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Zwolnienie z obowiazku swiadczenia pracy odwotanego cztonka
zarzadu spotki handlowej

Obowiazek pracodawcy rzeczywistego zatrudniania pracownika

Zgodnie z trescig art. 22 § 1 Kodeksu pracy przez nawigzanie
stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem
oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca
do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Sformutowany w ten
sposéb przepis okresla elementy konstytutywne stosunku prawnego,
przy ktérych wypetnieniu przybiera on posta¢ stosunku pracy. Po stro-
nie pracodawcy mozemy wyrozni¢ dwa obowigzki wzgledem pracow-
nika, roztgcznie wskazane przez ustawodawce w art. 22 k.p,, tj. zatrud-
nianie go przy pracy umoéwionej oraz wyptate wynagrodzenia nalez-
nego za prace.

Kwestig majaca istotne znaczenie dla dalszych rozwazan doty-
czacych zagadnienia obowigzku zatrudniania pracownika przez praco-
dawce bedzie ustalenie rozumienia pojecia wykonywania pracy jako
powinnosci pracowniczej odpowiadajgcej omawianemu obowigzkowi
pracodawcy?. W dawnej doktrynie prawa pracy wyksztatcily sie na ten
temat rozne stanowiska, ktére podzielity jej przedstawicieli na trzy ob-
ozy. Pierwsze z nich zaktada, iz Swiadczenie pracy oznacza gotowos¢
do pracy lub aktywng obecno$¢ pracownika w zaktadzie pracy3. Przed-
stawicielem tej teorii jest M. Swiecicki, ktéry wskazuje, iz pracownik
dopetnia swojego obowigzku §wiadczenia pracy, gdy stawia do dyspo-
zycji podmiotu zatrudniajgcego swa site roboczg, aby w konsekwencji
pod jego kierownictwem jg aktywizowac*. Rowniez W. Piotrowski pi-
sze, ze pracownik wykonuje swoje zobowigzanie juz poprzez samo
zgtoszenie sie w okreslonych odstepach czasu i uméwionym miejscu do
dyspozycji zatrudniajgcego, ktory przydziela mu narzedzia, surowce

1 Doktorantka, Uniwersytet L.odzki, Wydziat Prawa i Administracji, Katedra Prawa
Pracy.

2 A. Kijowski, Pracowniczy obowiqzek gotowosci do swiadczenia pracy, Poznan 1978,
s. 13-16.

3 Przedstawicielami tego pogladu byli m.in. R. Korolec, Przerwy w swiadczeniu pracy,
PiP nr 7-8/1966, s. 119-120, czy M. Rafacz-Krzyzanowska, Odpowiedzialno$¢ majqt-
kowa pracownika wobec zaktadu pracy, Warszawa 1969, s. 60.

4 M. Swiqcicki, Prawo pracy, 1968 r.,s. 201-202.
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i kieruje procesem pracy®. W tym ujeciu to na pracodawcy spoczywa
decyzja, w jaki sposob wykorzysta on postawiong do jego dyspozycji
gotowos¢ do pracy, a wiec rdwniez, w jaki sposob bedzie on realizowat
swdj obowigzek zatrudniania.

Zgodnie z druga koncepcja, Swiadczenie pracy polega na rze-
czywistym wykonywaniu pracy albo na pozostawaniu w gotowosci do
jej wykonywania®. Nacisk zostat potozony na rzeczywiste Swiadczenie
pracy, przeciwstawiajgc mu prawne znaczenie tego pojecia, nieko-
niecznie znajdujace pokrycie w fizycznym wykonywaniu okre$lonych
czynnoSci przez pracownika. Zwolennicy trzeciego stanowiska przyj-
mujg natomiast waskie rozumienie pojecia §wiadczenia pracy, tj. jako
synonim jej rzeczywistego wykonywania’. Oczywiscie nie wyklucza to
wyjatkowych sytuacji, kiedy przerwa w wykonywaniu zadan pracow-
niczych nie pozbawia pracownika prawa do $wiadczen od praco-
dawcy8, jednak nie mozna méwi¢ woéwczas o wykonywaniu pracy
w $cistym tego stowa znaczeniu. M. Sewerynski pisze, iz uzasadnienia
dla waskiego rozumienia §wiadczenia pracy opartego wytacznie na rze-
czywistym wykonywaniu pracy przez pracownika nalezy upatrywac
w interesie ekonomicznym pracodawcy - zatrudnia on w celu uzyska-
nia korzysci, a tylko taka aktywnos$¢ pracownika moze je przyniesc¢o.
Wydaje sie, iz sposrod opisanych wyzej trzech odmiennych stanowisk,
to ostatnie przyjmowane jest w obecnej doktrynie i orzecznictwie, jako
punkt wyjscia do rozwazan o obowigzku pracodawcy zatrudniania pra-
cownika.

