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Status prawny czlonka zarzadu spotki
kapitatlowej w Swietle ustawy o ochronie
roszczef pracowniczych w razie
niewyplfacalnosci pracodawcy

The legal status of a member of company board
in the light of the Polish Act on the protection of employees
claims in case of insolvency of the employer

Streszczenie

Artykut poswiecony jest problemom, jakie wiaza sie
z udzielaniem cztonkom zarzadu ochrony w razie niewy-
ptacalnosci pracodawcy. Ugruntowana w polskim prawie
pracy mozliwo$¢ zatrudniania cztonkéw zarzadu spétek
kapitatowych na podstawie stosunku pracy implikuje ob-
jecie ich ochrona w razie niewyptacalnosci pracodawcy.
W obecnym stanie prawnym czfonkowie zarzadéw sp6t-
ek kapitatowych bedacy pracownikami (lub zatrudnieni na
podstawie umowy zlecenia) sg traktowani tak samo jak
wszyscy inni pracownicy. Ustawa o ochronie roszczen pra-
cowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy w za-
den spos6b nie uwzglednia ich szczegélnego statusu —
wplywu, jaki mogli mie¢ na powstanie stanu niewyptacal-
nosci, wiekszych mozliwosci samodzielnego zabezpiecze-
nia swoich intereséw i mozliwosci wywierania wptywu na
swoj pracowniczy status. Rodzi to ryzyko wykorzystywania
swojej szczegdlnej pozydji i potencjalnych naduzy¢. Szcze-
gblnie widoczne jest ono w przypadku cztonkéw zarzadu
bedacych jednoczesnie wiekszosciowymi wspélnikami
spotki. Autorka zastanawia sie, w jaki spos6b ustawodaw-
ca moze uwzglednia¢ szczegblny status cztonkéw zarzadu
w ustawie o ochronie roszczeri w razie niewyptacalnosci
pracodawcy, w szczegblnosci w zakresie przeciwdziatania
potencjalnym naduzyciom.

Stowa kluczowe
cztonek zarzadu, ochrona roszczer, niewyptacalnosé,
zapobieganie naduzyciom, wiekszosciowy wspélnik
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Abstract

This article deals with the problems related to protection
of board members in case of the insolvency of their
employer. The possibility of employing management
board members of companies on the basis of
employment relationship, grounded in Polish labour law,
implies their protection in the event of the insolvency of
the employer. Under the current legislation, members of
management boards who are employees (or employed
on the base of civil contract) are treated in the same way
as all other employees. The Act does not recognize their
special status — the impact they could have on rising
insolvency of the company, greater opportunities for self-
protection of their interests and the ability to influence
their employee status. This raises the risk of taking
advantage of their particular position and potential
abuses. It is particularly visible in the case of management
board members who are also the company's majority
shareholders. The author wonders how the legislator may
take into account the special status of board members in
the Act on the protection of employees claims in case of
insolvency of the employer, in particular in terms of
preventing potential abuses.
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Uwagi wprowadzajace

Artykut po§wigcony jest problematyce statusu prawnego
czfonkéw zarzadu spotek kapitalowych w swietle ustawy
z 13 lipca 2006 r. o ochronie roszczen pracowniczych
w razie niewyptacalnosci pracodawcy (DzU z 2020 r. poz.
7, dalej: v.o.r.p.). De lege lata zakres podmiotowy 0sob
uprawnionych do $wiadczen z Funduszu Gwarantowa-
nych Swiadczen Pracowniczych jest okre§lony w art. 10
u.0.1.p., zgodnie z ktérym do $wiadczefi upowaznieni sg
pracownicy w rozumieniu art. 2 k.p. oraz osoby zatrud-
nione na podstawie umowy o prace nakladcza, umowy
zlecenia i innej umowy, do ktorej na mocy art. 750 k.c.
stosuje si¢ przepisy o zleceniu oraz osoby zatrudnione na
podstaw1e umowy agencyjnej, jezeli z tego tytutu podle-
gaja ubezpieczeniu emerytalnemu i rentowemu. W bra-
ku odmiennej regulacji nalezy zatem uzna¢, ze jezeli po-
wolaniu do petnienia funkcji cztonka zarzadu towarzyszy
zawarcie umowy o prac¢ lub umowy zlecenia bedace]
podstawa objecia czlonka zarzadu ubezpieczeniem spo-
lecznym, wowczas jest on osobg uprawniong do wyplaty
$wiadczen z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pra-
cowniczych. Ustawodawca w zaden sposob nie uwzgled-
nit szczegolnej pozycji, jaka cztonek zarzadu (nawet jeze-
li jest pracownikiem) ma w zarzadzanym przez siebie za-
ktadzie pracy, zwtaszcza okolicznosci, ze jako osobg pet-
nigcg te funkcje w mniejszym stopniu niz innych pracow-
nikéw dotyczy go ryzyko niewyptacalnosci pracodawcy.
Dodatkowo nalezy zauwazy¢, ze cztonek zarzadu jest tez
w warunkach art. 299 k.s.h. osobg zobowigzang do zwro-
tu Swiadczen wyplaconych pracownikom z Funduszu
Gwarantowanych Swiadczefi Pracowniczych. Moze za-
tem pojawic si¢ do$¢ specyficzna sytuacja, w ktorej Fun-
dusz dochodzi od czlonka zarzadu S$wiadczen, ktore
uprzednio mu wyplacit. Powyzsze sklania do refleksji, czy
obecne zrownanie cztonkow zarzadu spdlek kapitato-
wych z pozostalymi pracownikami w ustawie o ochronie
roszczefi pracowniczych jest rozwigzaniem prawidlo-
wym, czy tez de lege ferenda powinno ulec zmianie. For-
mutujgc wnioski de lege ferenda nalezy bra¢ pod uwage
zgodno$¢ polskiej regulacji z dyrektywa 2008/94/WE
w sprawie ochrony pracownikéw w razie niewyplacalno-
Sci pracodawcy!. Niniejszy artykut stanowi probe odpo-
wiedzi na powyzsze pytanie badawcze.

