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Prawo pracy w organizacjach
pozarzadowych
— wybrane zagadnienia

Organizacje pozarzadowe do realizacji celow, dla ktérych zostaly powotane, ko-
rzystaja z ustug lub pracy réznych oséb. Do najczesciej stosowanych umow zwia-
zanych z zatrudnieniem nalezg umowa o praceg i umowy cywilnoprawne (umowa
o dzieto lub umowa zlecenia). W zwiazku z tym, ze organizacje pozarzadowe
zatrudniaja osoby na podstawie umowy o prace, nalezy podkresli¢, ze z tego
tytutu stajg si¢ pracodawcami oraz podmiotami stosunkéw prawa pracy.

Niniejszy rozdzial ma na celu przyblizenie i przedstawienie najwazniejszych zagad-
nien, z ktérymi organizacje pozarzadowe spotykaja sie¢ w codziennym dziataniu
— w kontekscie stosowania przepiséw zwiazanych z zatrudnianiem.

Podstawowym aktem prawa regulujacym stosunki pomiedzy pracodawcy a pra-
cownikami jest ustawa Kodeks pracy z 26 czerwca 1974 r. (tekst jednolity z 23
grudnia 1997 r. Dz.U. 1998 Nr 21, poz. 94 ze zm.) — dalej: kp, kt6ry okresla prawa
i obowiazki pracownikéw i pracodawcow.

Z definicji okreslonej w art. 3 kp wynika, ze pracodawca jest jednostka organiza-
cyjna, chocby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli
zatrudniaja one pracownikéw. Oznacza to, ze fakt zatrudniania pracownikow
powoduje, ze organizacja pozarzadowa staje si¢ pracodawcy i z tego tytutu cigzg
na niej okreslone prawa i obowigzki.

Pracodawca jest kazda osoba prawna, przy czym nie ma zadnego znaczenia,
ze organizacja pozarzadowa nie prowadzi dziatalnosci gospodarczej. Sam fakt
zatrudnienia chociazby jednego pracownika powoduje, ze organizacja staje si¢
pracodawcy zgodnie z przepisami Kodeksu pracy.

Zgodnie z utrwalonym pogladem, wyrazonym w wyroku Sagdu Najwyzszego z 6
listopada 1991 r., kazda osoba prawna jest w rozumieniu art. 3 kp pracodawca dla
zatrudnionych przez nig pracownikéw, chyba ze dla niektérych z nich za praco-
dawce nalezy uznac jednostke organizacyjng stanowiaca jakas jej czesc sktadowa,
mimo nieposiadania przez nig osobowosci prawnej. Jako rozwiniecie tej mysli
w doktrynie podniesiono teze, zgodnie z ktéra jezeli jednostka organizacyjna



posiada osobowos¢ prawng, wéwczas, co do zasady, nalezaloby przyjac, ze ma
ona zdolnos¢ bycia pracodawcg nawet bez badania jej struktury organizacyjnej
i samodzielnosci finansowej.! Oznacza to, ze w przypadku organizacji pozarzado-
wych posiadajacych oddziaty terenowe lub wyodrebnione struktury wewnetrzne
traktowane jako samodzielne jednostki gospodarcze (nawet w przypadku gdy
nie posiadajg one osobowosci prawnej), pracodawca moze byc¢ ta jednostka or-
ganizacyjna. Nalezy jednak szczegélnie podkresli¢, ze nadanie przymiotu praco-
dawcy jednostce organizacyjnej organizacji pozarzadowej nie wplywa na zakres
odpowiedzialnosci majatkowej organizacji wobec zatrudnionych przez oddziaty
pracownikow. Organizacja pozarzagdowa w stosunku do tych pracownikéw be-
dzie odpowiada¢ calym swym majatkiem, a nie tylko majatkiem, na podstawie
ktoérego dziatalnos¢ prowadzi jej konkretny oddzial. W zwiazku z powyzszym
nalezy bardzo ostroznie podchodzi¢ do zatrudniania pracownikéw przez samo-
dzielne, wyodrebnione jednostki organizacji pozarzadowej nie tyle w zakresie
mozliwosci zatrudniania przez nie pracownikéw, ale przede wszystkim w zakresie
odpowiedzialnosci organizacji pozarzadowej jako osoby prawnej za zobowigzania
wynikajace z nawigzanych przez tego typu jednostki stosunkéw pracy.

Zgodnie z art. 3' par. 1 Kodeksu pracy za pracodawce bedacego jednostka or-
ganizacyjng czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub
organ zarzadzajacy ta jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba. Przepis ten
bezposrednio wigze si¢ z art. 3 Kodeksu pracy, przy czym rozszerza mozliwos¢
wykonywania czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy na inne wyznaczone
osoby, poza organem zarzgdzajgcym organizacja pozarzadows, ktory zgodnie
z przepisami ustawy o fundacjach oraz ustawy Prawo o stowarzyszeniach posiada
ogolne kompetencje zwigzane z reprezentacja organizaciji w sprawach zwiazanych
z jej dzialalnoscia. W przypadku prawa pracy w praktyce dzialania organizacji
pozarzadowych, szczegdlnie organizacji o rozbudowanej strukturze oraz duzej
liczbie zatrudnionych osob, obowiazki w tym zakresie dokonywane sa przez
dyrektora organizacji lub dyrektora biura jako osoby wyznaczonej przez zarzad
organizacji. Nalezy jednoczesnie podkresli¢, ze wyznaczona osoba musi posia-
dac stosowne petnomocnictwo, przy czym wystarczajaca forma jego udzielenia
jest forma pisemna. Nalezy wskazac, ze okreslone w art. 3! par. 1 kp podmioty,
organ zarzadzajacy i osoba zarzadzajaca wykluczaja si¢ w tym sensie, ze osoba
zarzadzajaca nie moze by¢ czlonkiem organu zarzadzajacego w rozumieniu tego
przepisu.? Oznacza to, ze za osobe zarzadzajaca jednostka organizacyjna nie moze
by¢ uznany cztonek organu zarzadzajacego, o ile nie bedzie posiadal stosownego
pelnomocnictwa lub upowaznienia do dokonywania czynnosci z zakresu prawa
pracy udzielonego przez zarzad organizacji. W praktyce dzialania organizaciji
pozarzadowej osoba wyznaczong bedzie prezes zarzadu lub inny wybrany czto-
nek zarzadu. Kwestia zwiazana z reprezentacja pracodawcy jest o tyle wazna,
ze niezgodnos¢ z prawem rozwigzania umowy o prace, wynikajaca z niewlasci-
wej reprezentacji pracodawcy przy jej wypowiadaniu, nie powoduje niewaznosci

! Piotr Waz, Koncepcja pracodawcy rzeczywistego w Swietle art. 3 kp, Monitor Prawa Pracy,

3/2007.
Z Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Pracy, Ubezpieczeri Spotecznych i Spraw Publicznych z 3
kwietnia 2007 r., sygn. akt II PK 247/06.



wypowiedzenia, w takim przypadku jednak sad, na zadanie pracownika, moze
orzec o bezskutecznoSci wypowiedzenia, przywréceniu pracownika do pracy
lub odszkodowaniu zgodnie z art. 45 kp.

Odbiciem praw i obowigzkéw pracodawcy sg prawa i obowigzki pracownika, ktorym
zgodnie z przepisami Kodeksu pracy jest osoba zatrudniona na podstawie umowy
o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace (art. 2
Kodeksu pracy). Nalezy podkresli¢, ze katalog umoéw, o ktérych mowa w art. 2 kp,
jest katalogiem zamknietym, co oznacza, ze kazda osoba zatrudniona na podstawie
tylko i wylgcznie jednej z wymienionych podstaw pozostaje z pracodawcyg w tzw.
pracowniczym stosunku pracy, przy czym wybor podstawy prawnej zatrudnienia
jest uzalezniony tylko i wylgcznie od woli i zamiaru stron. W organizacjach pozarzado-
wych zdecydowana wigkszoS¢ oséb zatrudnianych jest na podstawie umowy o prace,
a pozostate formy zatrudnienia wynikajace z Kodeksu pracy stanowia mniejszosc.
W tym miejscu nalezy tylko zasygnalizowac, ze umowy cywilnoprawne (umowa
zlecenia lub umowa o dzieto), nie podlegaja przepisom prawa pracy i nie korzystaja
z ochrony przewidzianej dla stosunkéw pracy — chociazby w zakresie mozliwosci
korzystania z corocznego urlopu z zachowaniem prawa do wynagrodzenia lub ogra-
niczenia mozliwosci wypowiadania tego typu uméw. Do umow cywilnoprawnych
zastosowanie maja przepisy Kodeksu cywilnego.

Umowa o prace a umowy cywilnoprawne

Zgodnie z art. 22 par. 1 kp przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowia-
zuje sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod
jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce,
a pracodawca — do zatrudnienia pracownika za wynagrodzeniem.

W przepisie tym zostaly sformutowane podstawowe cechy zatrudnienia w ramach
stosunku pracy, do ktérych naleza dobrowolnos¢ oraz odptatnos¢ swiadczenia
pracy przez pracownika na rzecz pracodawcy pod jego kierownictwem. Kazde
zatrudnienie, ktére spetnia wymienione cechy, jest traktowane jako zatrudnienie
w ramach stosunku pracy bez wzgledu na nazwe umowy. Jest to szczegdlnie
wazne w kontekscie praktyki organizacji pozarzadowych, ktére przy realizacji
r6znego typu projektéw korzystaja z uméw regulowanych w Kodeksie cywilnym,
do ktoérych naleza m.in. umowa zlecenia oraz umowa o dzieto. Korzystanie z tego
typu umow, szczegolnie przy realizacji projektow zaplanowanych na krétki okres
czasu lub polegajacych na wspolpracy ze studentami, nie jest czyms niedozwo-
lonym, jednak nalezy pamigtac, Zze stosowanie cywilnoprawnych umow, ktére
faktycznie zastepuja umowe o prace, moze zosta¢ zakwestionowane z uwagi
na zapis art. 22 par. 1'kp, zgodnie z ktérym zatrudnienie w warunkach w nim
okreslonych jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu
na nazwe zawartej przez strony umowy.

Nalezy pamigtac, Ze uznanie danej umowy cywilnoprawnej za umowe o pracge moze
oznaczac konsekwencje nie tylko w dziedzinie stosunkéw prawa pracy, ale przede
wszystkim w zakresie prawa podatkowego oraz prawa ubezpieczen spotecznych.



Zadaniem art. 22 par. 1'kp jest przeciwstawienie si¢ praktyce zawierania pozornych
umow prawa cywilnego w celu obejscia przepisow, w szczegolnosci ochronnego
ustawodawstwa pracy oraz optacania sktadek na ubezpieczenie spoleczne. Prze-
pis ten nalezy traktowac tacznie z ochronng funkcja prawa pracy, ktéra ogranicza
zasade wolnosci umoéw wynikajaca z przepisow Kodeksu cywilnego. W praktyce
o kwalifikacji danej umowy jako umowy o prace bagdz umowy cywilnoprawne;j
decydowac bedzie zgodny zamiar stron i cel umowy. Przepis art. 22 par. 1'kp
nie stanowi, ze umowa cywilnoprawna, ktéra posiada cechy umowy o prace,
zostanie automatycznie uznana za umowe o prace, bez odwolania si¢ do celu
jej zawarcia oraz zgodnego zamiaru stron. Moze si¢ okazac, ze strony uznaly, iz
w danej sytuacji celem i wola stron umowy bylo zawarcie umowy cywilnoprawnej,
a nie umowy o prace. Potwierdzit to Sad Najwyzszy w orzeczeniu z 23 wrzesnia
1998 r., w ktorym stwierdzil, ze w razie ustalenia, iz zawarta przez strony umowa
wykazuje cechy wspdlne dla umowy o prace i umowy cywilnoprawnej z jedna-
kowym nasileniem, rozstrzygajaca o jej typie powinna by¢ in concreto wola stron
(... O rodzaju zawartej umowy decyduje wiec nie tyle jej nazwa, ile cel i zgodny
zamiar stron. Wyktadajac oswiadczenia woli, nie mozna jednak nazwie czynnosci
prawnej odmoéwic jakiegokolwiek znaczenia. Zwlaszcza wowcezas, gdy strony maja
swiadomos¢ co do rodzaju zawieranej umowy, potwierdzonej jej postanowieniami.
Artykut 353! Kodeksu cywilnego okreslajacy jedna z podstawowych zasad prawa
cywilnego — zasade swobody umow, skorygowany zasada uprzywilejowania pra-
cownika, odnosi si¢ takze do umowy o prace. O wyborze podstawy zatrudnienia
decyduje wiec przede wszystkim zgodna, autonomiczna wola stron.”

