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KAZUS 1.

Xerex sp. z 0.0., ma zamiar zawrze¢ umowe o prace z Janem K., jednym z dwéch wspél-
nikéw spotki, wspolnikiem wiekszosciowym. Zarzad w spétce jest jednoosobowy, jego
cztonkiem jest Jan K. Jan K. ma zostac zatrudniony na stanowisku dyrektora ds. produk-
¢ji, na czas nieokreslony, w wymiarze petnego etatu. Do jego obowigzkéw ma naleze¢
koordynowanie pracy spoétki, pozyskiwanie nowych klientéw, uczestnictwo w przetar-
gach. Czy w takich warunkach mozliwe jest wykonywanie zatrudnienia o cechach pra-
cowniczych?

Odpowiedz

Wspdlnik bedacy cztonkiem zarzadu spoétki z 0.0. moze by¢ zatrudniony przez
te spotke na podstawie umowy o prace pod warunkiem, ze nie posiada wigkszosci
udziatow lub glosow na zgromadzeniu wspdlnikow.

Zasadniczym elementem stosunku pracy jest zobowiazanie pracownika do $wiad-
czenia pracy pod kierownictwem pracodawcy, czyli w podporzadkowaniu (art. 22 KP).
Oznacza to, ze w stosunku pracy pracodawca posiada swoistg kontrole nad wykony-
waniem powierzonych pracownikowi obowigzkéw — ma mozliwos¢ wydawania pole-
cen i sprawowania nadzoru nad ich realizacja. W orzecznictwie nie wyklucza si¢ jed-
nak podporzadkowania pracowniczego o charakterze ,,autonomicznym”, w ktorym
pracodawca wyznacza pracownikowi zadania pozostawiajac mu swobode w zakre-
sie ich wykonania. Tak rozumianym podporzadkowaniem usprawiedliwia si¢ zatrud-
nianie na podstawie umowy o prace wspdlnikoéw spoiki kapitatowej na stanowiskach
cztonkow zarzadu, ktorych swoboda dziatania jest ograniczana uchwatami zgroma-
dzenia wspolnikow oraz KSH. Argumentem przemawiajacym na korzys$¢ zatrudnienia
cztonkéw zarzadu spolki kapitatowej na podstawie stosunku pracy jest tres¢ art. 203
§ liart. 370 § 1 KSH. Dozwolone jest wiec, aby ta sama osoba jednoczesnie:

1) byta wspolnikiem spotki kapitatowe;;
2) pehnita funkcje cztonka jej zarzadu i
3) byla zatrudniona przez t¢ spotke jako pracownik na stanowisku cztonka zarzadu.

Ponadto zatrudnienie wspolnika na podstawie umowy o prace nie ogranicza si¢
do stanowiska cztonka zarzadu, zwtaszcza gdy wspolnik posiada wiedzg i umiejet-
nosci, aby podota¢ szczegolnym obowigzkom, ktorych wykonanie, gdyby nie zrobit
tego sam, musialby zleci¢ osobie trzeciej.

Reguta ta nie ma zastosowania do wspolnika spotki z o.0., ktory posiada wigk-
szo$¢ lub wszystkie udziaty w spotce, czyli jest prawie jedynym lub jedynym udzia-
towcem. Dlaczego? Dlatego, ze co od zasady to od jedynego/wigkszosciowego wspol-
nika zalezy tre$¢ uchwal oraz innych aktéw majacych wplyw na dziatalno$¢ spoitki
i dysponowanie jej kapitalem. Wyjatek stanowi sytuacja, gdy sposéb podejmowa-
nia uchwat na zgromadzeniu wspdlnikow zostanie ustalony odmiennie niz wynika
to z przepisow (art. 245 w zw. z art. 242 KSH), przez co wspolnik wigkszosciowy
zostanie pozbawiony prawa do samodzielnego decydowania.
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Czesc I. Pytania i odpowiedzi z zakresu prawa pracy

Na marginesie:

W imieniu spotki umowe o prace z cztonkiem zarzadu moze zawrzeé Rada Nadzorcza
albo powotany do tego przez zgromadzenie wspdlnikéw petnomocnik.

Reasumujac, jezeli w Xerex sp. z 0.0. obowigzuje ustawowy sposéb glosowania,

to Jan K. jako wickszosciowy udziatowiec samodzielnie podejmuje decyzje majace
istotne dla tej spotki znaczenie, a ponadto, jako jedyny cztonek zarzadu, sam decy-
duje o sposobie realizowania zadan wynikajacych z tych decyzji, a to oznacza, ze nie
moze by¢ zatrudniony jako pracownik, w tym na stanowisku dyrektora.

Orzecznictwo

1.

,»Na pewno taka cechg odrdézniajaca, bedaca elementem niezbgednym stosunku pracy, jest
pracownicze podporzadkowanie pracownika pracodawcy, co moze budzi¢ watpliwosci
w przypadku osoby zarzadzajacej zaktadem pracy w imieniu pracodawcy. W celu stwierdze-
nia, ze wystepuje ona w tresci stosunku prawnego, z reguty wskazuje si¢ na takie elementy,
jak: okreslony czas pracy i miejsce wykonywania czynnosci, podpisywanie listy obecno-
sci, podporzadkowanie pracownika regulaminowi pracy oraz poleceniom kierownictwa co
do miejsca, czasu i sposobu wykonywania pracy oraz obowiazek przestrzegania norm pra-
cy, obowigzek wykonywania polecen przetozonych, wykonywanie pracy zmianowe;j i stala
dyspozycyjnos¢, doktadne okreslenie miejsca i czasu realizacji powierzonego zadania oraz
ich wykonywanie pod nadzorem kierownika” (wyr. SN z 12.5.2011 r., I UK 20/11).

