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Stan ,pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy”
jako element definicji czasu pracy
w art. 128 Kodeksu pracy

The state of ,,the employee remaining at the employer’s disposal”
as part of the definition of working time in Article 128 of the Labor Code
Abstract

The author analyzes the concept of “remaining at the employer’s disposal” as part
of the definition of working time under Article 128 of the Labor Code. He sees the
fundamental problem as identifying the premises for recognizing that an employee
is at the employer’s disposal. He emphasizes that this issue is approached differently
in case law and labor law scholarship, which necessitates systematization and a posi-
tion that takes into account the current legal status and prevailing socio-economic re-
alities. He adds that recognizing a given period as working time is important because
it directly impacts the employment relationship between the parties. He also consi-
ders it crucial to address the relationship between the concepts of “remaining at the
employer’s disposal” and “being in readiness for work,” as they are not synonymous
and are sometimes used inconsistently. He also considers whether it is possible to be
at the employer’s disposal in at least two concurrent employment relationships.
Keywords: remaining at the employer’s disposal, working time, being in readiness for
work, employee’s availability, employee’s subordination

1. Uwagi wprowadzajace
Gdy chodzi o prawne unormowanie pojecia czasu pracy, to mozna
do tego podejs¢ dwojako'. Po pierwsze, znalez¢ mozna systemy praw-
ne, w ktorych brak jest definicji legalnej czasu pracy. Moze przy tym

! Zob. A. Chobot: Czas pracy w znowelizowanym kodeksie pracy. Wydawnictwo

Poznanskie, Poznan 2003, s. 52.
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dojé¢ do ustalenia jego maksymalnej granicy, ale i to nie jest regula’.
Drugim rozwiazaniem jest wprowadzenie wspomnianej definicji. Moze
si¢ z tym wigza¢ utozsamienie czasu pracy z okresem wykonywania
pracy (czasem pracy efektywnej, ,zywej”?) albo uregulowanie go jako
okresu pozostawania w dyspozycji pracodawcy (innej osoby kierujacej
praca*). To ostatnie ujecie jest szersze, poniewaz obejmuje takze pewne
okresy niewykonywania pracy® przez pracownika, jak chocby przerwy
w pracy przewidziane w art. 136 Kodeksu pracy® czy tez oczekiwanie
na wykonywanie pracy w czasie przestoju, o czym bedzie mowa dalej’.

W zwiazku z tym, ze w Kodeksie pracy przyjety zostal ostatni ze
wspomnianych modeli regulacyjnych, pojawia sie konieczno$¢ analizy
tego, czym tak wlasciwie jest stan , pozostawania pracownika w dys-
pozycji pracodawcy”. Podstawowy problem stanowi tutaj wskazanie
katalogu przestanek, przy spetieniu ktérych mozna uznad, ze stan
ten w danych okolicznos$ciach zachodzi. Poglady orzecznictwa i nauki
prawa pracy sa w tej mierze bardzo zréznicowane. Niesie to potrze-
be systematyzacji i zaproponowania stanowiska, ktore bedzie miato
na wzgledzie obecny stan prawny oraz panujace realia spoleczno-go-
spodarcze. Jak si¢ zdaje, wskaza¢ mozna trzy przestanki zaistnienia
omawianego stanu: istnienie stosunku pracy pomiedzy stronami, za-
chowywanie si¢ pracownika zgodnie z celem stosunku pracy i mozli-
wos¢ wydania pracownikowi polecenia wykonania czynnosci zwiaza-
nej ze Swiadczeniem pracy.

2 Zob. The Fair Labor Standards Act (FLSA). https://www.dol.gov/sites/dolgov/
files/fWHD/legacy/files/FairLaborStand Act.pdf [dostep: 06.08.2026].
* Przez niektorych okreslanym jako czas $wiadczenia pracy.
*  Zob.]. Wratny: Kodeks pracy. Komentarz. C.H.Beck, Warszawa 2016, art. 128, nb 1.
> Za M. Rafacz-Krzyzanowsksa, R. Korolcem i M. Swiecickim przyjmuje, ze po-
jecia ,wykonywanie pracy” i ,$wiadczenie pracy” nie sa synonimiczne. Uznaje,
ze ,$wiadczenie pracy” jest pojeciem szerszym i miesci sie w nim nie tylko efektywne
wykonywanie pracy, ale rowniez pewne okresy jej niewykonywania — zob. R. Korolec:
Przerwy w swiadczeniu pracy. ,Panstwo i Prawo” 1966, nr 7-8, s. 119-120; M. Rafacz-
-Krzyzanowska: Zobowigzaniowe elementy stosunku pracy. ,Panstwo i Prawo” 1963, nr 2,
s. 267; M. éwiecicki: Prawo pracy. Wydawnictwo PWN, Warszawa 1968, s. 201-202. Od-
miennie: A. Jézefowicz: Swiadczenie pracy a jej wykonywanie. ,Nowe Prawo” 1977, z. 4,
s. 539, ktdry uznaje, ze oba te pojecia sa rownoznaczne.
¢ Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2025 r., poz. 277, 807,
1423, 1661; z 2026 r., poz. 25), dalej: k.p.
7 Szerzej: W. Masewicz: Czas pracy jako pojecie prawne. ,Panstwo i Prawo” 1977,
nr 3, s. 84-86.
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Stan , pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy”...

Rozstrzygniecie rozwazanej kwestii ma walor nie tylko teoretycz-
ny, ale przede wszystkim praktyczny. To dlatego, Ze uznanie danego
okresu za czas pracy wplywa bezposrednio na taczacy strony stosunek
pracy. Powoduje chocby aktualizacje prawa pracownika do nieprze-
rwanego odpoczynku dobowego i tygodniowego. Dla pracodawcy zas
moze oznacza¢ pewne trudnosci organizacyjne i wigzac si¢ z obcigze-
niem finansowym.

Poza sama charakterystyka stanu ,pozostawania pracownika
w dyspozydji pracodawcy” istotne jest rozwazenie stosunku pomiedzy
pojeciami ,, pozostawanie w dyspozycji” i ,pozostawanie w gotowo-
$ci do pracy”, poniewaz nie sq one rownoznaczne, a bywaja uzywane
niekonsekwentnie. Warto rowniez przeanalizowad, czy mozliwe jest
pozostawanie w dyspozycji pracodawcy w co najmniej dwoch réwno-
legltych stosunkach pracy.

2. Prawne pojecie czasu pracy de lege lata

W mysl art. 128 k.p. czasem pracy jest ,czas, w ktérym pracow-
nik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakladzie pracy lub w in-
nym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy”. Juz z brzmienia
przepisu mozna wnioskowac, ze polski ustawodawca przyjat ostatnie
z omawianych ujeé, zawierajac w kodeksowej definicji nie tylko czas
pracy efektywnej (wykonywania pracy), ale takze okresy niewykony-
wania pracy, w trakcie ktérych pracownik pozostaje w gotowosci do
pracy, oczekujac tym samym na jej wykonywanie. Warto zaznaczy¢,
ze takie, szersze skadinad, pojecie czasu pracy obecne bylo juz w prze-
pisach przedkodeksowych®.

Wskazana definicja legalna czasu pracy sktada sie z dwdch elemen-
tow: pozostawania w dyspozycji pracodawcy i miejsca wyznaczonego
do wykonywania pracy. Centralnym jej elementem jest ten pierwszy,
poniewaz nawet jesli pracownik bedzie przebywat w wyznaczonym
miejscu pracy, ale nie bedzie pozostawal w dyspozycji pracodawcy,
to takiego okresu nie bedzie mozna uznac¢ za czas pracy. Ponadto
to ocena pozostawania w dyspozycji budzi¢ moze wiecej watpliwosci,
za$ miejsce pracy powinno by¢ okreslone w umowie o prace i zwykle

8 Zob. art. 2 ustawy z dnia 18 grudnia 1919 r. o czasie pracy w przemysle i handlu

(Dz.U.z1920 1., nr 2, poz. 7 z pdzn. zm.).
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nie powoduje kontrowersji. W dodatku zdarzy¢ sie moze, iz miejsce
pracy nie zostanie przez pracodawce wyznaczone, co sprawi, ze przy
ocenie zaistnienia czasu pracy bedzie si¢ bralo pod uwage tylko to, czy
pracownik pozostawat w danej chwili w dyspozycji pracodawcy.

3. ,,Dyspozycyjnos¢ pracownika”
a pozostawanie ,w dyspozycji pracodawcy”

Potocznie wspomina si¢ o tzw. dyspozycyjnosci pracownika, przez
ktéra rozumie si¢ gotowos¢ do podjecia pracy w kazdej chwili, jesli
wymaga tego interes pracodawcy. Tak rozumiana ,dyspozycyjnosc¢”
ma odzwierciedlenie w przepisach prawa pracy, chocby pod posta-
cig obowigzku pracy w godzinach nadliczbowych czy tzw. dyzuru
pracowniczego’. Inaczej widzi , dyspozycyjnos$¢” Jerzy Strugata', kto-
ry rozumie przez nia (na podstawie analogii do regulacji stosunkow
stuzbowych) dopuszczalno$¢ dokonywania jednostronnych, istotnych
zmian tresci stosunku pracy. Przy tym wylacza on ja z ,, podporzadko-
wania”, piszac, ze to ostatnie odnosi sie tylko do nieistotnych zmian
warunkow umowy.

Niezaleznie od przyjetego rozumienia ,,dyspozycyjnos¢” nalezy od-
dzieli¢ od ,pozostawania w dyspozycji”. Nie warunkuje ona bowiem
pozostawania w czasie pracy. Odnosi si¢ za$, zaleznie od znaczenia,
do gotowosci do podjecia pracy albo do mozliwosci istotnego wpty-
wu na tres¢ laczacego strony stosunku pracy, a wiec do problemdw
innych niz zaliczanie danego okresu do czasu pracy.

4. Pozostawanie w dyspozycji pracodawcy — wprowadzenie
W zwiazku z redakcjg art. 128 k.p. powstaje problem, w jaki spo-
sob nalezy rozumiec pojecie pozostawania pracownika , w dyspozycji
pracodawcy” (innej osoby kierujacej praca — dalej: pracodawca). Otéz
ustawodawca nie doprecyzowuje tego pojecia. Stusznie wskazuje sie
W hauce prawa pracy, ze mieszcza si¢ w nim rdzne stany faktyczne,

9

Zob. A. Mironczuk: Kodeks pracy. Nowe prawo pracy. Poradnik dla rad zaktadowych.
Instytut Wydawniczy CRZZ, Warszawa 1975, s. 226.