Obowiazek zatrudniania pracownika oznacza, ze pracodawca
jest obowigzany do umozliwienia mu rzeczywistego wykonywania
pracy. Chodzi oczywiscie o prace, ktorej rodzaj zostat okreslony
w umowie o prace taczgcej obie strony. Ogélnie ujety obowiazek za-
trudniania pracownika zostal skonkretyzowany przez ustawodawce
w tre$ci przepisu art. 94 k.p., stanowigcego o obowigzkach pracodawcy
wzgledem pracownika. Swiadczenie przez pracownika pracy, do ktérej

5 W. Piotrowski, Roszczenia pracownika z tytutu bezprawnego pozbawienia miejsca
pracy, Warszawa 1966, s. 48 i n.

6 Za ta koncepcja opowiadat sie m.in. ]. Wratny, Wynagrodzenie akordowe a udziat pra-
cownika w ryzyku produkcyjnym, PiP 1973, nr 7, s. 106, czy A. J6zefowicz, Charaktery-
styka gotowosci do pracy, NP nr 7-8/1970, s. 1149-1150.

7 A. Kijowski, Pracowniczy obowiqzek gotowosci do swiadczenia pracy, Poznan 1978,
s. 16.

8 Z. Salwa, Prawo pracy w zarysie, Warszawa 1971, s. 217.

9 M. Sewerynski, Wynagrodzenie za prace. Pojecie, regulacja i ustalenie, L.6dZ 1976,
s. 75.
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sie zobowigzal nie jest mozliwe bez nalezytego wspotdziatania praco-
dawcy. Jak wskazuje ]J. Skoczynski oraz B. Wagner, ogélnie sformuto-
wany obowiagzek zatrudniania pracownika pracodawca realizuje m.in.
przez zaznajamianie pracownikow podejmujacych prace z zakresem
ich obowigzkow, sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych sta-
nowiskach oraz ich podstawowymi uprawnieniami, organizacje pracy
w sposOb zapewniajacy petne wykorzystanie czasu pracy, jak roéwniez
osigganie przez pracownikow, przy wykorzystaniu ich uzdolnien i kwa-
lifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jakosci pracy, zapewnianie
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oraz prowadzenie sys-
tematycznych szkolenn pracownikéw w zakresie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy?0.

Omawianemu obowigzkowi pracodawcy odpowiada prawo
pracownika do pracy, a co za tym idzie, roszczenie o dopuszczenie do
pracy na podstawie art. 22 § 1 k.p. w zwiazku z art. 471 k.c.11 Jesli pra-
codawca dziata wbrew swojemu zobowigzaniu, tj. dostarczaniu pra-
cownikowi pracy zgodnie z umowa, to w tym znaczeniu jego zachowa-
nie jest bezprawne!2, Co wiecej, bezzasadne uniemozliwienie przez
pracodawce faktycznego wykonywania pracy przez pracownika moze
zosta¢ zakwalifikowane na gruncie prawa pracy jako ciezkie narusze-
nie obowigzku wspétdziatania pracodawcy z pracownikiem przy wy-
konywaniu zobowigzania i stanowi¢ moze podstawe do rozwigzania
stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracodawcy (art. 55 §11
k.p.)1s.