,»Nie mozna wszak stwierdzi¢, ze wspolnik dwuosobowej spotki z 0.0. nie moze wykony-
wac pracowniczego zatrudnienia w tej spotce i to niezaleznie od stanowiska. To wtasnie
znajomo$¢ dziatalno$ci spolki, okreslony potencjat intelektualny, doswiadczenie, a wresz-
cie zwigzanie kapitalowe ze spotka, predestynuja do zatrudnienia wspdlnika w spotce jako
pracownika. W przeciwnym razie wymagatoby to zatrudnienia osoby trzeciej” (wyr. SN
29.6.2010 r., IT UK 33/10).

,Nie moze by¢ tak, ze wspoélnik, ktory jest w stanie podota¢ obowigzkom $wiadczenia
pracy na rzecz spotki, bytby zmuszony do zatrudnienia przy tej pracy innej osoby jezeli
moze takie obowiazki wykonywac osobiScie w ramach zatrudnienia o naturze pracowni-
czej” (wyr. SN z 16.12.2008 r., I UK 162/08).

,»W piSmiennictwie podkresla si¢, ze jedyny (lub «niemal jedyny») wspolnik spotki z 0.0.
nie powinien uzyskaé statusu pracowniczego. Niezaleznie od argumentéw odwotujacych
si¢ do braku podporzadkowania pracowniczego w piSmiennictwie tym zauwaza si¢ bowiem,
ze w istocie nie zachodzi przestanka odptatnosci pracy, skoro do przesunigcia majatkowego
dochodzi w ramach majatku samego wspdlnika” (post. SN z 10.4.2019 r., II1 UK 237/18).
,Charakteryzujac pracownicze podporzadkowanie ubezpieczonej wykonujacej obowiagz-
ki pracownicze w charakterze organu zarzadzajacego zaktadem pracy (prezesa zarzadu)
w imieniu pracodawcy (zainteresowanej sp. z 0.0.) SA trafnie wskazywal, iz na gruncie
rzeczywiscie realizowanego stosunku pracy oraz decyzji ustawodawcy o dopuszczalnosci
sprawowania w ramach stosunku pracy funkcji kierowniczych (ktore z natury rzeczy wig-
73 si¢ ze znaczng swoboda w podejmowaniu decyzji w imieniu i na rzecz pracodawcy),
ubezpieczona byta poddana nie tylko ekonomicznej zaleznosci od swojego pracodawcy
(wyplata wynagrodzenia), ale takze formalnemu nadzorowi sprawowanemu przez zgro-
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madzenie wspolnikdéw, na ktorym podjegcie uchwal wymagato uzyskania takiej kwalifi-
kowanej wigkszosci glosow, ze posiadane przez ubezpieczong udziaty wlasnosciowe jako
wspolnika wickszo$ciowego nie dawaty jej statusu wspolnika dominujacego, tj. mogace-
go samodzielnie decydowaé w sprawach istotnych dla spotki” (wyr. SN z 16.12.2008 r.,
I UK 162/08).

6. ,zatrudnienie wigkszosciowego wspolnika spotki z 0.0. na podstawie umowy o prace
na stanowisku dyrektora spotki prowadzitoby do ekstremalnej postaci symbiozy pracy
i kapitatu, sprzecznej z aksjologia prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, oparta zasad-
niczo na oddzieleniu kapitatu i pracy” (wyr. SO w Lodzi z 16.3.2020 r., VIII U 2056/19).

KAZUS 2.

Wiestaw W. prowadzacy dziatalnos¢ gospodarcza pod firma ,Przedsiebiorstwo Wielo-
branzowe Wiestaw W. zawart, w ramach prowadzonej dziatalnosci gospodarczej, umowe
o prace zJanem K. W zwiagzku z brakiem zaptaty wynagrodzenia za prace w godzinach
nadliczbowych Jan K. postanowit wystapic przeciwko pracodawcy z pozwem o zaptate
tego wynagrodzenia. Jak Jan. K. powinien oznaczy¢ w pozwie pozwanego pracodaw-
ce? Jakich uprawnien pracownik moze dochodzic¢ z tytutu nadgodzin?

Odpowiedzi

Ad 1. W przypadku os6b fizycznych prowadzacych dziatalno$¢ gospodarczg pra-
codawca jest ta osoba, a nie jej przedsiebiorstwo. W zwiazku z tym w pozwie skiero-
wanym przeciwko takiemu pracodawcy nalezy poda¢ jego imi¢ i nazwisko wskazu-
jac, ze pozew ma zwigzek z prowadzong przez niego dziatalno$cig, a ponadto, adres
do doreczen (wpisany do CEIDG) oraz PESEL lub numer identyfikacji podatkowej
NIP (art. 126 § 1 KPC).

PRZYKEAD  Pozwany: Wiestaw Wiewiorka
Prowadzqcy dzialalnos¢ gospodarczq pod firmg:
Przedsigbiorstwo Wielobranzowe Wiestaw Wiewiorka
ul. Parkowa 1, 22-222 Laskowo
NIP: 333 444 55 66

Ad 2. Za kazda przepracowang nadgodzing pracownik ma prawo do normal-
nego wynagrodzenia oraz odpowiednich dodatkéw albo czasu wolnego, a ponie-
waz pracownik, o ktorym mowa w pytaniu jest nadal zatrudniony, to co do zasady
moze zdecydowac, ktoére z alternatywnych §wiadczen wybrac (dodatek finansowy,
czy czas wolny).

Praca w nadgodzinach, to praca wykonywana:

1) ponad obowigzujace pracownika normy czasu pracy (zasadniczo ponad 8 godz.
dziennie lub 40 godz. tygodniowo);

2) ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy wynikajacy z obowigzujacego
pracownika systemu i rozktadu czasu pracy (np. ponad 12 godzine w dobie pra-
cowniczej w systemie rownowaznym).
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Czesc I. Pytania i odpowiedzi z zakresu prawa pracy

Za prace w godzinach nadliczbowych pracownikowi przystuguje:

1) normalne wynagrodzenie oraz

2) dodatek, ktory wynosi 50% albo 100% normalnego wynagrodzenia, w zalezno-
$ci od charakteru nadgodzin (art. 151" KP).

