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Dopuszczalno$¢ zawarcia umowy o prace
z wiekszoSciowym wspolnikiem spotki
z ograniczong odpowiedzialnoscia

w swietle orzecznictwa

Admissibility to conclude an employment contract with a majority
shareholder of a limited liability company in the light of case law

Streszczenie

Zasady zatrudniania kadry menedzerskiej, pomimo
licznych gtoséw w literaturze o koniecznosci ich unor-
mowania, nie zostaty dotad objete regulacja eliminuja-
ca istniejacy stan niepewnosci. Artykut przedstawia
analize dopuszczalnosci pracowniczego zatrudnienia
wiekszosciowych wspélnikéw spétek z ograniczong od-
powiedzialnoscig w oparciu o wypowiedzi judykatury.
W dotychczasowym orzecznictwie jednolicie przyjmu-
je sie niedopuszczalno$¢ zatrudnienia pracowniczego
wspdlnika jednoosobowej spétki z ograniczona odpo-
wiedzialnoscia w tej spétce. Problematyczne pod ka-
tem prawnej kwalifikacji pozostaja natomiast sytuacje,
w ktérych oprécz wspélnika dominujgcego wystepuje
jeszcze wspdlnik lub wspdlnicy, ktérych nawet faczny
udziat w spofce jest na tyle niewielki, ze mozna przyja¢,
iz pozostaje on bez wptywu na funkcjonowanie sp6tki.
W najnowszych wyrokach zauwazalna jest tendencja
do coraz szerszego stosowania konstrukcji tzw. wspél-
nika iluzorycznego, ktéra nakazuje przyjecie fikcji
prawnej istnienia spétki jednoosobowej pomimo for-
malnie wieloosobowego podmiotu. Nasuwa sie wiec
wcigz aktualne pytanie, przy jakim stosunku udziatéw
w kapitale spotki wspoélnik staje sie niemal jedynym
udziatowcem, a pozostaty wspélnik staje sie udziatow-
cem ,iluzorycznym”.

Stowa kluczowe

umowa o prace, spétka z ograniczong
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Abstract

The rules of employing managerial staff, despite
numerous voices in the literature about the need to
regulate them, have not yet been included in the
regulation eliminating the existing state of uncertainty.
The article presents an analysis of the admissibility of
employee employment of majority partners of limited
liability companies based on the judicature statements.
The existing jurisprudence consistently accepts the
inadmissibility of employing an employee partner of
a single-person limited liability company in this
company. On the other hand, situations where, in
addition to the dominant partner, are also problematic
in terms of legal classification, there is also a partner or
partners whose total share in the company is so small
that it can be assumed that it does not affect the
functioning of the company. In the latest judgments
there is a noticeable tendency to use the so-called
"lllusory partner", which requires the adoption of the
legal fiction of the existence of a one-person
partnership despite the formally multi-person entity.
The question is, therefore, what is the ratio of shares in
the company's capital that a shareholder becomes
almost the sole shareholder, and the remaining
shareholder becomes an "illusory" shareholder.
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Uwagi wprowadzajace

W dotychczasowym orzecznictwie zasadniczo dopuszcza
si¢ pracownicze zatrudnienie wspdlnikow wieloosobo-
wych spotek z ograniczong odpowiedzialnoScia na stano-
wiskach cztonkéw zarzadu (uchwata SN z 8 marca 1995 .,
IPZP 7/95, OSNAPiUS 1995/18/227; wyroki SN z 16 grud-
nia 1998 r., II UKN 394/98, OSNAPiUS 2000/4/159;
z 2 lipca 1998 r., II UKN 112/98, OSNAPiUS 2000/2/66;
z 7 kwietnia 2010 r., II UK 357/09, LEX nr 987623;
z 3 sierpnia 2011 r., I UK 8/11, LEX nr 1043990).. Za
skuteczne z punktu widzenia prawa pracy uznaje si¢ row-
niez nawigzywanie stosunkow pracy ze wspolnikami wie-
loosobowych spotek z ograniczona odpowiedzialnoScia
na tzw. stanowiskach wykonawczych, tj. stanowiskach
niezwigzanych z pelnieniem funkcji czlonka zarzadu
spotki (wyrok SN z 7 marca 2018 r., I UK 575/16, LEX
nr 2488094)2. Sam fakt petnienia funkcji prezesa zarza-
du, nawet przy jednoczesnym posiadaniu wigkszoSci
udzialéw w spdice, takze nie stanowi samoistnej prze-
szkody dla pracowniczego zatrudnienia w spoice (wyrok
SN z 5 listopada 2020 r., IT UK 33/19, LEX nr 3075163).
Problematyczne pod katem prawnej kwalifikacji pozo-
staja natomiast sytuacje, w ktorych oprdcz wspolnika do-
minujacego wystepuje jeszcze wspoOlnik lub wspolnicy,
ktorych nawet faczny udzial w spotce jest na tyle niewiel-
ki, ze mozna przyjaé, iz pozostaje on bez wplywu na
funkcjonowanie spotki. W orzecznictwie takich mniej-
szoSciowych wspolnikow nazywa si¢ ,,iluzorycznymi” lub
»pozornymi”, a spotke traktuje wowczas jako de facto
spotke jednoosobowa, co wyklucza mozliwo$¢ nawigza-
nia stosunku pracy z jej wspolnikiem (wyrok SN z 3 sierp-
nia 2011 r., I UK 8/11, LEX nr 10439903). Niedopusz-
czalno§¢ nawiazania stosunku pracy ze wspdlnikiem jed-
noosobowej spdtki z ograniczong odpowiedzialno$cia
(analogicznie ze wspolnikiem spotki, w ktorej pozostaly
lub pozostali wspolnicy zostali uznani za ,iluzorycz-
nych”) ze spdtka uzasadnia si¢ wystepowaniem sprzecz-
nosci pomiedzy statusem wtascicielskim i pracowniczym
(wyrok SN z 7 marca 2018 r., I UK 575/16, LEX
nr 2488094). W najnowszych wypowiedziach judykatury
zauwazalna jest ponadto tendencja do coraz szerszego
stosowania pojecia ,,wspolnika iluzorycznego”, co nie
sprzyja pewnoSci prawa. Co wiecej, sady coraz czgsciej
podwazaja skuteczno§¢ zatrudnienia pracowniczego
wspdlnika wigkszosciowego spotki z ograniczong odpo-
wiedzialno$cia niezaleznie od tego, czy zostat on zatrud-
niony na stanowisku czfonka zarzadu, czy stanowisku wy-
konawczym. W obu przypadkach poglad o braku mozli-
wosci zatrudnienia pracowniczego jest uzasadniany bra-
kiem mozliwosci rozdzielenia pracy i kapitatu. W literatu-
rze od diuzszego czasu zauwaza si¢ potrzebe takiego ure-
gulowania zasad zatrudniania kadry menedzerskiej, ktora
»uwzgledniajac potrzeby obrotu i interesy stron, pozwoli
wyeliminowac istniejacy obecnie stan niepewnosci i dyle-
maty towarzyszace wyborom podstaw zatrudniania osob za-
1zadzajacych spotkami prawa handlowego” (Pisarczyk, 2004).