Poniewaz dopuszczenie pracownika do pracy ma znaczenie
konstytutywne dla uznania rzeczywistego istnienia stosunku pracy,
wyjatki od konieczno$ci jego wypetniania okresla¢ moze tylko ustawa.
W zwigzku z tym pracodawca nie moze wedtug wiasnego uznania zre-
zygnowac z obowigzku swiadczenia pracy przez pracownikal4i to na-
wet przy realizacji wobec niego obowigzku wyptaty wynagrodzenia.

10 J, Skoczynski, B. Wagner, Komentarz do art. 94 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy. Ko-
mentarz, red. L. Florek, LEX nr 104479.

11 Tak M. Raczkowski, Zwolnienie z obowiqzku swiadczenia pracy a zasada realnego za-
trudnienia, PiZS 2008, nr 3, s. 27.

12 Wyrok SN z dnia 16.06.2005 r., | PK 260/04, OSNP 2006, nr 9-10, poz. 145.

13 Wyrok SN z dnia 20.09.2013 r., Il PK 6/13, OSNP 2014/6/81; tak tez: ]. Skoczynski,
B. Wagner, Komentarz do art. 94 Kodeksu pracy, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red.
L. Florek, LEX nr 104479.

14 Wyrok SN z dnia 28.10.1998 r,, 1 PKN 361/98, OSN 1999/23/750
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Zwolnienie pracownika z obowigzku wykonywania pracy nie oznacza
bowiem uchylenia jego prawa do pracy?s.

Z powyzszego wynika, iz ze wzgledu na dwustronny charakter
stosunku pracy oraz wzajemnos$¢ §wiadczen stron tego stosunku, uchy-
lenie sie pracodawcy od obowigzku zatrudniania pracownika przez
zwolnienie go od obowigzku $wiadczenia pracy jest co do zasady nie-
dozwolone, a z ekonomicznego punktu widzenia réwniez nieuzasad-
nione. Realizacja stosunku pracy w praktyce pokazuje jednak, iz $wiad-
czenie przez pracownika w postaci wykonywania uméwionej pracy nie
zawsze jest mozliwe lub lezy w interesie pracodawcy.

Ustawodawca sam wskazat okolicznosci, w ktorych $wiadcze-
nie pracy przez pracownika mimo jego gotowosci do pracy jest niemoz-
liwe lub uprawnia pracodawce do jednostronnego zwolnienia pracow-
nika z obowigzku wykonywania pracy. Chodzi tu m.in. o sytuacje, kiedy
pracodawca, jesli jest to uzasadnione jego potrzebami, moze odstapic
od wypelniania obowigzku zapewnienia pracownikowi mozliwosci wy-
konywania uméwionej pracy, powierzajgc mu wykonywanie innej
pracy na warunkach okreslonych w art. 42 § 4 k.p. Kodeks pracy do-
puszcza réwniez jednostronne state lub okresowe odsuniecie pracow-
nika od pracy lub przeniesienie do wykonywania innej pracy w sytua-
cjach $cisle okreslonych przez ustawe m.in. ze wzgledu na stan zdrowia
pracownika (np. art. 201 § 2, art. 42 § 4, art. 81 § 3, art. 179, art. 230
i 231 Kodeksu pracy). Regulacje te stanowig wytom od obowiazku za-
trudniania pracownika do pracy umoéwionej, wskazujac przy tym okre-
Slony sposéb dopuszczalnego postepowania pracodawcy wobec pra-
cownika.