Czlonek zarzadu spotki kapitatowej
jako osoba uprawniona do wyplaty
Swiadczen z Funduszu
Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych

Przede wszystkim nalezy zauwazyc¢, ze sam fakt sprawowa-
nia funkcji czlonka zarzadu nie uprawnia do wyptlaty
Swiadczen z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pra-
cowniczych. Aby osoba taka mogta ubiegac si¢ o wyplate
$wiadczen z Funduszu, musi by¢ pracownikiem w rozumie-
niu art. 10 u.o.r.p. A zatem powotaniu do peienia funkcji
cztonka zarzadu musi towarzyszyé nawigzanie umowy

o prace lub umowy o $wiadczenie ustug, do ktdrej stosuje
si¢ przepisy o zleceniu (tylko te z Wymienionych wart. 10
u.0.r.p. podstaw zatrudnienia wydaja si¢ relewantne w od-
niesieniu do cztonkow zarzadu). Zrodlem prawa do §wiad-
czeh z Funduszu Gwarantowanych Swiadczedi Pracowni-
czych jest wigc nie tyle sprawowanie funkcji czfonka zarza-
du, ile status pracownika w rozumieniu art. 10 v.o.r.p.

Ustalajac, czy czlonek zarzadu spotki kapitatowe;j jest
pracownikiem w rozumieniu art. 10 v.0.r.p., nalezy wziaé
pod uwage szczegdlne zasady reprezentacji spotki przy
zawieraniu z nim umowy, okreSlone w art. 210 i art. 379
k.s.h., w mys$l ktorych umowy o pracg z cztonkami zarza-
du sa zawierane przez pelnomocnika ustanowionego
w tym celu przez zgromadzenie wspdlnikow (akcjonariu-
szy) lub przez rad¢ nadzorcza. Dotyczy to wszystkich
umoéw zawieranych z czfonkami zarzadu, w tym réwniez
umow o pracg oraz umow zlecenia. W pierwszej kolejno-
Sci w celu ustalenia uprawnienia cztonkow zarzgdu do wy-
platy Swiadczen z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych weryfikowana jest prawidtowo$¢ zawarcia
umowy o prac¢ (lub umowy zlecenia). Nierzadko umowy
te zawarte s3 wadliwie, co w zasadzie skutkuje ich niewaz-
noscig?. Jednak w $wietle uksztattowanej linii orzeczni-
czej Sadu Najwyzszego i sadoéw apelacyjnych niewaznos¢
pierwotnie zawartej umowy o pracg nie ulega wprawdzie
konwalidacji, ale nie wyklucza nast¢pczego nawigzania
stosunku pracy per facta concludentia, jezeli cztonek za-
rzadu zostal dopuszczony do pracy w warunkach odpo-
wiadajacych stosunkowi pracy wynikajacym z art. 22 k.p..
Warto przy tym zauwazy¢, ze do stwierdzenia nawigzania
umowy o prace w sposOb dorozumiany nie jest wystarcza-
jace samo $wiadczenie pracy przez cztonka zarzadu — do
tego bowiem zobowigzuje go sam fakt pelnienia funkcji
czfonka zarzadu spdtki i zwiazane z tym obowiazki czton-
ka zarzadu okreSlone w kodeksie spotek handlowych. Ko-
nieczne jest zatem ustalenie, ze praca byla $wiadczona
w warunkach odpowiadajgcych stosunkowi pracy. Sytu-
acje dodatkowo komplikuja rozbieznoéci w judykaturze
co do tego, na czym polega podporzadkowanie pracowni-
cze w takim stosunku pracy*. Z punktu widzenia Fundu-
szu Gwarantowanych Swiadczen Pracowmczych ustale-
nie, czy doszlo czy nie doszlo do nawiazania stosunku
pracy z czlonkiem zarzadu per facta concludentia, jest
do$¢ trudne. Odmowa wyplaty Swiadczen jest za$ obar-
czona duzym ryzykiem sporu sagdowego na skutek odwo-
tania si¢ cztonka zarzadu do sadu pracy (sprawy dotycza-
ce odmowy wyplaty Swiadczen zostaly przez ustawodawce
zakwalifikowane jako sprawy z zakresu prawa pracy i roz-
strzygane sg przez sady pracy).