Celem artykutu jest proba okreslenia przestanek,
ktorymi kieruja si¢ sady rozstrzygajac o dopuszczalno-
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Sci zawierania umow o prace z wiekszo$ciowymi wspdl-
nikami spolfek z ograniczong odpowiedzialno$cig. Ana-
liza orzecznictwa pod katem tak okreSlonego zakresu
rozwazan ma prowadzi¢ do wyabstrahowania tych czyn-
nikoéw — sposrdd ogotu konkretnych warunkow nawia-
zania stosunku pracy — ktore decydujg o skutecznosci
nawiazania stosunku pracy pomig¢dzy wigckszoSciowym
wspolnikiem spotki z ograniczona odpowiedzialnoscia
a spotka.

Wieloosobowos¢ spotki i faktyczny
wplyw na jej funkcjonowanie

Jjako warunki dopuszczalnoSci
pracowniczego zatrudnienia jej wspolnika

Kodeks spotek handlowych przyznaje spotkom z ograni-
czong odpowiedzialno$cia osobowos¢ prawna, przez co
spoiki te bez watpienia stanowia odrgbne (od ich wspol-
nikow) podmioty praw i obowiazkéw. Sama wiasno$¢
udzialéw w spolce (nawet wszystkich) teoretycznie nie
powinna wigc wyklucza¢ pracy wspolnika na rzecz tej
spotki. Mimo tego szereg orzeczef Sadu Najwyzszego
wskazuje, ze stosunek pracowniczy pomiedzy jedynym
wspOlnikiem a nalezaca do niego spotka z ograniczong
odpowiedzialnos$ci nie jest mozliwy. Dotyczy to zar6wno
sytuacji, w ktdrej wtasciciel spotki pelni jednocze$nie
funkcje jej jedynego czlonka zarzadu (wyroki SN
z 9 wrzesnia 2004 r., I PK 659/2003, OSNP 2005/10/139;
z 6 pazdziernika 2004 r., I PK 488/2003, OSNP 2006/1/7;
z 7kwietnia 2010 r., I UK 357/2009, OSNP 2011/19-20/258),
jak i sytuacji, w ktorej jedyny udzialowiec, formalnie nie
nalezacy do zarzadu spoiki, zatrudniony jest na tzw. sta-
nowisku wykonawczym (wyrok SN z 20 marca 2008 r.,
IT UK 155/2007, LEX nr 465988). Taka konkluzja wyni-
ka przede wszystkim z braku mozliwosci wystapienia
podporzadkowania pomiedzy wspdlnikiem a spoika, jak
roéwniez niemoznoSci odrdznienia kapitatu spotki i kapi-
tatu jej wspoOlnika. Wieloosobowos¢ spotki z ograniczo-
na odpowiedzialnoscig jest wiec pierwszym koniecznym
warunkiem dopuszczalnoSci zawarcia umowy o prace
z jej wspOlnikiem. Ustalenie, czy mamy do czynienia ze
spotka wieloosobowa (przynajmniej teoretycznie), nie
powinno nastrecza¢ probleméw. Wbrew pozorom roz-
strzygniecie tej kwestii w wielu przypadkach moze oka-
zaé si¢ bardzo trudne. Wymaga bowiem uwzglednienia
przyjetej w orzecznictwie teoretycznej konstrukcji
,wspdlnika iluzorycznego”, zgodnie z ktdra nie tylko je-
dyny, ale rowniez ,niemal jedyny” wspdlnik spotki kapi-
talowej nie moze pozostawaé z ta spotka w stosunku
pracy, gdyz w takim przypadku status wykonawcy pracy
— pracownika zostaje ,,wchloniety” przez status wiasci-
ciela kapitatu — pracodawcy (wyrok SN z 11 wrze$nia
2013 r., II UK 36/13, LEX nr 1391783).

Podstawa konstrukeji ,,wspdlnika iluzorycznego” jest
zalozenie, ze wplyw pozostalego lub pozostalych wspol-
nikow (poza wspolnikiem dominujacym) jest na tyle nie-
wielki, ze ich (nawet faczny) udziat w spdice pozostaje
bez wplywu na jej funkcjonowanie. Analizowana kon-
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strukcja bezposSrednio nawigzuje zatem do kryterium
»faktycznego wplywu” na dziatanie spotki, przy czym
analiza orzeczen Sadu Najwyzszego wskazuje, ze gtow-
nym czynnikiem, decydujacym o ostatecznej ocenie tego
wplywu, ma stosunek udzialéw poszczeg6lnych wspolni-
kow w kapitale spotki. Nasuwa si¢ wiec pytanie, przy ja-
kim stosunku udziatow w kapitale spotki wspdlnik staje
si¢ niemal jedynym udzialowcem, a pozostaly wspolnik
staje si¢ udziatowcem , iluzorycznym” (wyrok SN z 17 paz-
dziernika 2017 r., I UK 451/16, LEX nr 2427158). Do-
tychczas wydane orzeczenia pozwalaja na ustalenie pew-
nych ,standardowych udzialow”, przy ktorych sady naj-
czeSciej przyjmujg, ze wspdlnik mniejszoSciowy nie ma
wplywu na funkcjonowanie spotki. JednoczeSnie wyraz-
nie zauwazalna jest tendencja do ,,przesuwania” wyzna-
czonej w ten sposob granicy. W starszych orzeczeniach
za posiadanie ,niemal wszystkich udziatéw” uznawano
sytuacje wyjatkowo skrajne, w ktdrych udziat wspolnika
mniejszosciowego oscylowal najczgsciej w granicach 1%
(wyroki SN z 3 sierpnia 2011 r., I UK 8/11 i z 3 lipca
2011, I UK 8/11)4. Z nowszej praktyki orzeczniczej wy-
nika natomiast, ze ta granica jest coraz czgsciej przesu-
wana do rozkladu udzialéw 95 do 5 (wyrok SO w Lodzi
z 14 stycznia 2020 r., VIII U 1512/18, LEX nr 2766655)
czy nawet 90 do 10 (wyrok SA w Szczecinie z 19 lipca
2017 r., IIT AUa 410/16, LEX nr 2265704).