,,Normalne wynagrodzenie” wyplaca si¢ zawsze, a w zamian za dodatki pracodaw-
ca moze udzieli¢ pracownikom czasu wolnego (art. 1512 KP). Sg nawet sytuacje, gdy
jest to obligatoryjne (art. 151° KP). Obowiazkowo dnia wolnego w zamian za pracg
w nadgodzinach udziela si¢ gdy zostanie naruszony przeci¢tnie pigciodniowy tydzien
pracy (np. pracownik pracuje od poniedziatku do piatku i dodatkowo przyjdzie do
pracy w sobote, ktora bedzie dla niego szoéstym dniem pracy w danym tygodniu).

Z tredci pytania wynika, ze pracownik pozostaje w zatrudnieniu u pracodawcy,
u ktérego pracowat ponad wymiar czasu pracy, a to oznacza, ze za kazda przepraco-
wang nadgodzing moze zada¢ normalnego wynagrodzenia oraz:

1) dodatkéw za nadgodziny albo
2) udzielenia czasu wolnego, jezeli jest to jeszcze mozliwe (np. nie skonczyt si¢
okres rozliczeniowy).

Orzecznictwo

»W $wietle definicji pracodawcy przyjetej w art. 3 KP nie powinno ulega¢ watpliwosci, ze
pracodawcg jest przedsiebiorca, ktory jako osoba fizyczna prowadzi dziatalno$¢ na podsta-
wie wpisu do CEIDG, nie za$ prowadzone przez niego przedsi¢biorstwo jako zorganizowa-
ny zespot sktadnikéw materialnych i niematerialnych przeznaczonych do prowadzenia dzia-
falnosci gospodarczej” (wyr. SN z 22.8.2003 r., I PK 284/02).

KAZUS 3.

W statucie spotki akcyjnej wskazano, ze do dokonywania czynnosci z zakresu prawa
pracy uprawniony jest dyrektor dziatu personalnego spoétki. W dniu 20.12.2021 r. pra-
codawca reprezentowany przez zarzad spotki wypowiedziat umowe o prace jednemu
z pracownikéw. Czy wypowiedzenie zostato dokonane przez podmiot uprawniony do
dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy? Jako petnomocnik pracownika prosze
okresli¢, jakie roszczenia przystuguja pracownikowi z tytutu wypowiedzenia umowy.

Odpowiedzi

Ad 1. Tak. Generalnie jedynym warunkiem uznania podmiotu za pracodawce jest
zatrudnianie przez niego pracownikéw. Nie ma znaczenia, czy podmiotem tym jest
osoba fizyczna, czy tez jednostka organizacyjna posiadajaca lub nie osobowos¢ praw-
ng (art. 3 KP). Stad tez spétka akcyjna (S.A.) zatrudniajgca pracownikéw jest dla
nich pracodawcg i to ona jest strong zawartych z nimi uméw o pracg.

Problem w tym, ze S.A. musi mie¢ kogo$, kto wykona za nig czynnosci, np. bedzie
sktadal o§wiadczenia woli. W tym celu, tj. w celu reprezentacji, w spotce jest powo-
tywany zarzad (art. 368 1 373 KSH), ktorego zasady dziatania wynikajg ze statutu,
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a jezeli statut tego nie reguluje, z ustawy. Dodatkowo, w zakresie prawa pracy, spot-
ke akcyjng moze reprezentowa¢ oraz wykonywac inne czynnosci ,,wyznaczona do
tego osoba”. Tak stanowi art. 3' KP. W okoliczno$ciach wynikajgcych z pytania jest
to dyrektor dziatu personalnego.

Jednak fakt wyznaczenia w spolce osoby do wykonywania czynnosci w zakresie
prawa pracy i reprezentowania jej w tym zakresie nie skutkuje pozbawieniem tych
uprawnien zarzadu. Nadal ma on prawo sktadania oswiadczen w imieniu spotki, w tym
rowniez wypowiadania umoéw o pracg. Wyznaczenie osoby do dziatania w zakresie
prawa pracy shuzy jedynie usprawnieniom organizacyjnym.

PRZIYKEAD  Zarzqd S.A. jest trzyosobowy, a z aktualnego wypisu z KRS wynika, ze do skla-
dania oswiadczen woli w imieniu spotki uprawnieni sq dwaj cztonkowie zarzg-
du tqcznie. Ponadto w spolce, do wykonywania czynnosci w zakresie prawa
pracy, zostat wyznaczony dyrektor personalny. W dniu 20.12.2021 r. jednemu
z kierownikow produkcyjnych wypowiedziano umowe. Oswiadczenie zostalo
podpisane przez dwoch czlonkow zarzqdu, zatem zgodnie z obowigzujgcymi
w spolce zasadami reprezentacji, jest wiec zgodne z prawem.

WAINE! Nawet, gdy wypowiedzenia umowy o prace dokona podmiot nieuprawniony, bedzie
ono skuteczne. W takim jednak przypadku pracownik ma prawo zlozy¢ odwolanie
do sqdu pracy (art. 45 § 1 KP). O niezgodnosci z prawem wypowiedzenia umowy
o prace bedzie mozna mowic¢ dopiero wtedy, gdy wypowiedzenie zostanie zlozone
niezgodnie z wolg pracodawcy lub fakt jego dokonania nie zostanie przez niego
potwierdzony.

