiek z jego stron, jest czasem szczegélnym zaréwno dla
pracodawcy, jak i pracownika. Swiadomo$¢ w zasadzie nieuchronnosci zakon-
czenia stosunku pracy, poprzedzona zazwyczaj zaskoczeniem zwiazanym
z dokonanym wypowiedzeniem, powoduje, ze pracownik w pewnym sensie staje
sie osoba niechciang czy niepozadana w firmie. Z jednej strony pracodawca
moze sie obawiaé, Ze pracownik w okresie wypowiedzenia nie bedzie wykonywat
pracy w spos6b sumienny i staranny czy w skrajnych przypadkach bedzie nawet
probowat dziata¢ na niekorzy$¢ pracodawcy (na przyktad gromadzac informacje
stanowigce tajemnice przedsiebiorstwa). Z drugiej strony pracodawcy moze
zaleze¢ na jak najszybszym zapetnieniu przyszlego wakatu i wdrozeniu nowego
pracownika w obowigzki odchodzacego pracownika. Jezeli zatem ,,niechciany”
pracownik nie zgodzi sie na zawarcie porozumienia w przedmiocie rozwigzania
stosunku pracy — co zazwyczaj wiazaé sie bedzie z utrata wynagrodzenia za
okres wypowiedzenia — to jedynym sposobem pracodawcy na natychmiastowe
odsuniecie pracownika od pracy jest dokonanie wypowiedzenia i jednoczesne
zwolnienie go z obowigzku §wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia. Przy
czym podkre§la sie, ze okoliczno$é¢ ta dotyczy przede wszystkim kadry
zarzadzajacej, w tym czlonkow zarzadu spotek prawa handlowego!2.

1 Tak: M. Raczkowski, op. cit., s. 27.
12 M. Gersdorf, Zwolnienie pracownika z obowiqzku $wiadczenia pracy, ,Praca i Zabezpieczenie
Spolteczne” 2005, nr 3, s. 31.
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W istocie zatem odsuniecie pracownika od $wiadczenia pracy w okresie
wypowiedzenia powinno by¢ dopuszczalne w sytuacji, gdy rzeczywiste wyko-
nywanie przez niego pracy w tym okresie jest co najmniej niecelowe i narusza
(badz zagraza naruszeniem) sluszne interesy pracodawcy, przy czym wydaje
sie, ze stopien zagrozenia tych intereséw powinien by¢ znaczny. Samo
nienalezyte wykonywanie obowigzkéw pracowniczych tylko w wyjatkowych
przypadkach powinno prowadzi¢ do odsuniecia pracownika od pracy w okresie
wypowiedzenia. Zwolnienie pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy w okre-
sie wypowiedzenia powinno, w moim przekonaniu, petni¢ funkcje ochronng
wobec pracodawcy, a nie powinno sta¢ sie zwyczajem. Poglad powyzszy znajduje
potwierdzenie w orzecznictwie, zgodnie z ktérym jednostronne zwolnienie pra-
cownika przez pracodawce z obowigzku §wiadczenia pracy jest mozliwe tylko
ze wzgledu na jego dobro i z poszanowaniem stusznych intereséw pracownika
oraz przy uznaniu tego za oczywisty wyjatek od zasady, ze wynagrodzenie
przystuguje tylko za prace wykonang!3.

Jezeli nie zostang spelnione wyzej okreSlone przestanki do zwolnienia
pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia, praco-
dawca bedzie zobligowany do faktycznego umozliwienia pracownikowi wyko-
nywania pracy do chwili rozwigzania stosunku pracy. W razie bezprawnego
niedopetnienia przez pracodawce obowigzku zatrudniania w okresie wypo-
wiedzenia pracownikowi bedzie przystugiwaé roszczenie o dopuszczenie do
pracy na podstawie art. 22 § 1 k.p.'* Zasadno$¢ powyzszego roszczenia bedzie
uzalezniona przede wszystkim od stwierdzenia bezprawnos$ci postepowania
pracodawecy.