Ustalenie, ze cztonek zarzadu byt pracownikiem w ro-
zumieniu art. 2 k.p. lub §wiadczyt prace na podstawie
umowy zlecenia, z ktdrej tytulu podlegal obowiazkowi
ubezpleczema emerytalno-rentowego, w zasadzie obligu-
je Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowmczych
do wyplaty $wiadczen (oczywiscie jezeli zachodzi niewy-
ptacalno$¢ pracodawcy, a roszczenia pracownika miesz-
cza si¢ w okresach referencyjnych). Jak bowiem wskaza-
no wyzej, podstawa prawa do §wiadczen jest status pra-
cowniczy w rozumieniu art. 10 w.o.r.p.

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186 1 9



Ustawodawca, ksztaltujac zakres ochrony przed nie-
wyplacalnoécia, w Zaden sposdb nie wzial pod uwage
szczegOlnej funkcji, ktorg czlonkowie zarzadu petnia
w spdlce, z racji ktorej sa w mniejszym stopniu narazeni
na negatywne skutki niewyptacalno$ci pracodawcy niz in-
ni pracownicy. Po pierwsze, cztonkowie zarzadu z reguly
maja wyzsze (czgsto znaczaco wyzsze) wynagrodzenia niz
szeregowi pracownicy. Maja wiec wieksza mozliwoS¢ sa-
modzielnego zabezpieczenia si¢ na wypadek niewypfacal-
nofci. Po drugie, cztonkowie zarzadu spotki, majac wglad
w sprawy spotki, sa Swiadomi jej kondycji finansowej. Ma-
ja zatem wiedze o zagrozeniu niewyplacalnoScia, co daje
im mozliwo$¢ podjecia dzialafi majacych na celu zabez-
pieczenie si¢ przed jej negatywnymi skutkami. Wiedzy tej
szeregowi pracownicy czesto nie posiadajg, co utrudnia
im podjecie racjonalnej decyzji w kwestii np. ewentualne-
go kontynuowania zatrudnienia. Trzeba rowniez zauwa-
zy¢, ze cztonkowie zarzadu, jako osoby prowadzace spra-
wy spolki, czesto s3 odpowiedzialne za doprowadzenie jej
do stanu niewyptacalnosci. OczywiScie nie mozna genera-
lizowad i zakfada¢, ze tak jest w kazdym przypadku —
czesto kondycja finansowa przedsigbiorstwa i jego ewen-
tualna niewyptacalno$¢ jest wynikiem globalnych trendow
gospodarczych, efektem dekoniunktury, spowolnienia czy
wrecz kryzysu gospodarczego, jednak czesto jest tez wyni-
kiem zlych decyzji zarzadczych. Wreszcie nalezy zauwa-
zy¢, ze cztonkowie zarzadu spotek kapitatowych z reguly
maja wigksza niz pozostali pracownicy mozliwo$¢ wply-
wania na swoja sytuacje w spotce. W zwigzku z powyz-
szym w przypadku cztonkdw zarzadu spoiek kapitatowych
istnieje ryzyko naduzywania prawa do wyplaty Swiadczen
z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych.
Przykfadem takiego naduzycia moze by¢ zatrudnienie
cztonka zarzadu w okresie bezposrednio poprzedzajacym
wystapienie przestanki niewyptacalnosci w celu uzyskania
$wiadczen z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pra-
cowniczych badZ tez podwyzszenie wynagrodzenia
w okresie poprzedzajacym zaistnienie przestanki niewy-
ptacalno$ci w celu uzyskania wyzszego Swiadczenia.

Jak wskazano wyzej, ustawodawca w zaden sposob nie
wzial po uwage powyzszych okolicznosci. Ustalenie pra-
cowniczego statusu cztonka zarzadu obliguje Fundusz do
dokonania wyplaty §wiadczenia niezaleznie od innych
okolicznosci. W szczeg6lnosci Fundusz nie ma zadnej
prawnej mozliwoSci reagowania w sytuacji podejrzenia
naduzycia prawa do §wiadczenia. Uzasadnia to pytanie,
czy w przypadku czionkéw zarzadu spotek kapitatowych
prawo do $wiadczen nie zostato uksztaltowane nadmier-
nie szeroko?