Na tego typu rozumienie oraz kwalifikowanie umoéw zwigzanych ze Swiadczeniem
pracy lub ustug zwrécit uwage w innym z orzeczen Sad Najwyzszy, ktory stwier-
dzil, ze nie mozna zakltadac, ze okolicznosc¢, iz dla okreslonej osoby korzystniej-
sze bytoby zawarcie umowy o prace niz umowy cywilnoprawnej, zwlaszcza gdy
zatrudniony wyrazit wole zawarcia umowy cywilnoprawnej w pelni swiadomie,
nie moze stanowi¢ podstawy uznania, ze nawigzana zostala umowa o prace,
wowczas gdy przy wykonywaniu pracy osoba wykonujaca prace nie jest pod-
porzadkowana zatrudniajacemu.*

Warunki umowy o prace

Pierwszym warunkiem oraz cechg stosunku pracy jest wymog osobistego
Swiadczenia pracy przez pracownika. Brak bezwzglednego obowigzku osobi-
stego Swiadczenia pracy wyklucza mozliwos¢ zakwalifikowania stosunku pracy
jako umowy o prace. Nalezy podkresli¢, ze w umowie o prace niedopuszczalne
jest wprowadzenie klauzuli Swiadczenia pracy przez osobe trzecia, ktora bedzie
stanowic zastepce pracownika, przy czym oczywiste jest, ze obowigzek osobi-
stego Swiadczenia pracy nie oznacza, ze réznego typu obowiazki nie mogg byc¢

*  Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczeri Spotecznych z 23
wrzesnia 1998 r. II UKN 229/98.

4 Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczeri Spolecznych z 28
lutego 1998 r. IT UKN 479/97.



wykonywane zespotowo lub, w przypadku nieobecnosci pracownika ze wzgle-
du na chorobe lub urlop wypoczynkowy, przez innego pracownika. Ponadto
nie stoi na przeszkodzie korzystanie przez pracownika ze sporadycznej pomocy
innej osoby (innego pracownika lub — w specyficznych warunkach swiadczenia
pracy — takze osoby niezatrudnionej przez tego samego pracodawce). Sprzecz-
ne ze stosunkiem pracy jest natomiast zalozenie, ze uméwione czynnosci moze
wykonywac albo strona tej umowy, albo osoba trzecia.

Druga podstawowa cechg stosunku pracy jest odplatnosé. Przejawia sie to nie tyl-
ko w tym, ze pracownik nie moze pracowac bez wynagrodzenia, ale przede
wszystkim w tym, ze pracownik nie moze zrzec si¢ wynagrodzenia zwigzanego
ze Swiadczeniem pracy na podstawie stosunku pracy. W organizacjach pozarzado-
wych petnienie funkcji cztonka Zarzadu oraz wykonywanie czynnosci zwigzanych
z zarzadzaniem organizacja w zdecydowanej wigkszosci przypadkow jest nieod-
platne. Zachowanie tego typu nalezy uznac za prawidlowe, o ile cztonek Zarzadu
nie pozostaje w stosunku pracy z organizacja. Nalezy podkresli¢, ze stosunek
pracy jest stosunkiem odrebnym od cztonkostwa w Zarzadzie organizacji poza-
rzadowej i nie musi zosta¢ przez organizacje nawigzany. Jednak w przypadku
nawigzania stosunku pracy konieczng cecha umowy o prace z cztonkiem Zarzadu
organizacji pozarzadowej jest ustalenie wynagrodzenia.

Kolejng cechg stosunku pracy jest podporzadkowanie pracownika pracodaw-
cy. Cecha charakterystyczna dla stosunku opartego na umowie o praceg jest tez
to, ze ryzyko przedsiewzigcia ciazy na podmiocie zatrudniajacym, przy czym
praca jest wykonywana w miejscu oraz czasie wyznaczonym przez pracodawce.
W zwigzku z powyzszym kwestie zwigzane z podporzadkowaniem zwiazane
sg z okresleniem przez pracodawce czasu pracy, wyznaczania zadan, sposobu
ich realizacji oraz wydawania polecen stuzbowych. Nie oznacza to, ze pracownik
nie moze korzystac z pewnego zakresu swobody przy realizacji zadan zwiazanych
ze stosunkiem pracy. Szczegdlnie wazna bedzie swoboda w zakresie Swiadczenia
pewnego rodzaju prac, np. prac tworczych, zwigzanych z przygotowaniem oraz
przeprowadzeniem szkolenia lub przygotowaniem publikacji. Nalezy podkreslic,
ze brak obowiazku wykonywania polecenn pracodawcy przemawia przeciwko
mozliwosci uznania stosunku prawnego za stosunek pracy. Dla stwierdzenia,
ze zasada podporzadkowania wystepuje w tresci stosunku prawnego, z reguly
wskazuje si¢ na takie elementy, jak: okreslony czas pracy i miejsce wykonywania
czynnosci, podpisywanie listy obecnosci, podporzadkowanie pracownika regu-
laminowi pracy oraz poleceniom kierownictwa co do miejsca, czasu i sposobu
wykonywania pracy oraz obowigzek przestrzegania norm pracy oraz obowigzek
wykonywania polecen przetozonych.

Ostatnia cecha stosunku pracy jest dobrowolnos¢. Nawigzanie stosunku pracy,
bez wzgledu na jego podstawe prawna, wymaga zgodnego oswiadczenia woli
pracodawcy i pracownika. Wola osoby dokonujacej czynnosci prawnej moze
by¢ wyrazona w sposéb wyrazny lub w sposéb dorozumiany, to jest przez takie
jej zachowanie, ktore nie pozostawia watpliwosci co do jej rzeczywistych inten-
cji. Dobrowolnos¢ obejmuje zarowno kwestie zwigzane z samym nawigzaniem
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stosunku pracy poprzez wyboér pracodawcy, rodzaju pracy, rodzaju zawiera-
nej umowy, jak i ustalenie jej treSci. Zasada ta jednoznacznie okresla, ze nikt
nie moze by¢ wbrew swojej woli zmuszany do nawiazania stosunku pracy lub

wykonywania pracy.

Charakterystyka uméw cywilnoprawnych

Wazne jest dokonanie rozréznienia pomiedzy umowa o prace a umowami Cy-
wilnoprawnymi, przy czym na potrzeby niniejszej publikacji ograniczymy sie
do umowy zlecenia oraz umowy o dzieto, ktére sa najczesciej stosowanymi przez
organizacje pozarzadowe umowami cywilnoprawnymi.

Jak wspomniano powyzej, umowa o prace musi charakteryzowac si¢ okreslony-
mi cechami, ktérych wystapienie przesadza o istnieniu stosunku pracy. Naleza
do nich: odplatnos¢, osobiste swiadczenie pracy, dobrowolnos¢ oraz zasada
podporzadkowania.

Podstawowa r6znica pomiedzy umowg o prace a umowami cywilnoprawnymi
jest to, ze w przypadku umoéw cywilnoprawnych mamy do czynienia z réwnoscia
stron, w zwiazku z czym zadna ze stron nie moze ustali¢ i dokonywac istotnych
zmian istotnych elementéw jej tresci w sposob niekorzystny dla drugiej strony
bez jej zgody, a w razie braku takiej zgody wszelkie tego rodzaju zmiany musza
by¢ poprzedzone wypowiedzeniem dotychczasowych warunkéw. W przypadku
umowy o prace tres¢ stosunku prawnego jest ksztaltowana nie tylko wola stron
zawierajacych stosunek pracy, lecz przede wszystkim wolg paistwa oraz w drodze
normatywnych porozumieni zawieranych pomigdzy podmiotami reprezentujacymi
interesy pracodawcow i interesy pracownikow danej galezi pracy, zawodu lub
zaktadu pracy. Wola panstwa przejawia si¢ w wydanych przez jego organy aktéw
prawnych, zawierajacych przepisy o charakterze bezwzglednie obowigzujacym,
ustalajacych prawa i obowigzki stron tego stosunku. Ustalone w tych aktach prawa
i obowiazki stron stosunku pracy nie moga by¢ zmieniane wolg stron na niekorzysc¢
pracownika lub w ogéle zmieniane, a niektére z nich wigza pracodawce zaré6wno
wobec 0s6b, z ktérymi zawiera on stosunek pracy, jak i wobec panstwa, ktore
na strazy ich wykonania stawia okreslone sankcje prawne.’

Umowa o dzieto

Umowa o dzielo zostala uregulowana w art. 627 i nastepnych Kodeksu cywilnego
(dalej: k). R6zni sie od umowy o prace przede wszystkim brakiem podporzadko-
wania zamawiajacemu oraz obowigzkiem osiagniecia okreslonego rezultatu. Stad
wynika moznos¢ postugiwania si¢ przy wykonywaniu dzieta podwykonawcami
i ponoszenia przez wykonawce w petni ryzyka jego wykonania. Umowa o dzieto
wymaga, aby Swiadczenie bylo uwiericzone konkretnym i obiektywnie spraw-

> Zbigniew Salwa, Prawo pracy i ubezpieczeni spotecznych, Wydawnictwo Prawnicze PWN,
Warszawa 1999, wyd. 1V, s. 77.



dzalnym rezultatem, posiadajacym ceche samoistnej wartosci, dla ktérej strony
zawarly umowe. Przyjmujacy zaméwienie dziala na wlasny rachunek i odpowie-
dzialnos¢, a rezultat musi by¢ z géry okreslony i w wyniku ukorczenia dzieta
niezalezny od wykonawcy. W przypadku wady dzieta lub braku dotrzymania
terminu zamawiajacemu przystuguje prawo odstapienia od umowy, czego ryzyko
ponosi wykonawca. Dzielo moze mie¢ charakter materialny i niematerialny.

Umowa zlecenia

W przeciwienistwie do umowy o dzielo, stanowiacej umowe rezultatu, umowa
zlecenia uregulowana w art. 734 i nastepnych Kodeksu cywilnego jest umowa
starannego dziatania, podobnie jak umowa o prace. Podstawowq cechg odréznia-
jaca ja od umowy o prace jest brak elementu podporzadkowania zleceniodawcy,
brak wykonywania pracy pod jego kierownictwem. Praca w ramach umowy
zlecenia moze byc¢ Swiadczona zaréwno odplatnie, jak i nieodptatnie. Zamie-
rzony wynik jest tylko mozliwy i prawdopodobny, czesto niedajacy sie z gory
przewidzie¢. Ryzyko przy zachowaniu nalezytej starannosci przez wykonawce
ponosi zleceniodawca. Zlecenie dotyczy okreslonej lub okreslonych czynnosci,
czesto wystepuje brak pewnej statosci lub ciaglosci. W okreslonych przypadkach
zachodzi mozliwos¢ postuzenia sie podwykonawca. W Scistym znaczeniu zgodnie
z art. 734 kc zlecenie dotyczy tylko dokonywania czynnosci prawnych, ale sto-
sownie do art. 750 kc przepisy o zleceniu znajduja zastosowanie do wszelkich
umow o Swiadczenie ustug, ktére nie sg uregulowane innymi przepisami, czyli
wszelkich czynnosci faktycznych, nieobjetych okreslong umowa nazwana w kc
lub w przepisie szczegélnym. Wynika stad, ze w zakresie Swiadczenia ustug
nie moga wystepowac umowy nienazwane, do ktérych znajdowalyby zastosowanie
tylko przepisy ogélne dotyczgce uméw. Stosownie do tego rodzaj wykonywanej
pracy nie stanowi cechy w dostatecznym stopniu odrézniajacej umowe zlecenia
od umowy o prace. Taka sama prace mozna wykonywac¢ w ramach obu tych
umow, ale umowy te wywoluja rézne skutki prawne stosownie do ich konstruk-
qji. Jesli sposob wykonywania pracy nie narusza istotnych cech umowy o prace,
dana praca moze by¢ wykonywana w ramach umowy zlecenia. Wtérne cechy
wykonywania pracy w ramach umowy o prace, jak ustalenie przez zleceniodaw-
ce obowiazku przebywania w okreslonym miejscu i czasie przez zleceniobiorce,
nie przesadzaja jeszcze o braku zakwalifikowania umowy jako umowy zlecenia.
W ramach umowy zlecenia stronom pozostaje szeroki zakres do uregulowania
wzajemnych zobowigzan. Umowa moze zawierac jednoczesnie zlecenie dokonania
czy tez dokonywania czynnosci prawnych oraz faktycznych, jak to ma miejsce
przy umowach o zarzadzanie na zewnatrz i wewngtrz danej organizacji. W umo-
wach typu zlecenie mozliwe jest zamieszczanie klauzuli wykonywania ustug przez
osobe trzecig — zastepce (art. 738 par. 1 Kodeksu cywilnego w zwiazku z art. 750
ko), co jest niedopuszczalne w umowie o prace — art. 22 par. 1.°