Zgodnie ze stanowiskiem doktryny do okoliczno$ci wytaczajacych bez-
prawno$é niezatrudniania pracownika zaliczy¢ trzeba te, ktére uniemozli-
wiaja ,,danie” pracy (z wyjatkiem zawinionych przez zatrudniajacego), jak
i okolicznoSci, ktore nie powodujac takiej niemozliwosci, przesadzaja o chwi-
lowej niecelowo$ci zatrudniania z punktu widzenia przewazajacego interesu
zaktadu i wykazuja tym samym pewne podobienstwo do stanu wyzszej koniecz-
noéci’®. Nalezy jednak stwierdzi¢, ze sam wzglad na dobro pracodawcy czy
potrzebe ochrony jego intereséw nie uzasadnia kazdorazowo odsuniecia
pracownika od pracy w okresie wypowiedzenia. Oznacza to, ze w okolicz-
nosciach faktycznych konkretnej sprawy sad moze przyznaé prymat stusznym
interesom pracownika i orzec o obowigzku pracodawcy dopuszczenia pracow-
nika do rzeczywistego wykonywania pracy w okresie wypowiedzenia. W tym
konteksScie interesujacy wydaje sie przywolany wcze$niej wyrok w sprawie

13 7 uzasadnienia wyroku Sadu Najwyzszego z 24 wrzeénia 2003 r., I PK 324/02, OSNP 2004, nr 18,
poz. 313.

14 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z 4 marca 2009 r., II PK 202/08, w ktéorym Sad ten stwierdzit, ze
wzajemny obowigzek pracodawcy zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem przystugujacym za prace
wykonang sprzeciwia sie odsunieciu przez pracodawce od $wiadczenia pracy pracownika, ktéremu —
w przypadkach bezpodstawnego lub bezprawnego zwolnienia z obowigzku §wiadczenia pracy w okresie
trwajacego stosunku pracy — przystuguje roszczenie o dopuszczenie do §wiadczenia uméwionej lub innej
odpowiedniej pracy.

15 A. Kijowski, Pracowniczy obowiqzek gotowosci do swiadczenia pracy, Poznan 1978, s. 37-38.
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William Hill Organisation Ltd v. Tucker, z ktorego wynika, Ze oceniajac
prawa pracownika do faktycznego wykonywania pracy, nalezy bra¢ pod uwage
rodzaj wykonywanej przez niego pracy i posiadane kwalifikacje zawodowe.
Mozna w zwiazku z tym postawié teze, ze w wypadku zawodoéw tworczych oraz
wymagajacych nieustannego doskonalenia sie czy podatnych na czeste zmiany
odsuniecie pracownika od ich wykonywania wywoluje dla niego szczegdlnie
ujemne skutki i nalezy rozwazy¢ potrzebe przedtozenia jego stusznego interesu
nad interes pracodawcy!®. Uwazam, ze podobnie nalezy podej$é do sytuacji,
w ktorej faktyczne wykonywanie przez pracownika pracy (zawodu) ma
bezposredni wplyw na jego uprawnienia zawodowe czy poziom umiejetnosci (na
przyktad w zawodzie lekarza). Nalezy jednak podkresli¢c, ze nawet jesli
pracownik zwolniony z obowiazku §wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia
wystapi przeciwko pracodawcy z roszczeniem o dopuszczenie do pracy na
podstawie art. 22 k.p., ze wzgledow pragmatycznych (uplyw okresu wypowie-
dzenia oraz dlugotrwalo$é postepowania sadowego) wydanie orzeczenia
W sprawie najczesciej nastapi juz po rozwigzaniu stosunku pracy. W zwigzku
z tym w istocie pracownikowi przystugiwaé bedzie tylko roszczenie o odszko-
dowanie. Zgodnie z rozkladem ciezaru dowodu to pracownik bedzie musiat
jednak udowodni¢ fakt powstania szkody oraz zwiazek przyczynowy miedzy
szkoda a niedopelnieniem przez pracodawcg obowiazku jego zatrudniania
w okresie wypowiedzenia.