Czlonek zarzadu spotki kapitalowej
bedacy jej wspolnikiem jako osoba
uprawniona do Swiadczen

z Funduszu Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych

Wszystkie podniesione wyzej watpliwo$ci wystepuja ze
szczegOlnym natezeniem w przypadku cztonka zarzadu
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bedacego pracownikiem spotki, ktory jednoczesnie jest
jej wspdlnikiem. Polskie prawo pracy nie wyklucza za-
trudnienia wspdlnika w spdtce kapitatowej zaréwno na
stanowisku czlonka zarzadu, jak i na innym stanowisku.
W orzecznictwie Sadu Najwyzszego jednoznacznie wyklu-
czono taka mozliwo$¢ tylko w stosunku do cztonkéw za-
rzadu bedacych jedynymi wspolnikami spotki kapitato-
wej. Jednakze juz w przypadku cztonkow zarzadu beda-
cych wigkszoSciowymi lub prawie jedynymi wspolnikami
spotki orzecznictwo jest niejednolited. Trudno zwlaszcza
na jego podstawie ustali¢ czytelng granicg wielkoSci
udzialow, powyzej ktdrej stosunek pracy nie moze by¢
skutecznie zawarty. W literaturze przedmiotu wskazuje
sig, ze stosunek pracy z prawie jedynym wspolnikiem
spotki nie moze zosta¢ skutecznie nawigzany. Jak wskazu-
je Z. Hajn, w takim stosunku prawnym nie wystepuje
Swiadczenie pracy na cudza rzecz i na cudze ryzyko, lecz
jest to praca we wlasnym zakladzie, w obszarze wiasnej
aktywnosSci, we wlasnym interesie, a wigc na wlasny ra-
chunek. Zasadnicza jedno$¢ mienia spoiki i jedynego, jak
réwniez dominujacego udzialowca pozwalaja takze
uznaé, ze jego zatrudnienie w charakterze pracownika nie
spelnia cechy odptatnosci pracy. Nalezy wreszcie zauwa-
zy¢, ze w stosunku prawnym tego rodzaju nie wystepuje
typowe dla stosunku pracy podporzadkowanie pracowni-
ka pracodawcy (Hajn, 2011).

Roéwniez w tym szczegdlnym przypadku ustawa
o ochronie roszczefi pracowniczych w razie niewyplacal-
noSci pracodawcy nie wprowadza zadnych szczeg6lnych
rozwiazan. Tymczasem — obok argumentéw podniesio-
nych wyzej — w odniesieniu do cztonka zarzadu bgdace-
go wickszoSciowym lub prawie jedynym wspolnikiem
spotki dochodzi jeszcze istotny argument natury aksjolo-
gicznej i systemowej przemawiajacy przeciwko obejmo-
waniu takich 0sob ochrong Funduszu. Fundusz Gwaran-
towanych Swiadczen Pracowniczych ma na celu ochrone
pracownikow przed ryzykiem niewyplacalnoSci praco-
dawcy. Co do zasady ryzyko ekonomiczne zwiazane z pro-
wadzong dziatalno$cig spoczywa na pracodawcy, a pra-
cownik powinien otrzymac swoje Swiadczenie niezaleznie
od tego, czy pracodawca osiaga zalozone rezultaty ekono-
miczne swojej dziatalnodci, czy nie. Niestety, nie zawsze
si¢ tak dzieje i w razie niewyplacalnoSci pracownik, nawet
jezeli uzyska tytul egzekucyjny przeciwko pracodawcy,
czesto nie jest w stanie wyegzekwowac swojej naleznosci
z powodu braku majatku spotki, ktora byta jego praco-
dawca. Swiadczenia z Funduszu Gwarantowanych Swiad-
czeni Pracowniczych maja zatem chroni¢ pracownika
przed ryzykiem przerzucania przez pracodawcOw na pra-
cownikow czesci ryzyka zwigzanego z prowadzong dzia-
talnoScia gospodarcza. W przypadku pracownikéw-czton-
kow zarzadu, ktorzy sa jednoczes$nie jej wigkszoSciowymi
lub prawie jedynymi wspolnikami, wyplaty §wiadczen
z Funduszu tracg taki charakter i zaczynajg nabierac cha-
rakteru $wiadczenia chronigcego wspdlnika (wlasciciela
spotki) przed ryzykiem zwigzanym z prowadzong dziatal-
noscig gospodarcza. Nie taki jest cel wyplat z Funduszu.
Podstawowym celem Funduszu jest ochrona pracowni-
kow przed ryzykiem zwigzanym z niewyplacalnoscia pra-
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codawcy, a nie ochrona wiadcicieli spotek przed spoczy-
wajacym na nich ryzykiem zwigzanym z prowadzong
przez nich dziatalno$cig (przed ktérym chroni ich juz
w duzym stopniu sama konstrukcja spotki i zwiazane z nig
ograniczenie ponoszonej odpowiedzialnoéci). Dodatko-
wo warto zauwazyC, ze wiekszosciowy wspdlnik bedacy
jednoczesnie cztonkiem zarzadu i pracownikiem ma wy-
jatkowe mozliwosci ksztaltowania swojego statusu pra-
cowniczego. W takim przypadku zabezpieczenia wynika-
jace z art. 210 i 379 k.s.h. nabieraja fikcyjnego charakte-
ru. Coz bowiem z tego, ze umowe o pracg z wspolnikiem
zawiera petnomocnik powotany przez zgromadzenie
wspoOlnikow, skoro to ten wspolnik ma decydujacy glos
w zgromadzeniu wspOlnikow.