¢ Kodeks pracy. Komentarz pod red. prof. dr hab. Wojciecha Muszalskiego, 2009, Wydawnictwo

C.H.Beck, Komentarz do art. 22 Kodeksu pracy.
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Umowy cywilnoprawne z wlasnym pracownikiem

Nalezy podkresli¢, ze nie istnieje zakaz zawierania uméw cywilnoprawnych
z wlasnym pracownikiem, nalezy jednak pamigtac¢ o przestrzeganiu podstawo-
wej zasady oraz ograniczenia. W przypadku pracownika, z ktérym organizacja
pozarzadowa jednoczesnie zamierza podpisa¢ umowe zlecenia, wazne jest, zeby
zakres obowiazkéw wynikajacych z umowy zlecenia nie byt tozsamy z zakre-
sem obowiagzkéw zwigzanych z umowg o prace. W innym wypadku tego typu
umowa moze zosta¢ uznana za probe obejScia przepiséw prawa pracy w za-
kresie wymiaru czasu pracy. W przypadku zatrudnienia pracownika w petnym
wymiarze czasu pracy (peten etat), pracownik — co do zasady — nie moze wyko-
nywac pracy ponad ten wymiar. Wyjatkiem jest mozliwosS¢ pracy w godzinach
nadliczbowych, przy czym liczba godzin oraz istnienie podstawy Swiadczenia
pracy w godzinach nadliczbowych jest limitowane przez prawo pracy i wiaze
si¢ przede wszystkim z ponoszeniem przez pracodawce dodatkowych kosztow
zwigzanych z wynagrodzeniem. W takim wypadku dziatanie pracodawcy poprzez
y2unikniecie” przepisow prawa pracy w zakresie wymiaru czasu pracy i zawarcie
umowy zlecenia, zgodnie z ktéra pracownik wykonywatby faktycznie obowiazki
identyczne z zatrudnieniem na podstawie umowy o prace, nie podlega ochro-
nie. Woéwczas umowa zlecenia zawarta z pracownikiem na wykonywanie przez
niego po godzinach pracy — za ustalonym wynagrodzeniem — pracy tego samego
rodzaju, co okreslona w umowie o prace, stanowi umowe uzupetniajacag umowy
o prace, a pracownik nabywa prawa do wynagrodzenia nie nizszego niz za go-
dziny nadliczbowe (uchwata Sadu Najwyzszego — Izba Administracyjna, Pracy
i Ubezpieczen Spolecznych z 12 kwietnia 1994 r., sygn. akt I PZP 13/94).

Umowa prawa cywilnego o wykonanie pracy tego samego rodzaju (zarowno
umowa zlecenia, jak i umowa o dzieto) to obejscie przepiséw o godzinach nad-
liczbowych.”

Umowy cywilnoprawne a skfadki na ubezpieczenie

Istnieja roznice —w przypadku podlegania ubezpieczeniu spotecznemu — co do obo-
wiazku Swiadczenia pracy na podstawie umowy o pracg oraz umowy cywilnopraw-
nej, uzaleznione od tego, czy zleceniobiorca lub przyjmujacy dzieto jest zatrudniony
na podstawie umowy o prace w tym samym podmiocie, w réznych podmiotach
czy Swiadczy prace lub ustugi wylacznie na podstawie umowy cywilnoprawnej.

Zgodnie z art. 8 ust. 1 i 2a ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen

spotecznych (Dz.U. nr 137 poz. 887 ze zm. — dalej ustawa o sus) za pracownika,
dla celéw ubezpieczeni spotecznych, uwaza sie osobe:

- pozostajaca w stosunku pracy;
- osobe wykonujaca prace na podstawie umowy zlecenia, umowy agencyjnej lub

5

Wyrok Sadu Najwyzszego z 30 czerwca 2000 r., Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen
Spolecznych, sygn. akt IT UKN 523/99.



innej umowy o Swiadczenie ustug, do ktérej zgodnie z Kodeksem cywilnym
stosuje sie przepisy dotyczace zlecenia, albo umowy o dzielo, jezeli umowe
taka zawarla z wlasnym pracodawcg lub w ramach takiej umowy wykonuje
prace na rzecz pracodawcy, z ktérym pozostaje w stosunku pracy.
Oznacza to, ze w przypadku pracownika, ktéry jednoczesnie swiadczy ustugi
lub prace na rzecz tego samego pracodawcy na podstawie umowy cywilnopraw-
nej (umowa zlecenia lub umowa o dzielo), istnieje obowigzek zaplaty sktadek
z tytutu ubezpieczenia spotecznego zarowno w zakresie umowy o prace, jak
i umowy cywilnoprawnej. Taka umowa cywilnoprawna, dla celéw ubezpieczen
w Zaktadzie Ubezpieczen Spotecznych, jest traktowana jak umowa o prace (art.
8 ust. 2a ustawy o sus).

Inaczej jest w przypadku umowy zlecenia zawartej przez pracownika z podmio-
tem innym niz wiasny pracodawca. W takim wypadku ubezpieczenie emerytalne
i rentowe z tytulu umowy zlecenia jest dobrowolne w przypadku spetnienia wa-
runkow okreslonych w przepisach ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych.
Obowigzkowa jest zawsze tylko skiadka zdrowotna. Nalezy podkresli¢, ze oso-
ba wykonujaca prace na podstawie umowy o prace, spetniajaca jednoczesnie
warunki do objecia obowigzkowo ubezpieczeniami emerytalnym i rentowym
na podstawie umowy zlecenia zawartej z podmiotem innym niz pracodawca
jest obejmowana ubezpieczeniami tylko z tytutu stosunku pracy, o ile podsta-
wa wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe z tytutu stosunku
pracy w przeliczeniu na okres miesigca jest nizsza od kwoty minimalnego wy-
nagrodzenia okreslonego w odrebnych przepisach (w 2010 r. kwota minimal-
nego wynagrodzenia wynosi 1 317 zl brutto). W przypadku gdy wynagrodzenie
z tytulu umowy o prace jest wyzsze od kwoty minimalnego wynagrodzenia,
umowa zlecenia wykonywana dla innego podmiotu nie podlega obowiazkowo
ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowemu (art. 9 ust. 1 i 1a ustawy o sus). Na-
lezy jednoczesnie podkresli¢, ze kwota minimalnego wynagrodzenia wynikajaca
Z umowy o prace musi zosta¢ okreslona w tej umowie bez wzgledu na wymiar
czasu pracy (etatu). W zwigzku z powyzszym dla celow objecia ubezpieczeniem
spotecznym nie jest wazny wymiar etatu okreslony w umowie, ale tylko i wy-
lacznie kwota wynagrodzenia, ktéra nie moze by¢ nizsza od kwoty minimalnego
wynagrodzenia okreslonego w odrebnych przepisach. W tym kontekscie nalezy
podkreslic¢ szczegdlny obowiazek organizacji pozarzadowej, ktéra decydujac sie
na zawarcie umowy zlecenia powinna wymagac przedstawienia przez zlecenio-
biorce oswiadczenia co do podlegania ubezpieczeniu spotecznemu na podstawie
umowy o prace zawartej z innym podmiotem, z ktérej wynika otrzymywanie
co najmniej minimalnego wynagrodzenia. Dla organizacji pozarzadowej jako
zleceniodawcy bedzie to wazne w zakresie obowigzkow wynikajacych z prawa
ubezpieczenn spotecznych oraz mozliwosci nienaliczania oraz odprowadzania
sktadek na ubezpieczenie spoteczne od zawartej umowy zlecenia.

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze w przypadku umowy zlecenia swiadczenie
pracy wylacznie na tej podstawie (bez swiadczenia pracy na podstawie umo-
wy o prace) powoduje dla zleceniobiorcy obowigzek odprowadzenia sktadek
na ubezpieczenie spoteczne oraz zdrowotne. W takim wypadku umowa, dla
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celéow ubezpieczen w Zaktadzie Ubezpieczenn Spotecznych, jest traktowana jak
umowa o prace.

W przypadku umowy o dzielo swiadczenie pracy wylacznie na tej podstawie
nie powoduje dla jej wykonawcy obowiazku zadnych ubezpieczen w Zakladzie
Ubezpieczeni Spotecznych. W zwiazku z powyzszym przychody z tytulu wyko-
nywania tego typu umow nie podlegaja sktadkom ubezpieczeniowym. Tak jak
zostato podkreslone wyzej, umowa o dzielo powoduje obowigzek ubezpieczen
spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego tylko wtedy, gdy zostala zawarta
z wlasnym pracodawca (z pracodawcy, z ktérym wykonawca dzieta pozostaje
w zatrudnieniu na podstawie umowy o prace).

Podsumowujac, nalezy podkresli¢, ze wobec réznych cech charakterystycznych
wykonywania zatrudnienia na podstawie umowy o prace i umow cywilnopraw-
nych dla oceny rodzaju stosunku prawnego decydujace jest ustalenie, ktore
z tych cech majg charakter przewazajacy. Umowa, na podstawie ktorej Swiadczo-
na jest praca, nie moze posiada¢ mieszanego charakteru — taczacego elementy
umowy o prace i umowy cywilnoprawne;.

W praktyce gléwnym Zrédlem probleméw zwigzanych z instytucja umowy o prace
oraz umowy cywilnoprawnej jest to, ze wigkszos¢ cech typologicznych stosunku
pracy, okreslonych w art. 22 par. 1 Kodeksu pracy, mozna uznac za ,typowe”
rowniez dla umoéw cywilnoprawnych, a w tym w szczegolnosci dla zlecenia (w
szerokim znaczeniu — art. 750 kc). W efekcie w postepowaniu sadowym o usta-
lenie istnienia stosunku pracy nastgpuje proces ,wazenia” pracowniczych i nie-
pracowniczych elementéw umowy oraz faktycznych warunkéw jej wykonywania.
Przy formulowaniu umowy zlecenia z regulty musimy na tyle szczegétowo okresli¢
przedmiot zlecenia, aby nie bylo konieczne konkretyzowanie go w praktyce
réznymi decyzjami zleceniodawcy, majacymi znamiona polecen (dyspozycji)
wydawanych pracownikowi. Praktycznie jedyna cechg typologiczna stosunku
pracy, najwyrazniej odrézniajaca go od wiezi o charakterze cywilnoprawnym,
jest ,wykonywanie pracy pod kierownictwem pracodawcy”. Tak m.in. orzekt
Sad Najwyzszy w wyroku z 25 listopada 2005 r., stwierdzajac, ze ,cecha umowy
o prace nie jest pozostawanie w dyspozycji pracodawcy, bo to moze wystepowac
tez w umowach cywilnoprawnych, lecz wykonywanie pracy pod kierownictwem
pracodawcy (pracy podporzadkowanej). Ta cecha ma charakter konstrukcyjny
dla istnienia stosunku pracy.” W efekcie mozna przyjac, ze z punktu widzenia
zasady ,domniemania stosunku pracy” o bezpieczeristwie prawnym zawierania
umow zlecenia przesadzaja przede wszystkim nie tyle takie elementy, jak rodzaj
wykonywanej pracy, ile przede wszystkim stopiert samodzielnosci zleceniobiorcy
przy realizacji przedmiotu zlecenia. Im bardziej samodzielny charakter ma praca,
nie wymagajac ze strony pracodawcy stosowania instrumentow ,wiadczych”,
charakterystycznych dla pracy podporzadkowanej (w szczegolnosci wydawania
wigzacych polecenn zwigzanych z pracg), tym wyzsze bedzie bezpieczenstwo

prawne jej wykonywania na podstawie umowy zlecenia.?

8 Grzegorz Orlowski, Umowa zlecenia a ,migkkie domniemanie stosunku pracy”, Monitor

Prawa Pracy 2007, Nr 3.



