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1. UWAGI WPROWADZAJACE

Problematyka dotyczaca zatrudniania kadry kierowniczej najwyz-
szego szczebla w organizacjach gospodarczych od poczatku lat 90.
wywoluje istotne kontrowersje w nauce prawa'. Osoby zaliczane do tej
kategorii podmiotow, znajdujac si¢ na szczycie hierarchii zarzadzaja-
cej danej organizacji, z reguly dziataja w warunkach wzglednej samo-
dzielnosci, charakteryzujacych si¢ brakiem przetozonego oraz daleko
idaca swoboda w zakresie dysponowania miejscem i czasem wykony-

! Wida¢ to wyraznie na przyktadzie cztonkow zarzadu spotek kapitatowych. Zob.
np. Z. Kusor, Status pracowniczy cztonkow zarzqdu spoltek kapitatowych, «PiZS» 1993
nr 3; TeNZE, Formy zatrudniania cztonkow zarzqdu spotek kapitatowych, [w:] Spotka
Jjako podmiot gospodarczy, red. J. FRAckOwIAK, «Acta Universitatis Wratislaviensisy,
1995 nr 1770; A. Nowak, Podstawy prawne zatrudnienia cztonkow zarzqdu spotek
kapitatowych, [w:] Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej, «Prace Naukowe
US» 10 (1992) nr 1329; W. MuszaLski, Charakter prawny pracy czlonka zarzqdu
spotki handlowej, «PiP» 47.10 (1992); H. SzurGacz, Charakter prawny zatrudnienia
czltonkow zarzqdu w spotce akeyjnej, [w:] «Acta Universitatis Wratislaviensis» 1995 nr
1770; L. Pisarczyk, Podstawy nawiqzania stosunku pracy z cztonkiem zarzqdu spotki
kapitatowej, «P1ZS» 1998 nr 10.
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wanej przez siebie pracy. Specyfika kadry kierowniczej najwyzszego
szczebla wiaze sig¢ takze z koniecznos$cia objgcia jej surowym rezimem
odpowiedzialnosci za wyniki zarzadzanego przedsigbiorstwa. W ra-
mach tego rezimu, organizacja zatrudniajaca danego zarzadce z regu-
ly jest uprawniona do stosowania wobec niego sankcji o charakterze
finansowym, prowadzacych do pozbawienia go nawet znacznej czg-
$ci wynagrodzenia, jak rowniez sankcji zwigzanych z natychmiastowa
utrata zajmowanego stanowiska, skutkujaca rozwiazaniem jego sto-
sunku zatrudnienia.

Wskazana powyzej specyfika osob piastujacych najwyzsze funkcje
kierownicze w organizacjach gospodarczych powoduje, iz stosowanie
wobec nich tradycyjnych form zatrudnienia (zar6wno pracowniczych,
jak i cywilnoprawnych) istotnie modyfikuje ich cechy charaktery-
styczne. Zjawisko to najlepiej widoczne jest w przypadku angazowa-
nia 0sob zarzadzajacych na podstawie stosunku pracy. Dopuszczalno$¢
stosowania pracowniczych podstaw zatrudnienia wobec kadry kierow-
niczej najwyzszego szczebla, w §wietle obowiazujacego stanu praw-
nego, nie budzi zadnych watpliwo$ci. Ustawodawca przesadza o tym
juz w samym kodeksie pracy®. Taki wniosek wynika cho¢by z dzia-
hu szostego kodeksu pracy poswigconego problematyce czasu pracy,
w ktorym prawodawca nie tylko postuguje si¢ terminem ,,pracownik
zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zakladem pracy”, ale rowniez
wprowadza na potrzeby tego dziatu definicje tego pojecia’. Takze prze-
pisy szczegolne, regulujace status prawny oraz sposob funkcjonowania
w obrocie prawnym niektorych kategorii 0sob zarzadzajacych, expres-
sis verbis przesadzaja o mozliwosci, a niekiedy wrgcz ustawowym

2 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (tj. Dz.U. z 1998 r. Nr 21, poz.
94 ze zm.).

3 Zgodnie z art. 128 § 2 pkt 2 k.p., ilekro¢ w przepisach tego dziatu jest mowa
o0 ,,pracownikach zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy — nalezy przez
to rozumie¢ pracownikow kierujacych jednoosobowo zaktadem pracy i ich zastgpcow
lub pracownikow wchodzacych w sktad kolegialnego organu zarzadzajacego zaktadem
pracy oraz gtéwnych ksiggowych”. Na temat pojgcia 0sob zarzadzajacych w imieniu
pracodawcy zaktadem pracy zob. szerzej T. Duraj, Pojecie osoby zarzqdzajqcej
w imieniu pracodawcy zaktadem pracy, «PiZS» 2005 nr 6 s. 19 i n.
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nakazie, ich zatrudniania na podstawie stosunku pracy. Nalezy tutaj
przede wszystkim wskaza¢ na dwie ustawy uchwalone w poczatkach
lat 80., z ktorych jedna wprowadza nakaz wykorzystania stosunku pra-
cy z powotania wobec 0s6b obejmujacych funkcje dyrektora przedsig-
biorstwa panstwowego®, druga za$ przewiduje mozliwos¢ stosowania
pracowniczych form zatrudnienia do angazowania cztonkow zarzadu
w organizacjach spotdzielczych’. Ponadto, ustawodawca jednoznacz-
nie opowiedziat si¢ za dopuszczalnoscia wykorzystania stosunku pra-
cy wobec kadry kierowniczej najwyzszego szczebla w uchwalonym
dnia 15 wrzesnia 2000 r. kodeksie spotek handlowych®.

Charakter pracy $wiadczonej przez kierownikOw najwyzszego szcze-
bla organizacji gospodarczych na tyle odbiega od typowego wzor-
ca stosunku pracy, ze w literaturze przedmiotu wyksztalcit si¢ poglad
o istnieniu w przypadku omawianej kategorii osob zarzadzajacych
nietypowego czy nawet atypowego stosunku pracy’. Zdaniem niekto-
rych przedstawicieli doktryny prawa pracy, atypowos$¢ ta powoduje,
iz pewne instytucje czy wymogi uregulowane w kodeksie pracy nie
maja zastosowania do tej grupy zarzadcow, badz tez traca swoja przy-
datnos¢, czy nawet sens, jako nieadekwatne wobec swoistosci funkcji
kierowniczej®. Na tym tle najciekawiej rysuje si¢ kwestia interpretacji
pracowniczego podporzadkowania w odniesieniu do kierownikow naj-

4 Art. 331 34 w zw z art. 38 i 40 ust. 1 ustawy z dnia 25 wrze$nia 1981 r.
o przedsigbiorstwach panstwowych (tj. Dz.U. z 2002 r. Nr 112, poz. 981 ze zm.).

5 Art. 52 ustawy z dnia 16 wrze$nia 1982 r. — Prawo spotdzielcze (tj. Dz.U. 22003 r.
Nr 188, poz. 1848).

¢ Dotyczy to cztonkdéw zarzadu spotek z ograniczona odpowiedzialnos$cia (art. 203
§ 1) oraz spotek akcyjnych — art. 370 § 11 art. 378 § 1 kodeksu spotek handlowych
(Dz.U. Nr 94, poz. 1037 ze zm.).

7 Zob. literature dotyczaca czlonkow zarzadu spotek kapitalowych: Z. Kuor,
Status pracowniczy cztonkow zarzqdu, cit., s. 38 i 45; TeNze, Formy zatrudniania
cztonkow zarzqdu, cit., s. 99 i n.; Por. tez np. H. Szurcacz, op. cit., s. 153-154;
L. Pisarczyk, Zatrudnianie cztonkow zarzqdu spotek kapitatowych, Warszawa 2000,
s, 68 182 in.; J. IwuLski, Stosunki pracy w spotkach kapitatowych prawa handlowego
—cz. 1, «Prawo Pracy» 1995 nr §, s. 20.

8 Takie stanowisko zajal Z. Kusotr w odniesieniu do cztonkéw zarzadu spotek
kapitatowych, por. Formy zatrudniania cztonkow zarzqdu, cit., s. 101.
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wyzszego szczebla, zatrudnionych w organizacjach gospodarczych na
podstawie stosunku pracy.

II. TRADYCYINE UJECIE PRACOWNICZEGO PODPORZADKOWANIA

Analiza wskazanego powyzej zagadnienia musi na wstgpie uwzgled-
nia¢ charakterystyke tradycyjnego ujgcia podporzadkowania jako ce-
chy stosunku pracy. Jego podstawe stanowi, przede wszystkim, art. 22
§ 1 k.p., w mys$l ktérego przez nawiazanie stosunku pracy pracownik
zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy okre§lonego rodzaju na rzecz
pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyzna-
czonym przez pracodawce.

Zgodnie z powszechnie panujaca w nauce prawa pracy’ i orzecznic-
twie sadowym!® opinia, to wtasnie podporzadkowanie jest uznawane

® Zob. np. R. Mroczkowskl, Instytucja podporzqdkowania pracownika wedlug
polskiego kodeksu pracy, Zarys problematyki prawnej, Lublin 1976, s. 16, 58 i n.;
W SzuBert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1972, s. 86-87; Z. SaLwa, W. SZUBERT,
M. Swikcickt, Podstawowe problemy prawa pracy, Warszawa 1957, s. 52-53 i 75-76;
T. GLEIXNER, Glosa do wyroku SN z dnia 20.03.1965 r. (IIl PU 28/64), «OSPiKA»
1965 nr 12, poz. 253, s. 540; H. LEwanpowski, Z. GORAL, Przeciwdziatanie stosowaniu
umow cywilnoprawnych do zatrudnienia pracowniczego, «PiZS» 1996 nr 12, s. 29;
Z. Kusor, Pojecie kierownictwa pracodawcy, [w:] Prawo pracy a wyzwania XXI-go
wieku, Ksiega Jubileuszowa Prof. T. Zielinskiego, Warszawa 2002, s. 233; Kodeks
pracy — komentarz, red. Z. SaLwa, Warszawa 1999, s. 53-54; K. Raczka, Stosunek
pracy a cywilnoprawne umowy o Swiadczenie pracy, «PiZS» 1996 nr 11, s. 50.;
H. Szurcacz, op. cit., s. 151.