Dodatkowo, przy omawianiu ustawowych wyjatkéw od obo-
wigzku zatrudniania pracownika przez pracodawce, istotne znaczenie
ma przepis art. 81 k.p., ktéry stanowi, Ze pracownikowi za czas niewy-
konywania pracy, jezeli byt gotéw do jej wykonywania, a doznat prze-
szkdd z przyczyn dotyczacych pracodawcy, przystuguje wynagrodze-
nie wynikajace z jego osobistego zaszeregowania, okre$lonego stawka
godzinowg lub miesieczng, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie zo-
stat wyodrebniony przy okres$laniu warunkéw wynagradzania - 60%
wynagrodzenia. Z hipotezy tego przepisu wynika wprost, iZ ustawo-
dawca przewidziat okolicznosci, w ktérych pracownik nie wykonuje

15 P. Prusinowski, Zwolnienie z obowiqzku swiadczenia pracy - czynnos¢ jednostronna
czy porozumienie stron, MoPrPr 2012, nr 4, s. 174.
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pracy z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy, w ten sposob do-
puszcza wiec on sytuacje, kiedy nie jest realizowany obowigzek praco-
dawcy do zatrudniania pracownika.

Brak regulacji prawnej dotyczacej wprost uprawnienia praco-
dawcy do zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy nie
okazat sie jednak dostatecznym argumentem dla niestosowania go
przez pracodawcow w rzeczywistosci.

Zatrudnianie cztonka zarzadu sp6iki prawa handlowego
Powotanie do pelnienia funkcji cztonka zarzadu spétki prawa
handlowego nastepuje uchwatg zgromadzenia wspolnikdw tej spotki
i prowadzi do powstania stosunku organizacyjno prawnego miedzy
osobg sprawujaca te funkcje a spdtka, ktéra zarzadza. Z petnieniem
funkcji czlonka zarzadu w spétce laczy sie szereg obowigzkéw
o charakterze kierowniczym, w rzeczywisto$ci mozemy wiec méwié
o $wiadczeniu pracy na rzecz spétki w postaci petnienia zarzadu. Jed-
nak jak wskazuje Sad Najwyzszy, powotanie w sktad zarzadu spoétki ka-
pitatowej jest tylko aktem inwestytury na okres$long funkcje, na mocy
tego powotlania nie powstaje stosunek pracy; aby miedzy spétka
a cztonkiem jej zarzadu powstat stosunek pracy niezbedne jest zawar-
cie umowy o pracels, W zwigzku z tym, w praktyce najczesciej spotka
zawiera z powotanym cztonkiem zarzadu umowe o prace, przede
wszystkim dla zabezpieczenia jego intereséw poprzez wiaczenie go do
kregu podmiotéow podlegajacych ubezpieczeniu spotecznemu. Stosu-
nek pracy obejmuje wykonywanie obowigzkéw zarzadczych na stano-
wisku cztonka zarzadu spétki, stanowi wiec swego rodzaju powielenie
podstawy prawnej ich wykonywania. W orzecznictwie wskazuje sie, iz
w przypadku, gdy z cztonkiem zarzadu nawigzuje sie umowe o prace
i to w tym celu, by jego powinnosci jako cztonka zarzgdu byty jednocze-
$nie jego obowigzkami pracowniczymi (obowigzek pracy polega na wy-
konywaniu funkcji zarzadu, do czego cztonek zarzadu jest zobowigzany
takze rownoczes$nie na podstawie przepisoéw prawa handlowego), do-
chodzi do powstania szczeg6lnej sytuacji prawnej. Ze stosunkiem
cztonkostwa w zarzadzie sp6tki (stosunkiem prawnym z zakresu
prawa handlowego) sprzezony zostaje stosunek pracy (umowa
o prace)l’”. Mamy wiec do czynienia ze specyficzng sytuacjg rownole-
glego istnienia dwdch stosunkéw prawnych - pracy oraz organiza-