Nawet jednak tej wyjatkowej okoliczno$ci ustawodaw-
ca w ustawie o ochronie roszczefl pracowniczych w razie
niewyptacalnosci pracodawcy nie wzial pod uwagg. Jedy-
nym Srodkiem, jaki moze zastosowal w takiej sytuacji
Fundusz Gwarantowanych Swiadczedi Pracowniczych,
jest kwestionowanie pracowniczego statusu czlonka za-
rzadu bedacego jednoczesnie wigkszosciowym lub prawie
jedynym wspdlnikiem spotki. Zawarcie umowy, w wyniku
ktorej nie powstaje stosunek pracy ze wzgledu na brak
jednej z podstawowych jego cech, oznacza, iz nie docho-
dzi do nawiazania stosunku pracy i w konsekwencji nie
istnieje odpowiedzialno$¢ Funduszu Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczch (Gersdorf, 2002, s. 95). Jednak
ze wzgledu na wskazang wyzej niejednolito$¢ orzecznic-
twa jest to obarczone do§¢ duzym ryzykiem. Ponownie
nalezy postawi¢ pytanie, czy aktualng regulacje mozna
pod tym wzgledem uzna¢ za satysfakcjonujaca?

Ocena obowigzujacej regulacji
w Swietle dyrektywy 2008/94/WE

Analizujac status czlonka zarzadu spotki kapitalowej
z punktu widzenia ustawy o ochronie roszczen pracowni-
czych w razie niewyptacalnoci pracodawcy i formutujac
ewentualne postulaty de lege ferenda, nalezy wzia¢ pod
uwage konieczno$¢ zapewnienia zgodnosci polskiej regu-
lacji z dyrektywa 2008/94/WE.

W pierwszej kolejnosci nalezy odpowiedziec na pytanie,
czy zasadne i dopuszczalne jest wytgczenie czonkow zarza-
du bedacych pracownikami w rozumieniu art. 10 v.o.r.p.
z zakresu podmiotowego ustawy. Dyrektywa 2008/94/WE
nie zawiera definicji pracownika, odsytajac do prawodaw-
stwa panstw cztonkowskich. Oznacza to, ze uprawnione do
korzystania ze §wiadczen gwarancyjnych sa te osoby fizycz-
ne, ktore prawo krajowe traktuje jako pracownikoéw (To-
manek, 2020, s. 804; Florek, 2010, s. 149). W literaturze
przedmiotu wskazuje si¢ jednak, ze pozostawienie okre-
$lenia pracownika na poziomie prawa krajowego nie wy-
nika z checi umozliwienia panstwom cztonkowskim ogra-
niczania zakresu stosowania dyrektywy wedle ich woli,
lecz ttumaczy si¢ trudno$ciami w Wypracowaniu j ednolitej
definicji tego pojecia, ktdra powinna uwzgledniac rdzno-
rodnos¢ form zatrudnienia i stosunkow pracy (Tomanek,
2020, s. 805). Wynika z tego, ze skoro ustawodawca gene-
ralnie akceptuje pracownicze zatrudnienie cztonkow za-

rzadu, to nie moze pozbawic ich tego statusu na gruncie
ustawy o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewy-
placalnosci pracodawcy. O ile bowiem ustalenie znacze-
nia pojecia pracownika nalezy zasadniczo do pafistwa
czfonkowskiego, to w ramach tak ustalonej kategorii gwa-
rancje powinny przystugiwaé wszystkim uprawnionym
(Tomanek, 2020, s. 806). Zakres podmiotowy dopuszczo-
nych wyjatkdw od zasady objecia ochrong wszystkich
0sob, ktorym w ustawodawstwie krajowym przystuguje
przymiot pracownika, jest w dyrektywie 2008/94/WE re-
stryktywnie limitowany i czfonkowie zarzadu si¢ w nim
nie mieszcza. Aprioryczne wylaczenie czionkéw zarzadu
bedacych pracownikami w rozumieniu art. 10 uv.o.r.p.
z zakresu ochrony przed niewyptacalnoScia pracodawcy
jest zatem w $wietle dyrektywy 2008/94/WE niedopusz-
czalne. Rozwiazanie takie nalezy rdwniez oceni¢ jako
zbyt radyklane. Nie nalezy z gory zaklada¢, ze w kazdym
takim przypadku dochodzi do naduzy¢.