10" Taka opini¢ mozna zauwazy¢ zarOwno w orzecznictwie okresu migdzywojennego
(Zob. np. wyrok SN z dnia 27.10.1927 r., 1.C.515/26, «Zb.Urz.» Nr 126 z 1927 r.;
wyrok SN z dnia 04.04.1930 r., C.201/30, «Zb. Urz.» Nr 84 z 1930 r.; wyrok SN z dnia
18.12.1931 r., .C.705/31, «Zb. Urz.» Nr 244 z 1931r.; wyrok SN z dnia 19.04.1932 r.,
C. 2105/31, «Zb. Urz.» Nr 86 z 1932 r), jak i orzecznictwie ukazujacym sig
wspotczesnie, po drugiej wojnie $wiatowej (Zob. np. wyrok SN z dnia 20.03.1965r.,
III PU 28/64, «OSPiKA» 1965 nr 12, poz.253; wyrok SN z dnia 22.01.1970 r., II
PR 298/69, niepublikowane; wyrok SN z dnia 02.12.1975 r., I PRN 42/75, «Stuzba
Pracowniczay 1976 nr 2, s. 28; wyrok SN z dnia 07.10.1980 r., IV PRN 8/80, «PiZS»
1982 nr 6, 5.54; wyrok SN z dnia 11.09.1997 r., I UKN 232/97, «KOSNAPiUS» 1998 nr
13, poz. 407; wyrok SN z dnia 04.12.1997 r., I PKN 394/97, «OSN» 1998 nr 20, poz.
595; wyrok SN z dnia 28.01.1998 r., I UKN 479/97, «OSNAPiUS» 1999, nr 1, poz.
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za najwazniejsza, najbardziej podstawowa (wrecz konstrukcyjna, kate-
gorialna) ceche stosunku pracy, odrézniajaca go od innych stosunkoéw
zatrudnienia (w tym zwlaszcza tych o charakterze cywilnoprawnym)
i jednocze$nie wyznaczajaca zakres wykorzystania pracowniczych
form zatrudnienia!’. Zarowno w literaturze przedmiotu'?, jak i judy-
katurze' przyjmuje si¢ wregez niekiedy — z czym nalezy sig zgodzi¢
— iz podporzadkowanie stanowi konieczny element stosunku pra-
cy, ktorego brak uniemozliwia uznanie danego stosunku zatrudnienia
za stosunek pracy'4, a jego istnienie wyklucza mozliwos$¢ stosowania
w konkretnym przypadku cywilnoprawnych uméw o $wiadczenie
ustug. W wyroku z dnia 14 lutego 2001 r. Sad Najwyzszy stwierdzit,

34; wyrok SN z dnia 03.06.1998 r., I PKN 170/98, «OSN» 1999 nr 11, poz. 369; wyrok
SN z dnia 04.12.1998 r., I PKN 484/98, «OSNAPiUS» 2000 nr 2, poz. 62; wyrok SN
z dnia 15.10.1999 r., I PKN 307/99, «OSNAPiUS» 2001 nr 7, poz. 214; wyrok SN
z dnia 05.12.2000 r., T PKN 127/00, «KOSNAPiUS» 2002 nr 15, poz. 356.

O tym, ze kryterium kierownictwa pracodawcy (rozumienie tego pojecia)
wyznacza zakres stosunku pracy, a przez to zakres zastosowania prawa pracy mowi
m.in. Z. KuBor, Pojecie kierownictwa pracodawcy, cit., s. 233. Por. tez Z. HaN, Glosa
do wyroku SN z dnia 16.12.1998 r. (I UKN 394/98), «OSP» 2000 nr 12, poz. 177,
s. 593 i n.; A. CHoBot, Nowe formy zatrudnienia, Kierunki rozwoju i nowelizacji,
Warszawa 1997, s. 174-175.

12 Zob. np. W. SANETRA, [w:] IwuLski J., W. SANETRA, Kodeks pracy — komentarz,
Warszawa 1999, s. 83-84; Z. Ha, op. cit., s. 593; Por. tez R. MroCczKOWSKI, op. cit.,
s. 72.

13 Zob. np. wyrok SN z dnia 11.04.1997 r., I PKN 89/97, «KOSNAPiUS» 1998 nr 2, poz.
35; wyrok SN z dnia 23.09.1997 r., I PKN 276/97, «OSNAPiUS» 1998 nr 13, poz. 397.
Por. tez m. in. wyrok SN z dnia 04.12.1997 .,  PKN 394/97, «OSN» 1998 nr 20, poz. 595;
wyrok SN z dnia 05.12.2000r., I PKN 127/00, «OSNAPiUS» 2002 nr 15, poz. 356.

14 Wyjatek od tej reguty, moim zdaniem, moze dotyczy¢ jedynie tzw. nietypowych
form zatrudnienia (np. telepracy) — por. D. MaKowskL,Rozwdj nietypowych form
zatrudnienia w prawie panstw Unii Europejskiej, [w:] Materialy na konferencje
naukowq TNOiK pt. ,,Pracodawca — pracownik w procesie przemian gospodarki
polskiej i integracji z Uniq Europejskq”, £6dz 2000, s. 71 i n. — lub tez przypadkow, gdy
ustawodawca ex lege wprowadza nakaz wykorzystania stosunku pracy do zatrudnienia
danej kategorii wykonawcow pracy, bez wzgledu na to, czy realizuja oni swoje zadania
w warunkach pracowniczego podporzadkowania (np. dyrektor przedsigbiorstwa
panstwowego). Wedlug mnie, tego rodzaju wyjatkow nie nalezy interpretowaé
W sposoOb rozszerzajacy.
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iz ,, w razie ustalenia, ze w taczacym strony stosunku prawnym wystg-
powaty elementy obce stosunkowi pracy (np. brak podporzadkowa-
nia ...), nie jest mozliwa ocena, ze zawarta zostata umowa o prace”'.
Zdaniem T. Zielinskiego, zupelne wytaczenie kierownictwa pracodaw-
cy, a z drugiej strony — podporzadkowania pracownika w stosunkach
pracy nie moze wchodzi¢ w gre'®. Wedlug tego Autora, odejscie od
kryterium pracy podporzadkowanej w ramach stosunku pracy pod-
wazaloby sens dalszego istnienia prawa pracy'’. Kategoryczny sad
w omawianej tu kwestii prezentuje M. Gersdorf. Jej zdaniem, ,,ostat-
nie wypowiedzi nauki i orzecznictwa oraz wyjasnienia ZUS expressis
verbis wskazuja na konieczno$¢ istnienia podporzadkowania w stosun-
kach pracy. Stosunek pracy cechuje bowiem praca pod kierownictwem,
ktora stanowi element sine qua non kazdego zatrudnienia pracownicze-
20”8, Zgadzajac si¢ zasadniczo z powyzszym pogladem!” uwazam, iz
potwierdzenia jego poprawnos$ci nalezy takze poszukiwa¢ w art. 22 § 1
i 1'k.p., w $wietle ktorego ,.kierownictwo pracodawcy” ma identyfikowaé
stosunek pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy?>.
Zaréwno w doktrynie?', jak i orzecznictwie sadowym? wydaje sig
dominowac¢ tradycyjne (dosy¢ waskie) ujgcie podporzadkowania, kto-

15 TPKN 256/00, «OSNAPiUS» 2002 nr 23, poz. 564.

16 T. ZieLiNski, Problem rekodyfikacji prawa pracy, «PiP» 59.7 (1999), s. 12-13.

17" T. ZieLivski, Umowy o zatrudnienie w aspekcie rekodyfikacji prawa pracy [w:]
Szczegolne formy zatrudnienia, red. Z. Kusot, Wroctaw 2000, s. 57.

8 M. GERSDORF M., Obejscie prawa a pozornos¢ w kontraktach menedzerskich,
«PiZS» 2003 nr 10, s. 17.

19 Przy uwzglednieniu wyjatkow, o ktorych pisze powyze;j.

2 Por. Z. KuBort, Pojecie kierownictwa pracodawcy, cit., s. 233; Z. HAN, op. cit.,
s. 593.

21 Zob. np. H. SzurGACz, op. cit.,s. 151; K. Raczka, op. cit.,s. 41-42; H. LEWNANDOWSKI,
Z.GORAL, op. cit.,s. 24-25; T. ZIELINSKI, Prawo Pracy, Zarys sytemu, czg$¢ I, Warszawa-
Krakéw 1986, s. 242; W. Jaskiewicz, Pozaumowne stosunki pracy, «KRPiE» 1958 nr 1,

s. 4. Por. tez Z. HAIN, op. cit., s. 593 i n.; J. PiaATKOWsK1, Zagadnienia prawa stosunku
pracy, Torun 2000, s. 35141.