10 Zob. ]. Strugata: Podporzqdkowanie i dyspozycyjnosé pracownika. ,Ruch Prawniczy,
Ekonomiczny i Socjologiczny” 1977, nr 1, s. 29.
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ktorych nie sposob skatalogowad! i przy ktorych intensywnosé owego
pozostawania w dyspozycji moze by¢ rézna'?. Trafne jest takze spo-
strzezenie, ze stan pozostawania w dyspozycji nalezy ocenia¢ w kon-
tekscie okolicznosci konkretnego przypadku®. Stad wtasnie pojawia
si¢ potrzeba wskazania przestanek, przy ktérych spetnieniu mozna
uznad, ze Ow stan zachodzi.

Przed przejsciem do pogladow orzecznictwa i nauki prawa co do
pozostawania w dyspozycji pracodawcy nalezy najpierw odnies¢ sie
do stosunku migedzy pojeciami ,, pozostawanie w dyspozycji pracodawcy”
i ,pozostawanie w gotowosci do pracy”. Relacja ta jest uyymowana réz-
nie. Niektorzy uwazaja, ze pozostawanie w dyspozycji pracodawcy
jest terminem szerszym. Inni sg zdania przeciwnego®. Mozna takze
dostrzec glosy, jakoby okreslenia te byly tozsame?.

Wydaje si¢ jednak, ze terminy ,pozostawanie w dyspozycji” i ,po-
zostawanie w gotowosci do pracy” pozostaja w stosunku krzyzowania
sie. Z jednej bowiem strony moze si¢ zdarzy¢, ze pracownik mimo
bycia gotowym do pracy nie bedzie pozostawal w dyspozycji. Taka
sytuacja zaistnieje woéwczas, gdy, bedac w gotowosci do pracy, nie
bedzie on oczekiwal na polecenia czy tez wskazdwki pracodawcy.
Z drugiej zas strony pracownik bedzie pozostawat w dyspozycji mimo
niebycia w gotowosci do pracy, a to woweczas, gdy bedzie wykonywat
prace. Otéz wtedy nastepuje przejscie z pierwszej fazy pracowniczego
$wiadczenia do drugiej, w ktorej zamiast oczekiwania na prace, bedac
w gotowosci, pojawia si¢ wykonywanie pracy.

1t Zob. W. Masewicz: Nowa regulacja problematyki czasu pracy. ,,Stuzba Pracowni-

cza” 1996, nr 11, s. 5.

2. Zob. A. Sobczyk: Zasady prawnej regulacji czasu pracy. Wydawnictwo ,,ABC”.
Oddziat Polskich Wydawnictw Profesjonalnych, Warszawa 2005, s. 113.

13 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 grudnia 2007 r., I PK 149/07, OSNP
2009, nr 3-4, poz. 35, s. 104, w ktérym Sad stwierdza, Zze ocena przestanek gotowosci do
pracy zalezy od okolicznosci faktycznych konkretnej sprawy.

14 Zob. A. Kijowski: Pracowniczy obowigzek gotowosci do swiadczenia pracy. Wydaw-
nictwo Naukowe UAM, Poznan 1978, s. 7. A. Kijowski wskazuje przy tym, ze obie te
fazy oddzielone sg od siebie zakladowym obowigzkiem zatrudniania pracownika.

15 Zob. L. Florek, T. Zielinski: Prawo pracy. C.H.Beck, Warszawa 1996, s. 153;
M. Swiecicki: Prawo wynagrodzenia za prace. Wydawnictwo PWN, Warszawa 1963, s. 172,
186; uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 28 maja 1976 r., V PZP 12/76, OSNCP 1976, nr 9,
poz. 187.

16 Zob. A. Natecz, w: W. Muszalski i in., Kodeks pracy z komentarzem. Wydawnictwo
ODDK, Gdarnsk 1998, s. 222.
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5. Pozostawanie w dyspozycji pracodawcy
w orzecznictwie i nauce prawa pracy

Orzecznictwo nie odnosi si¢ bezposrednio do rozumienia poje-
cia pozostawania pracownika ,w dyspozycji pracodawcy”. Operuje
za to okre$leniem , pozostawanie w gotowosci do pracy”, a niekiedy
takze zaleznoscia pomiedzy oboma wskazanymi terminami. Moze
to zreszta powodowa¢ pewne problemy interpretacyjne. Nalezy po-
wtorzy¢, Ze pojecia te nie sa rdwnoznaczne. Stanowisko judykatury
co prawda ewoluowalo na przestrzeni dekad, jednakze zrodet obec-
nie prezentowanych pogladéw doszukiwac si¢ mozna juz w wyro-
kach Sadu Najwyzszego wydanych w rezimie przedkodeksowym?'.
To na ich kanwie zapadly pozniejsze orzeczenia. Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 2 wrzesnia 2003 r."® wskazat na cztery przestanki
pozostawania w gotowosci do pracy, tj. zamiar wykonywania pracy,
faktyczng zdolnos¢ do swiadczenia pracy, uzewnetrznienie gotowosci
do wykonywania pracy oraz pozostawanie w dyspozycji pracodaw-
cy”. Wynika stad, Zze pozostawanie w dyspozycji pracodawcy jest
traktowane przez orzecznictwo jako jedna z przestanek pozostawania
w gotowosci do pracy.

Poglady nauki prawa sg za$ zréznicowane. Rozbieznosci pojawiaja
sie, poczawszy od okreslenia zaleznosci pomiedzy ,pozostawaniem
w dyspozycji” a ,,byciem w gotowosci do pracy”, przez przestanki za-
istnienia stanu pozostawania w dyspozycji, az po akceptacje (albo jej
brak) dla jednoczesnego pozostawania w dyspozycji w ramach wiecej
niz jednego stosunku pracy.

Wiegkszos¢ przedstawicieli nauki stoi na stanowisku, ze , dyspozy-
cja” jest pojeciem jednorodnym. Tylko Walery Masewicz® wyrdznia

17 Zob. orzeczenie Sadu Najwyzszego z dnia 9 maja 1959 r., 2 Cr 262/59, , Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 1960, nr 7, s. 82; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 30 paz-
dziernika 1963 r., III Pr 40/63, OSNCP 1964, z. 12, poz. 258; wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 8 stycznia 1968 r., Il PR 316/67 (niepublikowane).

18 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 wrzesnia 2003 r., I PK 345/02, OSNP
2004, nr 18, poz. 308.

9 Kryteria te powtarzane sa w pozniejszych orzeczeniach Sadu Najwyzszego
(zob. wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 4 grudnia 2003 r., I PK 109/03, OSNP 2004,
nr 21, poz. 367; z dnia 23 wrzesnia 2004 r., I PK 541/03, OSNP 2005, nr 7, poz. 94; z dnia
11 stycznia 2006 r., IT PK 111/05, OSNP 2006, nr 23-24, poz. 347 i z dnia 14 grudnia
2009 r., I PK 115/09, ,,Monitor Prawa Pracy” 2010, nr 9, poz. 480).

2 Zob. W. Masewicz: Czas pracy..., s. 87-88.
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,dyspozycje faktyczna” i ,dyspozycje prawna”. Krytykuje to zreszta
Stawomir Driczinski*!, proponujac zastgpienie obu tych termindw
,warunkami faktycznymi” i ,warunkami prawnymi”, przy spelnie-
niu ktorych zachodzi¢ ma , pozostawanie w dyspozycji” jako pojecie
prawne.

Katalog przestanek, przy spetnieniu ktérych mowa jest o zaistnie-
niu stanu pozostawania w dyspozydji, r6zni si¢ w zaleznosci od tego,
czy na problem spogladamy w sposob tradycyjny, czy tez uwzgled-
niajgc zmieniajace sie realia spoleczno-gospodarcze. Przy spojrzeniu
tradycyjnym* pozostawanie w dyspozycji bedzie ujete wasko. Jesli zas
wezmiemy pod uwage, ze obecnie coraz wieksza role odgrywa praca,
w ktdrej nasilenie podporzadkowania jest mniejsze®, to uznac nalezy,
ze brak biezacej mozliwosci kierowania pracownikiem i sprawowania
nad nim ciagtej kontroli nie przeczy wystepowaniu stanu pozostawa-
nia w dyspozydji pracodawcy.

Jesli mowa o konkretnych przestankach, to niektdre z nich obecne
sa w wielu proponowanych stanowiskach, a inne pojawiajq si¢ epizo-
dycznie. Dos¢ zgodnie twierdza przedstawiciele nauki prawa, ze pra-
cownik pozostaje w dyspozycji, gdy wykonuje umowiong prace, wy-
konuje prace zastepcza, czy tez oczekuje na wykonywanie pracy przy
jej niewykonywaniu z przyczyn od siebie niezaleznych®. Okazjonalnie
pojawiaja si¢ inne przestanki, jak cho¢by wykonywanie innych obo-
wiazkéw ze stosunku pracy (np. udzial w szkoleniach czy badaniach
lekarskich)®, ponoszenie odpowiedzialnosci (np. za mienie)* czy prze-

2 Zob. S. Driczinski: Elastycznos¢ pojecia czas pracy. Wydawnictwo Naukowe US,
Szczecin 2002, s. 57-58.

2 A wiec majacym prace w ramach stosunku pracy za prace podporzadkowana
poleceniom przetozonych, gdzie samodzielno$¢ pracownika jest stosunkowo ograni-
czona (zob. T. Nycz: Kodeks pracy z komentarzem. Wydawnictwo Tarbonus, Tarnobrzeg
1998, s. 209; A. Chobot: Czas pracy..., s. 62).

2 Jak choc¢by przy pracy zdalnej, zadaniowym czasie pracy czy pracy w zawo-
dach tworczych, gdzie mamy do czynienia z tzw. podporzadkowaniem autonomicz-
nym (zob. M.T. Romer: Czas pracy. Cz. I. Wymiar i rozktad czasu pracy. ,Prawo Pracy”
1998, nr 9, s. 3; W. Masewicz: Czas pracy..., s. 87-88).