Nalezy postulowaé, aby sady przy ocenie wpltywu na
funkcjonowanie spotki ktadly wigkszy nacisk nie na for-
malny, rachunkowy rozktad udzialéw, a realny, rzeczy-
wisty wplyw tego wspolnika (ktory w zalezno$ci od kon-
kretnego przypadku moze by¢ inny niezaleznie od wiel-
koSci udziatu). Przy ocenie realnego wplywu wspolnika
mniejszoéciowego na funkcjonowanie spotki nalezy
wzia¢ pod uwage wszystkie obszary jej funkcjonowania.
Jednocze$nie w okre$lonym zakresie wplyw na funkcjono-
wanie spdtki jest nie tylko dopuszczalny, ale réwniez usta-
wowo zagwarantowany przez regulacje ustawy z 15 wrze-
$nia 2000 r. Kodeks spotek handlowych (DzU z 2020 r.
poz. 1526), dalej k.s.h. Przepisy tego kodeksu, w swoim
obecnym ksztalcie, wzmacniajg role elementu osobowe-
go, a to z kolei prowadzi do gwarantowanej ustawa ko-
niecznosci przyznania wszystkim wspdlnikom (w tym
réwniez mniejszoSciowym) mozliwosci wplywania na
funkcjonowanie spotki. Mozliwo$¢ takiego wplywu jest
zagwarantowana m.in. poprzez przyznanie okreSlonych
kompetencji zgromadzeniu wspdlnikow. Przy czym nie-
dopuszczalne jest ,,przesunigcie” tych kompetencji na
inny organ w sposdb, ktory w rezultacie prowadzitby do
pozbawienia niektorych wspolnikow wplywu na sposob
funkcjonowania spotki i uksztattowanie personalne jej
organéw (wyrok SN z 13 pazdziernika 2004 r., III CK
459/02, LEX nr 577544). Do kompetencji zgromadzenia
wspolnikdw (do ktdrego naleza wszyscy udzialowcy) na-
lezy podejmowanie decyzji w najistotniejszych dla spot-
ki kwestiach. Sprawy, ktore wymagaja uchwaly zgroma-
dzenia wspolnikow, sa wyliczone w ustawie i umowie
spotki (Bilewska i Chtopecki, 2017, s. 130). Do udziatu
w zgromadzeniu wspolnikow uprawniony jest kazdy
wspdlnik (w tym rowniez mniejszosciowy), jednak zaden

ze wspOlnikow nie jest do tego zobowigzany. Dlatego
wrealny” wplyw na funkcjonowanie spotki powinien by¢
rozpatrywany przy uwzglednieniu faktycznych okolicz-
nosci konkretnych przypadkow. W pierwszej kolejnosci
nalezy zatem ustali¢, jakie kompetencje zostaly powie-
rzone zgromadzeniu wspdlnikéw (przy uwzglednieniu
zapisOw ustawy i umowy spoiki), a nastgpnie przeanali-
zowacé, czy mniejszosciowi wspdlnicy faktycznie uczest-
nicza w pracach zgromadzenia. Wystapienie ,,iluzorycz-
nosci” musi by¢ zatem rozpatrywane w sposob zindywi-
dualizowany. W kazdej sprawie decydujace znaczenie
powinna mie¢ ocena, czy zatrudniany wspolnik ma ,,re-
alny” i ,faktyczny” wplyw na funkcjonowanie spdiki.
Brak takiego wplywu grozitby bowiem ,zlaniem si¢”
uprawnien wlascicielskich (pracodawcy-spotki) oraz wy-
konywaniem pracy przez pracownika (udziatowca spot-
ki). Analiza orzecznictwa prowadzi do konstatacji, ze
mimo powszechnego stosowania konstrukcji ,,wspolnika
iluzorycznego” w orzecznictwie, jak rowniez jej akcepta-
cji w literaturze (Hajn, 2011, s. 195 i n.) wciaz nieroz-
strzygnigtym problemem pozostaje ustalenie granic po-
jecia ,,wspdlnika iluzorycznego™ czy tez ,,niemal jedyne-
go wspolnika”®. Sa to terminy pozaustawowe, a proba
ich wyktadni w kolejnych judykatach moze prowadzi¢
(i prowadzi) do niepewnosci prawa w samych spotkach
oraz ich zarzadach. Trudno jest bowiem odwzorowac
kazda mozliwa do wystgpienia relacje wspolnikow
z uwzglednieniem zaréwno ich formalnego udziatu
w spolce, jak i faktycznego wplywu na jej funkcjonowa-
nie. ZakreSlenie Scistej zaleznosci pomiedzy faktorem
formalnym — wielko$cia udziatu a realnym wpltywem na
funkcjonowanie spotki wydaje si¢ niemozliwe z uwagi na
roznorodno$¢ konkretnych przypadkéw z jednej strony,
z drugiej natomiast z uwagi na nieustanny rozwoj rze-
czywistosci spoleczno-gospodarczej. Brak $cisle okreslo-
nej granicy, od ktorej wspolnik moze zosta¢ uznany za
siluzorycznego”, w konsekwencji skutkuje szeregiem
trudnosSci, zwlaszcza na gruncie prawa wspolnikow do
ubezpieczef spolecznych. Z mocy ustawy z ubezpiecze-
nia spotecznego korzysta tylko jedyny wspolnik spotki
z ograniczong odpowiedzialnoscia (art. 8 ust. 6 pkt 4
w zwiazku z art. 6 ust. 1 pkt 5 ustawy z 13 pazdziernika
1998 r. o systemie ubezpieczen spolecznych, DzU z 2020 1.
poz. 266, dalej: u.s.u.s.). Nie mozna wiec przyjac, ze
wspdlnicy dwuosobowej spotki z ograniczong odpowie-
dzialnoSciag — ktorym takie ubezpieczenie z mocy usta-
wy juz nie przystuguje — mieliby zostaé pozbawieni
ubezpieczen spotecznych wynikajacych z zatrudnienia
pracowniczego. W przeciwnym razie nie mieliby zadnej
podstawy ubezpieczenia, mimo wykonywania pracy (wy-
rok SN z 17 pazdziernika 2017 r., Il UK 451/16, LEX
nr 2427158). Wyktadnia jezykowa przepisu art. 6 ust. 1
pkt 1 u.s.us. pozwala na zakwalifikowanie wspolnika
dominujacego, §wiadczacego pracg zarobkowa na rzecz
spolki jako pracownika (Prusinowski, 2010). Ewentual-
ny brak mozliwosci takiej kwalifikacji musi zatem wyni-
ka¢ z okolicznosci konkretnego przypadku (najczesciej
ustalenia, ze w ogdle mamy do czynienia ze stosunkiem
pracy) lub tez bedzie konsekwencja podjgcia dalszego
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procesu wyktadni tego przepisu opartego na innych re-
gutach interpretacji (tj. wykladni celowosciowej czy
funkcjonalnej). Postugujac sie wiasnie wyktadnia celo-
woSciowa oraz funkcjonalna w jednym ze swoich now-
szych rozstrzygnie¢ (wyrok SN z 3 lipca 2019 r., II UK
24/18, OSNP 2020/8/32) Sad Najwyzszy uznal, ze wspol-
nik dwuosobowej spotki z ograniczong odpowiedzialno-
Scig, ktory posiada nieskrepowana mozliwo$¢ samo-
dzielnego decydowania o biezacej dziatalno$ci spoiki,
podlega ubezpieczeniom spolecznym jako wspdlnik jed-
noosobowej spotki z ograniczong odpowiedzialnoScia.
W orzecznictwie podkresla sig, ze przyjmowanie fikcji
prawnej ,wspdlnika iluzorycznego” czy ,,niemal jedyne-
go wspolnika” powinno by¢ stosowane z duza ostrozno-
$cig. Nalezy pamigtaé, ze wykorzystanie tej konstrukcji
dopuszczalne jest jedynie wyjatkowo (wyrok SN
z 3 sierpnia 2011 r., III AUa 177/19, LEX nr 2767903).
»Wyjatkowe” i ,,0strozne” stosowanie tej konstrukcji nie
przyznaje jednak wystarczajacej ochrony podmiotom de-
cydujacym sie na zatrudnienie pracownicze w obrebie
spotki z ograniczong odpowiedzialnoscia, ktorze nie mo-
g3 przeciez by¢ obarczane negatywnymi konsekwencjami
niejasnej czy nieprecyzyjnej legislacji. To rola ustawo-
dawcy powinno by¢ skonstruowanie takich przepisow,
ktore pozwola na ich prawidtowa aplikacje. Ustawodaw-
ca powinien zatem juz na etapie legislacji zdecydowac,
czy chce zezwoli¢ na pracownicze zatrudnienie kadry za-
rzqdza]qce] spotki z ograniczong odpowiedzialnoscia
i ewentualnie uzalezni¢ to od koniecznoSci spelmema
dodatkowych warunkéw. Nalezy bowiem pamigtal, ze
zatrudnienie pracownicze nie jest jedyng mozliwg pod-
stawa wykonywania obowigzkow przez kadre zarzadzaja-
ca. W tym zakresie nawet gdyby przyjac, ze ustawodawca
celowo pozostawil ten obszar do uksztaltowania w dro-
dze praktyki orzeczniczej, to mimo licznych postulatow
zglaszanych przez doktryne, judykatura nie staneta na
wysokosci zadania i nie wypracowala jednolitego mode-
lu, a nawet zadnych konkretnych kryteriow, ktore mogty-
by zapewniaé wystarczajaca ochrong obrotu prawnego.