22 Zob. np. wyrok SN z dnia 11.04.1997 r. cit.; wyrok SN z dnia 03.06.1998 r., I
PKN 170/98, «OSN» 1999 nr 11, poz. 369; wyrok SN z dnia 15.10.1999 r., I PKN
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re utozsamiane jest, przede wszystkim, z uprawnieniem pracodaw-
cy do organizowania i kierowania praca pracownikow oraz do wyda-
wania im wiazacych polecen dotyczacych pracy, a w szczegodlnosci
odnoszacych sig¢ do czasu pracy, miejsca i sposobu jej wykonywa-
nia. Polecenia te maja w swoim zatozeniu konkretyzowac tre$¢ obo-
wiazkow pracownika, ktore zarbwno w umowie, jak i w przepisach
ustalone sa do$¢ ogdlnie”®. Oznacza to, iz w ramach stosunku pracy
pracodawca ma uprawnienia do okre$lania nie tylko tego, ,,co”, ale
rowniez ,,jak” nalezy wykonywaé powierzone pracownikowi czynno-
$ci. W wyroku z dnia 11 kwietnia 1997 r.>* Sad Najwyzszy jednoznacz-
nie stwierdzil, iz ,,brak obowiazku wykonywania polecen przemawia
przeciwko mozliwosci uznania stosunku prawnego za stosunek pracy
(art. 22 § 1 k.p.)"™.

307/99, «OSNAPiUS» 2001 nr 7, poz. 214. O waskim ujgciu podporzadkowania
$wiadczy takze szereg orzeczen, w ktorych Sad Najwyzszy nie uznat przejawoéw daleko
idacej zaleznosci ekonomicznej i organizacyjnej wykonawcy pracy od podmiotu
zatrudniajacego za wystarczajace do stwierdzenia istnienia stosunku pracy, z uwagi
na brak elementu podlegtosci poleceniom. Zob. np. wyrok SN z dnia 20.03.1965 r., 111
PU 28/64, «KOSNCP» 1965 nr 9, poz. 157; wyrok SN z dnia 22.01.1970 r., IT PR 298/69
(niepublikowany); wyrok SN z dnia 22.12.1998 r.,  PKN 517/98, «OSNAPiUS» 1999
nr 7, poz. 4 (wktadka); wyrok SN z dnia 02.09.1998 r., I PKN 293/98, «OSNAPiUS»
1999 nr 18, poz. 582; wyrok SN z dnia 06.10.1998 r., I PKN 389/98, «KOSNAPiUS»
1999 nr 22, poz. 718; wyrok SN z dnia 12.01.1999 r., I PKN 535/98, «OSNAPiUS»
2000 nr 5, poz. 175; wyrok SN z dnia 30.05.2001 r., I PKN 429/00, «<OSNAP» 2003
nr 7, poz. 174.

3 H. Lewanpowski, Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku pracy,
Warszawa 1977, s. 21.

2 Ibidem.

2 Niekiedy w literaturze przedmiotu probuje si¢ rozszerzy¢ opisang tu formutg
podporzadkowania, tak aby umozliwiata ona szersze rozumienie pojecia stosunku
pracy. I tak, w niektorych przypadkach przyjmuje sig, iz pracownicze podporzadkowanie
moze przejawiac sig jedynie w potencjalnej mozliwosci wydawania danemu wykonawcy
pracy polecen przez podmiot zatrudniajacy. (Tak np. Z. HAN, op. cit., s. 593-594).
Niekiedy za$, za przejaw podporzadkowania uznaje si¢ takze przestrzeganie czasu
pracy (przestrzeganie godzin rozpoczgecia i zakonczenia pracy, przerw w pracy,
obowiazek usprawiedliwiania nieobecno$ci) oraz przestrzeganie ustalonego przez
pracodawceg wewngtrznego porzadku, jaki obowiazuje w procesie pracy. (Zob. np.
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Nie trudno odnie$¢ wrazenie, iz takze polski ustawodawca, dokonu-
jac kolejnych nowelizacji kodeksu pracy, idzie w kierunku wyraznego
zawezenia pojecia pracowniczego podporzadkowania do obowiazku
stosowania sig przez pracownika do polecen pracodawcy dotyczacych
sposobu, miejsca i czasu wykonywania pracy. Po pierwsze, Swiadczy
o tym — moim zdaniem — pojawienie si¢ w kodeksie pracy — w nastgp-
stwie ustawy z dnia 2 lutego 1996 1.2 — pojecia ,.kierownictwo praco-
dawcy”?’. Zdaniem Z. Hajna, wprowadzenie nowelizacja z 1996 r. do
definicji legalnej stosunku pracy kryterium wykonywania pracy pod
kierownictwem pracodawcy nie uzasadnia, wedtug przewazajacej opi-
nii, zmiany dominujacego dotad w doktrynie ujecia podporzadkowania
jako obowiazku wykonywania przez pracownika polecen pracodawcy
dotyczacych pracy?®. Termin ,,kierownictwo”, w mysl ,,Stownika je-
zyka polskiego”, moze oznaczac: zarzad, zwierzchnictwo, wytyczanie
drogi dziatania, pouczanie, dawanie wskazoéwek czy tez kontrolowanie
sytuacji®. Po drugie za$, koniecznos¢ waskiego pojmowania kryterium
pracowniczego podporzadkowania na gruncie obowiazujacego prawa
pracy — moim zdaniem — akcentuje takze nowelizacja kodeksu pracy
dokonana ustawa z dnia 26 lipca 2002 r.** W jej wyniku bowiem pol-
ski ustawodawca, chcac doprecyzowaé pojecie pracowniczego podpo-

Z. KuBort, Pojecie kierownictwa pracodawcy, cit., s. 236; H. LEWANDOWSKI, Z. GORAL,
op. cit., s. 24; J. PIATKOWSKI op. cit., s. 39-40).

% Ustawa z dnia 2 lutego 1996r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie
niektorych ustaw (Dz.U. Nr 24, poz. 110 ze zm.).

27 Wedhug M. GErsDORF, [w:] Kodeks pracy — komentarz, red. Z. SALwa, Warszawa
2000, s. 52-53 pojecie ,.kierownictwo” uniemozliwia de lege lata bardziej liberalne
pojmowanie zasady pracowniczego podporzadkowania. W nauce prawa pracy
z reguly pojeciu ,,kierownictwo pracodawcy” nadaje si¢ taki sam zakres znaczeniowy,
jaki dotychczas przypisywano w doktrynie i orzecznictwie kryterium pracowniczego
podporzadkowania. Zob. szerzej Z. KuBot, Pojecie kierownictwa pracodawcy, cit.,
s. 236-237.

8 Z.Ha, op. cit., s. 593 i cytowana tam literatura.

» Cyt. za M. GERSDORF, Cechy charakterystyczne stosunku pracy po nowelizacji
kodeksu pracy, «PiZS» 2002 nr 10, s. 19. Por. tez Z. HaIN, op. cit., 594.

30 Ustawa z dnia 26 lipca 2002r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie
niektorych innych ustaw (Dz.U. Nr 135, poz.1146 ze zm.).
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rzadkowania, istniejaca od 1996 r. formute artykutu 22 § 1 k.p., w mysl
ktorej ,,przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje si¢
do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod
jego kierownictwem ...”, uzupehit o stwierdzenie, iz wskazane powy-
zej zobowiazanie pracownika odnosi si¢ takze do wykonywania pracy
,»W miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcg”. Przyjmujac za-
lozenie, Ze opisywana tu zmiana stanowi wyraz racjonalnego dziatania
naszego prawodawcy, nalezy — moim zdaniem — uzna¢, iz noweliza-
cja ta zaktada potrzebg istnienia nad pracownikiem w ramach stosunku
pracy przetozonego, ktory nie tylko konkretyzuje sposob wykonywa-
nia pracy, ale takze wyznacza indywidualnie oznaczonemu pracowni-
kowi miejsce i czas, w jakim ta praca ma by¢ $wiadczona, w zalezno$ci
od potrzeb danej organizacji gospodarczej. Zdaniem M. Gersdorf, po
nowelizacji z 2002 r. pojgcie kierownictwa ,,... nalezy odnosi¢ jedynie
do kierownictwa w zakresie sposobu §wiadczenia pracy ...”, natomiast
zaakcentowane przez ustawodawce ,,wyznaczanie miejsca i czasu wy-
konywania pracy” nalezy traktowa¢ oddzielnie, przy czym ten drugi
element — wedlug Autorki — oznacza prawo i obowiazek pracodawcy
w zakresie ustalania dla konkretnego pracownika szczegolowego har-
monogramu pracy oraz prawo do weryfikacji danego pracownika
z tego punktu widzenia®'.

III. PRACOWNICZE PODPORZADKOWANIE KADRY KIEROWNICZEJ
NAJWYZSZEGO SZCZEBLA W ORGANIZACJACH GOSPODARCZYCH

Interpretacja pracowniczego podporzadkowania w odniesieniu do
kierownikow najwyzszego szczebla, zatrudnionych w organizacjach
gospodarczych na podstawie stosunku pracy, wywoluje duze rozbiez-
nos$ci w doktrynie i orzecznictwie sadowym. Wynikaja one, przede
wszystkim, z niedostosowania tradycyjnego ujecia tej cechy stosun-
ku pracy do specyfiki funkcji petnionej przez t¢ kategori¢ zarzadcow.
Kadra kierownicza najwyzszego szczebla z reguly funkcjonuje w wa-

31 M. Gersporr, Cechy charakterystyczne stosunku pracy, cit., s. 19-20.
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runkach daleko idacej niezalezno$ci organizacyjnej, autonomii oraz
braku bezposredniego zwierzchnictwa przetozonych?.