Ad 2. Roszczenia pracownika sa pochodng jego praw wynikajacych z rozwigza-
nia z nim umowy o prac¢ za wypowiedzeniem.
W okresie wypowiedzenia zatrudniony ma prawo do:

1. Zwolnienia na poszukiwanie pracy (art. 37 § 1 KP). Jezeli oswiadczenie o wypo-
wiedzeniu ztozy pracodawca, a okres wypowiedzenia wynosi co najmniej 2 tygo-
dnie, pracownikowi przystuguje zwolnienie na poszukiwanie pracy. Jest ono udzie-
lane w wymiarze:

a) 2 dni roboczych — w okresie dwutygodniowego i jednomiesigcznego wypo-
wiedzenia,

b) 3 dni roboczych — w okresie trzymiesiecznego wypowiedzenia oraz gdy zosta-
nie ono arbitralnie skrocone przez pracodawce w trybie art. 36' § 1 KP.

Za okres zwolnienia pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

2. Odprawy ekonomicznej. Jezeli oswiadczenie o wypowiedzeniu ztozy praco-
dawca zatrudniajacy co najmniej 20 pracownikow i przyczyna tego wypowiedze-
nia lezy po jego stronie, pracownik ma prawo do odprawy ekonomicznej (art. 8
ZwGrupU). Swiadczenie to przystuguje bez wzgledu na to, czy do rozwigzania
umowy doszto w wyniku zwolnien grupowych, czy tez zwolnienia indywidualne-
g0, przy czym w przypadku tego drugiego pracownik w zaden sposdb nie moze
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si¢ przyczyni¢ do rozwigzania z nim umowy (przyczyna wypowiedzenia musi
leze¢ wylacznie po stronie pracodawcy).
Zastosowania wobec pracownika ustawowego okresu wypowiedzenia. Do
rozwigzania umowy w wyniku jej wypowiedzenia dochodzi dopiero po okresie
wskazanym przepisami. Okres ten jest uzalezniony m.in. od rodzaju wiazacej
strony umowy o prace (art. 34 i art. 36 § 1 KP).
Samowolne, a takze nie§wiadome skrocenie okresu wypowiedzenia przez pra-
codawcg jest nieskuteczne, co oznacza, ze umowa o prac¢ trwa do konca okre-
su, ktory wynika z ustawy, a pracownikowi przyshuguje wynagrodzenie do czasu
rozwigzania umowy z mocy prawa (art. 49 KP).
Zaproponowania skrécenia okresu wypowiedzenia. W przypadku stosunkow
zawartych na czas okreslony badz nieokreslony okres wypowiedzenia moze zostac
skrocony:
a) za porozumieniem (art. 36 § 6 KP) albo
b) arbitralnie przez pracodawce, pod warunkiem ze ogtosil swoja upadtos¢ lub
likwidacje wzglednie, gdy do wypowiedzenia doszto z przyczyn niedotyczacych
pracownika, przy czym takie jednostronne skrocenie okresu wypowiedzenia
powoduje, ze pracodawca ma obowigzek wyptaci¢ pracownikowi odszkodo-
wanie w wysoko$ci wynagrodzenia za pozostata czes¢ okresu wypowiedze-
nia (art. 36' KP § 112 KP).
Wynagrodzenia w okresie zwolnienia ze §wiadczenia pracy. W okresie wypo-
wiedzenia pracodawca moze zwolni¢ pracownika ze §wiadczenia pracy (pracow-
nik jest nadal zatrudniony, ale nie wykonuje pracy). Za czas zwolnienia pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia — otrzymuje zaptate, pomimo Ze nie pracuje
(art. 36 KP).
Ekwiwalentu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy. W okresie wypowie-
dzenia pracodawca ma prawo wysta¢ pracownika na przystugujacy mu urlop,
a pracownik ma obowigzek go wykorzysta¢ (art. 167' KP). Gdyby jednak si¢
okazato, ze z jakich$ wzgledow udzielenie pracownikowi urlopu byto niemozli-
we (np. przez okres wypowiedzenia pracownik przebywa na zwolnieniu lekar-
skim) albo ze pomimo jego udzielenia nie zostat on wykorzystany w catosci,
za pozostata czgs$¢ urlopu pracownik powinien otrzymac ekwiwalent pieni¢zny
(art. 171 § 1 KP). Terminem wymagalnos$ci dla ekwiwalentu jest ostatni dzien
zatrudnienia.

Orzecznictwo

1.

,Zazwyczaj przepisy wewnetrzne przekazuja uprawnienie do wykonywania czynnosci
z zakresu prawa pracy jednej wyznaczonej osobie. Moze nig by¢ w szczegdlnosci jeden
z cztonkéw zarzadu osoby prawnej. Dopuszczalne jest tez przekazanie tego uprawnienia
innemu pracownikowi, np. dyrektorowi zaktadu, gtéwnemu ksiegowemu lub szefowi kadr,
a nawet prokurentowi spotki” (wyr. SN z 8.12.2005 r., I PK 125/05).
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2. ,,Niezgodno$¢ z prawem rozwigzania umowy o prace, wynikajaca z niewlasciwej repre-
zentacji pracodawcy, nie powoduje niewaznosci wypowiedzenia. W takim przypadku sad,
na zadanie pracownika, moze orzec o bezskutecznosci wypowiedzenia, przywroceniu do
pracy lub o odszkodowaniu (art. 45 KP), a zastosowanie sankcji okreslonych w KC moze
nastapi¢ tylko w wyjatkowych przypadkach, w ktorych wypowiedzenia dokonano niezgod-
nie z wola pracodawcy i nie zostato ono przez niego potwierdzone” (wyr. SN z 9.5.2006 r.,
11 PK 270/05).

KAZUS 4.

Jan K. zostal powotany decyzja rady nadzorczej w sktad zarzadu spoétki akcyjnej. Rada
okreslita wysokos¢ wynagrodzenia naleznego Janowi K. za wykonywanie czynnosci
cztonka zarzadu. Jan K. przez 6 miesiecy wykonywat obowiazki cztonka zarzadu i otrzy-
mywatl wynagrodzenie ustalone przez rade. Czy miedzy Janem K. a sp6tka doszto do
nawigzania stosunku pracy? Uzasadnij odpowiedz.