IV. Zwolnienie pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy w okresie
wypowiedzenia, zgodnie z art. 60 k.c.'” stosowanego odpowiednio w oparciu
o art. 300 k.p., moze nastgapi¢ w dowolnej formie. Dla cel6w dowodowych poza-
dane jest jednak dokonanie powyzszej czynno$ci na piSmie. Przy zawieraniu
umowy o prace dopuszczalne jest rowniez zamieszczenie w umowie przez jej
strony stosownej klauzuli, przewidujacej mozliwo§¢ zwolnienia pracownika
z obowigzku §wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia. Klauzula ta wystepuje miedzy innymi w prawie anglo-
saskim, w ktéorym znana jest pod nazwa garden leave clause. Zamieszczenie
W umowie o prace postanowienia o mozliwo$ci zwolnienia pracownika z obo-
wigzku §wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia w praktyce pozwala zabez-
pieczy¢ interesy pracodawcy i uniknaé watpliwosci zwigzanych z korzystaniem
z tej instytucji prawne;.

Wciaz aktualne pozostaje jednak pytanie, czy wobec braku stosownej
klauzuli umownej oraz porozumienia miedzy stronami stosunku pracy zwol-
nienie pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia
moze zostaé dokonane w formie jednostronnego o$wiadczenia woli pracodawcy,
skoro rzeczywiste wykonywanie przez pracownika uzgodnionej pracy jest
elementem definicyjnym stosunku pracy. W istocie jest to réowniez pytanie

6 Na aspekt ten stusznie zwrécita uwage M. Gersdorf, op. cit., s. 31, stwierdzajac, ze ,,problem
z pewnoScig nasili si¢ w stosunku do pracownikéw wykonujacych prace tworcza, ktérych pozbawienie
warsztatu pracy (mikrofonu, ekranu) moze by¢ bardziej dotkliwe. Pozbawia bowiem publicznoSci, stawy,
niweczac dorobek zycia, tj. fakt uznania za osobe powszechnie znang”.

17 Ustawa z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny, Dz. U. Nr 16, poz. 93 z p6zn. zm.
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o zasieg kierownictwa pracodawcy w taczacym go z pracownikiem stosunku
prawnym. Stosownie do art. 100 § 1 k.p. pracownik zobligowany jest do
stosowania sie do polecen przetozonych dotyczacych pracy. Odsuniecia pra-
cownika od wykonywania pracy w okresie wypowiedzenia nie mozna jednak —
moim zdaniem — zakwalifikowaé jako polecenia dotyczacego pracy, lecz jako
uksztattowania ,,nowej” sytuacji prawnej zaré6wno pracownika (zwolnienia
go od obowiazku $wiadczenia pracy), jak i samego pracodawcy (zwolnienia
z obowigzku zatrudniania pracownika). W konsekwencji nalezy uznaé, ze
jednostronne odsuniecie przez pracodawce pracownika od $wiadczenia pracy
w okresie wypowiedzenia powinno byé¢ dopuszczalne tylko ze wzgledu na
dobro pracodawcy i w celu ochrony jego intereséw przy jednoczesnym
poszanowaniu stusznych interes6w pracownika. Wartoscig podlegajaca w tym
przypadku ochronie jest dobro zakladu pracy, pojmowane jako niezaklécone
funkcjonowanie tego zakladu czy zminimalizowanie zagrozenia naruszenia
przez ,,odchodzacego” pracownika interes6w pracodawcy, poSrednio za§ r6wniez
interesé6w pozostalych pracownikow zatrudnionych w tym zaktadzie. De lege
lata w Kodeksie pracy brak jest podstawy prawnej do jednostronnego zwolnie-
nia pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia.
W moim przekonaniu, takiej podstawy nie stanowi art. 100 § 1 pkt 4 k.p.,
statuujacy obowigzek dbalosci pracownika o dobro zaktadu pracy (pracodawcy).
Trudno bowiem przyja¢ w mojej ocenie, by realizacja przez pracownika tego
obowigzku moglta polega¢ na rezygnacji przez niego z uprawnienia do fak-
tycznego $wiadczenia pracy (art. 22 § 1 k.p.), godzitoby to bowiem w samg
nature stosunku pracy. Ze wzgledu na powyzsze zasadne jest sformulowanie
wniosku de lege ferenda w przedmiocie dokonania prawnej regulacji instytucji
zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie wypowie-
dzenia.