16 Wyrok SN z 2.12.2010 r., I PK131/10; wyrok SNz 19.11.2013 r,, I PK 120/13.
17 Wyrok SN z 26.01.2000 r., | PKN 479/99, OSNP 2001, nr 11, poz. 377.
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cyjno-prawnego, ktére mimo iz swoim zakresem przedmiotowym obej-
mujg takie same obowigzki pracownika-cztonka zarzadu, jednak za-
chowuja swoja odrebnos¢. Dopdki oba te stosunki prawne trwajg i s
wykonywane bez przeszkdd, ta specyficzna sytuacja prawna nie rodzi
trudnosci zwigzanych z jej harmonijng realizacjg. Problemy natury
praktycznej pojawiaja sie jednak w przypadku, kiedy pracownik-czto-
nek zarzadu zostaje pozbawiony mozliwo$ci wykonywania swojej
pracy na tym stanowiskuy, i to nie tylko z przyczyn organizacyjnych, ale
takze prawnych. Odrebno$¢ stosunku organizacyjno-prawnego
i stosunku pracy cztonka zarzadu sp6tki prawa handlowego powoduje
bowiem, Ze z odwotaniem pracownika z funkcji w zarzadzie ustaje
tylko stosunek organizacyjno-prawny, a stosunek pracy trwa do czasu,
az zostanie rozwigzany przez pracodawce lub pracownika albo za ich
porozumieniem!18. Jezeli cztonek zarzadu zostaje odwotany ze swojej
funkcji, to nie moze on realizowac¢ praw i obowigzkéw cztonka zarzadu
nawet, jesli wynikajg one z umowy o prace. W nastepstwie odwotania
osoba ta powinna by¢ odsunieta od podejmowania czynnosci, ktore do-
tychczas nalezaty do jej kompetencji i to bez wzgledu na istniejacy lub
nie stosunek zobowigzaniowy. Rozwigzanie jednego z réwnolegtych
stosunkdw prawnych, organizacyjno-prawnego, powoduje wiec realng
niemozno$¢ wykonywania stosunku pracy przez pracownika. Stad tez
SN uznat, iz w takiej sytuacji odwotanie ze stanowiska cztonka zarzadu
spoiki, ktére nie zostato skutecznie podwazone w trybie przepisow
prawa handlowego, z reguty stanowi przyczyne uzasadniajaca wypo-
wiedzenie umowy o prace (art. 45 § 1 k.p.) pracownikowi zatrudnio-
nemu w charakterze cztonka tego zarzadu?®. Istotne znaczenie odno-
$nie do problematyki odrebnosci dwdéch omawianych stosunkéw
prawnych bedzie miata kwestia przywro6cenia do pracy na stanowisko
cztonka zarzadu pracownika, wobec ktérego orzeczono nieuzasad-
nione rozwigzanie umowy o prace. Sad Najwyzszy ze wzgledu na prak-
tyczne problemy zwigzane z niemozno$cig dalszej realizacji stosunku
pracy w przypadku skutecznego odwotania cztonka zarzadu stat na sta-
nowisku, iZ to roszczenie pracownika nie ma w tej sytuacji zastosowa-
nia20. Jednolita linia orzecznicza zostata jednak przetamana uchwatg SN
z dnia 16.05.2012 r., w ktorej to SN orzekt, iz w przypadku rozwigzania
7z naruszeniem prawa umowy o prace z cztonkiem zarzadu spétki kapi-
tatowej odwotanym na podstawie art. 203 § 1 lub art. 370 § 1 ustawy

18 Wyrok SN z 19.06.2012 r., I1 UK 282/11.
19 Wyrok SN z 3.03.2011 r., I PK201/10, LEX nr 1084554.
20 Wyrok SN z 17.08.2006 r., Il PK 53/06, OSNP 2007 /17-18/245.
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z dnia 15 wrzes$nia 2000 r. Kodeks spo6tek handlowych (Dz.U. Nr 94,
poz. 1037 ze zm.) nie jest wylaczone roszczenie o przywrdcenie do
pracy. Prezentowane wcze$niej przez Sad Najwyzszy stanowisko bar-
dziej odpowiadato specyfice pracowniczego zatrudnienia cztonkéw za-
rzadu spotek kapitatowych. Samo przywrdcenie do pracy odwotanego
cztonka zarzadu nie przywraca mu bowiem umocowania do zarzadza-
nia sp6tka i jej reprezentowania, co zostato z resztg podkreslone row-
niez przez Sad Apelacyjny w Biatymstoku w wyroku z 5.11.2013,
w ktorym orzek}, iz skoro pracodawca zdecydowat sie na réwnoczesne
rozwigzanie stosunku pracy i stosunku korporacyjnego, to wadliwo$¢
jednego z nich nie oznacza wadliwos$ci drugiego?!. Dopuszczenie przez
SN mozliwos$ci przywrdcenia do pracy odwotanego cztonka zarzadu
sp6tki implikuje dalsze problemy nie tylko po stronie pracownika,
zwigzane z niemoznos$cig §wiadczenia przez niego pracy, ale réwniez
po stronie pracodawcy, na ktéorym spoczywa obowigzek rzeczywistego
zatrudniania tego pracownika.