Odpowiedz

Nie. Z Janem K. zostat nawigzany jedynie stosunek organizacyjny. Fakt, ze czto-
nek zarzadu pobiera wynagrodzenie nie jest dowodem na to, ze migdzy nim a spotka
doszto do zwiazania sic umowa o prace. Swiadczenie to bowiem moze zostaé przy-
znane zardéwno w przypadku powotania do petnienia wspomnianej funkcji na pod-
stawie stosunku pracowniczego, jak i organizacyjnego.

Pomiedzy spotka kapitatowa (sp. z 0.0. lub S.A.) a cztonkiem jej zarzadu moze
powstac stosunek o charakterze:

1) organizacyjnym (wewngtrznym) lub
2) umownym (zewngtrznym).

Stosunek organizacyjny

Stosunek organizacyjny cztonka zarzadu zostat uregulowany w KSH (art. 201 § 4,
art. 201' § 11 art. 368 § 4, art. 368! § 1 KSH), w ktorym to akcie w sposob wyczer-
pujacy okreslono obowiazki i odpowiedzialno$¢ oraz kompetencje cztonka zarzadu
spotki kapitatowe;j. Stosunek ten powstaje juz w chwili powolania danej osoby na sta-
nowisko cztonka zarzadu, co ma miejsce w momencie podjecia uchwaty:

1) zgromadzenia wspolnikow (w przypadku sp. z 0.0.) lub
2) rady nadzorczej (w przypadku S.A.).

Fakt powotania musi zosta¢ zgtoszony do rejestru przedsigbiorcow w KRS, przy

czym sam wpis ma jedynie charakter deklaratoryjny (tylko potwierdza fakt powotania).

Za pehienie funkcji cztonkowi zarzadu moze zosta¢ przyznane wynagrodzenie
na podstawie przepisow KSH. Prawo przyznania ma:

1) zgromadzenie wspolnikow (art. 203" KSH) — w przypadku sp. z 0.0.;
2) rada nadzorcza uwzgledniajac wskazowki walnego zgromadzenia (art. 378 KSH).
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Stosunek umowny

Cho¢ cztonek zarzgdu w spoétce kapitalowej moze wykonywaé swoje obowigzki
jedynie na podstawie powotania (na podstawie stosunku wewnetrznego, organizacyj-
nego), to czgsto zawierany jest z nim stosunek dodatkowy, w tym:

1) umowa o prace,
2) umowa zlecenie,
3) kontrakt menadzerski.

Czlonek zarzadu, z ktorym zostanie podpisana umowa o prace, nabywa takie
same prawa, jak kazdy pracownik. Moze korzysta¢ z platnego urlopu, obowigzuje
g0 norma czasu pracy (poza wyjatkami wskazanymi w KP), ale przede wszystkim
ma prawo do wynagrodzenia za pracg, ktore ponadto podlega ochronie na zasadach
okreslonych w KP.

Na marginesie:

Odwotanie z petnienia funkgji cztonka zarzadu jest podstawg do rozwigzania zawartej
Z nim umowy o prace za wypowiedzeniem.

Orzecznictwo

,»Odwotanie pracownika ze stanowiska prezesa zarzadu spoiki akcyjnej stanowi przyczy-
n¢ uzasadniajaca wypowiedzenie mu umowy o prace, ktorej nawigzanie wigzato si¢ bezpo-
srednio z poprzednim powotaniem go na to stanowisko. Stanowi to przyczyne wypowiedze-
nia umowy o pracg, o ktorej mowa w art. 30 § 4 KP. Byta to jedyna przyczyna uzasadniajaca
to rozwigzanie umowy o prace, konkretna i wystarczajaca, jezeli si¢ zwazy, ze zatrudnienie
powoda bylo $cisle powigzane z powotaniem go na prezesa zarzadu Spotki, z ktorego to sta-
nowiska zostal nastepnie odwolany. Wiasnie odwotanie powoda z tej funkcji spowodowato
niemozno$¢ zatrudniania go nadal na tym stanowisku i uzasadniato decyzj¢ o wypowiedze-
niu taczacego strony stosunku pracy” (wyr. SN z 25.11.1997 r., I PKN 388/97).

KAZUS 5.

Pracodawca wypowiedzial pracownicy umowe o prace z powodu likwidacji zajmowane-
go przez nig samodzielnego stanowiska ksiegowego i powierzenia prowadzenia ksie-
gowosci podmiotowi zewnetrznemu (biuru rachunkowemu). Pracownica odwotata sie
od wypowiedzenia do sadu pracy, wskazujac, ze wypowiedzenie jest sprzeczne z zasa-
dami wspotzycia spotecznego z uwagi na fakt, iz jest ona osobg samotnie wychowujaca
dziecko w wieku 5 lat. Czy uzasadnienie roszczenia pracownicy rokuje uzyskanie pozy-
tywnego rozstrzygniecia w sadzie?

Odpowiedz
Nie. Uzasadnienie to nie rokuje pozytywnego rozstrzygniecia.
Wypowiedzenie umowy o pracg to ,,zwykly” sposob zakonczenia tego stosunku.

Wynika ze swobody zawierania umow, jednej z zasad cywilistycznych, ktora na pod-
stawie art. 300 KP ma rowniez zastosowanie w prawie pracy.
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Gdy wypowiedzenie sktada pracodawca, musi je uzasadnic, czyli poda¢ prawdzi-
we 1 konkretne powody podjetej decyzji. Jezeli przyczyny wypowiedzenia nie spet-
nig warunku prawdziwosci i konkretnos$ci, ztozone przez pracodawce o§wiadczenie
moze zosta¢ uznane przez sad za wadliwe, co niesie za sobg konsekwencje, o kto-
rych mowa w art. 45 KP.