V. Skutkiem dokonanego przez pracodawce zwolnienia pracownika z obo-
wigzku $§wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia jest zawieszenie pracow-
niczego obowigzku $wiadczenia pracy oraz skorelowanego z nim obowigzku
pracodawcy faktycznego zatrudniania pracownika. Stosunek pracy pomiedzy
jego stronami formalnie trawa nadal az do uptywu okresu wypowiedzenia, nie
ustaje rowniez obowigzek pracodawcy wyplaty pracownikowi wynagrodzenia,
mimo niewykonywania przez niego pracy. Wysoko§¢ wynagrodzenia wy-
ptacanego pracownikowi za czas jego zwolnienia z obowigzku §wiadczenia pracy
jest kwestig budzaca powazne watpliwosci w praktyce stosowania tej instytucji
prawnej. Najpowszechniejsze sa dwa ujecia tego zagadnienia. W S$wietle
pierwszego, dyktowanego zwlaszcza wzgledami pragmatycznymi oraz checig
unikniecia konfliktu z pracownikiem, pracodawca wyplaca pracownikowi zwol-
nionemu z obowigzku $wiadczenia pracy wynagrodzenie jak za urlop wypoczyn-
kowy!® na mocy odestania zawartego w rozporzadzeniu w sprawie miedzy

18 Zob. rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie
szczegbdlowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania wynagrodzenia za czas
urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop, Dz. U. 1997, Nr 2, poz. 14 ze zm.
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innymi sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy .
Zgodnie z drugim stanowiskiem w takim przypadku znajduje zastosowanie
art. 81 § 1 k.p., poniewaz pracownik zwolniony z obowigzku §wiadczenia pracy
oznaje przeszkéd w jej wykonywaniu z przyczyn dotyczacych pracodawcy
iz tego tytutu przystuguje mu wynagrodzenie w wysokosci okres§lonej w tym
przepisie, jest to tak zwane wynagrodzenie przestojowe?’.

Nasuwa sie jednak refleksja, ze ratio legis przepisu art. 81 k.p. nie oddaje
istoty oraz celu instytucji zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia
pracy w okresie wypowiedzenia. W pierwszej kolejnoSci nalezy wskazaé, ze
przepis ten pelni funkcje ochronng wzgledem pracownika i zapewnia wyptate
tak zwanego wynagrodzenia gwarancyjnego za czas niewykonywania pracy
w sytuacji, gdy byt on gotow do jej wykonywania, a doznat przeszkdod z przyczyn
dotyczacych pracodawcy. Tymczasem prawo pracodawcy do zwolnienia pra-
cownika z obowiazku §wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia jest
instytucjg stuzaca glownie ochronie intereséw pracodawcy. Istotne jest rowniez
to, Zze w sytuacji zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy,
poprzedzonego wypowiedzeniem przez pracodawce stosunku pracy, gotowosé
pracownika do wykonywania pracy, o ktorej mowa w art. 81 § 1 k.p., moze ulec,
W mniejszym czy wiekszym stopniu, oslabieniu. Sama wola pracodawcy nie
uzasadnia odsuniecia pracownika od pracy w okresie wypowiedzenia, nie-
odzowne jest rowniez wystapienie przestanki ochrony stusznych intereséw
pracodawcy. W zwigzku z tym, w mojej ocenie, instytucja zwolnienia pracow-
nika z obowigzku §wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia nie powinna
znajdowacé sie w zakresie zastosowania art. 81 k.p. Nalezy w szczegolnosci
rozwazy¢, czy nie jest uzasadnione zapewnienie pracownikowi w tym okresie
pelnego wynagrodzenia za prace?. Warto zaznaczyé, ze zachowanie przez
pracownika prawa do wynagrodzenia za czas jego zwolnienia z obowigzku
Swiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia zostalo przewidziane przez
Komisje Kodyfikacyjna Prawa Pracy w projekcie indywidualnego Kodeksu
pracy z kwietnia 2008 r.22 Za takim rozwigzaniem przemawiajg trzy istotne

19 Zob. rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu
ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe
odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznoSci przewi-
dzianych w Kodeksie pracy, Dz. U. 1996, Nr 62, poz. 289 ze zm.