Zwolnienie z obowiagzku $wiadczenia pracy odwotanego cztonka
zarzadu

Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 16.06.2005 r. orzeki
o dopuszczalnos$ci odsuniecia pracownika od pracy na mocy jedno-
stronnej decyzji pracodawcy w imie ochrony jego intereséw, w sytuacji
zwolnienia w okresie wypowiedzenia pracownika kadry zarzadzajacej
(w tym cztonkéw zarzadéw spétek prawa handlowego) odwotanego
z petnionej funkcji w organie zarzadzajacym?2. Jako podstawe odwota-
nia i wigzacej sie z nim niedopuszczalnosci dalszego wykonywania
funkcji wskazuje sie w tym przypadku ustawe (art. 203, art. 370 k.s.h.).
W zwigzku z czestym brakiem mozliwo$ci zakonczenia w tym samym
czasie obu stosunkéw prawnych i dalszym trwaniem stosunku pracy,
dochodzi do sytuacji, w ktérej wykonywanie obowigzkéw przez pra-
cownika odwotanego z pelnionej przez niego funkcji zarzadczej nie ma
racji bytu, wrecz przeciwnie moze prowadzi¢ do niedogodnosci po obu
stronach. Pracownik nie moze w petnym zakresie wykonywa¢ swoich
obowigzkdéw, gdyz nie posiada do tego uprawnien w ramach funkcji, do
ktdérej powinien zosta¢ powotany, pracodawca natomiast mimo cigza-
cego na nim obowigzku dalszego zatrudniania pracownika nie moze
dopusci¢ go do dotychczasowych czynnosci wykonywanych w ramach
stosunku pracy, a uzaleznionych od peienia funkcji zarzadczej.

21 Wyrok SA w Biatymstoku z 5.11.2013 r., [Il APa 18/13.
22 Wyrok SN z dnia 16.06.2005 r., I PK 260/04, OSNP 2006, nr 9-10, poz. 145.
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W konsekwencji nalezy siegna¢ do alternatywnych srodkéw ,ochrony”
pracodawcy przed niechcianym, a mogacym wyrzadzi¢ szkode pracow-
nikiem, a zwolnienie pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy (do
czasu zakonczenia stosunku pracy) w tych konkretnych okoliczno-
$ciach wydaje sie by¢ racjonalnym rozwigzaniem?23,

Uznajac specyfike sytuacji zwigzanej z odwotaniem cztonka za-
rzadu spoéiki pozostajagcego nadal w zatrudnieniu pracowniczym
w petni nalezy podzieli¢ poglad Sadu Najwyzszego co do dopuszczalno-
$ci zwolnienia z obowigzku wykonywania pracy. Problematyczna po-
zostaje jednak nadal kwestia zastosowania tego instrumentu wobec in-
nych pracownikdéw zwtaszcza w okresie wypowiedzenia, ktérych praca
nie jest bezposrednio powigzana z pelnieniem okreslonej funkcji, lecz
w danych okoliczno$ciach odsuniecie ich od wykonywania pracowni-
czych obowiagzkéw lezy w interesie pracodawcy, choéby ze wzgledu na
utrate zaufania. W projekcie najnowszej nowelizacji Kodeksu pracy in-
stytucja zwolnienia z obowigzku Swiadczenia pracy jest wprost uregu-
lowana w przepisach, co stanowi wyraz dostrzezenia potrzeby siegania
do takich rozwigzan przez pracodawcéw, ktérzy w imie ochrony wta-
snych intereséw lub w ramach realizacji swojego kierownictwa w za-
kresie organizacji pracy, rezygnuja ze Swiadczenia pracy na swoja
rZecz.