Wskaza¢ nalezy, ze opisane w kazusie przyczyny wypowiedzenia spetniajg sta-
wiane im wymogi, a w konsekwencji, ze wypowiedzenie bylo zasadne. Znajduje to
potwierdzenie w aktualnym orzecznictwie, zgodnie z ktorym przedsiebiorca ma pra-
wo powierzy¢ realizacje czesci swoich zadan podmiotowi zewngtrznemu, a to uzasad-
nia likwidacje stanowiska pracy, na ktérym dotychczas zadania te byly wykonywane
oraz rozwigzanie umowy o prace¢ z zatrudnianym na tym stanowisku pracownikiem.

Jednak nawet zasadne wypowiedzenie umowy o pracge moze by¢ uznane za nie-
zgodne z prawem, jezeli zostanie ztozone z naruszeniem:

1) przepiséw zakazujacych wypowiadania (dotyczy to np. pracownic w cigzy, pra-
cownikow korzystajacych z urlopéw rodzicielskich: macierzynskiego, rodziciel-
skiego, wychowawczego, ojcowskiego);

2) zasad wspotzycia spotecznego.

W przepisach prawa pracy brak jest zakazu wypowiadania umowy o prac¢ ze wzgle-
du na wiek wychowywanego dziecka dlatego przyja¢ nalezy, ze pracodawca z zadane-
go pytania nie naruszyt zadnego z zakazow. Pozostaje zatem ustalié, czy jego postepo-
wanie bylo zgodne z zasadami wspotzycia spotecznego, o ktorych mowa w art. 8§ KP.

WAZNE! Nie mozna czynié ze swego prawa uzytku, ktéry bytby sprzeczny ze spoteczno-go-
spodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspotzycia spolecznego.
Takie dzialanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie
prawa i nie korzysta z ochrony (art. 8 KP).

Do naruszenia zasad wspotzycia spotecznego dochodzi wtedy, gdy podejmujac
decyzje¢ w sprawie pracownika pracodawca:

1) nie bierze pod uwagg sytuacji rodzinnej, osobistej czy tez majatkowej osoby
zatrudnionej;

2) naduzywa swoich uprawnien, tj. podejmuje dziatanie wykorzystujac przyznane
mu prawem mozliwosci nie baczac na dobro pracownika.

Zasadniczo, w okolicznos$ciach opisanych w pytaniu, mozna by byto méwi¢ o naru-
szeniu zasad wspolzycia spotecznego przez pracodawce, gdyby np. wspotpraca z kon-
trahentem zewnetrznym okazata si¢ mniej korzystna dla pracodawcy niz prowadzenie
ksiggowosci przedsigbiorcy w dotychczasowy sposob, rodzitoby to bowiem podej-
rzenie, ze jest on niechetny pracownicy i wykorzystuje swoje uprawnienia do zmian
organizacyjnych aby zakonczy¢ z nig wspolprace. Albo gdyby np. na stanowisku byty
zatrudnione dwie pracownice o niemal identycznych kompetencjach (wyksztatce-
niu, do§wiadczeniu oraz sposobie wykonywania obowiazkow) i pracodawca muszac
wybra¢, ktorag pozostawi w zatrudnieniu, nie uwzglednit ich sytuacji zyciowej (wieku
wychowywanych dzieci, faktu bycia samotnym rodzicem, itp.). Tu zadna z takich lub
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podobnych sytuacji nie zaistniata. A poniewaz ztozone przez pracodawce wypowie-
dzenie bylo uzasadnione i nie naruszato zadnego przepisu o zakazie wypowiadania
umoéw o prace to, zdaniem autora, pracownica nie ma szansy na wygrang w sadzie.

PRZYKEAD  Na stanowisku ksiegowego sq zatrudnione dwie osoby. Jedna z nich samotnie

wychowuje mate dziecko, druga jest panng i mieszka z rodzicami. Obie majq
porownywalne wyksztalcenie oraz staz pracy w zakladzie. Ze wzgledu na pro-
blemy finansowe pracodawca nie moze sobie pozwoli¢ na dalsze zatrudnianie
dwoch ksiegowych. Jedno stanowisko musi zlikwidowac. Skoro obie pracow-
nice nie rozniq si¢ miedzy sobq kwalifikacjami, to kryterium wyboru tej, ktorg
pozostawi w zatrudnieniu powinno wynika¢ z sytuacji zZyciowej zatrudnionych.
Jezeli ztozy wypowiedzenie pracownicy, ktora samotnie wychowuje male dziec-
ko, moze narazic si¢ na zarzut naruszenia zasad wspolzycia spolecznego.

Orzecznictwo:

1.

12

»Zgodnie z przyjetym w doktrynie i judykaturze pogladem, rozwigzanie umowy o pra-
c¢ za wypowiedzeniem stanowi zwykly sposdb rozwigzania stosunku pracy. Zwyklos¢ ta
wyraza si¢ w tym, ze wypowiedzenie stanowi w istocie rzeczy instrument polityki perso-
nalnej w zakladzie pracy, shuzacy prawidtowemu doborowi pracownikéw do zadan zakta-
du (...). Przyjmuje si¢, ze z tego wlasnie wzgledu owa przyczyna nie musi mie¢ szcze-
g6lnej wagi czy nadzwyczajnej doniostosci. Nie oznacza to, ze pracodawca decyzj¢ moze
podja¢ w sposob arbitralny, dowolny czy sprzecznie z zasadami wspolzycia spotecznego”
(wyr. SR Szczecin-Centrum w Szczecinie z 13.5.2021 r., IX P 309/20).

~Kwestia, czy wystgpuje potrzeba dokonania zmian organizacyjnych w zakladzie, w tym
likwidacji stanowiska, nalezy do autonomii zarzadczej pracodawcy i nie podlega ocenie
sadu” (wyr. SN z 20.5.2014 r., I PK 271/13).