20 Ku takiej wyktadni sktania si¢ M. Gersdorf, op. cit., s. 32 a takze Sad Najwyzszy m.in. w wyroku
z 16 czerwca 2005 r., I PK 260/04, OSNP 2006, nr 9-10, poz. 145 i wcze$niej w wyroku z 16 listopada
2000 r., I PKN 455/00, OSNAPiUS 2002, nr 11, poz. 268.

2! Za takim rozwigzaniem, moim zdaniem trafnie, opowiada sie Kazimierz Jaskowski, stwierdzajac,
ze ,,wzgledy stusznoSci i sprawiedliwo$ci przemawiajg za nieobcigzaniem pracownika ryzykiem utraty
chocby czes$ci wynagrodzenia w razie niewykonywania pracy z powodu celowego odsuniecia go przez
pracodawce od jej wykonywania wylacznie dla ochrony wiasnych intereséw majatkowych”; idem,
Zawieszenie obowiqzku wykonywania pracy w umownym stosunku pracy, w: Z. Niedbata (red.), Ksiega
Pamiatkowa w Piata Rocznice $mierci Profesora Andrzeja Kijowskiego, Warszawa 2010, s. 85.

22 Zob. art. 86 § 3 Projektu indywidualnego Kodeksu pracy (kwiecieri 2008 r.), udostepnionego na
stronie internetowej Ministerstwa Pracy i Polityki Socjalnej: http://www.mpips.gov.pl/index.php?
gid=1250, zgodnie z ktorym ,,w okresie wypowiedzenia pracodawca moze zwolni¢ pracownika z obo-
wigzku §wiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia za czas tego zwolnienia” oraz art. 86
§ 4, w mysl ktorego ,,czas zwolnienia pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy obejmuje caly okres
wypowiedzenia, jezeli pracodawca nie okreslit go odmienne”.
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argumenty. Po pierwsze — zwolnienie pracownika z obowigzku $wiadczenia
pracy w okresie wypowiedzenia jest instytucja chronigca przede wszystkim
interesy pracodawcy. Po drugie — uniemozliwienie pracownikowi faktycznego
wykonywania pracy, ktéora posiada nie tylko wymiar ekonomiczny, w po-
wigzaniu, co do zasady, z nieuchronno$cia rozwiazania stosunku pracy
1 zazwyczaj utratg przez pracownika zrédta dochodu przemawia za wyptata mu
pelnego wynagrodzenia za prace. Po trzecie — konieczno$é wyptaty pracow-
nikowi za okres wypowiedzenia wynagrodzenia w pelnej wysokosci bez
uzyskania z jego strony $wiadczenia wzajemnego stanowié¢ bedzie swoisty
mechanizm ochronny przed nadmiernym wykorzystywaniem przez praco-
dawcow instytucji zwolnienia pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy
w okresie wypowiedzenia. Zwolnienie to bowiem godzi w samg nature stosunku
pracy i powinno by¢ wyjatkiem od zasady, a nie sta¢ sie zasadg. Celowe jest
zatem sformulowanie postulatu de lege ferenda, aby jednoznacznie uregulowac
kwestie wynagrodzenia przystugujacego pracownikowi w czasie zwolnienia
pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia. W mysl
bowiem art. 80 zd. 2 k.p. za czas niewykonywania pracy pracownik zachowuje
prawo do wynagrodzenia tylko wowczas, gdy przepisy prawa tak stanowia.