2 Zob. M. Natecz, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. W. Muszalski, K. Walczak.
C.H.Beck, Warszawa 2024, nb 8-9; W. Masewicz: Nowa regulacja..., s. 5; A. Sobczyk:
Zasady prawnej regulacji..., s. 113-115.

»  Zob.]. Wratny: Kodeks pracy..., art. 128, nb 1.

% Zob. S. Driczinski: Elastycznosé pojecia..., s. 58.
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strzeganie porzadku pracy”. W wiekszosci prezentowanych pogladéw
brak jest odniesienia do zakresu czasowego pozostawania w dyspozy-
qGji (przestanki czasowej). Niektorzy przedstawiciele nauki zastrzega-
ja jednak, Ze sytuacje pozostawania pracownika w dyspozycji praco-
dawcy nalezy wigzac¢ przede wszystkim z obowigzujacym pracownika
rozkladem czasu pracy. Wspomina si¢ takze o tym, ze moze doj$¢ do
,Pprzerwania” pozostawania w dyspozycji podczas ustalonych godzin
pracy®, a pracodawca moze w pewnych okolicznosciach zobowiazac
pracownika do pozostawania w gotowosci do wykonywania pracy
W wymiarze wyzszym niz wczesniej ustalony?.

Sporne pozostaje, czy mozliwe jest jednoczesne pozostawanie pra-
cownika w dyspozycji w ramach wiecej niz jednego, roéwnoleglego
stosunku pracy®. Niektorzy przedstawiciele nauki dopuszczaja za-
istnienie takiego stanu rzeczy w pewnych okoliczno$ciach, inni zas
to wykluczaja. Orzecznictwo natomiast jest co do tego bardzo scep-
tyczne, o czym bedzie jeszcze mowa w dalszej cze$ci opracowania.

6. Przestanki zaistnienia stanu
»,pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy”

Przedstawione rozwazania wyraznie wskazuja, ze stan ,pozosta-
wania w dyspozycji” mozna widzie¢ w rézny sposob: szerzej albo
weziej, przy uwzglednieniu wigkszej albo mniejszej liczby przesta-
nek. Nie tylko w judykaturze, ale takze — a moze przede wszystkim —
W nauce prawa pracy spotka¢ mozna w tym zakresie wiele koncepcji.
Istnieje jednak potrzeba nowego, kompleksowego spojrzenia na wska-
zany problem. Otéz wiele z zaprezentowanych pogladéw powstato
w innych realiach spofeczno-gospodarczych, jak réwniez w innym
stanie prawnym. W konsekwencji autorzy je gloszacy postuguja sie
niekiedy inng siatka pojeciowa (co nieoperatywne), a wnioski plynace

¥ Zob. M. Rycak, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. K. Walczak. C.H.Beck, Warsza-
wa 2023, art. 128, nb 2-10.

2 Zob. K. Raczka, w: M. Gersdorf i in.: Kodeks pracy. Komentarz. Wolters Kluwer,
Warszawa 2024, nb 12.

»  Zob. L. Pisarczyk, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. L. Florek. Wolters Kluwer,
Warszawa 2017, art. 128, nb 6.

0 Zob. AM. éwiqtkowski: Kodeks pracy. Komentarz. C.H.Beck, Warszawa 2018,
art. 128, nb 2; odmiennie: S. Driczinski: Elastycznos¢ pojecia..., s. 67.
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z przyjmowanych przez nich zalozen nie przystaja do obecnych wa-
runkéw $wiadczenia pracy. Dla przyktadu, widzg oni pozostawanie
w dyspozydji jako przejaw skooperowanej pracy podporzadkowa-
nej, co zdaje si¢ dzisiaj spojrzeniem anachronicznym. Warto byloby
wiec — dla uporzadkowania i ze wzgleddw praktycznych — podjac
probe wskazania katalogu przestanek, przy spetieniu ktérych moz-
na mowic o zaistnieniu stanu pozostawania pracownika w dyspozycji
pracodawcy.

W pierwszej kolejnosci trzeba odnies¢ sie do stownikowego rozumie-
nia ,,dysponowania” jako mozliwosci postuzenia si¢ kims. Na gruncie
stosunku pracy wiaze si¢ to z dysponowaniem przez pracodawce pra-
cownikiem, a doktadniej — z mozliwoscig czynienia przez pracodawce
uzytku z umiejetnosci zawodowych pracownika. Ekwiwalentem tego
po stronie pracownika jest otrzymanie wynagrodzenia za prace?.

Aby mogt zaistnie¢ stan pozostawania w dyspozycji, konieczne jest
swego rodzaju wspoldziatanie pracownika i pracodawcy. Wymaga
to spetnienia pewnych przestanek po kazdej ze stron stosunku pracy.
Otoz z jednej strony pracownik oddaje si¢ do dyspozycji pracodawcy
w celu $wiadczenia pracy, a z drugiej — pracodawca, korzystajac z tego,
ze pracownik w ramach istniejacego stosunku pracy jest mu podpo-
rzadkowany, koordynuje przebieg procesu pracy (w tym za pomoca
przystugujacych mu uprawnien kierowniczych), tj. dysponuje pra-
cownikiem. Oddanie sie do dyspozycji pracodawcy i dysponowanie
pracownikiem sg wigc ze soba sprzezone, skorelowane. Bez pierwsze-
go nie jest mozliwe drugie. Mozliwos¢ dysponowania pracownikiem
stanowi wynik wczesniejszego oddania sie pracownika do dyspozycji
pracodawcy i pozostawania w niej. W innym razie nie sposob przyja¢,
ze zaistniat stan pozostawania w dyspozydji.

Dla uznania, ze pracownik pozostaje ,w dyspozycji pracodawcy”,
konieczne jest kumulatywne spelnienie nastepujacych przestanek:

1) pozostawanie przez pracownika w stosunku pracy z danym praco-
dawcg (istnienie pomiedzy stronami stosunku pracy)®;

2) zachowywanie si¢ pracownika zgodnie z celem stosunku pracy,
ktore moze przyjac jedna z dwodch postaci:

31 Zob. AM. gwiatkowski: Kodeks pracy..., art. 128, nb 2.
¥ Przy tym jednak pojawia sie problem wptywu zaistnienia niemozliwo$ci swiad-
czenia na istnienie pomiedzy stronami stosunku pracy, o czym bedzie jeszcze mowa.
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a) wykonywania pracy;

b) niewykonywania pracy z przyczyn od siebie niezaleznych (o ile
pracownik pozostaje w tym czasie w gotowosci do pracy®, a za-
razem oczekuje na polecenia czy wskazéwki pracodawcy)™.

Niektdre ze wskazanych przestanek zawieraja w sobie pomniejsze,
o czym bedzie mowa w dalszej czesci wywodu.

Dla uznania zas, ze pracodawca ma mozliwos¢ dysponowania pra-
cownikiem, konieczne jest ponadto® spelnienie nastepujacej przestanki:
3) mozliwo$¢ wydania pracownikowi polecenia wykonania czynnosci

zwigzanej ze $wiadczeniem pracy?.

6.1. Istnienie stosunku pracy pomiedzy stronami

Pierwsza przestanka po stronie pracownika, bez istnienia ktdrej nie
sposob méwic o pozostawaniu w dyspozycji pracodawcy, jest taczacy
pracownika z danym pracodawca stosunek pracy. Otdz niepodobna
twierdzi¢, ze pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy wow-
czas, gdy nie faczy go z nim wiez prawna”. Aby taka wigez zaistniata,
konieczne jest nawigzanie stosunku pracy, najczesciej wskutek zawar-
cia umowy o prace, wzglednie spdtdzielczej umowy o prace, powota-
nia, mianowania albo wyboru.

W zwiazku z koniecznoscig pozostawania w stosunku pracy poja-
wia sie pytanie o skutki zaistnienia niemozliwosci $wiadczenia. Moze
sie bowiem zdarzy¢, ze w pewnych sytuacjach pracownik nie bedzie
mogl swiadczy¢ umodwionej pracy.

¥ Aby mozna bylo méwic¢ o pozostawaniu w gotowosci do pracy, musza kumu-

latywnie wystapi¢ dwa jej elementy sktadowe: przejawienie (uzewnetrznienie) zamiaru
wykonywania pracy i zachowanie stanu psychofizycznej moznosci (zdolnosci do) wy-
konywania pracy.

¥ Niektoérzy autorzy stawiaja jeszcze inne wymagania, tj. wystepowanie prawnej
gotowosci do wykonywania pracy, podjecie czynnosci przygotowawczych do wykony-
wania pracy czy tez brak zawinienia pracownika przy wystgpieniu stanu niewykony-
wania pracy, o czym dalej.

% To jest przy wczesniejszym zaistnieniu i dalszym trwaniu przestanek nr 11 2.
Zasadniczo uméwionego rodzaju (uzgodnionej w umowie o prace), aczkolwiek
zasada ta doznaje pewnych wyjatkéw (choéby w razie koniecznosci podjecia pracy in-
nej niz umoéwiona dla dobra pracodawcy).

¥ Sam czas pracy, w tym jego sktadowa w postaci pozostawania w dyspozydji
pracodawcy, jest bowiem kategorig prawna.

36
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Zarysowana niemozliwos¢ swiadczenia moze mie¢ charakter pier-
wotny albo nastepczy. Gdy chodzi o te ostatnia, stosuje si¢ do niej
art. 81 k.p. Kodeks pracy nie reguluje natomiast skutkéw niemozliwo-
Sci pierwotnej (tj. takiej, ktora istnieje juz w chwili zawarcia umowy?).
Stad tez zachodzi koniecznos¢ odpowiedniego zastosowania w tym
zakresie (poprzez art. 300 k.p.) przepisow Kodeksu cywilnego®. Przed
zastosowaniem art. 387 k.c. nalezy jednak kazdorazowo postawi¢ py-
tanie, czy niemozliwos$¢ pierwotna ma charakter obiektywny, czy su-
biektywny. Niewaznos¢ zobowigzania mozna wigzac tylko z niemoz-
liwoscia obiektywna (przedmiotowa), tj. taka, ktéra dotyczy kazdej
osoby, bez wzgledu na podloze (faktyczne lub prawne). Niemozliwos¢
subiektywna (podmiotowa) za$ nie skutkuje niewaznosciag zobowiaza-
nia. To dlatego, Ze zobowigzanie moze spetni¢ inna osoba. Moze ona
wplywac tylko na jego wykonanie.