Wynagrodzenie dla odwolanego czlonka zarzadu zwolnionego
z obowigzku wykonywania pracy

W konsekwencji braku regulacji prawnej dotyczacej uprawnie-
nia pracodawcy do zwolnienia pracownika z obowigzku swiadczenia
pracy, rowniez kwestia wynagrodzenia w sytuacji odsuniecia go od ob-
owigzkéw pracowniczych nie zostata uregulowana.

W wyroku z dnia 16.06.2005 r., orzekt, Ze pracownik zwolniony
przez pracodawce z obowigzku swiadczenia pracy doznaje przeszkdod
w jej wykonywaniu z przyczyn dotyczacych pracodawcy (art. 81 §1
k.p.) i z tego tytutu przystuguje mu wynagrodzenie w wysokosci okre-
$lonej w tym przepisie24. Z drugiej strony z powodu braku regulacji
prawnej w praktyce pracodawcy, nie chcac wchodzi¢ w konflikt z pra-
cownikami, ktérych odsunieto od pracy w okresie wypowiedzenia, wy-
ptacajg im za czas nie§wiadczenia pracy wynagrodzenie jak za urlop

23 ]. Czerniak-Swedziot, S. Koczur, Granice mozliwosci zwolnienia pracownika
z obowiqzku swiadczenia pracy, [w:] Studia z zakresu prawa pracy i polityki spotecznej,
red. A. §wiqtkowski, rocznik 2013, s. 276.

24 Wyrok SN z dnia 16.06.2005 r., I PK 260/04, OSNP 2006, nr 9-10, poz. 145.
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wypoczynkowy lub ekwiwalent za urlop wypoczynkowy, czyli wyna-
grodzenie ustalone na podstawie rozporzadzenia Ministra Pracy i Poli-
tyki Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczeg6lnych zasad udzie-
lania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania wynagrodzenia
za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop?5, do ktérego od-
syta inne rozporzadzenie poswiecone sposobom ustalania wynagro-
dzenia w okresie niewykonywania pracy, a mianowicie rozporzadzenie
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu
ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wyna-
grodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw,
dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych nalezno$ci
przewidzianych w Kodeksie pracy?é. Ten spos6b obliczania wynagro-
dzenia naleznego pracownikowi zwolnionemu z obowigzku wykony-
wania pracy popiera P. Prusinowski??, ktéry wskazuje, iz zwolnienie
z obowigzku pracy znaczy jedynie tyle, Ze pracownik nie jest obowia-
zany wykonywa¢ czynno$ci wynikajacych z umowy, nie zostaje on jed-
nak zwolniony ze wszystkich obowigzkéw; nadal posiada status pra-
cownika i spoczywaja na nim z tego tytutu powinnosci, takie jak dba-
1o$¢ o dobro zaktadu pracy, zachowanie w tajemnicy informacji waz-
nych dla zatrudniajacego, przestrzeganie zakazu konkurencjizs. W tej
sytuacji pracownik powinien otrzymac wynagrodzenie w wysoko$ci ta-
kiej, jak gdyby normalnie pracowat. Zastosowanie art. 81 § 1 k.p. zo-
staje wykluczone z uwagi na warunek zachowania przez pracownika
gotowosci do pracy, ktory nie jest wymagany w przypadku zwolnienia
go z obowigzku $wiadczenia pracy??. Stosowanie powotanych wyzej
przepis6w do pracownika zwolnionego z obowigzku $wiadczenia pracy
jest niewatpliwie korzystniejsze dla pracownika niz przepis6w o wyna-
grodzeniu za czas niewykonywania pracy z przyczyn dotyczacych pra-
codawcy, ktérych to mozliwo$¢ zastosowania rozwazat SN. Ostatecznie

25 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie
szczeg6lnych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania wyna-
grodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop, Dz.U., Nr 2, poz. 14 ze
zm.

26 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie spo-
sobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia
stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych
do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie pracy, Dz.U.
Nr 62, poz. 289.