Rzeczywiste wykonywanie pracy

O tym, czy faktycznie doszto do nawigzania pracowni-
czego stosunku zatrudnienia, nie decyduje samo formal-
ne zawarcie umowy o prace, ale faktyczne i rzeczywiste
realizowanie elementdéw charakterystycznych dla sto-
sunku pracy wynikajacych z art. 22 § 1 kodeksu pracy
(wyrok SN z 24 lutego 2010 r., II UK 204/09, LEX
nr 590241).

Cechami wlasciwymi dla stosunku pracy sa: pracow-
nikiem jest osoba fizyczna, ktdra zobowiazuje si¢ do
pracy w zamian za wynagrodzenie, przedmiotem umowy
ze strony pracownika jest samo petnienie (wykonywa-
nie) pracy, przy ktdrej nie jest on obcigzony ryzykiem re-
alizacji zobowigzania, pracownik obowigzany jest prace
Swiadczy¢ osobiécie, bedac w realizacji zobowigzania
podporzadkowany pracodawcy (wyrok SN z 18 maja
2006 1., II UK 164/05, LEX nr 192462). W analizie za-
trudnienia wigkszoSciowego wspdlnika spotki z ograni-
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czong odpowiedzialnoScig kwestia wystepowania pod-
porzadkowania ma charakter kluczowy. Pojawia si¢ bo-
wiem ryzyko uznania, ze wspoOlnik ten miatby podlega¢
»sam sobie”, co wyklucza kwalifikacje nawigzanego sto-
sunku prawnego jako stosunku pracy. Roéwniez analiza
orzecznictwa Sadu Najwyzszego wskazuje, ze najczest-
sza przeszkoda dla uznania, ze mamy do czynienia z za-
trudnieniem pracowniczym nawigzanym pomi¢dzy
wickszo$ciowym udziatowcem a spotka z ograniczong
odpowiedzialnoscia jest brak podporzadkowania pra-
cownika (wyroki SN z 6 pazdziernika 2004 r., I PK
488/2003, OSNP 2005/10/145; z 9 wrze$nia 2004 r., I PK
659/2003, OSNP 2005/10/139; z 7 kwietnia 2010 r., Il UK
357/2009, OSNP 2011/19-20/258; z 20 marca 2008 r.,
IT UK 155/2007, LEX nr 465988).