Co warte zauwazenia, kazdorazowa przerwa w stanie psycho-
fizycznej zdolnosci do wykonywania pracy przerywa zakladowy obo-
wiazek zatrudniania. W konsekwencji, jesli w trakcie wykonywania
pracy pracownik utracit moznos¢ jej wykonywania, to pracodawca
moze mu poleci¢ zaprzestanie pracy. Jesli jednak tego nie zrobi, to za-
istnienie wspomnianej niemoznosci nie przesadza per se o przerwaniu
stanu pozostawania w dyspozydji. Otdz, gdyby pracownik w dalszym
ciagu wykonywat prace, to nie sposdb przyja¢, ze nie pozostaje on
w dyspozycji pracodawcy. Znajduje si¢ on bowiem nadal (mimo swo-
jego stanu psychofizycznego) w drugiej fazie pracowniczego swiad-
czenia ze stosunku pracy.

6.2. Zachowywanie sie pracownika
zgodnie z celem stosunku pracy
Druga, lezaca po stronie pracownika, przestanka pozostawania
w dyspozydji jest zachowywanie si¢ zgodnie z celem stosunku pracy*.
Nalezy przez to rozumiec jedna z trzech sytuacji: wykonywanie pracy

% Jako przyklad stuzy¢ moze zawarcie przez pracodawce umowy z pracowni-

kiem w przypadku, gdy krotko przedtem zaktad pracy ulegt zniszczeniu na skutek
pozaru (zob. A. Kijowski: Pracowniczy obowigzek..., s. 67).

¥ Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (Dz.U. z 2025 r., poz. 1071,
1172, 1508; z 2026 r., poz. 184), dalej: k.c.

40 Zob. W. Masewicz: Nowa regulacja..., s. 5.
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umowionego rodzaju, wykonywanie pracy innego rodzaju (o ile jest
to zgodne z interesem pracodawcy, a pracownik realizuje przez ta-
kie dzialanie gtéwny cel stosunku pracy), wzglednie niewykonywanie
pracy z przyczyn od siebie niezaleznych (np. z powodu przestoju czy
ztej organizacji pracy). Trzeba podkresli¢, ze zasada jest wykonywa-
nie pracy umoéwionego rodzaju. Wykonywanie pracy innego rodzaju
wystepuje w drodze wyjatku, gdy idzie o obowiazek pracownika dzia-
tania dla dobra zaktadu pracy*. Ow obowiazek cigzy na nim takze
w przypadku braku polecenia pracodawcy. Pracownik obowigzany
jest dziata¢ réwniez z wlasnej inicjatywy, bez wyraznego polecenia.
Tytulem przykladu mozna wskaza¢ na polecenie wykonywania pra-
cy ze zwigkszong intensywnoscia z powodu nieobecnosci jednego
z pracownikow czy tez branie udzialu w usuwaniu awarii lub innych
zaklocen procesu pracy. Podobnie, jako wyjatkowa, traktowac nale-
zy sytuacje niewykonywania pracy z przyczyn od siebie niezaleznych,
poniewaz istota zobowigzania pracownika jest efektywna praca.

Pojawia si¢ pytanie, czym wlasciwie jest rodzaj pracy. W nauce
prawa pracy i orzecznictwie panuje zgodno$¢ co do tego, ze swiad-
czenie pracownika okreslone rodzajowo jest konkretyzowane przez
pracodawce juz w trakcie trwania stosunku pracy (najczesciej w dro-
dze polecen zreszty). Decydujaca dla oznaczenia rodzaju pracy jest
wola stron — i to niezaleznie od tego, czy wskazany w umowie rodzaj
pracy odpowiada kryteriom wilasciwym wyodrebnieniu danego za-
wodu albo specjalnosci. Strony umowy moga oznaczy¢ rodzaj pracy,
kierujac sie funkcja, ktéra pracownik bedzie pelnit*?. W praktyce jed-
nak oznaczenie to nastepuje najczesciej przez okreslenie stanowiska
lub zawodu®.

41 Szerzej: M. Skapski: Pracowniczy obowigzek dbatosci o zaktad pracy. ,Praca i Za-
bezpieczenie Spoteczne” 2001, nr 2, s. 13; T. Kuczynski: O wtasciwosciach pracowniczego
obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy. ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2004, nr 7,
s. 2 inast.; A. Zwolinska: 2.7.4. Obowigzek dbatosci o dobro zakladu pracy. W: System prawa
pracy. T. 3: Indywidualne prawo pracy. Czes¢ szczegdtowa. Red. K.W. Baran, M. Gersdorf,
K. Raczka. Wolters Kluwer, Warszawa 2021, s. 416-423.

#  H. Lewandowski: Uprawnienia kierownicze w stosunku pracy. Wydawnictwo UL,
Lodz 1973, s. 55.

# Zob. A. Kijowski: Przedmiot pracowniczego swiadczenia ze stosunku pracy. ,Ruch
Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny” 1977, nr 1, s. 8-9; A. Sobczyk, w: Kodeks pracy.
Komentarz. Red. A. Sobczyk. C.H.Beck, Warszawa 2025, art. 22, nb 8.
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Gdy mowa o niewykonywaniu pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownika, chodzi o pewna kategorie zbiorcza, pod ktorg kryja sie
dwie pomniejsze przestanki: pozostawanie w gotowosci do pracy
oraz oczekiwanie na polecenia i wskazowki pracodawcy. Niektorzy
autorzy wspominaja jeszcze o innych przestankach, tj. o prawnej go-
towosci do wykonywania pracy*, podjeciu czynnosci przygotowaw-
czych do wykonywania pracy® czy tez braku zawinienia pracownika
przy wystapieniu stanu niewykonywania pracy*. Wydaje sie jednak,
ze konieczne jest spetnienie tylko tych dwdch pierwszych przestanek,
o czym szerzej dale;j.

Prawna gotowos¢ do pracy jest w realiach kodeksowych kryterium
nieoperatywnym, a co wiecej — mylacym. Nieoperatywnym z tej przy-
czyny, zZe jej istnienie jest niewystarczajace do uznania wystepowania
stanu gotowosci do pracy. W istocie bowiem pod pojeciem tym kryje
si¢ zamiar wykonywania pracy, a — o czym bedzie mowa dalej — sam
zamiar tego rodzaju nie wystarcza do uznania zaistnienia stanu go-
towosci do pracy. Sensu konstruowania prawnej gotowosci do pra-
cy” mozna by sie doszukiwa¢ w redakcji — obowigzujacego w dobie
przedkodeksowej — art. 455 Kodeksu zobowiagzan*. Wynikato z nie-
g0, ze wynagrodzenie za prace niespelniona nalezy sie pracownikowi
wtedy, gdy pozostaje on w gotowosci do pracy. U podstaw takiej, roz-
szerzajacej skadinad, wyktadni wspomnianego przepisu, ograniczajacej
zaistnienie gotowosci do pracy do wystapienia u pracownika samego
zamiaru, lezato zapewnienie pracownikowi $rodkéw zyciowych w sy-
tuacji, gdy z powodu choroby lub innej usprawiedliwionej nieobecno-
$ci w pracy nie byt on w stanie faktycznie wykonywac¢ obowiazkow
zawodowych. Nalezy jednak podkresli¢, ze w dzisiejszych realiach,
gdy poziom zabezpieczenia spotecznego, chocby za sprawa powszech-
nych ubezpieczen spolecznych, jest duzo wyzszy niz kilkadziesiat lat

4 Zob. W. Masewicz: Nowa regulacja..., s. 6.

# Zob. A. Jézefowicz: Charakterystyka gotowosci do pracy. ,Nowe Prawo” 1970,
z.7-8,s.1151.

% Zob. A. Kijowski: Pracowniczy obowigzek..., s. 57-58. Odmiennie: W. Masewicz:
Czas pracy..., s. 86-87.

¥ Czego podjat sie chocby M. Swiecicki w latach 60. ubiegtego stulecia (zob.
Tenze: Prawo wynagrodzenia..., s. 186).

# Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 27 pazdziernika 1933 r. —
Kodeks zobowigzan (Dz.U. z 1933 r., nr 82, poz. 598 z p6zn. zm.).

zpppips.2027.25.02 s. 13 z 29



Jakub Teszbir

temu, walor ochronny stojacy u podstaw takiego rozumienia gotowo-
$ci do pracy rozmywa sie.

Okreslenie ,,gotowos¢ do pracy w sensie prawnym” jest zas mylace
dlatego, ze sugeruje, jakoby istniata innego rodzaju , gotowos¢” nie-
-prawna, a tak przeciez nie jest. Gotowos$¢ do pracy rozumiana jako
zamiar wykonywania pracy i psychofizyczna moznos$¢ wykonywania
pracy jest bowiem osadzona w pelni w realiach prawnych (wywotu-
je skutki prawne, przede wszystkim w zakresie czasu pracy i prawa
do wynagrodzenia). Jest tak, mimo ze druga jej sktadowa, mieszczaca
w sobie kondycje zdrowotng pracownika, stanowi stan faktyczny (wy-
wotujacy jednak skutki w sferze prawa pracy).

Jesli chodzi o podjecie czynnosci przygotowawczych, to walor tej
przestanki mozna widzie¢ tylko w tym, Ze czynnosci tego rodzaju sa
swoistym przejawieniem zamiaru wykonywania pracy. Nalezy jednak
postrzega¢ zamiar i jego uzewnetrznienie jako jedna catos¢. Miano-
wicie, sam zamiar, o ile nie zostanie uzewnetrzniony, nie ma bytu
prawnego, nie wywoluje skutkéw w sferze prawa. Skoro wiec owe
czynnosci maja walor informacyjny, postulatywny wzgledem praco-
dawcy, to nalezaloby je raczej okresli¢ mianem , czynnosci informacyj-
nych” czy tez ,,czynnosci majacych na celu powiadomienie pracodaw-
cy o woli wykonywania pracy”.