Na wstepie nalezy zauwazy¢, iz niektorzy przedstawiciele doktry-
ny prawa pracy — majac powyzsze na wzgledzie — sformutowali nie
do konca uprawniony — moim zdaniem — poglad, iz osoby zarzadza-
jace organizacjami o charakterze gospodarczym moga posiadac status
pracowniczy pomimo niewyst¢gpowania w trakcie realizacji ich zatrud-
nienia najwazniejszego elementu konstrukcyjnego stosunku pracy, ja-
kim niewatpliwie jest podporzadkowanie kierownictwu pracodawcy*.
Zdaniem Z. Hajna, ,,status pracowniczy osob wykonujacych funkcje
organow zarzadzajacych zaktadami pracy nie wynika wszakze z faktu
speliania przez nich wszystkich cech pracownika wynikajacych z art.
22 § 1 k.p., lecz z decyzji ustawodawcy o wlaczeniu tej grupy oséb do
kategorii pracownikow, pomimo braku podporzadkowania kierownic-
twu pracodawcy. Uznanie ich za pracownikow jest zatem odstepstwem
od zasady podporzadkowania pracownika, jako koniecznej cechy sto-
sunku pracy”. Wedlug cytowanego Autora, ,,pracowniczy charakter za-
trudnienia omawianej grupy oso6b wynika z przepisow prawa, ktore
przewiduja go badz jako status obligatoryjny (np. dyrektor przedsig-
biorstwa panstwowego), badz tez jako status fakultatywny, wynikajacy
ze statutu danej osoby prawnej, uchwat jej organéw lub woli stron, jak
w przypadku cztonkow zarzadow spotek handlowych”. Z. Hajn uwaza,
iz ,,wlaczenie omawianej grupy osob do kategorii pracownikoéw, pomi-
mo niespetnienia przez nie podstawowej i koniecznej cechy stosunku
pracy, jaka jest podlegtos¢ kierownictwu pracodawcy, wynika z daze-
nia do zapewnienia im uprawnien pracowniczych’. O ile jednak de

32 Z taka sytuacja mamy do czynienia przyktadowo w odniesieniu do cztonkow
zarzadu spoélek kapitalowych. Zob szerzej T. Duras, Atypowosc stosunku pracy
cztonkow zarzqdu spotek kapitatowych — wybrane problemy prawne [w:] Biblioteka
Studenckich Poradni Prawnych, Warszawa 2008.

3 Tak m. in. A. PatuLski, Zatrudnianie i wynagradzanie kadry menedzerskiej
Sredniego i wyzszego szczebla, Gdansk 2001, s. 10, 15 1 73; W. MuszaALskl, op. cit., s. 67,
E. SzempLINSKA, Sytuacja prawna cztonkow zarzqdu spotek, «Rzeczpospolitay z dnia
12 pazdziernika 1994 r.

3% Z.Ham, op. cit., s. 595.
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lege lata nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, iz osoby zarzadzajace orga-
nizacjami gospodarczymi moga posiadaé status pracowniczy pomimo
braku w ich zatrudnieniu najwazniejszego elementu stosunku pracy,
jakim jest podporzadkowanie kierownictwu pracodawcy, w odnie-
sieniu do sytuacji, gdy status ten obligatoryjnie jest im przyznawany
z mocy samego prawa (np. dyrektor przedsigbiorstwa panstwowego)?*>,
o tyle przenoszenie tego stanowiska na sytuacje, w ktorej ustawodaw-
ca pozostawia stronom swobodg co do wyboru podstawy zatrudnienia
wobec omawianej grupy osob (stosunek pracy lub umowa cywilno-
prawna) jest dziataniem niebezpiecznym. Po pierwsze, we wskazanej
tu sytuacji, powyzsze stanowisko trudno bgdzie pogodzi¢ z przepisa-
mi art. 22 § 11 1! k.p., w $wietle ktorych , kierownictwo pracodaw-
cy” ma identyfikowa¢ stosunek pracy bez wzgledu na nazwe zawartej
przez strony umowy oraz z dominujacym w doktrynie i orzecznictwie
sadowym pogladem, iz podlegltos¢ kierownictwu pracodawcy stanowi
konieczny (najistotniejszy) element kazdego stosunku pracy, ktérego
brak uniemozliwia uznanie danego stosunku zatrudnienia za stosunek
pracy. Po drugie za$, przyjgcie pogladu o mozliwosci posiadania przez
kadr¢ najwyzszego szczebla zarzadzania statusu pracowniczego, po-
mimo niewystgpowania w jej zatrudnieniu podporzadkowania, prowa-
dzitoby do znacznego utrudnienia wyboru dla tej grupy oséb podstawy
zatrudnienia pomigdzy stosunkiem pracy a cywilnoprawna umowa
o zarzadzanie. Poglad ten catkowicie pozbawiatby bowiem strony
dokonujace tego wyboru najwazniejszego kryterium, ktore pozwala
na odroznienie przypadkow, gdy wybor podstawy zatrudnienia musi
ograniczac si¢ do stosunku pracy, od tych, w ktorych powinien on i8¢
w kierunku uméw prawa cywilnego. Moim zdaniem, nie nalezy a priori
wyklucza¢ istnienia kierownictwa pracodawcy w odniesieniu do oma-
wianej grupy osob. Uwazam, iz prezentowany niekiedy w literaturze
przedmiotu poglad, w mysl ktérego wystgpowanie w danym stosun-
ku zatrudnienia wszystkich cech charakterystycznych nie jest koniecz-
ne dla uznania tego stosunku za stosunek pracy, a brak jednych cech

35 Ustawodawca formutuje nakaz zatrudniania dyrektora przedsigbiorstwa w oparciu
o stosunek pracy nawigzany na podstawie aktu powotania, bez wzgledu na to czy
dziata on w warunkach pracowniczego podporzadkowania, czy tez nie.
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moze by¢é wyrownany wigksza obecnos$cia innych cech’®, nie bedzie
mial zastosowania do cechy pracowniczego podporzadkowania, kto-
ra musi zaistnie¢ w zatrudnieniu okreslonej osoby zarzadzajacej, aby
strony mogly zdecydowac sig na wybor stosunku pracy jako podstawy
zaangazowania tej osoby?’.

O tym zreszta, ze istnienie pracowniczego podporzadkowania
w zatrudnieniu danej osoby zarzadzajacej organizacja gospodarcza jest
warunkiem koniecznym do nawiazania z nia stosunku pracy swiad-
cza takze liczne opinie wyglaszane zard6wno w nauce prawa’®, jak
i orzecznictwie sadowym?*. Zdaniem J. Kufla, ,kazda osoba bedaca

3¢ Tak np. H. LEwANDOWSKI, Z. GORAL, op. cit., s. 22.

7 Tak jak juz wczeséniej pisatem, element pracowniczego podporzadkowania
nie bedzie wymagany w odniesieniu do tych osob zarzadzajacych organizacjami
gospodarczymi, wobec ktorych obowiazuje ustawowy nakaz zatrudnienia na podstawie
stosunku pracy (np. dyrektor przedsigbiorstwa panstwowego).

3% Por. m.in. Z. Kusot, Umowy o zarzqdzanie czlonkow zarzqdu spotek kapitatowych,
Warszawa-Zielona Gora 1998, s. 56-57 1 70; Tenze, Cywilnoprawne formy zatrudniania
cztonkow zarzqdu spotek kapitatowych [w:] Zarzqdzanie spotkq prawa handlowego,
Warszawa-Wroctaw-Poznan-Zielona Gora 1997, s. 191-192, 197-198, 211-212; Prawo
pracy, red. Z. Satwa, 1, Warszawa 1998, s. I/B/19-1/B/20; L. Pi1saArRczYK, Zatrudnianie
czlonkow zarzqdu, cit., s. 25-26 1 49.

¥ Nalezy tu przede wszystkim zwroci¢ uwagg na te orzeczenia Sadu Najwyzszego,
ktére kwestionuja mozliwos¢ zawarcia umowy o pracg z jedynym wspolnikiem spotki
z0.0.—cztonkiem jednoosobowego zarzadu tej spoltki. Jednym z istotnych argumentow,
jaki przemawia przeciwko zawieraniu tego rodzaju umow ze wskazanymi tu osobami
zarzadzajacymi — zdaniem SN — jest brak w nawigzanym stosunku zatrudnienia
najwazniejszego (niezbgdnego) elementu konstrukcyjnego charakterystycznego dla
stosunku pracy, jakim jest podporzadkowanie pracownika w procesie pracy. Zob. m.in.
uchwatla SN z dnia 08.03.1995 r., I PZP 7/95, «KOSNAPiUS« 1995 nr 18, poz. 227;
wyrok SN z dnia 17.12.1996r., IT UKN 37/96, «KOSNAPiUS» 1997 nr 17, poz. 320;
wyrok SN z dnia 05.02.1997r., II UKN 86/96, «OSNAPiUS» 1997 nr 20, poz. 404;
wyrok SN z dnia 23.07.1998r., I PKN 245/98, «OSNAPiUS» 1999 nr 16, poz. 517;
wyrok SN z dnia 15.07.1998r., II UKN 131/98, «OSNC» 1999 nr 14, poz. 465. Por.
tez wyrok NSA z dnia 08.07.1998cr., III SA 1686/97, «KONSA» 1999, nr 2, poz. 61.
Na konieczno$¢ istnienia podporzadkowania w kazdym przypadku, gdy dochodzi do
nawiazania stosunku pracy z osoba zarzadzajaca organizacja gospodarcza wskazuja
takze wyrok SN z dnia 17.05.1965t., I PKN 14/95, «OSNAPiUS» 1995 nr 21, poz.
263; wyrok SN z dnia 16.12.1998r., I UKN 394/98, «OSP» 2000 nr 12, poz. 177.
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pracownikiem (w tym rowniez dyrektor fabryki...) jest zawsze podpo-
rzadkowana w charakterystyczny dla stosunku pracy sposob™. Z ko-
lei wedlug Z. Kubota, zupelne wytaczenie kierownictwa pracodawcy,
a z drugiej strony — podporzadkowania pracownika w stosunkach pra-
cy nie moze wchodzi¢ w grg, takze w odniesieniu do pracownikoéw
zajmujacych najwyzsze stanowiska kierownicze w organizacjach bg-
dacych ich pracodawca. Atypowos$¢ stosunku pracy tej grupy osob ,,nie
wyraza si¢ w wylaczeniu kierownictwa pracodawcy, ale jego zasadni-
czym ograniczeniu™*!. Tutaj bowiem elementy pracowniczego podpo-
rzadkowania — tak jak w odniesieniu do pracownikéw samodzielnych
— moga ulec ,,zredukowaniu do minimalnych rozmiaré6w”*?. Zdaniem
A. Supiot, w ich sytuacji najczesciej ,,wtadza kierownicza juz nie
dziata w samym centrum $wiadczenia pracy, ale na jego peryferiach,
w stosunku do warunkoéw wykonania tego $wiadczenia. Wigzy podpo-
rzadkowania zamazuja sie i znacznie trudniej jest je wykazaé™*.