27 P. PrusinowskKi, Zwolnienie z obowiqzku..., s. 175.

28 T, Liszcz, Glosa do wyroku SN z dnia 5.07.2005 r., [ PK 176/04, OSP nr 1/2007,
poz. 4.

29 P. Prusinowski, Zwolnienie z obowiqzku..., s. 176,
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przyjat jednak, iz pracownikowi zwolnionemu z obowigzku swiadcze-
nia pracy z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy nalezy sie tylko
wynagrodzenie w wysoko$ci wynikajacej z art. 81 § 1 k.p., zgodnie
z ktérym pracownikowi za czas niewykonywania pracy, jezeli byt go-
tow do jej wykonywania, a doznat przeszkoéd z przyczyn dotyczacych
pracodawcy, przystuguje wynagrodzenie wynikajace z jego osobistego
zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowa lub miesieczng, a je-
zeli taki sktadnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony przy okre-
$laniu warunkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia3?. Mozliwos$¢
zastosowania w takim przypadku art. 81 § 1 k.p. uzasadniono tym, iz
pracownik odsuniety od wykonywania pracy (zwolniony z obowigzku
Swiadczenia pracy) doznaje przeszkod w jej wykonywaniu z przyczyn
dotyczacych pracodawcy, ktéry podejmuje decyzje o takim odsunieciu
(zwolnieniu). Pojecie przyczyn uzasadniajgcych powstanie prawa do
wynagrodzenia gwarancyjnego okre$lonego w art. 81 § 1 k.p., nalez-
nego w sytuacjach niewykonywania pracy, zostato wiec zinterpreto-
wane w sposob szeroki, zaktadajac, iz miesci sie wérdd nich takze sytu-
acja odsuniecia pracownika od wykonywania obowigzkéw lub zwol-
nienie go z obowigzku $wiadczenia pracy3!.

Moim zdaniem, z uwagi na specyfike opisywanej instytucji
i brak jej regulacji prawnej, pracownik powinien zachowa¢ prawo do
petnego wynagrodzenia. W przeciwnym razie stosowanie zwolnienia
od wykonywania pracy mogtoby zosta¢ wykorzystywane przez praco-
dawcow posrednio dla obnizenia wynagrodzenia pracownika, zwtasz-
cza przy przyjeciu tak szerokiego ujecia przestanki jego zastosowania
jak przyczyny lezace po stronie pracodawcy.

Podsumowanie

Podsumowujac powyzsze rozwazania nalezy stwierdzi¢, iz spe-
cyfika sytuacji prawnej cztonka zarzadu spo6tki prawa handlowego po-
zostajgcego réwnolegle w zatrudnieniu pracowniczym na stanowisku
cztonka zarzadu, stanowi argument za dopuszczeniem szczeg6lnych
rozwigzan prawnych wobec niego w sytuacji odwotania z pemionej
w spétce funkcji i tym samym niemoznos$ci wykonywania pracy ze sto-
sunku pracowniczego — nawet mimo braku ku temu podstaw prawnych
w prawie pracy. Zwolnienie z obowigzku wykonywania pracy do czasu

30 Zob. tez wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16.11.2000 r., I PKN 455/00, OSNAPiUS
2002, nr 11, poz. 268.

31 Uzasadnienie do wyroku SN z dnia 16.06.2005 r., I PK 260/04, OSNP 2006, nr 9-10,
poz. 145.
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rozwigzania stosunku pracy stanowi instrument najbardziej efek-
tywny, jaki zastosowaé moze w takim przypadku pracodaweca. Zacho-
wanie przez zwolnionego pracownika prawa do wynagrodzenia w pet-
nej wysokosci wydaje sie stanowi¢ dostateczne zabezpieczenie intere-
sow pracownika i pelni¢ role gwarancyjna w sytuacji dopuszczajacej
w drodze wyjatku zaniechanie pracodawcy wypetniania wobec tego
pracownika z podstawowego obowigzku rzeczywistego zatrudniania.