,Pracodawca ma prawo dazy¢ do racjonalizacji zatrudnienia, stosujac réznorodne jej meto-
dy, stosownie do swoich potrzeb. Jedng z metod jest powierzenie wykonywania niektorych
zadan osobom lub innym podmiotom niepowigzanym z przedsi¢biorcg stosunkiem pra-
cy. Dotyczy to zwlaszcza zadan niestanowigcych gtdéwnego przedmiotu jego aktywnosci.
Dochodzi wowczas do likwidacji stanowiska pracy, mimo ze nadal okre$lone zadania sg
wykonywane na rzecz pracodawcy” (wyr. SN z 12.7.2001 r., I PKN 541/00).
»Uwzglednieniu w ramach art. 45 KP podlegaja takie przymioty pracownika zwigzane
ze stosunkiem pracy, jak jego dotychczasowy stosunek do pracy, staz pracy, kwalifikacje
zawodowe. (...) Inne okolicznos$ci dotyczace pracownika, niezwigzane ze stosunkiem pra-
cy, np. jego sytuacja rodzinna, osobista czy majatkowa, moga natomiast w konkretnej spra-
wie powodowac, ze wypowiedzenie, aczkolwiek uzasadnione w rozumieniu art. 45 KP,
jest sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego” (wyr. SN z 16.4.2019 r., I PK 20/18).
,»Przepis art. 8 KP upowaznia sad do oceny, w jakim zakresie, w konkretnym stanie fak-
tycznym, dziatanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie
jego prawa i nie korzysta z ochrony prawne;j. Nie jest przy tym mozliwa taka wyktadnia
art. 8 KP, ktora zawierataby swoiste wytyczne, w jakich (kazuistycznych) sytuacjach sad
powszechny miatby uwzglednicé, albo nie, zarzut sprzecznos$ci zadania pozwu z tym prze-
pisem. Stosowanie art. 8 KP pozostaje zatem w nieroztgcznym zwigzku z caloksztattem
okolicznosci konkretnej sprawy” (wyr. SN 5.5.2016 r., IT PK 65/15).
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KAZUS 6.

Pytania
1. W jaki sposéb ustala sie regulamin wynagradzania oraz regulamin pracy?

2. Kiedy pracodawca obowigzany jest ustali¢ regulamin pracy oraz regulamin wyna-
gradzania?

Odpowiedzi

Ad 1. Sposob ustalania tresci regulaminu wynagradzania ustawodawca lako-
nicznie okreslit w art. 77> § 4-6 KP, w mysl ktorych:

1) pracodawca robi to samodzielnie, chyba ze w zaktadzie pracy dziata ZOZW, wte-
dy ustalen dokonuje w uzgodnieniu z organizacja;

2) pracodawca ma obowigzek podania tresci regulaminu wynagradzania do wiado-
mosci pracownikdw, w sposob u niego przyjety (np. w obwieszczeniu);

3) regulamin wynagradzania wchodzi w zycie po uptywie dwdch tygodni od dnia
podania go do wiadomosci pracownikow.

Z kolei sposob ustalania regulaminu pracy wynika z art. 1042 KP. Schemat poste-
powania jest niemal identyczny jak w przypadku regulaminu wynagradzania. Jedyna
réznica polega na tym, ze gdy pracodawca uzgadnia z organizacjg zwiazkowg tres¢
regulaminu pracy, mozliwe jest zdyscyplinowanie tej organizacji cezurg czasowag
na zgloszenie ewentualnych zastrzezen. Algorytm ustalania regulaminu pracy i regu-
laminu wynagradzania przedstawiono na rysunku.

Rysunek 1. Schemat ustalania regulaminu pracy i regulaminu wynagradzania

pracodawca opracowuje
tekst regulaminu

A 4

pracodawca uzgadnia regulamin
TAK| z organizacjg zwiazkowsg (art. 772§ 4
i art. 1042 § 1 KP)

Czy w zakladzie
dziata
organizacja
zwigzkowa?

pracodawca ustala regulamin NIE
samodzielnie (art. 772 § 4
i art. 1042 §2 KP)

pracodawca podaje tres¢
regulaminu do wiadomosci
pracownikow, w sposob TAK
u niego przyjety (art. 772
§ 6iart. 1043 § 1 KP)

Czy doszto do
uzgodnienia
regulaminu?

NIE

A4
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Na marginesie:

Zdarza sie, ze w zakfadzie pracy dziata wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa. Zgod-
nie zart. 30 ust. 5 i 6 ZwZawU, w sprawach wymagajacych wspétpracy z zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi, organizacje maja obowiazek przedstawic¢ wspélnie uzgod-
nione stanowisko. Jezeli w terminie 30 dni od dnia przekazania im przez pracodawce
regulaminu pracy/wynagradzania tego nie zrobig, decyzje w sprawie ich tresci podej-
muje pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych.

Ad 2. Warunki ustalania regulaminu wynagradzania i regulaminu pracy sg takie
same. W obu przypadkach powinno$¢ ta spoczywa na pracodawcy, ktory zatrudnia
co najmniej 50 pracownikéw.

Pracodawca zatrudniajgcy 49 lub mniej os6b ma prawo wprowadzi¢ kazdy z oma-
wianych aktow prawa, ale nie musi tego robi¢. Przy czym moze zosta¢ do tego zobli-
gowany przez organizacje zwigzkowe, jezeli spelnia si¢ jednoczesnie dwie przestan-
ki, a mianowicie:

1) liczba zatrudnionych u niego pracownikéw wyniesie co najmniej 20 oséb i
2) dziatajgca w zaktadzie pracy organizacja zwigzkowa zawnioskuje do pracodaw-
cy o wprowadzenie regulaminu (art. 77> § 12 KPi art. 104 § 3 KP).