Rodzaje uméw o prace

Na wstepie nalezy podkresli¢, ze nawigzanie stosunku pracy nastepuje na pod-
stawie waznie zawartej umowy o prace. Umowa o prace zawarta bez okreslenia
rodzaju pracy, jaka ma by¢ w jej ramach swiadczona, oraz w sytuacji, gdy strony
od poczatku wiedzialy, ze pracownik ze wzgledu na stan zdrowia oraz ze wzgledu
na brak odpowiedniej ilosci zaméwien (w przypadku organizacji pozarzadowej
brak odpowiedniej liczby zadan do realizacji) nie bedzie w stanie wywigzac sie
z obowiazkéw pracowniczych, jako pozorna jest niewazna (art. 83 Kodeksu cy-
wilnego). Pracownik, ktéry zawiera pozorna umowe o prace, nie podlega z tego
tytulu pracowniczemu ubezpieczeniu spotecznemu.” O tym, czy strony istotnie
nawigzaly stosunek pracy stanowigcy tytut ubezpieczen spotecznych, nie decy-
duje samo formalne zawarcie umowy o prace, przystapienie do ubezpieczenia
i optacanie sktadki, ale faktyczne, rzeczywiste realizowanie elementéw charak-
terystycznych dla stosunku pracy wynikajacych z art. 22 par. 1 kp.*

Forme oraz treS¢ umowy o prace reguluje art. 29 Kodeksu pracy. Nalezy podkreslic,
Ze umowe O prace zawiera si¢ na pisSmie. W przypadku gdy forma ta nie zostala
zachowana, pracodawca powinien, najpézniej w dniu rozpoczecia pracy przez
pracownika, potwierdzi¢ pracownikowi na pismie ustalenia co do stron umowy,
rodzaju umowy oraz jej warunkéw. Umowa o prace zawarta bez zachowania
formy pisemnej nie powoduje jej niewaznosci, co oznacza, ze jej zawarcie moze
nastapic ustnie albo przez czynnos¢ dopuszczenia do pracy przez pracodawce.

Istotnymi warunkami umowy o prace z mocy prawa (ustawy) sa: rodzaj umowy,
rodzaj pracy, czas pracy, miejsce pracy, termin rozpoczecia pracy i wynagrodzenie.
Te warunki, przy braku zgodnego porozumienia stron, wymagaja wypowiedzenia
w razie pogorszenia sytuacji drugiej strony, natomiast warunkiem koniecznym
jest ustalenie rodzaju pracy. Inne bowiem warunki, jesli nie sg okreslone w umowie,
mozna ustali¢ w drodze domniemania. Zawarcie umowy o prace dochodzi do skut-
ku, gdy strony zlozg zgodne oswiadczenie co do istotnych postanowien."

Pracodawca ponadto zobowiazany jest poinformowac pracownika na pismie,

jednak nie p6zniej niz w ciagu 7 dni od dnia zawarcia umowy o prace, o:

- obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy (Ko-
deks pracy przewiduje, ze czas pracy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe
i przecietnie 40 godzin w przecigtnie pieciodniowym tygodniu pracy, przy czym
nalezy wskazac, ze jest to podstawowa norma i wymiar czasu pracy pracowni-
kow zatrudnionych na peten etat w wiekszosci organizacji pozarzadowych);

- czestotliwosci wyptlat wynagrodzenia za prace;

- wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego;

- obowiazujacej pracownika dlugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace.

9 Andrzej Marian Swigtkowski, Komentarz do kodeksu pracy, Universitas Krakéw 2002, s. 97.
10 Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych z 5
czerwca 2009 r. sygn. akt I UK 21/09.

' Kodeks pracy. Komentarz pod red. prof. dr hab. Wojciecha Muszalskiego, 2009, Wydawnictwo
C.H.Beck, Wydanie VII, Komentarz do art. 29 Kodeksu pracy.
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Informacje, o ktérych mowa powyzej, pracodawca jest ponadto zobowigzany
przekazywac i aktualizowac za kazdym razem, kiedy si¢ zmieniaja (np. w przy-
padku nabycia przez pracownika prawa do urlopu w wiekszym wymiarze
w zwigzku z osiggnigciem odpowiedniego stazu pracy).

W art. 25 Kodeksu pracy wymienione zostaly rodzaje umow o prace, do ktorych
naleza:

- umowa na czas nieokreslony;
- umowa na czas okreslony;
- umowa na czas wykonania okreslonej pracy;

- umowa na czas okreslony, w przypadku koniecznosci zastgpstwa pracownika
w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy (tzw. umowa na za-
Stepstwo);

- umowa na okres probny, ktéra moze poprzedzac¢ kazda z wymienionych
powyzej umow.

Umowa przedwstepna

Nalezy podkresli¢, ze artykut 25 Kodeksu pracy stanowi zamkniety katalog
rodzajow umow o prace, przy czym doktryna oraz orzecznictwo dopuszczaja
mozliwos¢ zawarcia umowy przedwstepnej zobowiazujacej do zawarcia umowy
O prace.

Umowa przedwstepna nie zostala uregulowana w Kodeksie pracy, ale jej zasto-
sowanie takze do stosunkéw pracowniczych, a zwlaszcza do uméw o prace,
wynika z tresci art. 300 Kodeksu pracy. Przepis ten zezwala bowiem na stoso-
wanie w sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy przepisow Ko-
deksu cywilnego, jezeli nie sa one sprzeczne z zasadami prawa pracy. Takimi
przepisami sa wlasnie art. 389 i 390 Kodeksu cywilnego, ktére dotycza umowy
przedwstepnej. Podkreslal to rowniez Sad Najwyzszy, m.in. w postanowieniu z 13
maja 1977 r., stwierdzajac, ze umowy przedwstepne, zobowiazujace do zawarcia
UMOWY O prace nie sg sprzeczne z zasadami prawa pracy (art. 389 kc w zwiazku
z art. 300 kp). Istotne jest przy tym, ze zawierajac umowe przedwstepng strony,
oprocz wyrazenia w niej checi zawarcia w przysztosci umowy o prace, uzyskuja
rowniez pewne zabezpieczenie, ze druga strona nie zmieni zdania i nie wycofa
si¢ z zawarcia umowy przyrzeczonej. Natomiast w razie uchylania sie przez jedna
ze stron od wykonania swojego zobowigzania, czyli od zawarcia przyrzeczonej
umowy, druga strona moze dochodzi¢ zaplaty stosownego odszkodowania,
a nawet zawarcia przyrzeczonej umowy wbrew woli kontrahenta. Umowy
przedwstepne s3 zawierane nie tylko w interesie pracownikow, ktorzy dazg
do uzyskania pewnosci, ze zostang zatrudnieni na ustalonych warunkach, lecz
takze w celu zagwarantowania pracodawcom, ze dana osoba faktycznie podej-
mie u nich umoéwiong prace. Niejednokrotnie bowiem to wiasnie pracodawcom
zalezy na uzyskaniu zabezpieczenia, ze np. dany specjalista nie da si¢ skusic¢



propozycjami konkurencji. Dla przyjecia, ze strony zawarly umowe przedwstepna,
zobowiazujacg do zawarcia umowy o prace, konieczne jest uzgodnienie przez
strony najistotniejszych warunkow przyrzeczonej umowy o prace. Mini-
malna tres¢ umowy przedwstepnej okresla art. 389 Kodeksu cywilnego, wedlug
ktorego aby umowa ta byla wazna, musi zawiera¢ co najmniej istotne postano-
wienia umowy przyrzeczonej. Nalezy przez to rozumie¢ minimalne elementy
umowy, ktore sa konieczne do jej zawarcia i wykonania. Przy umowie o prace
chodzi¢ moze zwlaszcza o okreslenie przysziego wynagrodzenia pracownika,
stanowiska, ktére ma on zajmowac, miejsca pracy oraz rodzaju umowy
(tzn. oznaczenia, czy bedzie to umowa na czas nieokreslony, na czas okreslony,
czy na czas wykonywania danej pracy albo na okres probny).'?

Wydaje sig, ze w praktyce dzialania organizacji pozarzadowych umowy przed-
wstepne nie wystepuja lub wystepuja bardzo rzadko. Nalezy jednak podkreslic,
ze tego typu praktyka powinna si¢ zmienic, szczegolnie w kontekscie wystepo-
wania w obszarze dzialania organizacji pozarzagdowych specjalnosci, w ktorych
liczba pracownikow jest ograniczona. Podpisanie przedwstepnej umowy o prace
moze spowodowacd, ze organizacja pozarzadowa zapewni sobie mozliwos¢ zatrud-
nienia osoby, ktérej umiejetnosci oraz doswiadczenie sg szczegolnie poszukiwane
na rynku pracy. Nalezy podkresli¢, ze zawarcie umowy przedwstepnej o prace
zabezpiecza interesy obydwu stron stosunku pracy, przy czym kazda ze stron,
w przypadku uchylania sie jednej z nich od zawarcia umowy przyrzeczonej, ma
do wyboru dwa roszczenia: o zawarcie umowy przyrzeczonej (przymusowe za-
warcie umowy, ktére niejako aktualizuje si¢ poprzez wydanie orzeczenia Sadu
zastepujacego oswiadczenie woli) lub o zaptate odszkodowania w zwigzku z tym,
ze liczyta na zawarcie umowy przyrzeczonej, do ktérej zawarcia nie doszto. Po-
nadto wydaje si¢, ze dodatkowym zabezpieczeniem intereséw kazdej ze stron
jest mozliwos¢ zawarcia w umowie przedwstepnej klauzuli obowiazku zaptaty
kary umownej w przypadku uchylania si¢ od zawarcia umowy przyrzeczone;.
W takim wypadku mozliwosci dochodzenia zaptaty odszkodowania od strony
uchylajacej si¢ od zawarcia umowy przyrzeczonej, ktére moga by¢ ponadto
zwigkszone poprzez zamieszczenie zapisow przewidujacych obowiazek zaptaty
kary umownej, moga spowodowac, ze zadnej ze stron przedwstepnej umowy
o prace nie bedzie optacalo sie uchyla¢ od zawarcia umowy przyrzeczone;j.

Nalezy jednoczesnie podkresli¢, ze zgodnie z orzecznictwem Sgadu Najwyzszego
przyjmuje sie, iz w razie odmowy przez zaktad pracy lub pracownika zawarcia
przyrzeczonej umowy o prace na czas nieokreslony, drugiej stronie przystuguje
na podstawie art. 390 par. 1 Kodeksu cywilnego w zwiazku z art. 300 Kodeksu
pracy roszczenie o odszkodowanie, ktérego wysokosc z reguly nie powinna prze-
kracza¢ kwoty 3-miesiecznego wynagrodzenia za prace na stanowisku objetym
umowa przedwstepng. Dochodzenie tego odszkodowania nie jest uzaleznione
od zadania zawarcia umowy przyrzeczone;j.'?

12 Ryszard Sadlik, Umowa przedwstepna poprzedzajaca zawarcie umowy o prace, Monitor Prawa
Pracy, 2008, Nr 5.

13 Uchwala Sadu Najwyzszego z 22 kwietnia 1977 r., sygn. akt I PZP 5/77.
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Umowa na okres prébny

Umowa na okres prébny jest tym rodzajem umowy o prace, ktéra moze poprze-
dzac kazda z pozostaltych uméw wymienionych w art. 25 Kodeksu pracy, przy
czym umowa tego typu moze zosta¢ zawarta na okres nieprzekraczajacy trzech
miesiecy.

Umowa na okres prébny ma stuzy¢ weryfikacji przez obie strony umowy o prace
dokonanego wyboru. Ze strony pracodawcy ma to by¢ stwierdzenie przydatnosci
zatrudnionej osoby do pracy na danym stanowisku (,wyprébowanie kogos”),
ze strony pracownika ocena warunkéw, rodzaju pracy, a w praktyce réwniez wery-
fikacji odpowiedniosci i godziwosci ustalonego wynagrodzenia za pracg w stosunku
do natozonych na pracownika obowigzkéw i koniecznego naktadu pracy.'

Umowa o prace na okres probny nie moze by¢ identyfikowana z umowag na czas
okreslony. W zwiazku z powyzszym nie bedzie miat zastosowania do tego typu
umow przepis art. 25! Kodeksu pracy, ktory ogranicza do dwéch — co do zasady
— mozliwos¢ zawierania nastepujacych po sobie uméw o prace na czas okreslony.

Art. 25 par. 2 Kodeksu pracy postuguje sie okresleniem umowy na okres prébny
w liczbie pojedynczej. W zwiazku z powyzszym zasadne jest pytanie o mozliwos¢
zawarcia kilku uméw o prace na okres probny z zachowaniem maksymalnego
okresu trzech miesigcy. Doktryna prawa nie jest w tym wzgledzie jednolita. Jedni
autorzy uznaja, ze mozliwe jest zawieranie kilku uméw o prace na okres prébny,
inni twierdza, ze umowa tego typu moze zosta¢ zawarta tylko i wylacznie jeden
raz. Wydaje sig, ze zasadne jest przyjecie stanowiska posredniego, ktére dopuszcza
mozliwos¢ zawarcia kilku umoéw na okres probny tylko i wylacznie w przypadku,
kiedy umowy te r6znig si¢ charakterem lub stanowiskiem zwigzanym z wykony-
wana praca (np. zatrudnienie w charakterze kierowcy oraz ksiegowego). W in-
nym przypadku nalezy uznac, ze okres proby wyznaczony przez strony umowy
nie powinien by¢ dhuzszy niz trzy miesiace z uwagi na to, ze strony umowy o prace
wyznaczajac krétszy okres proby stwierdzily, iz okres ten wystarcza do weryfikacji.
W tym miejscu nalezy zauwazyc, ze okreslenie okresu proby na okres dtuzszy niz
trzy miesiace, nie przesgdza o niewaznosci tego typu umowy. W takim wypadku
nalezy zbadac zgodny zamiar i wole stron w zakresie tego, czy tego typu umowe
przekraczajaca okres trzech miesiecy nalezy traktowac jako umowe zawartg na czas
okreslony, czy umowe na czas nieokreslony, w szczegolnosci w przypadku, kiedy
umowa o prace na okres probny jest zawierana w celu uniknigcia konsekwenciji
wynikajacych z art. 25' Kodeksu pracy.