Zgodnie z art. 201 § 1 k.s.h. zarzad prowadzi sprawy
spotki i jg reprezentuje. Zazwyczaj zatem, w przypadku
braku wyznaczenia innej osoby do reprezentowania
spotki na podstawie art. 3! k.p., to zarzad jest odpowie-
dzialny za jej reprezentacj¢ rowniez w sprawach z zakre-
su prawa pracy’. W przypadku zatrudnienia na stanowi-
sku cztonka zarzadu powstaje wigc problem z mozliwa
koncentracja pozycji pracownika i osoby reprezentuja-
cej pracodawce (zwlaszcza w przypadku zarzadu jedno-
osobowego), co w konsekwencji moze uniemozliwiac re-
alizacj¢ warunku podporzadkowania. Zagadnieniem
podstawowym w obszarze tych rozwazan jest zatem pra-
widlowe zdefiniowanie pojgcia ,,podporzadkowanie”.
O ile tradycyjne pojmowanie tego pojecia nie przysparzafo
wiekszych trudnosci, o tyle w miare rozwoju stosunkow
spolecznych zaréwno doktryna jak i orzecznictwo roz-
szerzaly ramy ,,podporzadkowania”, co w rezultacie do-
prowadzito do funkcjonowania dwdch konkurencyjnych
nurtéw. Zgodnie z pierwszym z nich aktualne pozostaje
klasyczne rozumienie podporzadkowania, definiowane-
go jako obowiazek pracownika stosowania si¢ do pole-
cefi pracodawcy w zakresie wyznaczania miejsca, czasu
i sposobu wykonywania pracy (m.in. wyroki SN z 11 kwiet-
nia 1997 r., I PKN 89/97, OSNAPiUS 1998/2/35
i z 4 grudnia 1997 r., I PKN 394/97, OSNAPiUS
1998/20/595) przy jednoczesnym braku samodzielno$ci
pracownika w okreslaniu biezacych zadan, poniewaz to
nalezy do sfery pracodawcy organizujacego proces pracy
(wyrok SN z 10 maja 2018 r., I PK 60/17, LEX
nr 2486218). Zgodnie z orzecznictwem oraz pogladami
doktryny wpisujacymi si¢ wlasnie w ten nurt tylko
stwierdzenie wystapienia podporzadkowania w tym ro-
zumieniu pozwala na kwalifikacje danego stosunku jako
stosunku pracy. Nurt przeciwstawny dopuszcza nato-
miast wieksza samodzielno$¢ pracownikow w toku wy-
konywania swoich obowigzkéw, nie negujac jednocze-
$nie wystepowania podporzadkowania koniecznego do
zakwalifikowania danego stosunku zatrudnienia jako
stosunku pracy. W tym nurcie w latach 90. XX wieku
w orzecznictwie zostala wypracowana koncepcja tzw.
autonomicznego podporzadkowania, ktdra znalazia
rowniez uznanie po$rod przedstawicieli doktryny (Bury,
2006, s. 63; Latos-Mitkowska, 2003, s. 65 i n.). Koncep-
cja ,podporzadkowania autonomicznego” odrzuca do-
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tychczasowy system Scistego hierarchicznego podpo-
rzadkowania pracownika, przyznajac pracownikom
wicksza samodzielno§¢ w wykonywaniu obowiazkdéw
przy jednoczesnej mozliwosci zachowania pracownicze-
go charakteru zatrudnienia. Wskazana koncepcja umoz-
liwia wyznaczanie pracownikowi przez pracodawce za-
dafi bez ingerowania w sposob ich wykonania (wyrok SN
z 22 wrze$nia 2020 1., I PK 126/19, Legalis; wyrok SA
w Szczecinie z 14 grudnia 2018 r., IIT AUa 393/18, LEX
nr 2754714). Takie rozumienie podporzadkowania au-
tonomicznego wydaje si¢ stanowi¢ ,,trzon” tej koncepcji.
Jednak z uwagi na brak legalnej definicji tego pojecia
Scisle zakreSlenie jego ram stanowi jedynie wyraz kon-
cepcji teoretycznej przyjetej w konkretnej sprawie, co
w rezultacie prowadzi do tego, ze w judykaturze (podob-
nie w doktrynie) pojecie ,,podporzadkowania autono-
micznego” wystepuje w znaczeniach rdznigcych sie
zwlaszcza zakresem dopuszczalnej samodzielnosci pra-
cownika w ramach wykonywanej przez niego pracy pod-
porzadkowanej. W wyroku z 7 wrzeSnia 1999 r., I PKN
277/99 (OSNP 2001/1/18), Sad Najwyzszy stwierdzit, ze
w systemie podporzadkowania autonomicznego praco-
dawca okre§la godziny czasu pracy i wyznacza zadania,
natomiast sposob realizacji tych zadafi pozostawiony
jest pracownikowi. Jeszcze dalej w interpretacji pojecia
»podporzadkowanie autonomiczne” poszedt Sad Naj-
wyzszy w wyroku z 7 marca 2006 r., [ PK 146/05 (OSNP
2007/5-6/67), w ktérym wskazal, ze w ramach podpo-
rzadkowania tego typu ,pracownik ksztaituje samo-
dzielnie swoj czas, miejsce pracy i w okreslony przez sie-
bie sposdb realizuje powierzone mu zadania” (za: Duraj,
2014). W nowszym orzecznictwie szerokie rozumienie
pojecia ,,podporzadkowanie autonomiczne” wydaje sie
by¢ bardziej popularne. W wyroku z 10 maja 2018 r.,
I PK 60/17 (LEX nr 24862182018), Sad Najwyzszy
uznal, ze: ,,podporzadkowanie autonomiczne polega na
wyznaczaniu pracownikowi przez pracodawceg zadan
i nieingerowaniu w sposob wykonania tych zadan. Inny-
mi stowy, podporzadkowanie autonomiczne polega na
tym, ze pracownik otrzymuje jedynie zadania do wyko-
nania. Samodzielnie decyduje za$ o sposobie ich realizacji.
Pracownik §wiadczacy prace w warunkach podporzad-
kowania autonomicznego sam organizuje sobie pracg
oraz nie pozostaje pod statym i bezpoSrednim nadzorem
osoby dziatajacej w imieniu pracodawcy”.

Nurt oparty na koncepcji podporzadkowania autono-
micznego jest co prawda coraz szerzej reprezentowany
w judykaturze, nieustannie budzi jednak liczne kontro-
wersje, zwlaszcza wsrdd przedstawicieli literatury prawa
pracy (m.in. Duraj, 2014; Musiata, 2009). Jako giéwny
mankament tej koncepcji przedstawia si¢ zazwyczaj
fakt, ze jej stosowanie narusza réwnowage pomig¢dzy
uprawnieniem pracodawcy do kierowania praca podle-
glych pracownikéw a ich ograniczona samodzielnoScia
wynikajaca z idei stosunku pracy. Istotne znaczenie
praktyczne ma rowniez to, ze orzecznictwo sadowe nie
wypracowalo dotad zadnych wyraZznych kryteriow wy-
znaczajacych ramy pojecia ,,podporzadkowanie autono-
miczne”, co zdecydowanie utrudnia jej stosowanie (Duraj,