Tabela 1. Zasady wprowadzania regulaminu pracy i requlaminu wynagradzania w zaleznosci od
liczy pracownikéw

Zasady wprowadzania regulaminu wynagradzania i regulaminu pracy

Liczba zatrudnionych pracownikéw Spos6b wprowadzania regulaminu

0-19 Dobrowolnie

Dobrowolnie, chyba ze ZOZW wystapi z wnio-

20-49 - . .
skiem o ustalenie regulaminu

>50 Obowigzkowo

WAINE! Zagadnienia, ktére powinny zosta¢ unormowane w regulaminie pracy (1j. orga-
nizacja i porzgdek w procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa i obowiqzki pra-
codawcy i pracownikow) bgdz regulaminie wynagradzania (tj. warunki wynagra-
dzania za prace i przyznawania innych swiadczen zwigzanych z pracq oraz zasady
ich przyznawania), mogq zostac¢ ustanowione w uktadzie zbiorowym pracy. Jezeli
tak si¢ stanie, to zobowigzany do wprowadzenia regulaminu pracy/wynagradza-
nia pracodawca jest z tego obowigzku zwolniony, a dobrowolne ustanawianie tych
aktow prawnych zasadniczo mija sie z celem. Wynika to z hierarchii zrodet prawa
pracy (art. 9 KP), zgodnie z ktorq postanowienia aktu nizszego rzedu (w naszym
przypadku regulaminu) nie mogq by¢ mniej korzystne niz postanowienia aktu wyz-
szego rzedu (np. ukltadu zbiorowego).

Orzecznictwo

,,mozliwos$¢ ustalenia regulaminu pracy samodzielnie przez pracodawce (bez uzgodnienia
jego tresci z ZOZW) na podstawie art. 104* § 2 KP istnieje (poza przypadkiem gdy u dane-
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go pracodawcy takiej organizacji jest brak) tylko wtedy, gdy strony ustalg termin, w jakim
uzgodniona ma by¢ przez nie tre$¢ regulaminu pracy. Termin ten nie moze by¢ ustalony jed-
nostronnie przez pracodawce, musi on uzgodni¢ go z ZOZW, w przeciwnym razie nie moze
skorzysta¢ z mozliwo$ci przewidzianej w art. 1042 § 2 KP i wydac¢ regulaminu bez uzgodnienia
wymaganego przez art. 1042 § 1 KP. Innymi stowy, pracodawca nie moze samodzielnie usta-
li¢ regulaminu pracy, jezeli nie uzgodni go z ZOZW” (wyr. SN z 21.3.2001 r., I PKN 320/00).

KAZUS 7.

Jan K. zostat zatrudniony w spétce X sp. z 0.0. od 1.10.2023 r. na stanowisku magazynie-
ra. W zawartej przez strony umowie o prace wskazano, ze wynagrodzenie zasadnicze
Jana K. wynosic¢ bedzie 3600 zt. Zgodnie z postanowieniami obowigzujgcego u praco-
dawcy regulaminu wynagradzania pracownik zatrudniony na stanowisku magazynie-
ra jest uprawniony do wynagrodzenia zasadniczego w wysokosci od 3900 zt do 4400 zt.
W okresie od 1.10.2023 r. do 31.12.2023 r. pracodawca wyptacat Janowi K. uméwione
wynagrodzenie zasadnicze w kwocie 3600 zt. Jaka zasade prawa pracy naruszyt praco-
dawca w tym stanie faktycznym?

Odpowiedz

Pracodawca naruszyt zasade uprzywilejowania pracownika.

Hierarchi¢ Zzrodet prawa pracy ustawodawca ustalit w KP. Na szczycie znajduja
si¢ ustawy (w tym wilasnie KP) oraz wydane do nich akty wykonawcze (rozporzadze-
nia), w ktérych wyznaczono minimalne wymogi zatrudniania pracownikow. Nastepne
w kolejnosci sg uktady i porozumienia zbiorowe. Zgodnie z zasada uprzywilejowa-
nia pracownika zamieszcza si¢ w nich zapisy co najmniej tak korzystne, jak wynika
to z wymienionych wezesniej aktow ,,wyzszego rzedu” (KP, innych ustaw oraz roz-
porzadzen). Ta sama zasada obowigzuje w relacji regulamindw i statutow do ukta-
dow i1 porozumien zbiorowych (art. 9 KP).

Najnizej ustawodawca usytuowat umowy oraz inne, indywidualne akty prawa,
ktore stanowig podstawe nawigzania stosunku pracy. Postanowienia w nich zawar-
te nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownika niz wspomniane wczesniej prze-
pisy prawa pracy, a gdyby si¢ okazato, ze jest inaczej, nie obowiazuja (art. 18 KP).

PRZYKEAD  Pracodawca opracowat tabelg zaszeregowania dla swoich pracownikow i za-
miescit jg w regulaminie wynagradzania. Zgodnie z zawartymi w niej wskazni-
kami, pracownik magazynu powinien otrzymywac¢ wynagrodzenie w granicach
od 3900 zt do 4400 zI. W dniu 1.10.2023 r. zatrudnil na wspomnianym stano-
wisku pracownika, przy czym w podpisanej z nim umowie wynagrodzenie zo-
stalo okreslone na poziomie 3600 z{ i w takiej kwocie pracodawca je wyptacal
przez 3 pierwsze miesigce zatrudnienia. Pomimo zapisu umownego, zgodnie
z zasadg uprzywilejowania, pracownik powinien otrzymywac wynagrodzenie
w wysokosci co najmniej 3900 zI. W zwiqzku z tym pracodawca ma obowigzek
mu _je wyrownac wraz z odsetkami liczonymi od dnia wymagalnosci (w kazdym
miesigcu bedzie to ustalony w zakladzie pracy termin wyplaty).
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