Umowa na czas okreslony

Umowa o pracg na czas okreslony jest jedng z umoéw terminowych, najczesciej
stosowanych przez organizacje pozarzadowe, s3 to zazwyczaj umowy zwiazane

1 Katarzyna Babas, Umowa o prace na okres probny — wybrane zagadnienia, Monitor Prawa

Pracy, 2007, Nr 9.



z realizacja konkretnych projektow. W umowie na czas okreslony okres i termin
ograniczajacy trwanie stosunku pracy sa z gory znane stronom stosunku pracy,
przy czym termin koricowy moze by¢ oznaczony bezposrednio przez wskaza-
nie konkretnej daty (np. umowa zostaje zawarta na okres od 1 czerwca 2009 r.
do 1 lipca 2010 r.) lub okresu (umowa zostaje zawarta na okres 8 miesiecy) lub
ich kombinacje.

Podstawowym celem umowy na czas okreslony jest zwigzanie sie¢ umowa do pew-
nego terminu. Moze on by¢ ustalony w interesie pracodawcy, pracownika lub obu
stron stosunku pracy. Szczegolna wlasciwoscig tej umowy jest — co do zasady — nie-
dopuszczalnosé jej wypowiadania. Jedynie przy umowie zawartej na czas dtuzszy
niz 6 miesiecy strony moga przewidzie¢ mozliwosc jej wczesniejszego rozwigzania
za 2-tygodniowym wypowiedzeniem (brak tego zapisu w umowie powoduje nie-
mozliwos¢ jej wypowiedzenia przed okresem, na ktory zostata zawarta). Z mocy
prawa przedituzeniu ulega umowa na czas okreslony z kobietg ciezarna do dnia
porodu, przy spetnieniu warunkéw okreslonych art. 177 par. 3 kp, zgodnie z ktorym
umowa o pracg zawarta na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy
albo na okres prébny przekraczajacy jeden miesigc, ktéra uleglaby rozwigzaniu
po uplywie trzeciego miesigca ciazy, ulega przedtuzenie do dnia porodu.

W kontekscie uméw o prace na czas okreslony nalezy wskaza¢ na mozliwosci
okreslenia dlugosci trwania tego typu umowy o prace, ktére co do zasady ustawo-
dawca pozostawia stronom. Przepisy Kodeksu pracy nie okreslaja zaréwno mini-
malnych, jak i maksymalnych okreséw, na jakie moga by¢ zawierane te umowy.
Wyjatkowo regulacje szczegolne przewiduja ograniczenia zasady swobody uméw
w tym zakresie (np. art. 16 ustawy z 24 sierpnia 2006 r. o Stuzbie Cywilnej, art. 25
ust. 3% ustawy z 6 marca 1981 r. o Paristwowej Inspekcji Pracy). Generalnie strony
stosunku pracy maja swobode w ustalaniu dhugosci obowiazywania umowy zawie-
ranej na czas okreslony. Moga to by¢ zaréwno okresy bardzo krotkie, jak i diugie,
uzaleznione od potrzeb pracodawcy i pracownika. W doktrynie mozemy nawet
odnalez¢ stanowisko, ze, zgodnie ze stosowana praktyka, umowy takie moga byc¢
zawierane na 10, 20 i wigcej lat. Ostatnio dominuje jednak poglad, ze nie jest do-
puszczalne wyznaczanie w umowie tak odleglego terminu koricowego, ktéry miatby
na celu obejscie obowigzujacego prawa i wylaczenie powszechnej ochrony sto-
sunku pracy, zwigzanej z umowad o prace na czas nieokreslony. Strony zawierajace
kontrakt terminowy, np. na 20 lat, nie postepuja tak ze wzgledu na niepewnosc
co do trwalosci zapotrzebowania na prace, a raczej jedna chce, a druga godzi si¢
na unikniecie zwigkszonych obowiazkéw pracodawcy przy rozwiazywaniu umow
o praceg na czas nieokreslony. Oczywiscie jezeli szczegolne okolicznosci przema-
wiajg za zawarciem dlugoterminowej umowy na czas okreslony, jest to dozwolone,
tym bardziej, ze czesto lezy to rowniez w interesie pracownika. Dlatego nalezy
rozpatrywac kazda sytuacje indywidualnie.”

W zwiazku z powyzszym co do zasady za niedopuszczalne nalezy uznac zawarcie
wieloletniej umowy o prace na czas okreslony z klauzula wczesniejszego jej roz-
wigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem, chyba ze co innego wynika

15 Karol tapiniski, Ograniczenia w zawieraniu umow terminowych w polskim prawie pracy,
Monitor Prawa Pracy, 2007, Nr 4.
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z przepisow prawa pracy albo z charakteru umowy dotyczacej wykonywania
zadan oznaczonych w czasie albo gdy z innych przyczyn nie narusza to uspra-
wiedliwionego i zgodnego interesu obu stron stosunku pracy. Jezeli zawarcie
umowy o prace na czas okreslony byto niedopuszczalne, stosunek pracy podlega
przepisom prawa pracy o umowie na czas nieokreslony'.

Zzgodnie z art. 25" par. 1 kp zawarcie kolejnej umowy o prace na czas okreslony
jest rtéwnoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na czas
nieokreslony, jezeli poprzednio strony dwukrotnie zawarly umowe o prace na czas
okreslony na nastgpujace po sobie okresy, o ile przerwa miedzy rozwigzaniem
poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o prace nie przekroczyta miesigca.
Przepis ten wprowadza niejako ograniczenie w swobodzie stron w kwestii wybo-
ru rodzaju umowy w przypadku zawarcia kolejnej, trzeciej z rzedu, w odstgpach
jednomiesiecznych, umowy o pracg. Ograniczenie to ma na celu przede wszystkim
ochronge interesow pracownika jako stabszej strony stosunku prawa pracy. Przepis
ten powoduje, ze bez wzgledu na wole oraz faktyczne zawarcie przez strony trzeciej,
kolejnej umowy jako umowy na czas okreslony umowa ta z mocy prawa staje sie
umowa o prace na czas nieokreslony ze wszystkimi konsekwencjami prawnymi
w tym zakresie, w szczegdlnosci co do mozliwosci oraz okreséw jej wypowie-
dzenia. Nalezy jednoczesnie podkresli¢, ze zakaz, o ktérym mowa wyzej, dotyczy
tylko i wylacznie sytuacji, w ktérej mamy do czynienia z wystepujacymi po sobie
umowami o prace na czas okreslony. Zaden przepis prawa pracy nie zakazuje
zawarcia umowy na czas wykonania okreslonej pracy po dwéch kolejnych umo-
wach na czas okreslony. Z samego faktu zawarcia takiej umowy nie moze wynikac,
ze doszto do naduzycia (obejscia) prawa (por. wyrok Sadu Najwyzszego — Izba
Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych z 8 lipca 2009 r., sygn. akt
[ PK 46/09). Ponadto umowa o prace na okres probny, mimo ze nalezy do gru-
py uméw terminowych, nie jest wliczana do umowy o prace na czas okreslony,
liczonych do zakazu, o ktérym mowa w art. 25' par. 1 kp.

Nalezatoby réwniez wspomniec o bardzo waznej zmianie w zakresie modyfikacji
zasad zawierania uméw o prace na czas okreslony, wprowadzonej ustawa z 1
lipca 2009 r. o fagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego dla pracownikéw
i przedsiebiorcow (Dz.U. nr 125 poz. 1035), ktéra weszlta w zycie 22 sierpnia
2009 r. Ustawa ta ma charakter przejSciowy i bedzie obowigzywac do 31 grud-
nia 2011 r. Nalezy jednoczesnie podkresli¢, ze dotyczy ona tylko i wylacznie
organizacji pozarzadowych prowadzacych dzialalnos¢ gospodarcza, tj. or-
ganizacji pozarzadowych bedacych przedsiebiorcami w rozumieniu art. 4 ustawy
o swobodzie dziatalnosci gospodarczej. Niniejsza ustawa zastepuje dotychcza-
sowy mechanizm ,dwéch uméw”, mechanizmem ,dwoch lat.” Zgodnie z art. 13
ustawy z 22 sierpnia 2009 r. okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace
na czas okreslony, a takze taczny okres zatrudnienia na podstawie kolejnych
umow o prace na czas okreslony nie moga przekraczac 24 miesiecy, bez wzgledu
na liczbe umow. Za kolejna umowe zawarta na czas okreslony ustawa uznaje
umowe zawartg przed uptywem 3 miesiecy od daty rozwiazania lub wygasniecia

16 Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Pracy, Ubezpieczeni Spotecznych i Spraw Publicznych z 25
pazdziernika 2007 r., sygn. akt II PK 49/07.



poprzedniej tego typu umowy. Okreslona w art. 13 niniejszej ustawy metoda
ograniczenia okresu zatrudniania pracownika na podstawie umoéw o prace na czas
okreslony obowiazuje nie dluzej niz do 31 grudnia 2011 r., przy czym po tym
terminie przywrocone zostanie dziatanie art. 25 ' par. 1 Kodeksu pracy. Wydaje
sie, Zze rozwigzanie wprowadzone ustawg z 1 lipca 2009 r. moze mie¢ niewielkie
znaczenie w odniesieniu do organizacji pozarzadowych prowadzgcych dziatal-
nosc¢ gospodarcza w przypadku umoéw o prace, kiedy okres, na ktére je zawarto,
wynosi dwa lub wiecej lat. Zdecydowanie wieksza mozliwos¢ daje organizacjom
pozarzadowym, ktére posiadaja z pracownikami umowy o prace na okres krotki
i, co wiecej — w stosunku do ktérych kolejna umowa o prace na czas okreslony
musiataby zgodnie z art. 25' par. 1 kp zostac¢ przeksztalcona w umowe o prace
na czas nieokreslony. Przepisem art. 13 niniejszej ustawy dopuszczono mozliwosc
stosowania wielokrotnego zatrudnienia tego samego pracownika na podstawie
umowy o prace na czas okreslony, nawet na bardzo krétkie (np. tygodniowe)
okresy, jednak catkowity okres zatrudnienia na podstawie tego rodzaju umow
nie moze trwac dhuzej niz 2 lata. Nalezy jednoczesnie powtorzy¢, ze mechanizm,
o ktérym mowa powyzej, dotyczy tylko i wylacznie organizacji pozarzadowych
prowadzacych dzialalnos¢ gospodarcza.

Umowa na czas wykonania okreslonej pracy

Umowa na czas wykonania okreslonej pracy przez organizacje pozarzadowe
jest stosowana bardzo rzadko, jednak wydaje si¢, ze to powinno si¢ zmienic,
szczegdlnie w przypadku zatrudniania pracownikéw do realizacji konkretnych
projektow, ktorych czas trwania jest ograniczony. Atrakcyjnosé w przypadku tego
typu umow polega przede wszystkim na braku ograniczen prawnych w zawiera-
niu kolejno po sobie wiekszej liczby takich uméw. Przepis art. 25" kp w zakresie
umowy o prace na czas okreslony nie ma bowiem zastosowania do umoéw na czas
wykonywania okreslonej pracy.

Nalezy jednak podkresli¢, ze o ile w przypadku umowy na czas okreslony zawartej
na okres dtuzszy niz 6 miesiecy, ktéra przewiduje mozliwos¢ jej wypowiedzenia,
umowy na czas wykonania okreslonej pracy nie mozna co do zasady rozwigzac
w normalnych warunkach. W zwigzku z powyzszym przy tego typu umowach
nalezy zastanowic si¢ nad tym, czy jej zastosowanie ,nie zablokuje” organizacji
mozliwosci jej wypowiedzenia. Wydaje si¢ jednak, ze w przypadku pracownikow,
ktorzy dla organizacji pracuja dluzej i ktérych druga umowa na czas okreslony
dobiega korica, warto wprowadzic¢, jako kolejna, umowe na czas wykonania
okreslonej pracy. Pozwoli to po zakoriczeniu umowy na czas wykonania okre-
Slonej pracy na powrét do mozliwosci zastosowania umowy na czas okreslony
bez zastosowania rygoréw okreslonych w art. 25" kp (w takim wypadku liczba
umow na czas okreslony bedzie liczona od poczatku).