VI. Pracownik zwolniony z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie
wypowiedzenia, pomimo faktycznego zawieszenia jego obowigzku wykonywa-
nia umoéwionej pracy, nie traci statusu pracownika. Formalna wiez miedzy
stronami stosunku pracy istnieje bowiem az do momentu rozwigzania tego
stosunku (w omawianym przypadku — uptywu okresu wypowiedzenia). Roz-
wazenia wymaga jednak kwestia praw i obowigzkow pracownika zwolnionego
z obowiazku $wiadczenia pracy. Podstawowym prawem pracownika odsunie-
tego od wykonywania pracy w okresie wypowiedzenia jest prawo do wyna-
grodzenia za prace (w istocie nie§wiadczong). Regulacja ta jest zatem wyjatkiem
od zasady okreslonej w art. 80 k.p., zgodnie z ktérym wynagrodzenie przy-
stuguje za prace wykonang. Okres zwolnienia pracownika od obowigzku
Swiadczenia pracy wlicza sie do okresu pracy, od ktorego zalezg uprawnienia
pracownicze. Oznacza to, ze w czasie faktycznego niewykonywania pracy
pracownik w szczegblno$ci nabywa prawo do urlopu wypoczynkowego czy
nagrod jubileuszowych lub prawo do nieodplatnego nabycia akcji komer-
cjalizowanego przedsiebiorstwa panstwowego.

W zwigzku z uchyleniem obowigzku faktycznego zatrudniania pracownika
w okresie wypowiedzenia pracodawca jest zwolniony wobec pracownika
z poszczegblnych obowigzkow zwigzanych bezposrednio z wykonywaniem przez
niego pracy. Ze wzgledu na cel instytucji zwolnienia pracownika z obowigzku
Swiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia zasadny wydaje sie poglad
o pozbawieniu w tym czasie pracownika prawa dostepu do miejsca (stanowiska)
wykonywania pracy, nie nalezy tego jednak — moim zdaniem — utozsamiac
z bezwzglednym zakazem wstepu na teren zakladu pracy, o ile przemawia za
tym uzasadniony interes pracownika i nastepuje to za zgoda badz wiedzg
pracodawcy. Pracownik zwolniony z obowigzku §wiadczenia pracy jest zobo-
wigzany do udzielania pracodawcy wszelkich wyjasnien czy informacji zwia-
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zanych z wykonywana przez niego dotychczas praca czy pelnionym stano-
wiskiem. W okresie biegnacego wypowiedzenia na pracowniku cigzy takze
szereg obowigzkow, w tym w szczegdlnosci obowigzek dbatosci o dobro zaktadu
pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.). Obowiazek ten jednak nie stoi na przeszkodzie
temu, by pracownik w okresie tego zwolnienia podjat inng prace badz dzia-
talno$é gospodarcza, o ile jednak praca ta lub dziatalno§é nie maja charakteru
konkurencyjnego wobec dzialalnosci dotychczasowego pracodawcy?. Uchy-
bienie wskazanym obowigzkom, zwlaszcza uporczywe uchylanie sie pracownika
od udzielania pracodawcy potrzebnych informacji czy wyjasnien (w razacym
przypadku — nieudostepnienie stosownych dokumentéw, podjecie pracy lub
dziatalno$ci konkurencyjnej czy wrecz umyslne wyrzadzenie szkody praco-
dawcy) moze zostaé zakwalifikowane jako ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkéw pracowniczych i uzasadniaé rozwigzanie z tym pracownikiem
stosunku pracy bez wypowiedzenia na mocy art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