2014, s. 101 i n.). W rezultacie pojawia si¢ wiec ryzyko
coraz szerszego pojmowania kryterium podporzadkowa-
nia i zacierania granicy migdzy stosunkami prawnopra-
cowniczymi i cywilnymi. Dostrzezenie mankamentow
koncepcji ,,podporzadkowania autonomicznego” (ktdre
niewatpliwie wystepuja) nie likwiduje jednak problemu
nieadekwatnosci pojecia podporzadkowania — w jego
tradycyjnym ujeciu — do zmieniajacej si¢ rzeczywisto-
$ci. Tradycyjne ujecie tego terminu okazuje sie¢ czgsto
niewystarczajace w odniesieniu do tych osob, ktérym
powierzana jest praca wymagajaca kreatywno$ci, inicja-
tywy oraz daleko idacej samodzielnosci przy jej wykony-
waniu. W tych okolicznoSciag wyzwaniem moze okazaé
si¢ prawidtowa kwalifikacja stosunku zatrudnienia przy
uwzglednieniu ograniczonego wyboru podstawy zatrud-
nienia z jednej strony i mato precyzyjnej definicji pod-
porzadkowania z drugiej. Przy tym zagadnieniu nalezy
zauwazy¢, ze sam kodeks pracy nie okresla, w jaki spo-
sOb ma by¢ realizowane podporzadkowanie pracowni-
cze, a tym bardziej czy musi ono polega¢ na faktycznym
podporzadkowaniu danej osoby innej konkretnej oso-
bie. Rodzaj i zakres podporzadkowania pracownika
w stosunku pracy moze by¢ rézny w zalezno$ci od pet-
nionej funkcji (stanowiska). W przypadku osob zatrud-
nionych na stanowiskach kierowniczych i zarzadczych
pracodawca ma prawo oczekiwac ich aktywnoSci w za-
kresie sposobu petnienia pracy, co jednak nie zmienia
tego, ze pracuja one w warunkach podporzadkowania
w rozumieniu art. 22 k.p., gdyz sa zwigzane regufami or-
ganizacji 1 funkcjonowania zakladu pracy (wyrok NSA
w Warszawie z 20 grudnia 2005 r., IT FSK 114/05, LEX
nr 196843). Zakres zadan wynikajacych z zajmowania
okreSlonego stanowiska moze by¢ konkretyzowany nie
tylko przez przedstawienie pracownikowi pisemnego za-
kresu czynnosci, ale rowniez w drodze polecen praco-
dawcy, mieszczacych si¢ w granicach zakre$lonych usta-
lonym w umowie rodzajem pracy (wyrok SN z 26 lutego
2003 r., I PK 149/02, M.P.Pr. [wki.] 2004/4/7). Co wiccej,
na podstawie art. 22 k.p. pracodawca moze kierowaé
praca pracownika nie tylko przez polecenia, ale takze
przez inne czynnosci konkretyzujace obowigzki pracow-
nika. Czynno$ciami konkretyzujacymi obowigzki pra-
cownika mogg by¢ wskazowki, fachowe wskazowki, in-
strukcje (Kubot, 2011, s. 111). W orzecznictwie zwrdcono
réwniez uwage, ze zakresem ,.kierownictwa” w odniesie-
niu do zatrudnionych cztonkéw zarzadu nalezy obejmo-
wacé zaréwno wydawanie pracownikowi polecef, jak tez
0goblng zalezno$¢ ekonomiczng od pracodawcy (wyroki
SN z 16 grudnia 1998 r., Il UKN 394/98, OSNAPiUS
2000/4/159 i z 16 grudnia 2008 r., T UK 162/08, LEX
nr 491093).

Nie ulega watpliwosci, ze kluczowe dla zdefiniowania
stosunku pracy pojecie podporzadkowania powinno by¢
przedmiotem autonomicznej i jednolitej wykfadni. Nie-
miej jednak, przy braku wyraZznej konkretyzacji tego po-
jecia przez samego ustawodawce, podjecie przez orzecz-
nictwo proby jego dostosowania do zmieniajgcych si¢ re-
aliow gospodarczych zasadniczo nalezy oceni¢ pozytywnie,
z tym (niezwykle istotnym) zastrzezeniem, ze proba ta
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w rezultacie okazata si¢ nie do konca udana. Wypowie-
dzi sadow sa na tyle nieprecyzyjne i niejednolite, ze
w zadnej mierze nie ulatwiaja interpretacji pojgcia pod-
porzadkowania pracowniczego. Z praktycznego punktu
widzenia nalezy jedynie postulowa¢, by przy ocenie kon-
kretnych okoliczno$ci sady mialy na uwadze, ze obywa-
tele nie moga by¢ obarczani negatywnymi konsekwen-
cjami niejasnej czy nieprecyzyjnej legislacji (zwlaszcza
przy tak zréznicowanych interpretacjach tego pojecia
w orzecznictwie). W toku kazdej wykladni przepisow
powinna by¢ brana pod uwage zasada zaufania obywate-
li do panstwa i stanowionego przezen prawa (art. 2 Kon-
stytucji RP).

W Swietle rozwazan podjetych w tej czgsci artykutu
nalezy uznad, ze pelnienie funkcji w zarzadzie spditki nie
wyklucza automatycznie mozliwosci wykonywania na jej
rzecz pracy podporzadkowane] (zwlaszcza przy
uwzglednieniu coraz powszechniejszej koncepcji ,,pod-
porzadkowania autonomicznego”). W tym kontekscie
istotne wydaje si¢ orzeczenie z 9 czerwca 2010 r., IT UK
33/10 (LEX nr 598436), w ktorym Sad Najwyzszy stwier-
dzit, ze sam fakt, iz czynnoSci w sprawach z zakresu pra-
wa pracy w spOlce z ograniczong odpowiedzialnoscia do-
konuje jej zarzad, nie wyklucza jeszcze podporzadkowania
czlonka zarzadu jako pracownika spoitki ,kierownictwu
pracodawcy” w rozumieniu art. 22 k.p. Jak wskazano
w uzasadnieniu: ,,Nie mozna wszak stwierdzi¢, ze wspol-
nik dwuosobowej spoiki z 0.0. nie moze wykonywac pra-
cowniczego zatrudnienia w tej spdlce i to niezaleznie od
stanowiska. To wiasnie znajomo$¢ dziatalnosci spoiki,
okreSlony potencjat intelektualny, doSwiadczenie,
a wreszcie zwigzanie kapitalowe ze spotka, predestynuja
do zatrudnienia wspdlnika w spotce jako pracownika.
W przeciwnym razie wymagatoby to zatrudnienia osoby
trzeciej”. W orzecznictwie jednomyslnie wskazuje sig,
ze: ,Nie moze by¢ tak, ze wspolnik, ktory jest w stanie
podota¢ obowiazkom §wiadczenia pracy na rzecz spotki,
bylby zmuszony do zatrudnienia przy tej pracy innej oso-
by jezeli moze takie obowigzki wykonywad osobiScie
w ramach zatrudnienia o naturze pracowniczej” (wyrok
SN z 16 grudnia 2008 r., I UK 162/08, M.P.Pr.
2009/5/268-271). Sama wilasno$¢ udzialu kapitatowego
w spotce z ograniczong odpowiedzialnoScia nie kioci sie
z jednoczesng praca w spdlce. Zatrudnienia pracowni-
czego wspolnika nie wyklucza rowniez petnienie funkeji
czfonka zarzadu spdtki. Wspolnik, ktdry jest w stanie
podota¢ obowiazkom $wiadczenia pracy na rzecz spoiki,
nie moze by¢ zmuszany do zatrudnienia przy tej pracy
innej osoby, jezeli woli takie obowigzki wykonywac oso-
biscie w ramach zatrudnienia o naturze pracowniczej
(wyrok SN z 9 czerwca 2010 r., II UK 33/10, LEX
nr 598436).