Biorac powyzsze pod uwagg, nalezy blizej zastanowi¢ si¢ nad spo-
sobem interpretacji pracowniczego podporzadkowania w odniesieniu
do kadry kierowniczej najwyzszego szczebla. Chodzi o to, aby —
w zwiazku z brakiem wyraznego stanowiska ustawodawcy w tej kwe-
stii — ustali¢, jakie elementy musza wystgpowacé w relacji pomigdzy
dana organizacja gospodarcza a osoba zarzadzajaca, by mozna bylo
uzna¢ istnienie pracowniczego podporzadkowania.

I tak, w pierwszej kolejnosci nalezy zwroci¢ uwage na stanowisko,
ktore wydaje si¢ ogranicza¢ kryterium pracowniczego podporzadko-
wania wobec kadry kierowniczej najwyzszego szczebla do podlegto-
$ci poleceniom przetozonych dotyczacych pracy*. Z uwagi na to, ze

40 J. KureL, Umowa agencyjna, Warszawa-Poznan 1977, s. 49.

4 Z. Kusor, Pojecie kierownictwa pracodawcy, cit., s. 247.

“ Ibidem, s. 245.

4 A. Suriort, Zatrudnienie pracownicze i zatrudnienie niezalezne [w:] Referaty na

VI Europejski Kongres Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego, Warszawa 1999,
s. 144.

4 Zatakim ujeciem pracowniczego podporzadkowania wydaja si¢ opowiada¢ m.in.
Z. HaI, op. cit., s. 594-595; W. MuszaLsK1, op. cit., s. 67. Por. tez S.W. Ciura, Kodeks
pracy pomocq czy przeszkodq? [w:] Kontrakty menedzerskie, «Manager — dodatek
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osoby te, stojac na szczycie hierarchii zarzadzajacej danej organizacji
gospodarczej, nie maja najczesciej nad soba przetozonych, ktorzy mo-
gliby — choéby potencjalnie — wydawa¢ im wskazane tu polecenia®, ta-
kie ujecie kryterium pracowniczego podporzadkowania prowadzi badz
to do wniosku, iz dla przyznania tej grupie osob statusu pracownicze-
go nie jest konieczna podlegto$¢ kierownictwu pracodawcy*, badz
tez — przy odrzuceniu powyzszego zatozenia — prowadzi do istotnego
ograniczenia mozliwosci wyboru pracowniczych podstaw zatrudnie-
nia wobec 0séb zarzadzajacych, jedynie do tych przypadkow, w kto-
rych istnieje nad tymi osobami podmiot kompetentny do wydawania
im tychze polecen®.

Aby zwigkszy¢ zakres wykorzystania stosunku pracy do omawia-
nej kategorii 0sob zarzadzajacych, w doktrynie prawa pracy pojawito
si¢ szersze ujgcie pracowniczego podporzadkowania, ktdre nie ograni-
cza si¢ jedynie do typowego ukladu zaleznosci z podlegtoscia pracow-
nika poleceniom przetozonych dotyczacych miejsca, czasu i sposobu
wykonywania pracy, ale obejmuje takze zard6wno obowiazek swiad-
czenia pracy w okre$§lonym wymiarze i rozktadzie, czyli obowiazek
pozostawania do dyspozycji pracodawcy, jak rowniez obowiazek prze-
strzegania zasad organizacji pracy oraz porzadku pracy okreslonych

specjalny» grudzien 1997, s. 17. Waskie rozumienie kryterium podporzadkowania
w odniesieniu do 0s6b zarzadzajacych organizacjami gospodarczymi zdaje sig niekiedy
takze przyjmowac Sad Najwyzszy. Odnosi sig to, przede wszystkim, do tych cytowanych
weczesniej orzeczen Sadu, w ktorych kwestionuje si¢ wazno$¢ umowy o pracg zawartej
z jedynym wspolnikiem spolki z 0.0. — cztonkiem jednoosobowego zarzadu tej spotki.
Jednym z zasadniczych powoddéw niemozno$ci zawierania tego rodzaju uméw ze
wskazanymi tu osobami zarzadzajacymi jest brak w nawigzanym stosunku zatrudnienia
wasko rozumianego podporzadkowania poleceniom przetozonych. Np. wyrok SN
z dnia 23 lipca 1998 r., cit.; wyrok SN z dnia 8 marca 1995 r., cit.; wyrok SN z dnia
17 grudnia 1996 r., cit.

4 Por. szerzej np. T. DUrAJ, Atypowos¢ stosunku pracy czlonkow zarzqdu., cit.

4 Tak np. Z. HAN, op. cit.; W. MUSZALSKI, op. cit.

47 Przede wszystkim, z takg sytuacja najczesciej bedziemy mogli mie¢ do czynienia
w odniesieniu do 0s6b zarzadzajacych zaktadem pracy w imieniu pracodawcy, ktorym
jest wewngtrzna jednostka organizacyjna lub osoba fizyczna.
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w regulaminie pracy®. Nie podwazajac — co do zasady — stusznosci
wskazanego tu sposobu rozumienia kierownictwa pracodawcy w od-
niesieniu do 0s6b zarzadzajacych organizacjami gospodarczymi, ktory
w mniejszym lub wigkszym zakresie znajduje swoje podstawy w obo-
wiazujacym stanie prawnym, nalezy jednak zwréci¢ uwage na jego
istotne niedoskonatosci. Po pierwsze, mowiac o dyspozycyjnosci tych
0s6b wzgledem pracodawcy, sprowadzajacej si¢ do obowiazku $wiad-
czenia przez nich pracy w okres§lonym wymiarze i rozktadzie, nale-
zy pamictac, ze dyspozycyjnos¢ ta, jezeli juz wystepuje — biorac pod
uwage pozycje tych os6b w organizacji gospodarczej na szczycie hie-
rarchii zarzadzajacej — ma w gruncie rzeczy charakter czysto formalny,
bowiem w praktyce najczesciej osoby te same decyduja o wymiarze
i rozktadzie swojego czasu pracy oraz o miejscu, w jakim jest ona re-
alizowana, stosownie do okoliczno$ci pojawiajacych si¢ w procesie
zarzadzania tego rodzaju organizacjami. Ponadto, nie mozna takze za-
pomina¢ o tym, iz zarowno w literaturze, jak i orzecznictwie sado-
wym obecny jest poglad, w mysl ktéorego zobowiazanie danej osoby
do wykonywania okreslonej pracy w z gory ustalonym czasie i miej-
scu, co prawda jest charakterystyczne dla stosunku pracy, jednakze
moze by¢ takze obecne w cywilnoprawnych stosunkach zatrudnienia.
Przyktadowo, z uzasadnienia wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 4 grud-
nia 1997 r.* wynika, iz fakt zawarcia w umowach cywilnoprawnych
(np. umowie agencyjnej, zlecenia lub nienazwanej umowie o $wiad-
czenie ustug) postanowien zobowiazujacych przyjmujacego zlecenie
do wykonywania czynnos$ci w okre$§lonym miejscu i czasie nie prze-
mawia za uznaniem, ze strony taczy stosunek pracy i nie skutkuje ko-
nieczno$cia zmiany charakteru prawnego umowy. Takie postanowienia
— zdaniem Sadu Najwyzszego — moga by¢ przedmiotem wskazanych

4 Tak Z. Kusort, Pojecie kierownictwa pracodawcy, cit., s. 247. Zob. tez np. TENZE,
Umowy o zarzqdzanie cztonkow zarzqdu, cit., s. 67-68 1 70; L. Pi1sArRczYK, Zatrudnianie
cztonkow zarzqdu, cit., s. 86-87; T. Liszcz, Stosunek pracy dyrektora przedsiebiorstwa
panstwowego w PRL, Lublin 1986, s. 21.

4 TPKN 394/97, «OSN» 1998 nr 20, poz. 595.



294 Tomasz Durars [16]

wyzej umoéw w trosce o majatek dajacego zlecenie®®. Zgodnie z orze-
czeniem Sadu Najwyzszego z dnia 30 maja 1933 r.%!, obowiazek zgla-
szania si¢ codziennie w przepisanych godzinach do biura firmy moze
by¢ skutkiem racjonalnej organizacji pracy i nie $wiadczy jeszcze
o0 istnieniu migdzy stronami stosunku pracy. W tezie wyroku z dnia
6 pazdziernika 1998 r.’* Sad Najwyzszy jednoznacznie natomiast
stwierdzil, iz ,,... okre$lenie w umowie czynno$ci z zastrzezeniem ich
osobistego wykonywania w okreslonych dniach i godzinach nie prze-
sadza o nawigzaniu stosunku pracy, poniewaz takie elementy wyste-
puja tez w stosunkach cywilnoprawnych”**. W podobnym duchu zdaje
si¢ takze wypowiada¢ Z. Kubot, wedhug ktorego zaleznos¢ cywilno-
prawnego wykonawcy uslug wobec zamawiajacego m. in. ,,moze wy-
raza¢ sie w zobowigzaniu do udzielania Swiadczen w okreSlone dni
i godziny czy w okre§lonym miejscu...”>*. Zdaniem tego Autora, ,,0gra-
niczenia takie sa typowe w zatrudnieniu pracowniczym, ale ustalenie
ich w zatrudnieniu cywilnoprawnym nie przesadza o tym, iz mamy tu
do czynienia z podporzadkowaniem jako elementem wtasciwym w sto-
sunku pracy®. Wedtug S. Wojcika, ,,wtasciwa i racjonalna organizacja
pracy moze niejednokrotnie wymagac tego, azeby takze osoby zatrud-
nione w danym zakladzie pracy na podstawie innej umowy niz umo-
wa o pracg (np. na podstawie umowy zlecenia) zglaszaty si¢ do fabryki
lub biura codziennie o oznaczonej godzinie w celu dokonania pewnych
czynnosci lub osiagnigcia oznaczonego rezultatu swej pracy. Zawarta

30 Ibidem, s. 933.

S1C 1 93/33, Zb. Orz. 86/34. Cyt. za J. Namitkiewicz, Kodeks zobowiqzan —
komentarz dla praktyki, 11, 1L.6dZ 1949, s. 222.