Przestanka ta jest watpliwa takze dlatego, ze, jak si¢ zdaje, w zamy-
$le jej twdrcy wspomniane czynnos$ci maja, obok samej informagji o za-
miarze swiadczenia pracy, stanowi¢ grunt do wykonywania wlasciwej
pracy®. Nalezy jednak uzna¢, ze przygotowanie stanowiska pracy lezy
w sferze wykonywania obowiazkéw ze stosunku pracy i powinno sie
je rozpatrywac juz jako element rzeczywistego wykonywania pracy
(a wigc drugiej z faz pracowniczego swiadczenia ze stosunku pracy).
Otdéz na tok normalnego czasu pracy skladajg sie¢ nie tylko gltéwna
dziatalno$¢ pracownika, tj. , czas wykonania” wlasciwych zadan, ale
takze ,czas obslugi” maszyny, urzadzenia roboczego i stanowiska ro-
boczego w ogdle, a ponadto ,czas przerw” na potrzeby fizjologiczne
i przewidziany prawem odpoczynek™.

Co zas do przestanki braku zawinienia pracownika w wystapieniu
stanu niewykonywania pracy, to budzi¢ ona moze watpliwosci choc¢by

¥ Zob. A.Jozefowicz: Charakterystyka gotowosci..., s. 1158.
%0 M. Swiecicki: Prawo wynagrodzenia..., s. 171.
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z tego wzgledu, ze zawinienie pracownika w zaistnieniu przestoju nie
musi wcale przesadzac¢ o braku zamiaru tego ostatniego co do wyko-
nywania pracy. Moze si¢ bowiem okaza¢, ze zawinienie, ktore spro-
wadza si¢ do osobistej zarzucalnosci czynu®, nie byto wcale skutkiem
dziatania pracownika z zamiarem zaburzenia przebiegu procesu pracy,
a wynika z jego lekkomysInosci czy niedbalstwa. W dodatku swego
rodzaju sankcja zawinionego dzialania jest juz dla pracownika po-
zbawienie go wynagrodzenia przestojowego. Stad tez nie wydaje sig¢
potrzebna konstrukga uznania pracownika winnego przestoju za niepo-
zostajacego w gotowosci do pracy.

Aby mozna bylo méwic o pozostawaniu w gotowosci do pracy, mu-
sza kumulatywnie wystapi¢ dwa jej elementy sktadowe: przejawienie
(uzewnetrznienie) zamiaru wykonywania pracy® i zachowanie stanu
psychofizycznej moznosci (zdolnosci do) wykonywania pracy.

Jesli chodzi o sam zamiar, koniecznos¢ jego istnienia wyplywa z za-
sady wolnosci pracy jako jednej z podstawowych zasad prawa pracy.
Zasada ta dotyczy nie tylko samego nawiazania stosunku pracy, ale
takze trwania w nim, a wiec jego realizowania i kontynuowania®. Stad
tez konieczne jest posiadanie tego zamiaru przez caly czas trwania
stosunku pracy, a przy tym jego manifestowanie. W konsekwencji
nie mozna zmusi¢ pracownika do pozostawania w stosunku pracy,

' A dokladniej mozliwo$¢ postawienia pracownikowi zarzutu niewlasciwego

postepowania, biorac pod uwage jego uwarunkowania osobiste, jak cho¢by wyksztatce-
nie, wiek, doswiadczenie zyciowe czy staz pracy (zob. M. Raczkowski, W. Ostaszewski:
13.5.2.3. Wina. W: System prawa pracy..., T. 3, s. 1295-1303).

2 Poglad, ze uzewnetrznienie zamiaru stanowi istotny element obowigzku goto-
wosci do pracy, jest akceptowany zaréwno w orzecznictwie (zob. wyrok Sadu Najwyz-
szego z dnia 9 maja 1959 r., 2 Cr 262/59, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 1960, nr 7,
s. 82), jak i w doktrynie (zob. W. Piotrowski: Roszczenia pracownika z tytutu bezprawnego
pozbawienia go miejsca pracy. Wydawnictwo Prawnicze, Warszawa 1966, s. 127; M. Swie-
cicki: Prawo wynagrodzenia..., s. 186; A. Jézefowicz: Charakterystyka gotowosci..., s. 1151;
A. Kijowski: Pracowniczy obowigzek..., s. 47 i nast.).

®  Zob. Konwencja MOP nr 29 dotyczaca pracy przymusowej lub obowigzko-
wej, przyjeta w Genewie dnia 28 czerwca 1930 r. https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzu-

-dziennik-ustaw/konwencja-nr-29-dotyczaca-pracy-przymusowej-lub-obowiazkowej-
genewa-16784212 [dostep: 06.08.2026]; Konwencja MOP nr 105 o zniesieniu
pracy przymusowej, przyjeta w Genewie dnia 25 czerwca 1957 r. https://sip.lex.pl/akty-
prawne/dzu-dziennik-ustaw/konwencja-nr-105-o-zniesieniu-pracy-przymusowej-
genewa-1957-06-25-16784330 [dostep: 06.08.2026] — obie zostaty ratyfikowane przez
Polske w 1958 r.
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ktorego nie chce on realizowac™. Niewypelnianie obowigzkow pra-
cowniczych moze za to skutkowaé dla niego natozeniem kar porzad-
kowych, a nawet rozwigzaniem umowy o prace bez wypowiedzenia
w trybie art. 52 k.p.

Dawniej do kwestii tej odnosila sie takze regulacja porzucenia
pracy®, ktdra jednak nie jest juz obecna w Kodeksie pracy. Tytulem
uzupelnienia mozna wskaza¢, Ze w nauce prawa pojawiaja sie glosy,
jakoby zasadne bylto przywrdcenie do porzadku prawnego tej instytu-
qji. Przy tym porzucenie pracy miatoby stanowic¢ przypadek kwalifiko-
wanej nieusprawiedliwionej nieobecnosci pracownika, uzasadniajacej
rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia (i to z wylaczeniem
zastosowania art. 52 § 3 k.p.)*.

Wole pracownika rozumie si¢ nie jako blizej nieznane przezycia
psychiczne, ale jako zachowanie, ktére wskazuje na istnienie zamiaru
wykonywania pracy. Adam Jozefowicz” sygnalizuje, ze zamiar pra-
cownika musi by¢ bezposredni, tj. pracownik musi chcie¢ wykonywac
prace i wiedzie¢, ze moze to by¢ nastepstwo uzewnetrznienia zamiaru
w tej mierze. Uzewnetrznienie zamiaru bedzie zalezato od konkretnych
okolicznosci. Pewne jest, Ze powinno ono przybrac taka postaé, ktora
w dostateczny sposdb ujawnia wole rzeczywistego wykonywania pra-
cy (art. 300 k.p. w zwiazku z art. 65! i 60 k.c.). Jako przyktad mozna
podac zgloszenie si¢ pracownika w okreslonym terminie w zakladzie
pracy lub innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy.

Jednoczesnie zastrzec nalezy, Ze nieobecno$¢ w miejscu pracy nie
stanowi per se o braku zamiaru®®. Moze si¢ bowiem zdarzy¢, ze praco-
dawca bezprawnie odméwi zatrudniania pracownika. Wowczas prze-
jawienie zamiaru powinno przybra¢ posta¢ skierowania do pracodaw-
cy zadania dopuszczenia pracownika do wykonywania pracy.

% Brak wymuszenia zobowigzania, dotyczacy tylko pracownika, uzna¢ mozna

za ceche charakterystyczna stosunku pracy. Zrédta wspomnianego braku symetrii do-
szukiwac sie mozna w funkcji ochronnej prawa pracy (zob. W. Szubert: Funkcje prawa
pracy. ,,Panstwo i Prawo” 1971, nr 34, s. 567 i nast.).

% Zob.d.art. 64165 k.p.

% Zob. M. Sowinska-Olek: Ocena potrzeby urequlowania w Kodeksie pracy instytucji
porzucenia pracy przez pracownika. ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2024, nr 6, s. 30-36.

¥ Zob. A. Jozefowicz: Charakterystyka gotowosci..., s. 1151.
Bedzie tak cho¢by w sytuacji, gdy pracodawca polecil pracownikowi oczekiwa¢
na wykonywanie pracy poza miejscem pracy, np. w swoim mieszkaniu.
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Warto jeszcze nadmieni¢, ze zamiar przejawial trzeba w czasie
trwania stosunku pracy, a dokltadniej, co do zasady, w obrebie rozkta-
dowego czasu pracy pracownika®.

Drugim z elementéw sktadowych pozostawania w gotowosci do
pracy jest zachowanie stanu psychofizycznej moznosci wykonywa-
nia pracy®. Stan ten musi wystepowac przez caly czas pozostawania
w dyspozycji pracodawcy. Umozliwia on pracownikowi faktyczne wy-
konywanie powierzonych mu czynnosci. Jesli takiej mozliwosci nie ma,
to zamiar wykonywania pracy pozbawiony jest znaczenia prawnego,
w pewnym sensie pozorny. Co za tym idzie, po stronie pracodawcy nie
aktualizuje si¢ obowiazek dopuszczenia pracownika do pracy. Dopel-
nienie obowiazku gotowosci do pracy wytaczaja wszelkie okolicznosci,
ktére uniemozliwiajg swiadczenie pracy. Wsrod nich wymieni¢ nalezy
przede wszystkim stany chorobowe (np. zapalenie ptuc) i quasichoro-
bowe (jak cho¢by niepohamowang sennos¢ czy skrajne wyczerpanie or-
ganizmu), ktorych skutkiem bedzie niezdolnos¢ pracownika do pracy.

Owa niezdolnos¢ potwierdza przede wszystkim zaswiadczenie le-
karskie (e-ZLA®"), cho¢ o istnieniu niezdolnosci rozstrzyga obiektyw-
ny stan rzeczy®>. Gdyby w trakcie czasu pracy powstata watpliwos¢
co do zdolnosci pracownika do wykonywania pracy (np. ze wzgledu
na niska wydajnos¢ pracy), pracodawca moze go skierowac na bada-
nia lekarskie. Nie moze on jednak ,samowolnie”, tj. nie majac oparcia
w badaniu lekarskim wskazujacym na niezdolnos$¢ do pracy, odestac
pracownika do domu. Wyjatkiem bylaby sytuacja, w ktorej wskutek
zawinionego dziatania pracownika (np. napicia si¢ alkoholu w zakfa-
dzie pracy) niezdolno$¢ do pracy, w tym takze ta czesciowa, jest oczy-
wista (np. pracownik zatacza sie).