Niemniej jednak nalezy zauwazy¢, ze polski ustawo-
dawca nie wprowadzil zadnych zabezpieczefi przed moz-
liwymi naduzyciami i koniecznoscia wyptat w sytuacjach
nieznajdujacych aksjologicznego uzasadnienia. Tymcza-
sem mozliwo$¢ wprowadzenia takich §rodkdow przewiduje
art. 12 dyrektywy 2008/94/WE, zgodnie z ktdrym dyrekty-
wa nie narusza prawa pafistw cztonkowskich do:

a) podjecia §rodkow koniecznych w celu uniknigcia
naduzy¢;

b) wylaczenia lub ograniczenia odpowiedzialnoSci in-
stytucji gwarancyjnej, jesli okazuje sie, Ze wykonanie zo-
bowigzania nie jest uzasadnione z racji istnienia szczeg6l-
nych zwigzkoéw migdzy pracownikiem a pracodawca
i wspolnych interesow realizowanych na drodze porozu-
mienia (zmowy) mi¢dzy nimi;

¢) wylaczenia lub ograniczenia odpowiedzialnosci in-
stytucji gwarancyjnej w przypadkach, gdy pracownik, sam
lub wraz ze swoimi bliskimi krewnymi, byt wiascicielem
podstawowej czedci przedsigbiorstwa lub zaktadu praco-
dawcy i miat znaczacy wplyw na jej dziatalnosc.

Jak zauwaza si¢ w literaturze przedmiotu, regulacja ta
petni funkcje swoistej klapy bezpieczenistwa, pozwalajacej
na odstapienie od rozwiazaf dyrektywy w sytuacjach wy-
wolujacych watpliwosci natury stusznosciowej (Tomanek,
2020).

Nalezy w tym miejscu zauwazy¢, ze w zasadzie kazdy
z dopuszczonych w art. 12 dyrektywy 2008/94/WE §rod-
kow przeciwdziatania nieuzasadnionemu obejmowaniu
ochrona przed niewyptacalno$cia moglby mie¢ w pew-
nych przypadkach zastosowanie do czlonkéw zarzadu
spdlek kapitatowych. Rozwigzanie oparte na art. 12lit. aib
mogloby zapobiega¢ wyplatom Swiadczen na rzecz czton-
kow zarzadu spotek kapitatowych w przypadkach, gdy
czfonek zarzadu sam lub we wspdldziataniu z innym pod-
miotem probuje naduzy¢ swiadczen z Funduszu Gwaran-
towanych Swiadczeri Pracowniczych. Takim naduzyciem
mogloby by¢ na przyktad zawarcie umowy o pracg
w okresie bezposrednio poprzedzajacym zaistnienie nie-
wyplacalnoSci, a nast¢pnie proba uzyskama $wiadczen
z tego tytulu od Funduszu, lub zawarcie w takiej sytuacji
porozumienia zwickszajacego wysoko§¢ wynagrodzenia
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czlonka zarzadu (przed takim zagrozeniem chroni juz
w pewnym stopniu generalne ograniczenie wysokoSci wy-
plat z Funduszu do wysokoSci, co do zasady, przecigtnego
wynagrodzenia wynikajace z art. 14 v.o.r.p.).

Z kolei §rodek przewidziany w art. 12 lit. ¢ mdgtby stu-
zy¢ zapobieganiu wyplatom wigkszoSciowym wspdlnikom
spotek kapitatowych, ktorzy sg jednoczesnie ich cztonka-
mi zarzadu i pracownikami spdtki. Warto przy tym za-
uwazy¢, ze co do ilo$ciowej miary przystugiwania praw do
podstawowej czesci (essential part) przedsiebiorstwa pra-
codawcy, Trybunat Sprawiedliwo$ci UE w sprawie An-
dersson® uznal, ze warunek ten spetnia 50-procentowy
udziat w spdtce. Z rozwazan Trybunatu wynika rowniez,
ze w przypadku tego Srodka nie jest konieczne wykazanie,
iz pracownik przyczynit si¢ do niewyptacalnosci praco-
dawcy — zalozenie to ma charakter domy$lny (Tomanek,
2020, s. 821). Dopuszczalne zatem wydaje si¢ wprowadze-
nie do polskiej ustawy o ochronie roszczef pracowniczych
w razie niewyplacalnoSci pracodawcy regulacji wytaczja-
cej prawo do Swiadczefi czlonkéw zarzadu bedacych
wiekszosciowymi wspOlnikami spotki.

Konkluzje

Konkludujac powyzsze rozwazania nalezy stwierdzic, ze
uprawnienia cztonkow zarzadu bedacych pracownikami
w rozumieniu art. 10 ustawy o ochronie roszczef pracow-
niczych w razie niewyptacalno$ci pracodawcy zostaly
uksztaltowane zbyt szeroko. Nie jest jednak w $wietle dy-
rektywy 2008/94/WE dopuszczalne generalne wylaczenie
tej grupy pracownikow z zakresu podmiotowego ustawy.
Byloby to réwniez rozwiazanie nadmiernie radykalne
i aksjologicznie nieuzasadnione. Nie mozna a priori za-
ktadac, ze w kazdym takim przypadku dochodzi do nad-
uzycia ochrony z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych.