Kwestia wymagajaca rozwazenia jest rowniez zakres dyspozycyjnosci
pracownika zwolnionego z obowiazku Swiadczenia pracy w okresie wypo-
wiedzenia. Zwolnienie to nastepuje badz w postaci jednostronnego o§wiadczenia
woli pracodawcy, badZ na mocy zgodnych o$wiadczen woli stron stosunku pracy.
We wezeéniejszym orzecznictwie przyjmowano, ze zaré6wno do decyzji praco-
dawcy w przedmiocie zwolnienia pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy,
jak i cofniecia takiego zwolnienia stosuje sie, w oparciu o art. 300 k.p., przepisy
o oéwiadczeniach woli zawarte w Kodeksie cywilnym?!. Zgodnie za$ z art. 61
§ 1 k.c. odwotanie o§wiadczenia woli jest skuteczne, jesli doszto do adresata
jednoczesnie lub wczeéniej. W przeciwnym wypadku do cofniecia oéwiadczenia
woli niezbedna jest zgoda jego adresata. Oznacza to, ze skuteczne zwolnienie
z obowiazku §wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia przesadza o tym, ze
pracownik, ktory nie wyraza zgody na cofnigcie o§wiadczenia woli w tej sprawie,
nie musi podporzadkowac sie poleceniom pracodawcy $wiadczenia pracy we
wskazanym miejscu i terminie. Je§li pracownik nie zastosuje sie do takich
polecen, nie stanowi to ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow
pracowniczych — art. 52 § 1 pkt 1 k.p.?® Przeciwne stanowisko zajat Sad Naj-
wyzszy W przywolanym wcze$niej wyroku z 4 marca 2009 r.: ,,jednostronne
bezpodstawne zwolnienie pracownika z obowigzku wykonywania pracy w okre-
sie trwajacego stosunku pracy moze byé w kazdym czasie odwolane przez
pracodawce poprzez wezwanie pracownika do podjecia $§wiadczenia pracy,
a warunek uzyskania zgody pracownika na cofniecie zloZzonego przez
pracodawce o$wiadczenia o zwolnieniu pracownika z obowigzku $wiadczenia
pracy wedle art. 61 § 1 zdanie drugie k.c. powinien byé postrzegany jako
oczywiscie sprzeczny z art. 22 § 1 k.p. oraz podstawowg zasada prawa pracy
dotyczaca godziwego wynagrodzenia pracownika za prace (art. 13 zdanie
pierwsze k.p.), ktora dotyczy przede wszystkim wynagrodzenia za prace

23 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z 26 stycznia 2005 r., II PK 191/04.

24 M.in. wyroki Sadu Najwyzszego: z 6 pazdziernika 1998 r., I PKN 369/98; z 18 listopada 1999 r.,
I PKN 375/99; z 20 czerwca 2001 r., I PKN 475/00 oraz wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie
z 21 czerwca 2005 r., IIT APa 48/05.

% Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z 5 lipca 2005 r., I PK 176/04, OSNP 2006, nr 9-10, poz. 154.
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wykonang (art. 80 zdanie pierwsze k.p.), co sprzeciwiato sie w rozpozna-
wanej sprawie dopuszczalno$ci odpowiedniego stosowania art. 61 § 1 zdanie
drugie k.c. z mocy art. 300 k.p.” (IT PK 202/08).

Odnoszac powyzsze stanowiska Sadu Najwyzszego zaréwno do celu, jak
i charakteru instytucji zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy
w okresie wypowiedzenia, uwazam, ze do odwolania czy cofniecia takiego
zwolnienia zasadne jest uzyskanie zgody pracownika. Nie mozna bowiem
zapominaé, ze zwolnienie to nastepuje w szczegblnym okresie, zmierzajacym do
nieuchronnego zakonczenia stosunku pracy oraz dyktowane jest szczegélng
potrzeba — ochrony intereséw pracodawcy. Przyznanie pracodawcy w istocie
arbitralnego prawa do wezwania pracownika do §wiadczenia pracy w okresie
wypowiedzenia stanowiloby przejaw nieposzanowania stusznych interesow
pracownika, jak rowniez nie sprzyjatoby pewnosci sytuacji zawodowej i zyciowej
pracownika. Obowigzku powrotu pracownika do faktycznego $wiadczenia
pracy w okresie wypowiedzenia nie mozna réwniez w takiej sytuacji — moim
zdaniem — wywie$¢ z pracowniczego obowigazku dbatosci o dobro zaktadu pracy,
skoro pracodawca, kierujac sie wlasnie dobrem tego zaktadu i potrzeba ochrony
jego interes6w, uprzednio zwolnil w tym okresie pracownika z obowiazku
Swiadczenia pracy.