Jesliby pracownik, mimo nieznajdowania si¢ w stanie psychofizycz-
nej zdolnosci do wykonywania pracy (np. z uwagi na znajdowanie si¢

¥ Wyjatki stanowi¢ beda wykonywanie pracy w godzinach nadliczbowych, a tak-
ze pelnienie dyzuru. Gdy chodzi o zadaniowy czas pracy, to przejawem zamiaru bedzie
samo wykonywanie pracy, jako ze brak jest rozkladowego czasu pracy pracownika.

80 Niektorzy autorzy (zob. A. Jozefowicz: Charakterystyka gotowosci..., s. 1151
i nast.) postuguja sie pojeciem , faktyczna mozliwos¢ wykonywania pracy”, ktérego
psychofizyczna moznos$¢ wykonywania pracy jest gldéwnym elementem sktadowym.

1 Zaswiadczenie lekarskie w formie dokumentu elektronicznego.

¢ Zob. uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 11 marca 1993 r., I PZP 68/92, OSNCP
1993, nr 9, poz. 140.
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w stanie po uzyciu alkoholu), zostal dopuszczony do pracy przez pra-
codawce dzialajacego pod wptywem bledu, to dopetienie obowiazku
gotowosci do pracy trzeba bedzie w rzeczywistosci oceni¢ przez pry-
zmat drugiej fazy pracowniczego $wiadczenia. Scislej, konieczne be-
dzie rozwazenie, czy praca swiadczona w takim stanie psychofizycz-
nym zostata wykonana nalezycie. Co istotne, przy ocenie tej stosuje
sie domniemanie nalezytego spetnienia obowiazku gotowosci. Gdyby
wiec okazalo sig, ze praca zostala wykonana nalezycie, to pracownik
nie ponosi z tego tytutu konsekwencji. W razie zas nienalezytego wy-
konania pracy (co wiaze si¢ z obaleniem przez pracodawce wspomnia-
nego przed momentem domniemania) pracownika spotka¢ moze od-
powiedzialnos¢ porzadkowa, a niekiedy nawet rozwiagzanie stosunku
pracy bez wypowiedzenia®.

Juz w rezimie przedkodeksowym nie budzito watpliwosci, ze go-
towos¢ do pracy wylacza catkowita niezdolnos¢ do pracy z powodu
upadku sit fizycznych lub umystowych pracownika. Warto w tym miej-
scu przytoczy¢ wyrok Sadu Najwyzszego z 30 pazdziernika 1963 r.*,
w ktorym Sad skonstatowal, ze gotowos$¢ do pracy nie istnieje wow-
czas, gdy pracownik (pobierajacy rente starcza) nie jest zdolny do re-
alnego podjecia czynnosci wynikajacych z umowy o prace z powodu
kompletnego braku sit.

Pojawia sig¢ jednak watpliwos¢, czy takze i czesciowa niezdolnos¢
pracownika do pracy wylacza moznos¢ wykonywania pracy, a co
za tym idzie — gotowo$¢ do jej wykonywania®. To zagadnienie jest
juz bardziej ztozone®. Jak si¢ zdaje, nie kazda czesciowa niezdolnos¢
sprawia, ze wykonywanie pracy jest niemozliwe. Skoro wiec pracow-
nik jest w stanie w przewazajacej mierze wykonywac swoja prace pra-
widlowo, nie sposéb twierdzi¢ o wystapieniu niemoznosci. Przy tym
moze si¢ zdarzy¢, ze z uwagi na stan pracownika uzasadnione bedzie
polecenie wykonywania pracy zastepczej, stosownej do jego kondycji
psychofizycznej. Gdyby jednak wykonywanie przez pracownika pracy

6 Zob. A. Kijowski: Pracowniczy obowiqzek..., s. 146-147.

¢ Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 30 pazdziernika 1963 r., IIl Pr 40/63,
OSNCP 1964, z. 12, poz. 258.

¢ Przez czesciowa niezdolnos¢ do pracy nalezy w tym miejscu rozumie¢ brak
mozliwosci nalezytego (tj. w pelnym zakresie, z petng wydajnoscia, zgodnie ze sztuka)
wykonywania uméwionej pracy ze wzgledu na stan psychofizyczny.

6 Szerzej: A. Jozefowicz: Charakterystyka gotowosci..., s. 1153-1155.

zpppips.2027.25.02 s. 18 z 29



Stan , pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy”...

w warunkach zawinionej czesciowej niezdolnosci byto niezgodne z za-
sadami bezpieczenstwa i higieny pracy®, nalezy uzna¢, ze pracownik
nie znajduje si¢ w gotowosci do pracy.

Jezeliby zas czeSciowa niezdolnos¢ do pracy byta dtugotrwata, moz-
liwe statoby sie wypowiedzenie warunkéw pracy lub placy, a nawet
rozwigzanie stosunku pracy za wypowiedzeniem®. Jednoczesnie nale-
zy mie¢ tutaj na uwadze te grupy pracownikow, ktore sg objete szcze-
g6lna ochrong, jak choc¢by kobiety w ciazy. Stosowne przepisy prawa
pracy (np. art. 179 k.p. w odniesieniu do kobiet w cigzy) gwarantuja
tym osobom przeniesienie do innej, niezagrazajacej ich zdrowiu pracy.

Gdy pracownik jest niezdolny do pracy z przyczyn od siebie nieza-
winionych, jego obowigzek pozostawania w gotowosci do pracy ulega
z mocy prawa zawieszeniu. Wskazany obowigzek nie spoczywa takze
na pracowniku, ktéry jest zdolny do wykonywania pracy, ale zostat
z tego zwolniony z mocy decyzji pracodawcy. Inaczej sytuacja ksztat-
tuje si¢ wtedy, gdy pracodawca nie moze albo nie chce zatrudniac
pracownika. Wéwczas obowiazek gotowosci do pracy nie ustaje, jako
ze stosunek pracy trwa nadal. Rowniez w takiej sytuacji przestanka
zaistnienia pozostawania w gotowosci bedzie przejawienie zamiaru
w warunkach psychofizycznej zdolnosci do wykonywania pracy.

Warto jeszcze wspomniec o regulagji art. 210 k.p., zgodnie z ktérym
pracownik ma prawo powstrzymac si¢ od wykonywania pracy wyma-
gajacej szczegoOlnej sprawnosci psychofizycznej w przypadku, gdy jego
stan psychofizyczny nie zapewnia bezpiecznego wykonywania pracy
i stwarza zagrozenie dla innych oséb. Musi jednak zawiadomic o tym
wczeéniej przetozonego.

Druga, wspomniang juz, sktadowa niewykonywania pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownika jest oczekiwanie na polecenia i wska-
zowki pracodawcy. Trudno byloby bowiem przyjaé¢, ze pracownik
oczekuje na wykonywanie pracy w sytuacji, gdy nie utrzymuje z pra-
codawca mozliwego w danych okolicznosciach kontaktu. Mozliwe-
go, to znaczy zaleznego od sytuacji (np. kontaktu telefonicznego czy
mailowego). Wyjatkowo miesci¢ sie tutaj bedzie nawet brak kontaktu.

¢ Np. byto niebezpieczne dla pracownika czy tez niekorzystne dla pracodawcy.

6 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 lipca 2001 r., I PKN 528/00, Legalis
nr 333237, gdzie Sad stwierdzit, ze dlugotrwata niezdolnos¢ do pracy i zwiagzana z nia
sytuacja osobista pracownika stanowia niewatpliwie jedna z przestanek oceny zasadno-
$ci wypowiedzenia umowy o prace.
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Przestanka ta jest istotna, poniewaz w przypadku jej niedopetnienia
nie ma mozliwo$ci wydawania pracownikowi polecenn (w tym takze
polecenia co do rozpoczecia wykonywania pracy).

Uzyty przymiotnik ,mozliwy” jest jednak nieprzypadkowy. Mia-
nowicie, warto podkresli¢, ze o ile utrzymywanie kontaktu nalezy
uznac za zasadg, o tyle przejsciowy brak kontaktu (np. na skutek utra-
ty przez pracownika podroézujacego pociagiem do miejsca docelowego
zasiegu telefonii komdrkowej na fragmencie trasy kolejowej albo pod-
czas pracy geodety w terenie) nie bedzie oznaczat braku oczekiwania
pracownika na wykonywanie pracy. O tym ostatnim bedzie mozna
mowi¢ tylko wtedy, gdy pracownik ma mozliwos¢ utrzymania kon-
taktu z pracodawca, ale z wlasnej woli z tego rezygnuje, chcac uchyli¢
sie¢ w ten sposdb od rzeczywistego wykonywania pracy (np. celowo
wylacza swdj telefon stuzbowy, aby pracodawca nie mdgt sie do niego
dodzwonic).

6.3. Mozliwos¢ wydania pracownikowi polecenia
wykonania czynno$ci zwiazanej ze $wiadczeniem pracy

Praca w ramach stosunku pracy wiaze si¢ z tym, ze pracownik jest,
w mniejszym albo wiekszym stopniu, podporzadkowany pracodaw-
cy. Rzecz jasna, zmiana realiéw spoteczno-gospodarczych sprawia,
ze skooperowana praca podporzadkowana (np. praca fabryczna) traci
na znaczeniu. Jednoczesnie coraz czesciej mamy do czynienia z praca
zdalng czy zadaniowym czasem pracy, gdzie mozliwos¢ biezacej kon-
troli pracodawcy w procesie pracy jest mniejsza. Co wigcej, wspomina
si¢ o tzw. podporzadkowaniu autonomicznym, ktére sprowadza sie
do tego, ze pracodawca okresla czas pracy i wyznacza zadania, nato-
miast co do sposobu ich realizacji pracownik ma pewien zakres swo-
body (zwlaszcza jezeli wykonuje zawdd twdrczy)®.

Niezaleznie od sytuacji musi jednak zaistnie¢ minimum podpo-
rzadkowania™ w postaci tzw. polecen ,organizacyjnych”. Sa to po-
lecenia, ktore reguluja zachowania pracownika w ramach spoleczno-

8 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 wrzesnia 1999 r., I PKN 277/99, OSNP
2001, nr 1, poz. 18.