52 TPKN 389/98, «OSN» 1999 nr 22, poz. 718.

3 Por. tez m. in. wyrok SN z dnia 04.01.1933 r., C.2077/32, cyt. za J. BrocH,
Kodeks pracy — dodatek 3-ci, Warszawa 1934, s. 107; wyrok NSA z dnia 22.06.1999 r.,
II SA 624-629/99, «PP» 1999 nr 9, s. 42-44.

5+ Z. Kusort, Pojecie kierownictwa pracodawcy, cit., . 242.

3 Z. KuBort, Szczegolne formy zatrudnienia i samozatrudnienia, [w:] Szczegolne
formy zatrudnienia, red. Z. Kusot, Wroctaw 2000, s. 20. Por. tez Tenze, Kontrakty

menedzerskie Sredniej kadry kierowniczej, Wroctaw 1999, s. 78; TeNzZE, Pojecie
kierownictwa pracodawcy, cit., s. 240.
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umowa — zdaniem Autora — pozostaje jednak w takim wypadku w dal-
szym ciagu umowa zlecenia ..., a wyznaczenie godzin, w ktorych ma
by¢ spelnione przyrzeczone swiadczenie ushug, trzeba traktowac jedy-
nie jako rygor porzadkowy, ktorego wymaga harmonijne przebieganie
toku pracy’.

Po drugie za$, uznajac za element pracowniczego podporzadkowania
0s0b zarzadzajacych organizacjami gospodarczymi wymaog przestrze-
gania zasad organizacji pracy oraz porzadku pracy obowiazujacych
w danym podmiocie gospodarczym, nalezy jednak pamigtac o zasadni-
czym celu, jaki lezy u podstaw tego wymogu. Chodzi bowiem, przede
wszystkim, o stworzenie odpowiednich warunkéow niezbgdnych dla
prawidtowego funkcjonowania okreslonej organizacji w obrocie go-
spodarczym oraz sprawnej realizacji stojacych przed nig zadan. Aby
wskazany tu cel mogt zosta¢ osiagnicty, konieczne wydaje si¢ obje-
cie powyzszym obowiazkiem przestrzegania zasad organizacji pracy
i porzadku pracy wszystkich oséb zatrudnionych w danym podmio-
cie gospodarczym, bez wzgledu na to czy podstawa tego zatrudnienia
jest stosunek pracy, czy tez umowy o charakterze cywilnoprawnym.
Zreszta w literaturze przedmiotu jednoznacznie wskazuje sig, ze wy-
mog przestrzegania organizacji i porzadku ustalonego w danej jednost-
ce organizacyjnej jest jednym z dosy¢ typowych przejawdw zaleznosci
cywilnoprawnych wykonawcow pracy, ktorzy swiadcza swoje ustu-
gi na rzecz tejze jednostki’’. Oznacza to, iz wymog ten dotyczy¢ bg-
dzie takze 0sob znajdujacych sig na szczycie hierarchii zarzadzajacej
w okreslonej organizacji gospodarczej, bez wzgledu na to czy pod-
stawa ich funkcjonowania w organizacji jest stosunek pracy, czy tez
cywilnoprawna umowa o $wiadczenie ustug zarzadzania®. Na margi-

¢ S. Woicik, Odgraniczenie umowy o dzielo od umowy o prace i od umowy
zlecenia, «Zeszyty Naukowe UJ., Prace Prawnicze» 1963 nr 10, s. 174-175. Por. tez
W. Lubwiczak., Umowa zlecenia, Poznan 1955, s. 79.

57 Por. np. Z. KuBort, Szczegdlne formy zatrudnienia, ci.., s. 20; TENZE, Pojecie
kierownictwa pracodawcy, cit., s. 242. Por. tez S. WoICIK, op. cit., s. 174.

% Trudno byloby bowiem w praktyce znalezé powody, dla ktorych wymog
przestrzegania zasad organizacji i porzadku pracy w danej organizacji gospodarczej
(np. w spotce kapitatowej) odnositby si¢ jedynie do niektorych jej 0osob zarzadzajacych
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nesie omawianego tu problemu nalezy réwniez zauwazy¢, ze znaczna
czes$¢ zasad organizacji i porzadku pracy okreslonych w regulaminie
pracy danego przedsigbiorstwa — z uwagi na swoja specyfike — bedzie
adresowana, przede wszystkim, do tzw. szeregowych wykonawcow
pracy, nie za$ do kadry kierowniczej najwyzszego szczebla®.

Nalezy takze zauwazy¢, iz sam ustawodawca wprowadza do obro-
tu prawnego nowe typy cywilnoprawnych umoéow o §wiadczenie ustug,
ktore poza stosunkiem pracy pozwalaja na ograniczenie wykonawcy
pracy w sferze czasu i miejsca oraz organizacji i porzadku jej swiad-
czenia®. Dotyczy to uregulowanej w art. 35a ustawy o zaktadach opieki
zdrowotnej®' i w rozporzadzeniu wykonawczym® umowy o udziele-
nie zamowienia na $wiadczenia zdrowotne, w ramach ktorej lekarz zo-
bowiazuje si¢ do wykonywania tychze ustug w ustalonym w umowie
miegjscu i czasie oraz do przestrzegania organizacji i porzadku udziela-
nia $wiadczen zdrowotnych w zaktadzie opieki zdrowotnej. Oznacza
to, iz we wskazanej tu umowie prawa cywilnego ,,pojawiac si¢ beda
elementy o charakterze organizacyjnego podporzadkowania identycz-
ne lub zblizone do podporzadkowania pracownika™®, ktore nie moga

(np. niektorych cztonkdéw zarzadu), tzn. tylko do tych, ktorzy maja status pracowniczy,
a nie dotyczylby pozostalych osob zarzadzajacych, ktore pracuja na podstawie
cywilnoprawnej umowy o zarzadzanie.

% Swiadczy o tym m. in. system pracowniczej odpowiedzialno$ci porzadkowej za
nieprzestrzeganie ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy, przepisow bhp.
i p.poz., ktdry nie jest przystosowany do tej grupy osob zarzadzajacych.

% Por. np. Z. KuBort, Szczegolne formy zatrudnienia, cit., s. 22; A. Kuowski, Zakres
swobody pracodawcy w korzystaniu z zatrudnienia cywilnoprawnego [w:] Prawo
pracy a wyzwania XXI-go wieku, Ksiega Jubileuszowa Prof. T. Zielinskiego, cit.,
s. 224.

61 Ustawa z dnia 30 sierpnia 1991 r. (Dz.U. nr 91, poz. 408 ze. zm.)

62 Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 13.07.1998r.
w sprawie umowy o udzielenie zamowienia na $wiadczenia zdrowotne (Dz.U. nr 93,
poz. 592).

0 Z. Kusort, Formy zatrudniania lekarzy w samodzielnych publicznych zakladach
opieki zdrowotnej, «Prawo i Medycyna» 2000 nr 5, s. 129.
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jednak uzasadniac¢ oceny, iz lekarze $wiadczacy ustugi w oparciu o tg
umowe, podlegaja kierownictwu pracodawcy®.

Zarowno w literaturze przedmiotu®, jak i orzecznictwie sadowym
mozna zaobserwowac coraz to liczniejsze glosy opowiadajace si¢ za
znacznie szerszym — od wyzej zaprezentowanego — rozumieniem kry-
terium pracowniczego podporzadkowania 0sob zarzadzajacych orga-
nizacjami gospodarczymi, ktore obejmuje swoim zakresem zalezno$é
ekonomiczna danej osoby zarzadzajacej od organizacji, na rzecz ktorej
osoba ta $wiadczy swoja pracg. Najczesciej o istnieniu tej zaleznoSci
— wedhug zwolennikoéw tego pogladu — bedzie $swiadczylo to, ze do-
chody osoby zarzadzajacej zaleza prawie wylacznie (w przewazajacej
czgsci) od organizacji gospodarczej, ktora osiaga korzysci z pracy wy-
konywanej przez tg osobg®. W wyroku z dnia 16 grudnia 1998 r.” Sad
Najwyzszy, opowiadajac si¢ za obecnoscia pracowniczego podporzad-
kowania w odniesieniu do prezesa jednoosobowego zarzadu dwuosobo-
wej spotki z 0.0., jednoznacznie stwierdzil, iz zwrot ,,pod kierownictwem”
wprowadzony ,,... do tresci art. 22 § 1 k.p. przez ustawe nowelizacyjna
z 02.11.1996 r. ...) upowaznia do takiej wyktadni tego przepisu, aby za-
kresem ,,kierownictwa” obejmowac zarowno wydawanie pracownikowi
polecen, jak tez jego ogoélniejsza zalezno§¢ ekonomiczng od pracodaw-
cy. Stopien wolnosci przy wykonywaniu pracy jest bowiem wypadkowa
zakresu jej organizacyjnego podporzadkowania oraz pracowniczej od-
powiedzialnosci, wobec czego — zdaniem sadu — praca nawet znacza-
co samodzielna pod wzgledem organizacyjnym, moze nadal pozostawaé
praca ,,zalezna” (pod kierownictwem), jezeli jej wykonawca bedzie od
podmiotu zamawiajacego prace uzalezniony gospodarczo™®. Przyjecie

¢ Por. szerzej ibidem, s. 127 i n.