Zawarcie umowy o prace —
zasady reprezentacji spotki
W $wietle art. 22 § 1! ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Ko-

deks pracy (DzU z 2020 r. poz. 1320), dalej k.p., zatrud-
nienie w warunkach okre$lonych w § 1 jest zatrudnie-
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niem pracowniczym, bez wzgledu na nazwe zawartej
przez strony umowy. Jedng z podstaw nawigzania sto-
sunku pracy jest umowa o prace, ktorej tre$¢ i forma zo-
staly okre$lone dyspozycja art. 29 k.p. Dokonujac jed-
nak analizy zagadnienia zawierania umow o prac¢ po-
miedzy spotka z ograniczong odpowiedzialnoscia jako
pracodawca a jej wspllnikiem jako pracownikiem nalezy
mie¢ jeszcze na uwadze wymogi stawiane przez kodeks
spotek handlowych. W przypadku spofek kapitatowych
co do zasady organem uprawnionym do ich reprezento-
wania jest zarzad. Obowiazujace przepisy przewiduja
jednak wyjatki na rzecz innego organu czy podmiotu.
Artykut 210 § 1 k.s.h. stanowi, Ze w umowie miedzy
spotka a cztonkiem zarzadu oraz w sporze z nim spotke
reprezentuje rada nadzorcza lub pelnomocnik powofa-
ny uchwalg zgromadzenia. W kontekscie tych przepi-
sow istotng kwestia jest ustalenie konsekwencji zawarcia
umowy o pracg bez zachowania warunkéw okreslonych
w art. 210 k.s.h. Prawidlowe okreslenie tych konse-
kwencji jest nie lada wyzwaniem przede wszystkim
z uwagi na odmienne funkcje prawa cywilnego (handlo-
wego), ktore stuzy ulatwieniu obrotu gospodarczego,
podczas gdy prawo pracy — ochronie pracownika jako
stabszej strony tego obrotu (Gtadoch, 2010, s. 8 i n.).
Zdaniem S. Koczura (2005, s. 15) skutek bezwzgledne;j
niewaznoSci czynnoSci prawnej nie ma zastosowania
w odniesieniu do umdéw o prace zawartych z cztonkiem
zarzadu. Z kolei M. Giaro (2010, s. 9-14) polemizuje
z teza o mozliwoSci uznania umowy o prace za skutecz-
nie zawarta pomimo niedochowania warunkdw okreslo-
nych w art. 210 k.s.h. Jego zdaniem takie stanowisko
jest nie do zaakceptowania z uwagi na sprzeczno$¢
z szeregiem zasad prawnych. Kwestia skutecznego na-
wigzania stosunku pracy z czfonkiem zarzadu byta row-
niez podejmowana w judykaturze. W tym zakresie moz-
na wskaza¢ na dwa zasadnicze nurty. Sady wpisujace sie
w pierwszy z nich podkreslaja, ze w umowie miedzy
spotka z ograniczong odpowiedzialnoscia a czlonkiem
zarzadu oraz w sporze z nim spoike reprezentuje rada
nadzorcza lub pelnomocnik powotany uchwalga zgroma-
dzenia wspolnikéw. Oznacza to, ze jedynie te dwa pod-
mioty s3 upowaznione do zawierania z czlonkami zarza-
du w imieniu spdtki wszelkich uméw (w tym takze
umow o prace). Niezachowanie tego wymagania powo-
duje bezwzgledna niewazno$¢ umowy na podstawie art. 58
§ 1 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (DzU
z 2020 1. poz. 1740), dalej k.c. (wyroki SN z 23 lipca
2009 r., IT PK 36/09, OSNP 2011/5-6/77; z 4 sierpnia
2009 r., I PK 42/09, LEX nr 528156; z 19 stycznia 2010 .,
1 UK 281/09, LEX nr 577826). Drugi nurt prezentowa-
ny w orzecznictwie luzuje rygorystyczne wymogi formal-
ne zwiazane z kreacjg stosunku pracy, naktadajac na sa-
dy dodatkowy obowigzek zweryfikowania, czy umowa
o pracg z czfonkiem zarzadu spotki kapitatowej nie zo-
stata zawarta per facta concludentia, tj. przez dopusz-
czenie do pracy. Nie chodzi przy tym o konwalidacje
niewaznej umowy, ale o zawarcie w sposob dorozumia-
ny nowej umowy o pracg. Ocena umowy zawartej w ten
sposob wymaga przede wszystkim rozwazenia okolicz-
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nosci konkretnej sprawy w zakresie celow, do jakich
zmierzaja jej strony (czy umowa nie zmierza do obejécia
prawa), oraz zachowania elementéw konstrukcyjnych
wlasciwych dla stosunku pracy, a w szczeg6lnoSci cechy
szeroko rozumianego podporzadkowania pracownika
w procesie §wiadczenia pracy (wyroki SN z 12 czerwca
2006 r., I PK 277/05, LEX nr 1427707; z 2 lipca 2015 r.,
IIT PK 142/14, OSNP 2017/5/53). Drugi z przedstawio-
nych nurtéw jest obecnie dominujacy.

W tej czgSci rozwazan warto rowniez wspomnie
o0 zmianie przepisdw kodeksu cywilnego z 2019 r. w za-
kresie zasad potwierdzania umow zawartych przez oso-
be dziatajaca jako organ osoby prawnej bez umocowa-
nia lub z przekroczeniem jego zakresu. W nastgpstwie
nowelizacji kodeksu cywilnego, wprowadzonej ustawa
z 9 listopada 2018 r. o zmianie niektorych ustaw w celu
wprowadzenia uproszczen dla przedsiebiorcow w pra-
wie podatkowym i gospodarczym (DzU poz. 2244),
zmianie ulegt przepis art. 39 k.c. Zgodnie z nowym
brzmieniem § 1 tego przepisu: ,Jezeli zaw1era]qcy
umowe jako organ osoby prawne] nie ma umocowania
albo przekroczy jego zakres, wazno$¢ umowy zalezy od
jej potwierdzenia przez osobe prawna, w ktdrej imieniu
umowa zostala zawarta”. W mysl art. 39 § 2: ,druga
strona moze wyznaczy¢ osobie prawnej, w ktorej imie-
niu umowa zostata zawarta, odpowiedni termin do po-
twierdzenia umowy; staje si¢ wolna po bezskutecznym
uplywie wyznaczonego terminu”. Nowy przepis art. 39
k.c. stanowi odwzorowanie regulacji art. 103 k.c., ktory
chroni osobg trzecia przed dziataniem tzw. rzekomego
petnomocnika (falsus procurator). Wprowadzona zmia-
na w zamiarze projektodawcy miata usuna¢ luke praw-
ng, ktoéra musialy korygowac sady, stosujac art. 103 k.c.
per analogiam (Nazaruk, 2019). W tym kontekscie
wprowadzona zmiana nie powinna mie¢ istotnego wply-
wu na dotychczasowy dominujacy nurt orzeczniczy,
zgodnie z ktorym umowa o prac¢ moze zosta¢ zawarta
per facta concludentia pomimo niedochowania wymo-
gow formalnych. WyraZniejszy wptyw wskazana noweli-
zacja moze mie¢ natomiast na drugi z wyzej przedsta-
wionych nurtéw traktujacy umowe o prace zawartg bez
prawidlowej reprezentacji jako bezwzglednie niewazna.
W obecnym stanie prawnym istnieje bowiem wyrazna
podstawa do potwierdzenia takiej umowy, ktore moze
by¢ dokonane w formie dowolnej, nawet przez czynno-
$ci konkludentalne (wyrok SA w todzi z 4 wrzeénia
2013 r., III AUa 1759/12, LEX nr 1409147).