Umowa na czas wykonania okreslonej pracy zawierana jest w celu Swiadczenia
przez pracownika pracy wchodzacej w zakres pewnego oznaczonego i z gory
okreslonego w czasie zadania. W umowie tego typu jej trwanie ustala si¢ do dnia
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ukoniczenia pracy, dla ktérej wykonania zostata zawarta. Cecha charakterystyczng
umowy terminowej jest jej ustanie w czasie z gory ustalonym oraz ograniczenie
mozliwosci jej wezesniejszego rozwigzania poprzez oswiadczenie woli jednej
ze stron. Z reguly umowe taka zawiera si¢ w sytuacjach, kiedy strony stosunku
pracy chcg ograniczy¢ w czasie jego trwanie, jednak w chwili zawierania umo-
wy nie mogg Scisle okresli¢ okresu jej obowigzywania. Istotna cecha tej umowy,
odrozniajaca ja od umowy na czas okreslony, jest to, ze ustala ona w przybli-
zeniu, a nie konkretnie okres jej trwania, uzalezniajac go od wykonania wyraz-
nie oznaczonej pracy (np. czas trwania projektu). Obie strony z gory godza sie
na to, ze umowa moze trwac dhuzej lub krécej, niz to przewidywaly. Ryzyko
to jest wprost zawarte w charakterze umowy na czas wykonania okreslonej pra-
cy. Ustanie tego stosunku pracy uzaleznione jest wiec od przysztego zdarzenia
w postaci zakoriczenia okreslonej pracy. Termin ten musi by¢ jednak pewny,
nie zas uzalezniony od pracodawcy."

W przypadku umowy na czas wykonania okreslonej pracy bardzo wazne jest pre-
cyzyjne wskazanie zadan, dla ktérych tego typu umowa jest zawierana. W innym
wypadku nalezy liczy¢ si¢ z tym, ze umowa na czas wykonania okreslonej pracy
moze zosta¢ uznana za umowe na czas okreslony ze wszystkimi konsekwencjami,
w szczegolnosci wynikajacymi z art. 25' Kodeksu pracy.

Okreslenie zadania pracowniczego wskazanego w umowie powinno by¢ na tyle
precyzyjne, aby mozliwe bylo ustalenie, kiedy ostatecznie koniczy sie wykonywa-
nie danej pracy. Zatem klauzula dotyczaca czasu trwania i koficowego terminu
umowy musi sprowadzac sie do opisu pracy (zadania pracowniczego), ktorej
ukoniczenie bedzie powodowac ustanie umowy o pracg. Okres trwania takiej
umowy zawartej na czas wykonania okreslonej pracy nie jest na ogét doktadnie
znany stronom, poniewaz zwykle zalezy od czynnikéw od nich niezaleznych."®
Nalezy podkresli¢, ze za czas wykonania okreslonej pracy mozna uznac okres
trwania, realizacji projektu, ktérego realizacja co do zasady jest zawierana na okre-
Slony czas, przy czym jednak bardzo czgsto okazuje sie, ze okres ten z réznych
przyczyn jest przedtuzany. W zwiazku z powyzszym, w przypadku przedtuzania
okresu trwania projektu o kolejny okres na podstawie umowy o realizacj¢ pro-
jektu, przy jednoczesnym zawarciu z pracownikiem realizujacym projekt umowy
na czas okreslony, okaze sig, ze wystapi koniecznos¢ podpisania kolejnej umowy
o prace. Przy zastosowaniu umowy na czas wykonania okreslonej pracy tego
typu koniecznosci w przypadku przedtuzania realizacji projektu nie bedzie.

Przyktadowy zapis w umowie moze brzmiec:

,Niniejsza umowa o prace zawarta zostaje na czas realizacji projektu ,ABC Za-
trudniania w organizacji pozarzgdowej” finansowanego ze srodkow Europejskiego
Funduszu Spotecznego (umowa na czas wykonania okreslonej pracy)”.

7" Helena Szewczyk, Charakter prawny umowy na czas wykonania okreslonej pracy, Monitor
Prawa Pracy, 2004, Nr 8.

8 Helena Szewczyk, op. cit.



Umowa o prace na czas zastepstwa

Umowa zawierana na czas nieobecnosci pracownika na podstawie art. 25 par.
1 Kodeksu pracy (,umowa o zastepstwo pracownika”) nalezy do grupy termi-
nowych umoéw o prace. Jej cechg charakterystyczna jest to, iz rozwiazuje sie
ona z uplywem czasu, na jaki zostala zawarta. Nastepuje to przy tym z mocy
samego prawa, bez potrzeby sktadania przez strony oswiadczen woli w tym
zakresie. Uplyw terminu obowigzywania umowy oznacza rownoczesnie zakon-
czenie stosunku pracy."

Umowa o zastgpstwo pracownika w poréwnaniu z innymi umowami termino-
wymi ma inny cel i funkcje. Umowa na czas okreslony jest zawierana na z gory
okreslony czas. Umowa na czas wykonywania okreslonej pracy realizuje po-
trzebe wykonania konkretnej pracy, przy czym okres trwania takiej umowy
nie jest na ogot dokladnie znany stronom, poniewaz zwykle zalezy od czynnikow
od nich niezaleznych. Zawarcie umowy o zastepstwo pracownika ma konkretny
cel i funkcje wyznaczone wprost przepisem Kodeksu pracy i okreslone przede
wszystkim interesem pracodawcy, ktéry w zwiazku z wystapieniem okolicznosci
istniejacych po stronie dotychczasowego pracownika, na ktére nie ma zadnego
wplywu, zabezpiecza ciaglos¢ zatrudniania na danym stanowisku przy realizacji
konkretnych zadan wynikajacych z harmonogramu pracy. Nalezy jednoczesnie
podkresli¢, ze zastepstwo pracownika musi dotyczy¢ jego usprawiedliwionej
nieobecnosci, a nie kazdej nieobecnosci. Do najczesciej wystepujacych przyczyn
nalezy urlop pracownika, w tym w szczegélnosci urlop bezptatny lub wycho-
wawczy, choroba lub urlop macierzynski.

Umowa o zastepstwo pracownika moze zosta¢ zawarta, jezeli zachodzi ko-
niecznos¢ zastepstwa konkretnego pracownika w czasie jego usprawiedliwionej
nieobecnosci. Tym samym dla prawidlowego nawigzania stosunku pracy muszg
tutaj zostac spetnione nastepujace przestanki: wskazanie rodzaju i celu zawarcia
umowy, wystapienie koniecznosci zastepstwa oraz usprawiedliwionej nieobec-

nosci zastepowanego pracownika i jego identyfikacja w umowie.*

Przyktadowy zapis w umowie o zastepstwo moze brzmiec:

1. ,Niniejsza umowa o prace zawarta zostaje na czas nieswiadczenia pracy
przez Jana Kowalskiego, ktdrego nieobecnosc jest usprawiedliwiona i wynika
z faktu udzielenia urlopu bezptatnego.

2. Umowa moze zostac rozwigzana przez kazdag ze stron z zachowaniem 3-
dniowego okresu wypowiedzenia”.

Nalezy podkresli¢, ze podobnie jak w przypadku pozostalych uméw termino-
wych, umowa na czas zastepstwa moze zosta¢ poprzedzona umowg na okres
probny, co dodatkowo pozwala pracodawcy na sprawdzenie pracownika pod
katem jego przydatnosci do pracy na zajmowanym stanowisku, zwiazanym
z zastgpieniem dotychczasowego pracownika z tytulu jego usprawiedliwionej

¥ Stawomir Ciupa, Umowa o pracg zawierana na czas nieobecnosci (zastepstwo) pracownika,
Monitor Prawniczy, 2002, Nr 24.
2 Stawomir Ciupa, op. cit.
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nieobecnosci. W przypadku umowy na czas zastepstwa co do zasady rozwigzuje
si¢ ona z mocy prawa z uptywem czasu, na jaki zostala zawarta, tj. po uptywie
okresu usprawiedliwionej nieobecnosci dotychczasowego pracownika. Nalezy
jednak zaznaczy¢, ze tego typu umowa moze zosta¢ rozwigzana przez kazda
ze stron z zachowaniem 3-dniowego terminu, przy czym nie ma obowiazku
wskazania przyczyny jej wypowiedzenia.

Do umowy o zastepstwo jako swoistego rodzaju umowy na czas okreslony
co do zasady stosuje si¢ przepisy dotyczgce tych uméw, z wylaczeniem dys-
pozyciji, art. 25' Kodeksu pracy, o ktérym byta mowa wyzej oraz art. 177 par. 3
Kodeksu pracy. W tym drugim przypadku oznacza to, Ze ochronie przewidzianej
przywolanym przepisem nie podlegaja kobiety w ciazy ani w okresie urlopu
macierzynskiego. W zwiazku z powyzszym w przypadku kobiety znajdujacej
si¢ w cigzy lub tej, ktora zajdzie w ciaz¢ w trakcie trwania umowy na czas
zastepstwa, umowa ta nie ulega przedtuzeniu do dnia porodu (art. 177 par. 3°
Kodeksu pracy).

Umowa na czas nieokreslony

Umowa na czas nieokreslony nalezy do najczesciej stosowanych w dziatalnosci
organizacji pozarzagdowych. Nalezy podkresli¢, ze stanowi najbardziej trwatly
stosunek pracy oraz zaktada stata wieZ prawng pomigdzy pracodawcg a pracow-
nikiem, ktéra zaznacza si¢ przede wszystkim w ograniczeniu jej wypowiadania,
w ktérym pracodawca jest zobowigzany do wskazania przyczyny uzasadniajace;j
wypowiedzenie (obowiazek ten nie dotyczy pracownika, ktory zamierza roz-
wigza¢ umowe z zachowaniem okresu wypowiedzenia) oraz obowigzku wspot-
dzialania z dzialajacymi u danego pracodawcy zwigzkami zawodowymi. Nalezy
jednoczesnie zaznaczy¢, ze w przypadku, kiedy strony nie okreslity rodzaju
umowy o prace, przyjmuije sie, ze stosunek pracy zostal nawigzany na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony.

Telepraca

Telepraca w ujeciu Kodeksu pracy to forma realizacji stosunku pracy, przy ktorej
strony moga zastosowac jeden z rodzajow umowy o prace okreslony w art. 25
Kodeksu pracy. Specyficzne dla telepracy jest przekazywanie wynikéw pracy
za pomoca Srodkéw komunikacji elektronicznej oraz brak zobowiazania pracow-
nika do wykonywania pracy w siedzibie pracodawcy, co najczgsciej ma miejsce
w przypadku umoéw o prace Swiadczonych w tradycyjnej formie. Nie oznacza
to, ze telepraca nie jest Swiadczona w miejscu oraz czasie wskazanym przez
pracodawce (miejsce oraz czas s3g okreslone w umowie) czy ze pracodawca
nie moze wydawac polecen zwigzanych z wykonywana praca. Telepraca pozo-
staje stosunkiem pracy, ktory spetnia wszystkie warunki oraz wymagania okre-
Slone w art. 22 Kodeksu pracy. Nalezy jednak podkresli¢, ze w przypadku kiedy



telepraca nie bedzie spelnia¢ wymogoéw okreslonych dla stosunku pracy, bedzie
kwalifikowana jako niepracownicza forma zatrudnienia, np. umowa zlecenia lub
umowa o dzieto.

Przepis art. 67° kp definiuje teleprace jako prace wykonywana regularnie poza
zakladem pracy, z wykorzystaniem srodkéw komunikacji elektronicznej,
telepracownika zas jako pracownika, ktéry wykonuje prace na warunkach okre-
Slonych powyzej i przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w szczegdlnosci za po-
Srednictwem Srodkéw komunikacji elektronicznej. Definicja ta ukazuje bardzo
szeroka pojemnosc tej formuty z punktu widzenia charakteru stosunku prawnego
taczacego strony telepracy. Miejsce Swiadczenia telepracy nie musi by¢ state.

Pracownik wykonujacy prace w systemie telepracy moze przemieszczac si¢
w przestrzeni geograficznej, a takze swiadczy¢ prace w domu. Wprowadzenie
telepracy u danego pracodawcy wymaga zawarcia porozumienia pomiedzy
pracodawcg a zwiazkami zawodowymi, w ktérym okreslone zostang warunki
korzystania z tej formy swiadczenia pracy. Jednakze zwiazki zawodowe nie moga
zablokowa¢ pracodawcy mozliwosci wdrozenia tej formy zatrudnienia, jezeli
bowiem w terminie 30 dni od dnia przedstawienia przez pracodawce projektu
porozumienia nie zostanie ono zawarte, to pracodawca okresla warunki stoso-
wania telepracy w regulaminie, uwzgledniajac ustalenia podjete w toku uzgad-
niania porozumienia (art. 67° par. 3 kp). W przypadku Swiadczenia telepracy
w ramach stosunku pracy istotne jest wskazanie w umowie nie tylko rodzaju
pracy, ale takze miejsca i czasu jej wykonywania oraz sposobu komunikowania
si¢ stron. Na pracodawcy ciazy przy tym zabezpieczenie przesylanych danych
na linii pracodawca — pracownik oraz przeprowadzanie instruktazu i szkolenia
w tym zakresie (art. 67'2kp).*!