Warto zaznaczy¢, ze decydujac sie na zwolnienie pracownika z obowiazku
$wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia, pracodawca powinien gruntownie
rozwazy¢ skutki prawne tego zwolnienia, zwazywszy na fakt, ze w stosunku do
0s6b piastujacych stanowiska kierownicze czesto stosuje sie wydtuzony okres
wypowiedzenia. W celu unikniecia ewentualnych sporéw za dopuszczalne
i celowe zarazem nalezy uznaé¢ zamieszczenie w umowie o prace (badz
w poOzniejszym porozumieniu w przedmiocie zwolnienia pracownika z obo-
wigzku §wiadczenia pracy) klauzuli o mozliwoSci odwotania tego zwolnienia.
W istocie zatem uprawnienie pracodawcy w przedmiocie wezwania pracownika
do $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia powinno by¢ uzaleznione od
przezornoSci pracodawcy i stopnia zabezpieczenia jego interesow, jako — co do
zasady — silniejszej strony stosunku pracy. Odwotanie dokonanego zwolnienia
moze nastapi¢ w dowolnej formie, dla celow dowodowych pozadane jest jednak
dokonanie tego na piSmie. Mozna réwniez ograniczyé dopuszczalno§é odwotania
zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie wypowie-
dzenia do ,,szczegblnych przypadkéw” czy ,,waznych przyczyn”.

VII. Majac na uwadze powyzsze rozwazania, nalezy stwierdzi¢, ze
w zwigzku z uksztaltowaniem sie praktyki zwalniania pracownikéw z obo-
wigzku §wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia oraz watpliwoSciami
zwigzanymi z jej stosowaniem, zasadne jest dokonanie kompleksowej regulacji
prawnej omawianej instytucji w kodeksie pracy. Przedmiotem wskazanej
regulacji powinno byé¢ przede wszystkim okre§lenie przestanki stosowania
wskazanej instytucji, ktéra moze stanowi¢ zwlaszcza ochrona stusznych
interesow pracodawcy. W takim wypadku nalezy rozwazyé dopuszczenie
zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie wypowie-
dzenia, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia, na mocy jednostronnego
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o$wiadczenia woli pracodawcy, ktorego odwotanie wymaga zasadniczo zgody
pracownika. Zgodnie z autonomia woli stron, za dopuszczalne nalezy uznaé
réwniez zamieszczenie w umowie o prace stosownej klauzuli w przedmiocie
zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie wypowie-
dzenia (i ewentualnie jego odwotania). W przyszto$ci korzystanie z instytucji
zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie wypowie-
dzenia powinno, w mojej ocenie, mieé charakter wyjatkowy i zostaé ograniczone
do szczegdlnych przypadkéw, w ktorych faktyczne zatrudnianie pracownika
w okresie wypowiedzenia niesie ze soba ryzyko naruszenia czy zagrozenia
stusznego interesu pracodawcy.
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RELEASE OF AN EMPLOYEE FROM THE OBLIGATION TO WORK DURING
THE NOTICE PERIOD

Summary

The paper presents the institution of a release of an employee from the obligation to perform work
during the notice period (so called ‘garden leave’). Such an institution is a result of an economic
practice, supported by the views of legal doctrine and the judiciary. A lack of a legal regulation to
govern it provokes many doubts concerning e.g. the possibility to release an employee from work
unilaterally, in employer’s sole discretion, the amount of remuneration received by the employee
during garden leave and the employer’s right to withdraw such release. In this paper the author
considers the legal issues of the presented institution such as its conformity with the nature of
employment relationship and the labour law, the potential reasons of its application as well as its
legal status and effects. A fundamental proposition formulated in the paper is formulation of
a comprehensive regulation of this institution in the Labour Code. The Author suggests that the
employer’s right to release the employee from the obligation to perform work during the notice period
should be limited to events when performing work by the employee during the notice period carries
a risk of violation or a threat to the justified interests of the employer.