7 Zob. G. Miiller: Der Leistungsbegriff im Arbeitsverhdltnis. Zugleich ein Beitrag zur
Bestimmung von Begriff und Rechtsnatur des Arbeitsverhiltnisses. Herbert & Cie Lang AG,
Bern—-Frankfurt/M. 1974, s. 171 i 314.
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-organizacyjnych zaleznosci catego procesu kooperacji (np. podziat
na brygady robocze)”. Warto jednak odnotowa¢ wyrok z 2021 r.”2,
w ktorym Sad Najwyzszy stwierdzit, ze podporzadkowanie zatrudnia-
jacemu nie stanowi przestanki wilasciwej tylko stosunkowi pracy. Do-
dat przy tym, ze i w samych stosunkach pracy istnieje szereg sytuacji,
w ktorych nie wystepuje taki element zaleznosci pracownika. Jak sie
jednak zdaje, ujecie to jest zbyt daleko idace i godzi w istote stosunku
pracy jako stosunku zatrudnienia opartego na podporzadkowaniu.

Warto w tym miejscu wskaza¢, ze istnienie podporzadkowania
wzgledem pracodawcy co do miejsca, czasu i sposobu wykonywania
pracy” jest skorelowane z uprawnieniami kierowniczymi pracodawcy.
Oba te wyplywaja zas z, relacyjnej skadinad, konstrukcji stosunku pracy.

Refleksem zachowywania si¢ zgodnie z celem stosunku pracy jest
podporzadkowanie pracownika co do sposobu wykonywania pra-
cy (ktore to podporzadkowanie egzekwuje pracodawca przy uzyciu
przystugujacych mu uprawnien kierowniczych™). Zarazem jednak nie
jest konieczny bezposredni wplyw pracodawcy na przebieg procesu
pracy. Oddziatywanie to maleje przede wszystkim w przypadku pra-
cownikow samodzielnych i pracownikow znajdujacych si¢ na stano-
wiskach kierowniczych, a w nadzwyczajnych okoliczno$ciach”™ moze
nie wystepowac¢ wcale. Ponadto przejsciowy brak mozliwosci wyda-
nia pracownikowi polecenia (np. z uwagi na utrate zasiegu telefonicz-
nego) nie przesadza o braku istnienia podporzadkowania.

Co wazne, polecenie pracodawcy nie musi dotyczy¢ tylko i wy-
facznie wykonywania umowionej pracy. Moze si¢ ono odnosi¢ takze

"t Szerzej: R. Birk: Die arbeitsrechtliche Leitungsmacht. Heymann, Koln-Berlin-
Bonn-Miinchen 1973, s. 20-21.

72 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 stycznia 2021 r., IIl PSKP 3/21, Legalis
nr 2526077.

7 Takie jest zatozenie. Zakres podporzadkowania moze ulega¢ zmianom, chocby
w wypadku pracownikéw samodzielnych, jak radcy prawni czy lekarze. Szerzej: T. Du-
raj: Tradycyjne ujecie pracowniczego podporzqdkowania — wybrane problemy prawne. ,Studia
Prawno-Ekonomiczne” 2011, T. 83, s. 35-61; Tenze: Ewolucja pracowniczego podporzqd-
kowania jako cechy konstrukcyjnej stosunku pracy w swietle przepiséw prawa pracy. ,Studia
Iuridica Lublinensia” 2015, vol. 24, 3, s. 159-179.

7 Jest to tzw. kierownictwo pracodawcy (zob. T. Liszcz: Podporzadkowanie pracow-
nika a kierownictwo pracodawcy — relacja poje¢. W: Z zagadnien wspdlczesnego prawa pracy.
Ksigga jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego. Red. Z. Géral. Wolters Kluwer,
Warszawa 2009, s. 143 i nast.).

7 Gdy pracownik dziata dla dobra zaktadu pracy bez wiedzy i zgody pracodawcy.
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do innych czynnosci, ktérych wykonanie jest zwigzane z pdzniejszym
wykonywaniem pracy; do czynnosci, ktéorych wykonanie jest przy-
datne, czy wrecz konieczne, dla nalezytego przebiegu procesu pra-
cy. Tytulem przyktadu mozna wskaza¢, ze w ramach dysponowania
pracownikiem pracodawca moze poleci¢ wyjazd w podroz stuzbowa
i w takim wypadku podczas samej podrézy do miejsca docelowego
pracownik bedzie pozostawat w dyspozycji pracodawcy, jako ze bez
jej przedsiewzigcia nie byloby mozliwe wykonywanie pracy w miejscu
stanowigcym cel pracowniczej podrézy stuzbowej. Warto nadmienic,
ze w takiej sytuacji zarysowuje si¢ podporzadkowanie pracownika
w aspekcie przestrzennym, poniewaz wraz z jego wystaniem w po-
dréz stuzbowa dochodzi do wyznaczenia miejsca wykonywania pracy
W postaci miejscowosci stanowigcej cel pracowniczej podrdzy stuzbo-
wej (innego od jego statego miejsca pracy zreszta).

Zrédtem podporzadkowania pracownika co do czasu pracy jest to,
ze oddaje si¢ on do dyspozycji zasadniczo w okreslonych przez pra-
codawce ramach czasowych. Poza nimi raczej nie przyjmuje sie stanu
pozostawania w dyspozycji, poniewaz wowczas pracownik nie ma za-
miaru wykonywania pracy, a pracodawca woli dysponowania pracow-
nikiem. Jesli jednak poza rozkladowymi godzinami pracy pracodawca
poleci pracownikowi wykonanie czynno$ci zwiazanej z wykonywa-
niem umowionej pracy (np. wyjazd w podroz stuzbowsq), a pracow-
nik na to przystanie’, to nalezy przyja¢, ze w takim razie zachodzi
stan pozostawania w dyspozycji. To dlatego, ze takie polecenie ma
u zrodla wole dysponowania pracownikiem, a zgoda tego ostatniego
jest przejawem uzewnetrznionego zamiaru wykonywania pracy. Bez
tego nie sposob zas przyjac¢ woli oczekiwania na wykonywanie pracy,
a nastepnie samego jej wykonywania.

Co warte podkreslenia, przestrzeganie ustalonego w zakladzie
pracy”’ czasu pracy jest jednym z podstawowych obowigzkéw pra-
cownika (art. 100 § 2 pkt 1 k.p.). Obowiazek ten dotyczy stosowania
si¢ nie tylko do indywidualnie ustalonego dla pracownika rozktadu
(harmonogramu) czasu pracy, ale takze do przepisow wewnatrzzakla-
dowych (np. regulaminu pracy) okreslajacych czas pracy catej zatogi.

76 Co bedzie forma manifestacji zamiaru wykonania czynno$ci zwigzanej z wyko-

nywaniem pracy.
77" A nie czasu pracy wynikajacego z przepisow powszechnie obowiazujacych.
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Pracownik ma wiec obowiazek punktualnego przychodzenia do pracy,
przebywania w dyspozycji pracodawcy w okreslonym czasie, dostoso-
wania si¢ do wyznaczonych przerw w pracy, a w pewnych sytuacjach
rowniez podejmowania pracy w godzinach nadliczbowych’. Zasada
jest zatem pozostawanie w dyspozycji w rozkladowym czasie pracy,
ustalonym w drodze polecenia pracodawcy.

Warto nadmieni¢, ze w pewnych sytuacjach pracownik bedzie po-
zostawal w dyspozycji mimo wykonywania pracy poza okreslonymi
przez pracodawce, w drodze polecenia, ramami czasowymi. Bedzie
tak jednak tylko wtedy, gdy wykonywanie pracy przy braku polece-
nia pracodawcy bedzie konieczne dla dobra zakladu pracy, jak chocby
w przypadku wystapienia awarii, ktorg trzeba niezwlocznie usuna¢
(np. awaria maszyny w stacji uzdatniania wody pitnej).

7. Problem pozostawania w dyspozycji pracodawcy
w co najmniej dwdch stosunkach pracy

Poza kwestia pozostawania w dyspozycji na gruncie jednego, da-
nego stosunku pracy pojawia sie¢ problem jednoczesnego pozostawa-
nia w dyspozycji pracodawcy w co najmniej dwdch réwnolegtych
stosunkach pracy”. Sytuacja taka moze mie¢ miejsce w odniesieniu
do tego samego albo réznych pracodawcéw. Wskazuje na to Igna-
cy Wolberg®, ktdry wyrdznia cztery postacie ,kumulacji stanowisk”
oraz dopuszcza jej wystepowanie zarowno w jednym zaktadzie pracy,
jak i w wigkszej ich liczbie.

Nauka prawa zapatruje si¢ réznie na mozliwos¢ ,kumulacji pozo-
stawania w dyspozycji”. Spotka¢ mozna glosy®, ze zasadniczo nie jest
mozliwe pozostawanie w dyspozycji w ramach wiecej niz jednego

7 W tym takze bez wyraznego polecenia pracodawcy, gdy wymaga tego dobro

zakladu pracy, o czym byta juz mowa.

7 Problematyke te szeroko omawia S. Driczinski: Elastycznos¢ pojecia..., s. 63—68.

8 Zob. 1. Wolberg: W sprawie kumulacji stanowisk — kilka uwag de lege ferenda. ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 1964, nr 3, s. 9.

81 Zob. W. Muszalski: Polskie instytucje czasu pracy na tle poréwnawczym. Instytut
Pracy, Warszawa 1967, s. 50; A. Kijowski: Glosa do uchwaty SN z 17 lutego 1978 r. ,Nowe
Prawo” 1979, nr 4, s. 131 i nast.; E. Zdunska: Ta sama praca w tym samym czasie. ,Stuzba
Pracownicza” 1994, nr 1, s. 20.
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stosunku pracy. Niektorzy® zas uwazaja, Ze jest to mozliwe, gdy przy-
najmniej jeden z nich ma czas pracy wyznaczony zakresem zadan.

S. Driczinski® opowiada si¢ za mozliwoscig réwnoczesnego pozo-
stawania w dyspozycji wielu pracodawcow i wskazuje, ze za dopusz-
czeniem jednoczesnego swiadczenia pracy na podstawie roznych wiezi
prawnych przemawia rzeczywistos¢ gospodarcza, a takze stanowisko
nauki prawa i orzecznictwa dotyczace intensyfikowania pracy pracow-
nika u danego pracodawcy®. Swoja teze wspiera rGwniez argumentem
z zasady korzystnosci z art. 18 k.p. Podnosi, ze strony moga si¢ umo-
wi¢ w ten sposob, ze pracownik bedzie mogt w trakcie pozostawania
w dyspozydji jednego pracodawcy dziata¢ na rzecz innego. Zastrzega
jednak, Ze nie moze si¢ to sprzeciwiac¢ charakterowi $wiadczonej pracy.