De lege ferenda nalezy jednak rozwazy¢ wprowadzenie
do polskiej ustawy Srodkdéw chronigcych przed naduzycia-
mi. Polski ustawodawca obecnie z takiej mozliwo$ci
w ogole nie korzysta, mimo iz wprowadzenie takich za-
bezpieczefi dopuszcza art. 12 pkt a i c dyrektywy
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2008/94/WE. Tymczasem wydaje si¢, ze dobrze zaprojek-
towane Srodki dajace mozliwo$¢ przeciwdziatania nad-
uzyciom moglyby sie okaza¢ przydatne. Wazne jest przy
tym, by Srodki te byly dobrze przemy$lane, tak aby rzeczy-
wiscie byly efektywnym instrumentem przeciwdziatania
naduzyciom w uzasadnionych przypadkach. Warto bo-
wiem w tym kontekScie przypomnie¢, ze w ustawie
o ochronie roszczef pracowniczych w razie niewyptacalnosci
pracodawcy z 1993 r.7 funkcjonowal niegdy$ przepis majacy
chroni¢ przed naduzyciami. Zgodnie z art. 5 ust. 3 i 4 tej
ustawy przepisow ustawy nie stosowato si¢ do matzonka
pracodawcy, a takze jego krewnych i powinowatych.
Krewnymi i powinowatymi, w rozumieniu ust. 3, byly
dzieci wlasne, dzieci drugiego matzonka i dzieci przyspo-
sobione, rodzefistwo, rodzice, macocha i 0]czym osoby
przysposabiajace, wnuki, dziadkowie, zigciowie i synowe,
bratowe, szwagierki i szwagrowie. Przepis ten byt jednak
zle skonstruowany i nadmiernie szeroki, stusznie zatem
zostal poddany krytyce w literaturze przedmiotu (Gers-
dorf, 2002), a nastgpnie uchylony. Istotne jest wigc, aby
ustawodawca decydujac si¢ na wprowadzenie Srodkow
zabezpieczajacych przed naduzyciami zaprojektowal je
w sposOb uzyteczny i dajacy mozliwo$¢ stosowania w przy-
padkach rzeczywistych naduzy¢.

W mojej ocenie de lege ferenda nalezy réwniez wprowa-
dzi¢ wytaczenie — odwolujace si¢ do art. 12 pkt ¢ dyrekty-
wy — prawa do Swiadczen wiascicieli przedsigbiorstw
i spdlek, ktorzy posiadaja uprawnienia wiascicielskie po-
zwalajace im na wywieranie decydujacego wplywu na
sprawy przedsiebiorstwa. Wylaczenie takie pozwoliloby
unikna¢ koniecznosci dokonywania wyplat z Funduszu
Gwarantowanych Swiadczefi Pracowniczych wspolnikom
spotek majacym w nich wiekszo$ciowe, wrecez niekiedy do-
minujace, udzialy bez koniecznosci prowadzenia ktopotli-
wego dla Funduszu i obarczonego ryzykiem postgpowania
sgdowego majacego wykazac brak ich pracowniczego sta-
tusu. Wprowadzenie takiego rozwigzania jest w mojej oce-
nie uzasadnione — istnieje bowiem nieusuwalna aksjolo-
giczna sprzeczno$§¢ miedzy statusem wiadciciela spotki
(przedsigbiorstwa) a celem ochrony zapewnianej przez
Fundusz Gwarantowanych Swiadczer Pracowniczych.

I Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/94/WE z 22 pazdziernika 2008 r. w sprawie ochrony pracownikéw na wypadek niewyptacalnosci
pracodawcy, OJ L 283, 28.10.2008, s. 36-42.

2 Por. np. wyrok SN z 4 kwietnia 2019 r., III CSK 160/17; wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z 9 maja 2019 r., IIl AUa 976/18; wyrok Sadu
Apelacyjnego w Krakowie z 6 maja 2015 r., I ACa 244/15.

3 Por. m.in. wyrok SN z 13 listopada 2013 r., I PK 94/13, OSNP 2015/1/4; wyrok Sadu Apelacyjnego w Bialymstoku z 16 wrzesnia 2014 r., IIl AUa
431/14; wyrok SN z 8 czerwca 2010 r., I PK 16/10; wyrok SN z 12 czerwca 2006 r., I PK 277/05.