Analiza przeprowadzona w tej czeSci rozwazan pro-
wadzi do konkluzji, Ze niedopetnienie warunkow okre-
Slonych w art. 210 k.s.h. nie oznacza automatycznie, iz
nie doszlo do nawigzania stosunku pracy pomig¢dzy
spoika a jej wspolnikiem. Do nawigzania stosunku pra-
cy moze doj$¢ rdwniez na skutek tzw. czynnosci doro-
zumianych, tj. rozpoczgcia wykonywania pracy, wyraz-
nego zaakceptowania przez spotke czionka zarzadu ja-
ko pracownika (w szczegdlnosci, cho¢ nie wylacznie:
wyplacanie wynagrodzenia) oraz rzeczywistego wyko-
nywania okre$lonych zadan. W takich okoliczno$ciach
— w zaleznoSci od konkretnego przypadku — nalezy

przyjaé, ze: 1) czlonek zarzadu zawarl ze spdika,
z dniem rozpoczecia wykonywania obowiazkéow pra-
cowniczych, nowa umowe o prace, na zasadach okre-
slonych w niewaznej umowie o prace albo 2) poprzez
dopuszczenie do pracy i akceptacje jej wykonywania
nastgpito potwierdzenie zawartej umowy w my§l zno-
welizowanego przepisu art. 39 k.p.

Whnioski

Mimo wciaz aktualnego problemu dostrzezonego za-
réwno w doktrynie jak i orzecznictwie w zakresie ko-
nieczno$ci uregulowania zasad zatrudniania kadry me-
nedzerskiej, ustawodawca nie podjat dziatafi zmierzaja-
cych do wyeliminowania istniejacego stanu niepewnosci.
Analiza orzecznictwa pod katem zagadnienia podjgtego
w niniejszej artykule sklania do sformufowania nastgpu-
jacych uwag koncowych.

A. Istnieje mozliwo$¢ skutecznego nawigzania sto-
sunku pracy pomi¢dzy wiekszoSciowym wspolnikiem
spotki z ograniczong odpowiedzialnoscia a spotka, o ile
zaistniejg elementy konstrukcyjne stosunku pracy.

B. Wieloosobowo$¢ spotki z ograniczong odpowie-
dzialnoScia jest koniecznym warunkiem dopuszczalno-
Sci zawarcia umowy o prac¢ z jej wspOlnikiem. Przy
czym niedopuszczalnos§¢ zawarcia umowy o prace doty-
czy zaréwno zatrudnienia wspolnika wigkszoSciowego
w spolce jednoosobowej, jak i spoice ,,niemal” jedno-
osobowe;.

C. W najnowszych wypowiedziach judykatury zauwa-
zalna jest tendencja do coraz szerszego stosowania poje-
cia ,,wspdlnika iluzorycznego”, co nie sprzyja pewnosci
prawa.

D. W analizie zatrudnienia wigkszo§ciowego wspolni-
ka spotki z ograniczona odpowiedzialnoscig kwestia wy-
stepowania podporzadkowania ma charakter kluczowy,
a rodzaj i zakres podporzadkowania pracownika w sto-
sunku pracy moze by¢ rdzny w zalezno$ci od zajmowa-
nego stanowiska.

E. W przypadku osob zatrudnionych na stanowiskach
kierowniczych i zarzadczych pracodawca ma prawo
oczekiwac ich aktywnoS$ci w zakresie sposobu pelnienia
pracy, co jednak nie zmienia tego, Ze pracujg one w wa-
runkach podporzadkowania w rozumieniu art. 22 k.p.,
gdyz sa one zwigzane regutami organizacji i funkcjono-
wania zaktadu pracy.

F. Wypowiedzi sadéw w zakresie pojqcia ,,podpo-
rzqdkowania autonomicznego sa na tyle nieprecyzyjne
i nle]ednohte ze w zadnej mierze nie utatwiajg interpre-
tacji tego pojecia.

G. Z praktycznego punktu widzenia nalezy postulo-
wac, by przy ocenie konkretnych okolicznosci sady mia-
ly na uwadze, ze obywatele nie mogg by¢ obarczani ne-
gatywnymi konsekwencjami niejasnej czy nieprecyzyjnej
legislacji (zwiaszcza przy tak zroznicowanych interpreta-
cjach tego p0]<;01a w 0rzeczn10tw1e) W toku kazdej in-
terpretacji przepisow powinna by¢ brana pod uwagg za-
sada zaufania obywateli do pafistwa i stanowionego
przezefi prawa (art. 2 Konstytucji RP).
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Przypisy/Notes

' We wskazanych orzeczeniach podkreslono, ze warunkiem dopuszczalnosci zatrudnienia pracowniczego jest wieloosobowos¢ spotki.

2 We wskazanym orzeczeniu Sad Najwyzszy stwierdzit, ze: ,skuteczne z punktu widzenia prawa pracy jest takze zatrudnienie wspdlnikéw wieloosobo-
wych spotek z ograniczona odpowiedzialnoscia na podstawie umdw o prace na stanowiskach wykonawczych”.

3 We wskazanym orzeczeniu Sad Najwyzszy wskazat, ze: , Jedyny lub »niemal jedyny« wspdlnik spotki z 0.0. nie podlega pracowniczemu ubezpiecze-
niu spolecznemu”.

4 W wyroku Sadu Najwyzszego z 3 sierpnia 2011 r., 1 UK 8/11, za taki podziat udzialéw uznano stosunek 99 do 1; w wyroku Sadu Najwyzszego z 3 lipca
2011, I UK 8/11, za taki podzial uznano stosunek 1 do 125.

5 Jego mianem okreslny jest wspolnik mniejszosciowy.

0 Jego mianem okreslny jest wspdlnik wigkszosciowy.

7W wyroku z 20 maja 1998 r., T PKN 131/98, OSNAPiUS 1999/12/385, Sad Najwyzszy stwierdzit, ze spotka z ograniczona odpowiedzialno$cia moze
by¢ reprezentowana w sprawie z zakresu prawa pracy przez osobe wyznaczong (w stanie faktycznym rozpoznawanej sprawy wyznaczenie polegalo na
udzieleniu pelnomocnictwa przez czlonkéw zarzadu).
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