% Por. np. Wagner B., O swobodzie umowy o prace raz jeszcze [w:] Prawo pracy
a wyzwania XXI-go wieku, Ksiega Jubileuszowa Prof. T. Zielinskiego, cit., s. 374. Por.
tez T. Liszcz, Stosunek pracy dyrektora,cit., s. 20.

% Por. A. SupioT, op. cit., s. 143; Z. Kusot, Samodzielnos¢ i zaleznosé¢ zarzqdcy
Jednostki organizacyjnej przedsiebiorstwa, «PiZS» 2001 nr 6, s. 6-7.

7 TT UKN 394/98, «OSP» 2000, nr 12, poz. 177.

% Tbidem, s. 592. Za szerokim rozumieniem ,kierownictwa pracodawcy”,
wystgpujacego w art. 22 § 1 k.p., ktore nie ogranicza si¢ jedynie do wydawania
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takiego rozumienia kryterium pracowniczego podporzadkowania wo-
bec 0sob zarzadzajacych organizacjami gospodarczymi bedzie w prak-
tyce prowadzito do znacznego rozszerzenia zakresu wykorzystania
stosunku pracy jako podstawy zatrudnienia tej grupy osob, przy jedno-
czesnym istotnym zawe¢zeniu mozliwosci stosowania do osob zarza-
dzajacych cywilnoprawnych umow o zarzadzanie. Wynika to z faktu,
iz zdecydowana wigkszos$¢ osob kierujacych organizacjami o charak-
terze gospodarczym jest zalezna ekonomicznie od podmiotu, na rzecz
ktorego $wiadczy prace. Uwazam, iz na gruncie obowiazujacego sta-
nu prawnego trudno bedzie znalez¢ racjonalne uzasadnienie dla tak
szerokiego rozumienia pracowniczego podporzadkowania osob zarza-
dzajacych organizacjami gospodarczymi®, cho¢ tak jak to wczesniej
przedstawitem, orzecznictwo Sadu Najwyzszego nie wykluczyto ta-
kiej ewentualnosci, dajac tym samym podstawy do dalszego rozwoju
opisanej wyzej interpretacji wskazanego tu kryterium.

Ponadto, w literaturze zajmujacej si¢ problematyka zatrudniania
0s6b zarzadzajacych organizacjami gospodarczymi, mozna zauwazy¢

wiazacych polecen oraz zaleznos$ci o charakterze organizacyjnym, ale obejmuje takze
zalezno$¢ ekonomiczna (gospodarcza) wykonawcy pracy od podmiotu zatrudniajacego,
opowiadaja sie m.in. A. CHOBOT, op. cit., s. 174-175; A.M SwiATKOWSKI., Prawo pracy,
Krakow-Gdansk 2001, s. 290; E. Purawska, Umowa o prace w jednoosobowych
spotkach z o.0., «Monitor Podatkowy» 9.4 (2001), s. 17. Por. tez A. CHoBoOT,
A. Kuowskl, Podstawowe problemy rozwoju prawa pracy, IX Zjazd Katedr Prawa
Pracy, Torun 1990, s. 41-42; A. Kvowski [w:] Kodeks Pracy — komentarz, red.
T. ZieLinski, Warszawa 2000, s. 531. Takze w niektorych krajach Europy Zachodniej
obecne sa poglady rozszerzajace pojgcie pracowniczego podporzadkowania na
zalezno$¢ ekonomiczna. Zob. szerzej A. SupioT, op. cit., s. 162-164.

% Przeciwko ujmowaniu kryterium pracowniczego podporzadkowania 0s6b
zarzadzajacych organizacjami gospodarczymi w kategoriach zalezno$ci ekonomicznej
shusznie — moim zdaniem — opowiadaja si¢ m. in. Z. HAIN, op. cit., s. 594-595; Z. Kusor,
Pojecie kierownictwa pracodawcy, cit., s. 274. Glosy te stanowia wyraz szerszej krytyki
pogladu utozsamiajacego ,,kierownictwo pracodawcy” z zalezno$cia o charakterze
ekonomicznym. Por. np. Z. KuBor., Pojecie kierownictwa pracodawcy, cit., s. 243-
244 1 251; Z. HaIN, op. cit.; M. GERSDORF, Cechy charakterystyczne stosunku pracy,
cit., s. 19; W. SANETRA, Uwagi w kwestii zakresu podmiotowego kodeksu pracy, [w:]
Prawo pracy a wyzwania XXI-go wieku, Ksiega Jubileuszowa Prof. T. Zielinskiego,
cit.,, s. 314-315.
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jeszcze szerszy — od wyzej przedstawionego — sposob ujecia kryte-
rium pracowniczego podporzadkowania omawianej grupy zarzadcOw.
Wedhug niego, podporzadkowanie to nie musi by¢ w kazdym przy-
padku utozsamiane z personalng zalezno$cia osoby zarzadzajacej
od przelozonego, lecz moze takze przyja¢ posta¢ zwiazania zarzad-
cy okreslonymi zadaniami, do ktorych realizacji jest on zobowiazany
w trakcie $wiadczenia pracy na rzecz danej organizacji gospodarczej™.
W tym wiasénie kierunku wydaje si¢ rowniez i§¢ orzecznictwo Sadu
Najwyzszego, wprowadzajac na grunt prawa pracy pojecie ,,autono-
micznego podporzadkowania”. W uzasadnieniu wyroku z dnia 7 wrze-
$nia 1999 r.”' Sad Najwyzszy jednoznacznie stwierdzit, iz ,,pojgcie
podporzadkowania pracownika pracodawcy ewoluuje w miarg rozwo-
ju stosunkow spolecznych. W miejsce dawnego systemu $cistego hie-
rarchicznego podporzadkowania pracownika i obowigzku stosowania
si¢ do dyspozycji pracodawcy, nawet w technicznym zakresie dzia-
lania, pojawia si¢ nowe podporzadkowanie autonomiczne polegajace
na wyznaczaniu pracownikowi przez pracodawce zadan bez ingerowa-
nia w sposob wykonania tych zadan”. Nowy system podporzadkowa-
nia autonomicznego — zdaniem sadu — cechuje wigc przede wszystkim
to, ze pracodawca pozostawia pracownikom ,,istotny margines swo-
body co do sposobu realizacji powierzonego im w ramach stosunku
pracy zadania”. Wedtug A. Supiot, we wskazanym tu systemie ,,... pra-
cownicy sa bardziej poddani obowiazkowi uzyskania wynikow, anize-
li obowiazkowi stosowania okreslonych srodkow, aby je osiagnac ... .
Kontrola pracownika nie zanika, jedynie jej przedmiot ulega zmianie.
Zamiast dotyczy¢ sposobu, w jaki dana czynno$¢ jest wykonywana,
dotyczy bardziej wynikow tej czynnosci’’.

" Por. np. P. Krosiewicz, Zagadnienia prawne stosunku pracy i odpowiedzialnosci
dyrektora przedsigbiorstwa panstwowego, Warszawa 1973, s. 39; T. Liszcz, Stosunek
pracy dyrektora, cit., s. 21; Trizg, Status kadr kierowniczych w zaktadach pracy
gospodarki uspolecznionej [w:] Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej,
«Prace Naukowe US.» 6 (1983) nr 622, s, 29.

I TPKN 277/99, «OSNAPiUS» 2001 nr 1, poz. 18
2 A. Supior, op. cit., s. 148-149.
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Przyjecie wobec 0s6b zarzadzajacych organizacjami gospodarczymi
tak szerokiego sposobu rozumienia kryterium pracowniczego podpo-
rzadkowania, ktore sprowadza si¢ do zwiazania tych oséb zadaniami
dotyczacymi realizacji procesu kierowania zasobami danej organizacji
nie wydaje sig de lege lata mozliwe. Oznaczatoby to w praktyce ko-
niecznos¢ angazowania osob zarzadzajacych wylacznie na podstawie
stosunku pracy, bez mozliwosci ich zatrudniania w oparciu o cywilno-
prawne umowy o zarzadzanie. O ile bowiem — nawiazujac do poprzed-
nio opisanego ujgcia pracowniczego podporzadkowania omawianej
grupy oso6b — mozna wyobrazi¢ sobie to, ze osoba zarzadzajaca nie
bedzie zalezna ekonomicznie od angazujacej ja organizacji gospodar-
czej, o tyle trudno byloby znalez¢ sytuacjg, w ktorej osoba zarzadza-
jaca nie bylaby zwiazana zadaniami odnoszacymi si¢ do kierowania
majatkiem i pracownikami zatrudnionymi w tej organizacji. Zwigzanie
zadaniami dotyczacymi procesu kierowania zasobami organizacji go-
spodarczej wydaje si¢ bowiem stanowi¢ oczywista wlasciwos¢ kazde-
go stanowiska kierowniczego znajdujacego sig na szczycie hierarchii
zarzadzajacej tej organizacji. W takim przypadku wszystkie osoby za-
rzadzajace musialyby zosta¢ uznane za dzialajace pod kierownictwem
pracodawcy, a tym samym jedyna ich forma zatrudnienia moglby by¢
stosunek pracy.