Judykatura zas jest mocno sceptyczna co do mozliwosci jednoczes-
nego $wiadczenia pracy na rzecz innego podmiotu w ramach row-
nolegtego stosunku pracy®. Sad Najwyzszy stoi bowiem na stanowi-
sku, ze wzajemne nakladanie si¢ czasu pracy z dwdch umow o prace,
w ktérych system wynagradzania jest czasowy, rodzi podejrzenie
o podwdjne wynagradzanie tej samej pracy®.

Wydaje sig, ze w pewnych okolicznosciach nalezy dopusci¢ mozli-
wo$¢ pozostawania w dyspozycji w co najmniej dwdch rownolegtych
stosunkach pracy. Bedzie tak wowczas, gdy nie sprzeciwia si¢ to cha-
rakterowi wykonywanej pracy, a przy tym przystang na to strony po-
szczegllnych stosunkow pracy. Otoz intensyfikacja pracy moze przy-
brac¢ nie tylko postac ekstensywna, a wiec polegac na pracy w wigkszym
wymiarze czasu, lecz réwniez intensywna, tj. opiera¢ si¢ na pracy
z wigksza wydajnoscia. Pracownik moze wiec zwigkszy¢ wydajnosé
swojej pracy, aby uczyni¢ zado$¢ wykonywaniu powierzonych mu

82 Zob. uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 17 lutego 1978 r. z glosa W. Piotrow-
skiego, OSPiKA 1979, nr 4, poz. 66.

8 Zob. S. Driczinski: Elastycznos¢ pojecia..., s. 67.

8 Odwotuje sie przy tym do pogladu A. Malanowskiego, ze $wiadczenie dodat-
kowej pracy moze przybierac takze postac¢ intensywna, tj. polegac¢ na pracy z ponad-
przecietnym wysitkiem w normalnym czasie pracy (zob. Tenze: Glosa do uchwaty SN (7)
z21maja1970r. (II PZP 5/70). ,,Orzecznictwo Sadoéw Polskich i Komisji Arbitrazowych”
1971, poz. 80, s. 174-176).

8 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 kwietnia 2009 r., III PK 61/08, Legalis
nr 255355.

%  Swoja teze rozwija Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 29 wrze$nia 1977 r., I PRN
137/77, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1978, nr 11, poz. 64.
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w ramach réznych stosunkéw pracy obowigzkow. Ponadto nie sposdb
odmoéwic racji pogladowi, ze przy aprobacie pracodawcy pracownik
moze pozostawaé¢ w dyspozydji takze innego pracodawcy, poniewaz
takie ustalenie miesci si¢ w ramach swobody kontraktowej stron. Co
wiecej, moze si¢ ono okazac dla pracownika korzystne, gdyz umozliwi
mu lepsze gospodarowanie swoim czasem, a zarazem otrzymywanie
lepszego (wyzszego) wynagrodzenia za prace.

8. Przerywanie okreséw pozostawania
w dyspozycji pracodawcy®”

W literaturze® przyjmuje sie, ze okres pozostawania w dyspozycji pra-
codawcy w ciggu dnidwki roboczej nie musi by¢ nieprzerwany. Szcze-
golnymi tego przejawami sg przerywany czas pracy z art. 139 k.p. i prze-
rwa na spozycie positku lub zatatwienie spraw osobistych z art. 141 k.p.
Warto tutaj zaznaczy¢, ze nawet przy przerwaniu okresu pozostawania
w dyspozycji pracownik ma prawo do nieprzerwanego odpoczynku do-
bowego i tygodniowego (art. 133 k.p.) w stosownym wymiarze.

Jesli chodzi o art. 139 k.p., to system przerywanego czasu pracy
moze zostaé¢ zastosowany wowczas, gdy jest to uzasadnione rodza-
jem pracy lub jej organizacja®. W jego ramach (w z goéry ustalonym
rozkladzie) przewidziana moze by¢ jedna przerwa, trwajaca nie diu-
zej niz 5 godzin. Przerwy tej nie wlicza si¢ do czasu pracy. Co waz-
ne, tego systemu czasu pracy nie mozna zastosowa¢ wzgledem oséb
pracujacych w systemach réwnowaznego czasu pracy, czasu pracy
w ruchu ciaglym, skréconego tygodnia pracy i systemu pracy week-
endowej. Kodeks statuuje tryb, w ktéorym moze zosta¢ wprowadzo-
ny system przerywanego czasu pracy. W szczego6lnosci mowi o tym,
ze zasadniczo powinien on zosta¢ wprowadzony w ukladzie zbioro-
wym pracy lub w porozumieniu z zaktadowa organizacja zwiazkowa
(art. 139§ 3, 41 5 k.p.).

8  Szersze rozwazania w tym zakresie poczynit w swojej rozprawie doktorskiej
S. Driczinski (Elastycznos¢ pojecia..., s. 68 i nast.), jednakze z uwagi na zmiane stanu
prawnego i wejscie Polski do Unii Europejskiej stracily one czesciowo na aktualnosci.

8 Zob. K. Raczka, w: M. Gersdorf i in.: Kodeks pracy..., art. 128, nb 12; L. Pisarczyk,
w: Kodeks pracy..., art. 128, nb 6.

% Np. przy pracy kierowcéw zawodowych.
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Jesli zas mowa o art. 141 k.p., to pracodawca moze wprowadzi¢ w za-
kladzie pracy jedna przerwe w wymiarze nieprzekraczajacym 60 minut,
przeznaczona na spozycie positku lub zalatwienie spraw osobistych; nie
jest ona wliczana do czasu pracy. Wspomniang przerwe wprowadza
si¢ w ukfadzie zbiorowym pracy lub regulaminie pracy albo w umowie
o pracg, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub
nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy.

Takze i zwykle przerwy w pracy, mimo ze Kodeks kaze je zaliczac¢
do czasu pracy”, nie sa okresem pozostawania w dyspozycji praco-
dawcy. To dlatego, ze wowczas pracownik nie wykonuje pracy ani
nie ma takiego zamiaru, a jego intencjq jest raczej che¢ odpoczynku
i regeneracji swoich sil witalnych.

9. Podsumowanie

Przedstawione rozwazania jasno wskazuja, ze pojecie pozostawania
pracownika w dyspozycji pracodawcy, jako element definicji legalnej
czasu pracy, jest dyskusyjne zaréwno w judykaturze, jak i w nauce pra-
wa pracy. Jego istnienie nalezy ocenia¢ na gruncie konkretnego przy-
padku, biorac pod rozwage wszystkie zaistniate okolicznosci. Mozna
widzie¢ je weziej, tak samo albo wreszcie szerzej niz pozostawanie
w gotowosci do pracy. Nalezy stana¢ na stanowisku, ze oba te pojecia
krzyzujq sig, cho¢ zarazem pozostawanie w gotowosci do pracy — jako
pierwsza faza pracowniczego $wiadczenia ze stosunku pracy — musi
poprzedza¢ efektywne wykonywanie pracy. Pozostawania w dyspo-
zydji nie nalezy takze utozsamiac z tzw. dyspozycyjnoscia pracownika.

Jesli chodzi o przestanki zaistnienia stanu pozostawania w dyspo-
zycji, to przyja¢ wypada, ze naleza do nich: po stronie pracownika —
pozostawanie w stosunku pracy i zachowywanie si¢ zgodnie z celem
stosunku pracy (tj. wykonywanie pracy, wzglednie niewykonywanie
jej z przyczyn od siebie niezaleznych), a po stronie pracodawcy — moz-
liwo$¢ wydania pracownikowi polecenia wykonania czynnosci zwia-
zanej ze $wiadczeniem pracy. Takie ujecie dobrze zreszta ilustruje re-
lacyjno$¢ stosunku pracy.

Warte podkreslenia jest to, ze w pewnych okolicznosciach pracow-
nik moze pozostawac¢ w dyspozycji pracodawcy w co najmniej dwdch

% Zob.art. 134 § 2 k.p.
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rownolegtych stosunkach pracy. Kwestia ta pozostaje jednak sporna,
co juz wczesniej zasygnalizowano.

Na zakoniczenie trzeba doda¢, ze okres pozostawania pracownika
w dyspozydji pracodawcy nie musi by¢ nieprzerwany, czego przykla-
dem sa instytucje prawne z art. 139 i 141 k.p., a takze tzw. zwykle
przerwy w pracy.
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Stan ,pozostawania pracownika w dyspozycji pracodawcy”
jako element definicji czasu pracy w art. 128 Kodeksu pracy

Abstrakt

Autor dokonuje analizy pojecia , pozostawanie pracownika w dyspozycji pracodaw-
cy” jako elementu definicji czasu pracy z art. 128 Kodeksu pracy. Jako podstawowy
problem widzi wskazanie przestanek pozwalajacych uznaé, ze zachodzi stan pozo-
stawania pracownika w dyspozycji pracodawcy. Podkresla, ze kwestia ta jest réznie
ujmowana w orzecznictwie i nauce prawa pracy, co niesie potrzebe systematyzacji
i wskazania stanowiska, ktére bedzie miato na wzgledzie obecny stan prawny oraz
panujace realia spoleczno-gospodarcze. Dodaje, Ze uznanie danego okresu za czas
pracy jest istotne, poniewaz wptywa bezposrednio na taczacy strony stosunek pracy.
Za wazne uwaza takze odniesienie sie do stosunku pomiedzy pojeciami ,pozosta-
wanie w dyspozycji” i ,pozostawanie w gotowosci do pracy”, poniewaz nie sa one
réwnoznaczne, a bywaja uzywane niekonsekwentnie. Rozwaza rowniez, czy mozliwe
jest pozostawanie w dyspozycji pracodawcy w co najmniej dwoch réwnoleglych sto-
sunkach pracy.

Stowa kluczowe: pozostawanie w dyspozycji pracodawcy, czas pracy, pozostawanie
w gotowosci do pracy, dyspozycyjnos¢ pracownika, podporzadkowanie pracownika
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