4 Dodatkowa trudnoscia s3 rozbieznosci w orzecznictwie w kwestii co stanowi o podporzadkowaniu pracowniczym czlonka zarzadu spotek
kapitatowych. Na przyklad w wyroku z 9 maja 2019 r., III AUa 976/18, Sad Apelacyjny w Lublinie stwierdzit, ze ,,W modelu »autonomicznego«
podporzadkowania pracowniczego osoby zarzadzajacej zakladem pracy, podleglos¢ wobec pracodawcy (spotki z ograniczona odpowiedzialnoscia)
wyraza si¢ w respektowaniu uchwat wspdlnikéw i wypelnianiu obowigzkéw ptynacych z Kodeksu spotek handlowych. W rezultacie nalezy uznad, ze
praca na stanowiskach kierowniczych w spolce wykonywana jest na rzecz i ryzyko odrgbnego podmiotu prawa, jaka jest spotka z ograniczona
odpowiedzialno$cia”. Z kolei w wyroku Sadu Apelacyjnego we Wroctawiu z 28 listopada 2016 r., III AUa 1101/16, stwierdzono, ze ,,autonomiczne
podporzadkowanie pracownicze nie wynika z samej relacji zarzadu do walnego zgromadzenia czy do rady nadzorczej spotki z 0.0. to pozycja (relacja)
wynikajaca z prawa handlowego, natomiast autonomiczne podporzadkowanie pracownika jest elementem kierownictwa pracodawcy w stosunku pracy,
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z reguly w szczegdlnym stosunku pracy. Walne zgromadzenie spotki nie sprawuje kierownictwa wobec zarzadu spdiki, takiego jak w art. 22 k.p., czyli
w relacji wlasciwej dla stosunku pracy. Walne zgromadzenie nie zbiera si¢ i nie podejmuje uchwal dla sprawowania kierownictwa w takim rozumieniu.
Zarzad ma swoja samodzielno$¢ w prowadzeniu spraw spdtki (art. 201 § 1, art. 204 § 1 i 2 k.s.h.). Skoro walne zgromadzenie nie sprawuje
kierownictwa, to réwniez spotka nie sprawuje kierownictwa w rozumieniu art. 22 k.p. wobec zarzadu”. Podobnie orzekt Sad Apelacyjny w Gdafisku
w wyroku z 7 lipca 2016 r., III AUa 197/16.

5 Przeciwko mozliwosci nawigzania stosunku pracy miedzy spotka a jej prawie jedynym wspolnikiem opowiedziat sie m.in. SN w wyroku z 11 wrze$nia
2013 1., IT UK 36/13 oraz w wyroku z 14 stycznia 2017 r., III UK 190/16, a takze Sad Apelacyjny we Wroclawiu w wyroku z 25 listopada 2016 r., III
AUa 1101/16. W wyrokach tych stwierdzono, ze ,.koncepcja stosunku pracy opiera si¢ na teorii, wedlug ktorej podstawa ustroju pracy jest wymiana
$wiadczen migdzy dwoma kontrahentami: wlascicielem $rodkéw produkeji (podmiotem zatrudniajacym) a pracownikiem. Z tego punktu widzenia,
w $wietle cech stosunku pracy oraz ustroju prawa pracy, ktérego podstawa jest wymiana $wiadczen migdzy wiadcicielem Srodkdw produkeji a pracow-
nikiem, jedyny (lub niemal jedyny) wspolnik spétki z 0.0. co do zasady nie moze pozostawac z ta spotka w stosunku pracy, gdyz w takim przypadku
status wykonawcy pracy (pracownika) zostaje »wchionigty« przez status wiasciciela kapitatu (pracodawcy). Jedyny wspdlnik w takiej sytuacji wykonu-
je czynnosci (nawet typowo pracownicze) na rzecz samego siebie (we wiasnym interesie) i na swoje wiasne ryzyko produkcyjne, gospodarcze i socjal-
ne. Jedyny wspdlnik jest od pracodawcy (sp6iki z 0.0.) niezalezny ekonomicznie, gdyz — skoro do przesunigcia majatkowego dochodzi w ramach ma-
jatku samego wspolnika — nie zachodzi przestanka odplatnosci pracy, a nadto to on sam (jednoosobowy wspdlnik) dyktuje sposob dziatania jako zgro-
madzenie wspdlnikow”. Mniej jednoznaczne wnioski plyna z wyroku Sadu Apelacyjnego w Bialymstoku z 4 listopada 2015 r., III AUa 193/15, w kto-
rym sad stwierdzil, ze ,, Wydaje si¢, ze przy zatrudnieniu wspolnikéw (wspdtuprawnionych do udzialéw) zachodzi konieczno$¢ indywidualizacji ich sy-
tuacji prawnej. Cecha relewantna, uzasadniajaca eliminacje wystepowania stosunku pracy, jest eskalacja relacji wtascicielskiej zwiazanej z posiadany-
mi udziatami”. Jeszcze bardziej liberalne podejscie zaprezentowat Sad Najwyzszy w wyroku z 13 marca 2018 r., I UK 27/17, w ktorym stwierdzil, ze
»Decydujace znaczenie dla oceny charakteru stosunku prawnego laczacego spotke z ograniczona odpowiedzialnoscia z cztonkiem jej zarzadu ma tresé
tego stosunku i warunki jego realizacji. Istnieje mozliwo$¢ nawiazywania uméw o prace ze wspolnikami i czlonkami zarzadow spotek kapitatowych,
pod warunkiem prawidtowej reprezentacji pracodawcy przy zawieraniu tych uméw, za wyjatkiem sytuacji, gdy ta sama osoba wystepuje w roli jedyne-
go wspolnika i prezesa jednoosobowego zarzadu spotki”.

6 Wyrok TSUE z 10 lutego 2011 r. w sprawie C-30/10 Lotta Andersson v Staten genom Kronofogdemyndigheten i Jonkoping, Tillsynsmyndigheten,
ZOTSis, 2011, s. 513-526.

7 Ustawa z 29 grudnia 1993 r. o ochronie roszczef pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy (DzU z 2002 1. nr 9, poz. 85 z pozn. zm.).
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