III. UWAGI PODSUMOWUJACE

Przedstawione powyzej rozwazania jednoznacznie wskazuja, ze
de lege lata pracownicze podporzadkowanie kadry kierowniczej naj-
wyzszego szczebla w organizacjach gospodarczych nie jest jednoli-
cie interpretowane w doktrynie prawa pracy i orzecznictwie sadowym.
Biorac pod uwagg fakt, iz podporzadkowanie uznaje si¢ za najwazniej-
sza (konstytutywna) cechg stosunku pracy, odrézniajaca go od innych
stosunkow zatrudnienia (w tym zwtlaszcza tych o charakterze cywilno-
prawnym) i jednocze$nie wyznaczajaca zakres wykorzystania pracow-
niczych form zatrudnienia, takze wobec kadry kierowniczej, wielos¢
stanowisk na temat pojmowania tej instytucji nalezy oceni¢ negatyw-
nie. Prowadzi to bowiem do zacierania si¢ i tak juz coraz mniej wy-
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raznych granic pomigdzy pracowniczymi i cywilnoprawnymi formami
angazowania osOb zarzadzajacych, tworzac stan niepewnosci co do
zgodnego z prawem wyboru jednej z wymienionych tu podstaw za-
trudnienia kadry kierowniczej najwyzszego szczebla’”.

Co wigcej, kolejne nowelizacje kodeksu pracy przyczynity si¢ do
poszerzenia — i tak juz znacznego — chaosu interpretacyjnego w zakre-
sie omawianej tu konstrukcji. Z jednej bowiem strony, mamy do czy-
nienia z sytuacja, w ktorej ustawa nowelizacyjna z dnia 26 lipca 2002 r.
idzie — moim zdaniem — w kierunku dalszego wzmocnienia tradycyj-
nego sposobu rozumienia pracowniczego podporzadkowania, poprzez
wyrazne zaakcentowanie w art. 22 § 1 k.p. zobowiazania pracownika
do wykonywania pracy ,,w miejscu i czasie wyznaczonym przez pra-
codawce”. Z drugiej za$ strony, nowelizacja dokonana ustawa z dnia
14 listopada 2003 r.”, wprowadzajac do kodeksu pojecie pracowni-
ka zarzadzajacego w imieniu pracodawcy zaktadem pracy, zmierza
w strong uelastycznienia czasu pracy tej kategorii pracownikow, jed-
noznacznie wylaczajac wobec tych pracownikow stosowanie pod-
stawowych regutl ochronnych w zakresie czasu ich pracy, wlacznie
z wymogiem ewidencjonowania godzin pracy. Oznacza to, iz z jednej
strony ustawodawca akcentuje koniecznos¢ $cistego podporzadkowa-
nia ogétu pracownikow ( a wigc takze pracownikow zarzadzajacych)
rezimowi pracodawcy w zakresie miejsca i czasu wykonywania pracy,
z drugiej za$ strony wprowadza on unormowania, ktore ewidentnie ida
w kierunku wylaczenia pracownikéw zarzadzajacych od ustalonego
w danym zaktadzie rezimu czasu pracy.

By¢ moze wyjsciem z zaistnialej sytuacji jest wprowadzenie do na-
szego porzadku prawnego unormowan dostosowujacych klasyczna
konstrukcje indywidualnego stosunku pracy do charakteru zatrudnie-

3 W zalezno$ci od przyjetego, przez organy stojace na strazy przestrzegania prawa
pracy, sposobu interpretacji pracowniczego podporzadkowania osob zarzadzajacych,
zawsze istnieje ryzyko uznania wykorzystanej umowy cywilnoprawnej za pozorna,
badz tez zakwestionowania pracowniczego statusu kadry kierowniczej najwyzszego
szczebla.

™ Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
o zmianie niektorych innych ustaw (Dz.U. Nr 213, poz. 2081).
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nia osob zarzadzajacych podmiotami funkcjonujacymi w gospodar-
ce”. Ustawodawca moglby wowczas precyzyjne rozstrzygnaé kwestie
sposobu interpretacji pojgcia pracowniczego podporzadkowania w od-
niesieniu do tej kategorii 0sob — czy wobec 0s6b zarzadzajacych na-
lezy stosowac — tak, jak do ogdtu pracownikow — tradycyjne, waskie,
ujecie pracowniczego podporzadkowania sprowadzajace si¢ do obo-
wiazku realizacji polecen przetozonych dotyczacych sposobu, miej-
sca i czasu wykonywania okreslonego rodzaju pracy’®, czy tez nalezy
sktania¢ si¢ — tak, jak chca niektérzy przedstawiciele doktryny i czgsé
orzecznictwa — w kierunku szerokiego ujecia podporzadkowania, od-
noszacego si¢ do zaleznosci ekonomicznej badz zwiazania zadaniami
organizacji gospodarczej”’. By¢ moze polski ustawodawca catkowicie
zrezygnowalby — za czym opowiadaja si¢ niektorzy przedstawiciele
nauki — z konstrukcji pracowniczego podporzadkowania wobec 0sob
zarzadzajacych.

Moim zdaniem, ustawodawca powinien i$¢ w kierunku przyjecia
wobec kadry kierowniczej najwyzszego szczebla waskiego rozumie-
nia kryterium pracowniczego podporzadkowania, ograniczajacego si¢
jedynie do podleglosci poleceniom przetozonych dotyczacych spo-
sobu, miejsca i czasu wykonywania pracy. Konsekwencja takiego

W tym zakresie na uwagg zastuguje koncepcja tzw. kierowniczego stosunku
pracy, prezentowana w literaturze przedmiotu przez W. SANETRE (Uwagi w kwestii
zakresu podmiotowego, cit., s. 306-307). Wedtug tego Autora, nalezy zastanowi¢ sig
nad wprowadzeniem do kodeksu pracy nowego typu umowy o pracg, a mianowicie
umowy o pracg menedzerska. Za wprowadzeniem do kodeksu pracy szczegodlnego
rodzaju umowy o pracg opowiedziat si¢ takze J. JoNczyk, Prawo pracy, Warszawa
1992, s. 227-228. Przeciwko przedstawionej powyzej koncepcji tzw. kierowniczego
stosunku pracy zdecydowanie wystapit Z. Kusot, Kontrakty menedzerskie sredniej,
cit., s. 136; TENZE, Rodzaje kontraktow menedzerskich, [w:] Zarzqdzanie spotkq prawa
handlowego, cit., s. 226-227.

76 Takie ujgcie pracowniczego podporzadkowania istotnie ograniczatoby dopuszczalno$é
wykorzystania stosunku pracy wobec kadry kierowniczej najwyzszego szczebla
zarzadzania.

7 Takie ujgcie pracowniczego podporzadkowania prowadziloby do znacznego

rozszerzenia zakresu zastosowania stosunku pracy do kadry kierowniczej najwyzszego
szczebla zarzadzania.
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sposobu unormowania tej instytucji bedzie konieczno$¢ istotnego za-
wezenia granic wykorzystania stosunku pracy w odniesieniu do 0sob
zarzadzajacych organizacjami gospodarczymi. Z uwagi na fakt, iz oso-
by te najczesciej — bedac na szczycie hierarchii zarzadzajacej organi-
zacji gospodarczej — nie maja nad soba przelozonego, ktory mogtby
wydawac im wigzace polecenia oraz dysponuja z reguty daleko idaca
swoboda co do miejsca i czasu wykonywanej pracy, jedynie w ograni-
czonym zakresie mozliwe bedzie stosowanie pracowniczych podstaw
zatrudnienia wobec omawianej grupy osob zarzadzajacych. Taki kie-
runek rozwiazan wydaje by¢ sig¢ zasadniczo zgodny z tendencjami, ja-
kie dominuja w prawodawstwie, nauce oraz orzecznictwie sadowym
znacznej czg$ci panstw Europy zachodniej. Tam bowiem wyraznie
idzie si¢ w strong ograniczenia — a niekiedy nawet wylaczenia — moz-
liwosci wykorzystania statusu pracowniczego w odniesieniu do 0sob
zarzadzajacych organizacjami gospodarczymi, poprzez waskie ujmo-
wanie kryterium pracowniczego podporzadkowania.

THE PROBLEM OF EMPLOYMENT SUBORDINATION
OF SENIOR MANAGEMENT IN EcoNoMIC ORGANIZATIONS

Summary

The subject of this study is to show the doubts and controversies
that appear in the doctrine of labor law and judicial decisions in the
interpretation of employment subordination of senior management in
economic organizations.

Taking into consideration the specificity of functions performed by senior
management, the employment relationship of these employees is so much
different from the typical standards that in the literature on the subject
there has developed a view that there exists, in the case of the discussed
category of senior managers, a not typical or even atypical employment
relationship. This untypical nature is the reason why some institutions or
requirements regulated in the labor law are not applicable to this group of
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managers, or lose their usefulness or even sense, as inadequate in view of the
specific character of the managerial function. In relation to this issue, the
most interesting appears the problem of interpretation of the employment
subordination of senior management, taking into consideration the fact,
that those employees, being on the top of the management hierarchy in
a given organization, work in the condition of relative independence, being
characterized by the absence of a superior and considerable freedom in the
area of organizing own work in terms of time and place.

The author of the article is critical of the multitude of the approaches
to understanding the employment subordination of senior management.
[t must be remembered, that subordination is considered the most important
(constitutive) feature of employment relationship, differentiating it from
other employment relations (especially those of civil law character), and at
the same time indicates the scope of use of employment relationship, also
with regard to managers. This situation leads to blurring the differences,
which are already vague, between labor law and civil law forms of employing
managing personnel, creating a state of uncertainty about a lawful choice
of one of the mentioned here in basis of employing senior managing
personnel.