Oznacza to, ze koszty stworzenia stanowiska pracy, zorganizowanego zgodnie
z rozporzgdzeniem w sprawie bezpieczeristwa i higieny pracy na stanowiskach
wyposazonych w monitory ekranowe, w tym koszty tacza internetowego, koszty
zwigzane z eksploatacja oraz inne niezbedne koszty zwigzane z zatrudnieniem
w formie telepracy pokrywa pracodawca. Nalezy jednoczesnie podkreslic, ze praco-
dawca ma prawo przeprowadzania kontroli w miejscu pracy pracownika, w szcze-
golnosci w zakresie bezpieczeristwa i higieny pracy, nawet jezeli praca jest wy-
konywana w miejscu zamieszkania pracownika, przy czym przed rozpoczeciem
kontroli pracodawca ma obowiazek uzyskac¢ zgode pracownika na rozpoczecie
kontroli w miejscu jego zamieszkania na pisSmie lub za posrednictwem srodkéw
komunikagji elektronicznej. Wykonywanie czynnosci kontrolnych nie moze naru-
sza¢ prywatnosci pracownika i jego rodziny oraz nie moze utrudniac¢ korzystania
z pomieszczenn domowych w sposob zgodny z ich przeznaczeniem.

W terminie trzech miesiecy od dnia podjecia pracy w formie telepracy, zgodnie
z art. 677 par. 1 pkt 2 kazda ze stron moze wystapi¢ z wigzacym wnioskiem o za-
przestanie wykonywania pracy w formie telepracy i przywrocenie poprzednich
warunkow wykonywania pracy. Strony ustalaja termin, od ktérego nastapi przywro-

2l Andrzej Patulski, Nietypowe formy zatrudnienia. Elastycznos¢ czy stabilizacja?, Czes¢ II, Mo-

nitor Prawa Pracy, 2008, Nr 3.
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cenie poprzednich warunkoéw wykonywania pracy, nie dluzszy niz 30 dni od dnia
otrzymania wniosku. W przypadku przekroczenia przez pracownika tego terminu
pracodawca powinien — w miare mozliwosci — uwzgledni¢ ten wniosek.

Nalezy podkresli¢, ze praca w formie telepracy nie moze w zaden sposob
dyskryminowac¢ pracownika wykonujgcego prace w ten sposob, co oznacza,
ze pracodawca powinien umozliwi¢ pracownikowi, na zasadach przyjetych dla
ogotu pracownikoéw, przebywanie na terenie zakladu pracy, kontaktowanie sie
z innymi pracownikami oraz korzystanie z pomieszczen i urzadzen pracodawcy,
z zakladowych obiektéw socjalnych i prowadzonej dziatalnosci socjalne;.

Wydaje sie, ze telepraca moze by¢ znakomita alternatywg dla organizacji poza-
rzadowych, ktore ze wzgledu na ograniczong liczbe stanowisk pracy w siedzibie
oraz wynikajace z faktu realizowania zadan mozliwosci wykonywania pracy
w dowolnym miejscu, moga zdecydowac si¢ w porozumieniu z pracownikiem
na te¢ forme zatrudnienia.

Rozwigzanie umowy o prace

Zgodnie z art. 30 kp kazdy rodzaj umowy o pracg moze zostac rozwigzany przez
strony umowy za porozumieniem lub w nastepstwie oswiadczenia woli jednej
ze stron, pracodawcy badz pracownika, z zachowaniem badz bez zachowania
okreséw wypowiedzenia okreslonych przez Kodeks pracy. Umowa zawarta
na czas okreslony rozwiazuje si¢ z uptywem czasu, na ktéry byta zawarta, nato-
miast umowa na czas wykonania okreslonej pracy — z dniem ukoriczenia pracy,
dla ktérej wykonania byta zawarta. Rozwigzanie umowy o prace na mocy poro-
zumienia stron moze nastapi¢ w kazdym czasie.

Nalezy podkresli¢, ze zgodnie z art. 41 kp pracodawca nie moze wypowiedziec¢
umowy o prace w czasie urlopu pracownika, a takze w czasie innej usprawied-
liwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli nie uptynat czas uprawniajacy
do rozwiazania umowy o prace bez wypowiedzenia.

W przypadku oswiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowie-
dzenia powinna zosta¢ wskazana przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie lub
rozwigzanie umowy. Ponadto pracodawca w przypadku wypowiedzenia umowy
o prace lub jej rozwiazania bez wypowiedzenia powinien zawrze¢ pouczenie
o przystugujacym pracownikowi prawie odwotania do sadu pracy (art. 30 par.
4 oraz par. 5 Kodeksu pracy).

Okres wypowiedzenia umowy na zastepstwo wynosi 3 dni robocze (art. 33!
Kodeksu pracy).

W przypadku umowy na okres probny okres wypowiedzenia jest uzalezniony
od okresu, na jaki umowa zostata zawarta. W przypadku umowy zawartej na okres,
ktory nie przekracza 2 tygodni, okres wypowiedzenia wynosi 3 dni robocze,
w przypadku umowy dtuzszej niz 2 tygodnie okres wypowiedzenia to tydzien,



a w przypadku umowy zawartej na okres 3 miesigecy okres wypowiedzenia wy-
nosi 2 tygodnie (art. 34 Kodeksu pracy).

Mozliwos¢ wypowiedzenia umowy zawartej na czas okreslony zalezy od okresu,
na jaki zostata zawarta, oraz zamieszczenia odpowiedniej klauzuli w umowie.
Zgodnie z art. 33 Kodeksu pracy przy zawieraniu umowy o prace na czas okre-
slony, dtuzszy niz 6 miesiecy, strony moga przewidzie¢ dopuszczalnosé wezes-
niejszego rozwigzania tej umowy za dwutygodniowym wypowiedzeniem.

W tym miejscu nalezy wskazad, ze w przypadku umowy na okres prébny lub
umowy na czas okreslony pracodawca nie musi okresla¢ przyczyny uzasadniajace;j
wypowiedzenie umowy o prace. Uzasadnienie jest obligatoryjnym czynnikiem
wypowiedzenia umowy na czas nieokreslony, bez wzgledu na to, czy umowa
ta zostala wypowiedziana z zachowaniem, czy bez zachowania okresu wypo-
wiedzenia.

Zgodnie z art. 36 par. Kodeksu pracy okres wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony jest uzalezniony od okresu zatrudnienia u danego
pracodawcy i wynosi:

1) 2 tygodnie, jezeli pracownik byl zatrudniony krécej niz 6 miesiecy,
2) 1 miesigc, jezeli pracownik byl zatrudniony co najmniej 6 miesiecy,
3) 3 miesigce, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata.

Nalezy podkresli¢, ze Kodeks pracy — inaczej niz Kodeks cywilny — podchodzi
do liczenia terminéw zwigzanych z okresem wypowiedzenia umowy. Zgodnie z art.
30 kp okresy wypowiedzenia kazdej umowy kornczg si¢ w sobote lub ostatnim
dniu miesigca. Termin trzydniowego okresu wypowiedzenia liczony jest zgodnie
z zasadami okreslonymi w art. 111 Kodeksu cywilnego w zwiazku z art. 300 Ko-
deksu pracy. Zatem konczy si¢ z uplywem ostatniego dnia, z tym ze przy jego
obliczaniu nie uwzglednia si¢ dnia, w ktérym ztozono wypowiedzenie.

Przyktady:

1. W przypadku wypowiedzenia umowy z zachowaniem 3-dniowego terminu,
ktore miato miejsce w poniedziatek, termin ten uphywa w czwartek.

2. W przypadku wypowiedzenia umowy na czas nieokreslony z zachowaniem
1-miesiecznego okresu wypowiedzenia dokonanego 25 maja 2009 r. umowa
rozwigzuje sie z dniem 30 czerwca 2009 r.

3. W przypadku rozwigzania umowy zawartej na czas okreslony z zachowa-
niem 2-tygodniowego okresu wypowiedzenia w pigtek 7 maja 2010 r. termin
uphywa w sobote 20 maja 2009 r.

W przypadku nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem rozwigzania przez
pracodawce umowy o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia, pracownik
moze wnies¢ odwotanie do sgdu pracy (art. 44 Kodeksu pracy). W takim wypadku
pracownikowi przystuguja trzy alternatywne roszczenia:

- 0o uznanie bezskutecznosci wypowiedzenia;

- o przywrocenie do pracy na poprzednich warunkach;
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- 0 odszkodowanie (w wysokosci wynagrodzenia za okres od 2 tygodni do 3

miesiecy, nie nizszej jednak od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia).

Nalezy podkresli¢, ze 2 ostatnie roszczenia przystuguja pracownikowi w przy-
padku, kiedy umowa o prace ulegla juz rozwiazaniu, przy czym sad pracy moze
nie uwzgledni¢ zadania pracownika o przywrécenie do pracy, jezeli ustali,
ze uwzglednienie takiego zadania jest niemozliwe lub niecelowe. W takim przy-
padku orzeka o odszkodowaniu. Najczesciej niemozliwosc lub niecelowos¢ przy-
wrécenia do pracy bedzie zachodzi¢ w przypadku, kiedy konfliktowy charakter
pracownika uniemozliwia wspotprace miedzy nim a pozostatymi pracownikami.

Kodeks pracy przewiduje mozliwos¢ rozwigzania kazdej umowy o prace
w szczegolnych przypadkach, zaréwno przez pracownika, jak i pracodawce,
bez zachowania okreséw wypowiedzenia. Pracodawca moze rozwigzac bez
wypowiedzenia kazdego rodzaju umowe o prace z winy pracownika — w razie
ciezkiego naruszenia przez niego podstawowych obowiazkéw pracowniczych,
popelnienia w czasie trwania umowy o prace przestepstwa, ktore uniemozliwia
dalsze zatrudnienie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest oczy-
wiste lub zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem oraz w przypadku zawi-
nionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do wykonywania pracy
na zajmowanym stanowisku (art. 52 kp). Nalezy dodac, ze rozwigzanie umowy
o pracg bez wypowiedzenia z winy pracownika nie moze nastapi¢ po upltywie
miesiaca od uzyskania przez pracodawce wiadomosci o okolicznosci uzasadnia-
jacej rozwigzanie umowy.

Do katalogu przewinier zwiazanych z zastosowaniem mozliwosci rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika w razie ciezkiego na-
ruszenia przez pracownika podstawowych obowigzkéw pracowniczych nalezy
zaliczy¢: opuszczenie pracy, zaklocanie porzadku i spokoju w pracy, stawienie
si¢ do pracy w stanie nietrzeZwosci, naruszenie zasad bezpieczenstwa i higieny
pracy, pobranie zaliczki bez zgody pracodawcy, bezprawna i Swiadoma odmo-
wa wykonania polecenia pracodawcy, lekcewazace i aroganckie wypowiedzi
w stosunku do pracodawcy, w tym kwestionowanie jego kompetencji, zawinione
niewykonanie przez pracownika zgodnego z prawem polecenia pracodawcy
poddania sie kontrolnym badaniom lekarskim, brak lojalnosci wobec pracodawcy,
naruszenie obowiazku zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie
mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, odmowa poddania si¢ badaniom le-
karskim po dlugotrwalej nieobecnosci.

Nalezy podkresli¢, ze w przypadku popetnienia przez pracownika przestepstwa
zwolnienie dyscyplinarne moze zostac zastosowane tylko i wylacznie wtedy, gdy
przestepstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawomocnym orzeczeniem
sadu karnego, niezaleznie od tego, czy zostato popelnione na szkode pracodaw-
¢y, czy tez osoby trzeciej, oraz czy szkoda pozostaje w zwiazku z praca, jezeli
przestepstwo popelnione w czasie trwania umowy o prace nie pozwala na dalsze
zatrudnianie pracownika na dotychczas zajmowanym stanowisku.

Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia, jezeli zosta-
nie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy wplyw wykonywanej



pracy na jego zdrowie, a pracodawca nie przeniesie go w terminie wskazanym
w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na stan jego
zdrowia i kwalifikacje zawodowe. Ponadto pracownik moze rozwigza¢ umowe
o praceg bez wypowiedzenia w przypadku, gdy pracodawca dopuscit sie ciezkie-
go naruszenia podstawowych obowiazkéw wobec pracownika (art. 55 Kodeksu
pracy). Do katalogu przewinieri pracodawcy, ktére mogg stanowi¢ podstawe
rozwigzania stosunku pracy przez pracownika z tego powodu mozna zaliczy¢
rowniez brak wyplaty wynagrodzenia, mobbing stwarzajacy stale zagrozenie
utrata pracy, nieprzestrzeganie przez pracodawce obowigzkéw zwiazanych
z bezpieczenistwem i higieng pracy.

Oswiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia powinno nastgpi¢ na pismie, przy czym bez wzgledu
na to, czy umowe wypowiada pracownik, czy pracodawca, kazda ze stron musi
wskazac przyczyne, powdd, ktéry doprowadzit do rozwigzania umowy o prace
bez zachowania okresu wypowiedzenia.

Nalezy jednoczesnie wskazac, ze w przypadku uzasadnionego rozwiazania umo-
wy o prace bez wypowiedzenia przez pracownika moze on domagac si¢ rekom-
pensaty w postaci wyplaty odszkodowania w wysokosci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia (w wymiarze wynikajacym ze stazu pracy), a w przypadku umowy
zawartej na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy w wysokosci
wynagrodzenia za okres 2 tygodni. Zabezpieczeniem w przypadku nieuzasad-
nionego wypowiedzenia umowy o prace przez pracownika jest dla pracodawcy
roszczenie o zaplate odszkodowania w identycznym wymiarze co w przypadku
uzasadnionego wypowiedzenia dokonanego przez pracownika.

W przypadku niezgodnego z prawem rozwigzania przez pracodawce bez wypo-
wiedzenia umowy o prace pracownikowi przystuguje roszczenie o przywrécenie
do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowanie, przy czym odszkodo-
wanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Nalezy
ponadto podkresli¢, ze w przypadku przywrécenia pracownika do pracy na po-
przednich warunkach przystuguje mu wynagrodzenia za czas pozostawania bez
pracy, nie wiecej jednak niz za 3 miesigce i nie mniej niz za miesigc.

Pomocnicze wzory pism dotyczacych oswiadczen pracodawcy o wypowiedzeniu
umowy o prace, wypowiedzeniu warunkéw umowy o prace oraz rozwigzaniu
umowy o prace bez wypowiedzenia stanowia zalaczniki nr 3-6 do rozporzadzenia
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadze-
nia przez pracodawcéw dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem
pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika (Dz.U. Nr 62, poz.
286 z 1 czerwca 1996 r. z pozn. zm.).

W art. 42 Kodeksu pracy ustawodawca wprowadzit instytucje tzw. wypowiedze-
nia zmieniajacego, polegajacego na wypowiedzeniu dotychczasowych warunkéw
pracy i placy, z jednoczesnym zaproponowaniem nowych warunkéw w tym za-
kresie, przy rozgraniczeniu ich od wypowiedzenia definitywnego. Jako czynnosc¢
prawna, wypowiedzenie wywoluje skutki od momentu zlozenia przez pracodawce
oSwiadczenia o zamiarze zmiany dotychczasowych warunkow, z jednoczesnym
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zaproponowaniem nowych warunkéw, przy czym zmiana warunkow nastepuje
dopiero w momencie akceptacji przez pracownika nowych warunkéw lub w przy-
padku, gdy nie odrzuci jej przed uptywem potowy okresu wypowiedzenia. W razie
odmowy przyjecia nowych warunkéw wypowiedzenie zmieniajace przeksztalca
sie w wypowiedzenie definitywne i stosunek pracy ulega rozwigzaniu z uptywem
okresu wypowiedzenia. Nalezy jednoczesnie podkresli¢, ze bez wzgledu na to,
czy pracownik przyjmie nowe warunki, czy ich nie przyjmie, przystuguje mu prawo
odwolania si¢ do sadu pracy. Czym innym jednak jest odwotanie od wypowie-
dzenia warunkéw pracy i placy oraz odmowa przyjecia nowych warunkéw pracy
i ptacy. Pracownikowi, ktéremu pracodawca wypowiedziat dotychczasowe warunki
pracy i placy, przystuguja identyczne roszczenia jak w przypadku wypowiedzenia
umowy o prace, tj. o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, o przywrocenie
do pracy na poprzednich warunkach lub o odszkodowanie. Na koniec nalezy
stwierdzi¢, ze wypowiedzenie zmieniajace mozliwe jest tylko i wylacznie w przy-
padku tych umoéw o prace, ktére podlegaja wypowiedzeniu, co oznacza, ze tej
instytucji nie mozna zastosowac¢ do umowy na czas wykonania okreslonej pracy
lub umowy na czas okreslony, gdy nie podlega ona wypowiedzeniu.

Obowiazki pracodawcy

Podstawowe obowiazki pracodawcy zostaly okreslone w art. 94 Kodeksu pra-
cy. Ponizej zostaly zaprezentowane te obowigzki, ktére w szczegdlnosci nalezy
uwzgledni¢ w dzialalnosci organizacji pozarzadowych.

Organizacja pozarzadowa jako pracodawca zobowigzana jest w szczegolnosci:

- zaznajamiac¢ pracownikow podejmujacych prace z zakresem ich obowiazkow,
sposobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich pod-
stawowymi uprawnieniami;

- organizowac prace w sposéb zapewniajacy petlne wykorzystanie czasu pracy,
jak réwniez osigganie przez pracownikéw, przy wykorzystaniu ich uzdolnien

i kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jakosci pracy;
- przeciwdziala¢ dyskryminacji w zatrudnieniu;

- zapewniac bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz prowadzi¢ systema-
tyczne szkolenie pracownikéw w zakresie bezpieczeristwa i higieny pracy;

- stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz wy-
nikow ich pracy;

- przechowywac dokumentacje w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy
oraz akta osobowe pracownikow w warunkach niegrozacych uszkodzeniem
lub zniszczeniem. Szczegdtowe zasady oraz sposob prowadzenia dokumen-
tacji okresla rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28 maja
1996 r. w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawcow dokumentacji
w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt
osobowych pracownika. Zgodnie z par. 1 rozporzadzenia pracodawca moze



zada¢ od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie ztozenia m.in. nastgpujacych
dokumentow:

1) wypetnionego kwestionariusza osobowego wraz z niezbedna liczbg foto-
grafii — wzor kwestionariusza osobowego stanowi zalacznik nr 1 do rozpo-
rzadzenia;

2) swiadectw pracy z poprzednich miejsc pracy lub innych dokumentéw
potwierdzajacych okresy zatrudnienia — wzoér Swiadectwa pracy (na pod-
stawie rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r.
w sprawie szczegotowej tresci Swiadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego
wydawania i prostowania). Nalezy podkresli¢, ze w przypadku rozwigzania
lub wygasniecia stosunku pracy pracodawca jest zobowigzany niezwlocznie
wydac¢ pracownikowi swiadectwo pracy, a wydanie Swiadectwa nie moze
by¢ uzaleznione od uprzedniego rozliczenia si¢ pracownika z pracodawca;

3) orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy
na okreslonym stanowisku (pracownik powinien przedstawic¢ orzeczenie
lekarskie podpisane przez lekarza specjaliste medycyny pracy).

Kazdy pracodawca zobowigzany jest do zatozenia i prowadzenia oddzielnych dla

kazdego z pracownikéw akt osobowych, ktére zgodnie z par. 6 rozporzadzenia

sktadaja si¢ z trzech czesci:

czeS¢ A — dokumenty zgromadzone w zwigzku z ubieganiem si¢ o zatrud-
nienie;

czeS¢ B — dokumenty dotyczace nawigzania stosunku pracy oraz przebiegu
zatrudnienia pracownika;

czes¢ C — dokumenty zwigzane z ustaniem zatrudnienia;

udziela¢ pracownikom urlopéw wypoczynkowych oraz innego rodzaju ur-
lopéw przystugujacych pracownikom na ich wniosek lub zgdanie. Nalezy
uzupekic, ze zgodnie z art. 167° kp pracodawca jest obowiazany udzieli¢
na zadanie pracownika i w terminie przez niego wskazanym nie wigcej niz
4 dni urlopu w kazdym roku kalendarzowym. Pracownik zglasza zgdanie
udzielenia urlopu najpézniej w dniu rozpoczecia urlopu. Wazne przy urlo-
pie na zadanie jest to, Ze miesci si¢ on w wymiarze naleznego dla danego
pracownika urlopu wypoczynkowego, przy czym limit 4 dni przystuguje bez
wzgledu na to, czy nalezny pracownikowi urlop wypoczynkowy wynosi 20,
czy 26 dni.

wyplaca¢ pracownikowi wykonujacemu na polecenie pracodawcy zadania
stuzbowe poza miejscowoscia, w ktorej znajduje sie siedziba pracodawcy lub
poza stalym miejscem pracy, naleznosci na pokrycie kosztéw zwigzanych
z podr6za stuzbowa.
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Obowiazki pracownika

Pracownik zobowiazany jest wykonywac pracg sumiennie i starannie oraz stoso-
wac sie do polecen przetozonych, ktére dotycza pracy, jezeli nie sa one sprzeczne
z przepisami prawa lub umow3a o prace.

Obowigzki pracownika zostaly okreslone w art. 100 Kodeksu pracy. Do obo-
wigzkow pracownika zwigzanych z wykonywaniem pracy naleza:

1) przestrzeganie czasu pracy ustalonego w zakladzie pracy,
2) przestrzeganie regulaminu pracy i ustalonego w zakladzie pracy porzadku,

3) przestrzeganie przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze
przepisow przeciwpozarowych,

4) dbanie o dobro zakladu pracy, ochrona jego mienie oraz zachowanie w tajem-
nicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode,

5) przestrzeganie tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach,

6) przestrzeganie w zakladzie pracy zasad wspotzycia spotecznego.

Zakaz konkurencji

Nalezy podkresli¢, ze organizacje pozarzadowe coraz czesciej realizuja zadania
innowacyjne, z zastosowaniem Srodkéw oraz metod, ktore do tej pory nie byty
stosowane. W zwigzku z powyzszym coraz wazniejsza kwestia jest to, zeby
informacje zwigzane z wprowadzaniem nowych srodkéw oraz metod nie byty
wykorzystywane przez inne organizacje, coraz cze¢sciej rywalizujace pomiedzy
sobg nie tylko w zakresie pozyskiwania srodkéw na dziatalnos¢ oraz zleconych
zadan, ale takze przy wprowadzaniu réznego typu rozwiazan o charakterze in-
nowacyjnym. Wiele z tych rozwiazan jest wykorzystywanych przez pracownikéw
zatrudnionych w organizacjach pozarzadowych, przy czym ich ujawnienie przez
pracownika mogloby narazi¢ organizacj¢ na szkode o charakterze majatkowym
lub niemajatkowym. Nalezy podkresli¢, ze w tym celu organizacje pozarzadowe
moga w umowach o prace zawartych z pracownikami zabezpieczy¢ sie przed
wykorzystaniem wypracowanego know-how poprzez wprowadzenie odpowied-
nich zapiséw zwiazanych z zakazem konkurencii.

Kwestia dzialalnosci konkurencyjnej oznacza zakaz prowadzenia dzialalnosci kon-
kurencyjnej odnoszonego do przedmiotu dziatalnosci pracodawcy okreslonego
w przepisach prawa lub w postanowieniach aktéw zatozycielskich, statutéw lub
umow tworzacych dany podmiot prawa. W zwigzku z powyzszym trudno bytoby
zastosowac zakaz konkurencji do dziatalnosci niepokrywajacej sie z przedmiotem
dziatalnosci pracodawcy. Nalezy podkresli¢, ze istota zakazu konkurencii, z jed-
nej strony, jest zabezpieczenie interesow pracodawcy, jednak z drugiej strony
—z uwagi na to, ze pracownik poprzez podpisanie umowy o zakazie konkurencji



nie bedzie mogt swiadczy¢ pracy w pewnych obszarach, takze zabezpieczenie
pracownika, ktory otrzyma odpowiedni ekwiwalent w postaci odszkodowania.

Umowge o zakazie konkurencji mozna zawrzec¢ na czas obowigzywania umowy
o pracg (art. 101' kp) lub na czas po ustaniu stosunku pracy (art. 101°kp). Oby-
dwie umowy s3 czym innym niz umowa o prace i wymagaja formy pisemnej pod
rygorem niewaznosci. Wymog zawarcia odrebnej umowy moze byc¢ spetniony
zarOwno poprzez zawarcie umowy o zakazie konkurencji obok umowy o prace
jak i poprzez wprowadzenie do jej tresci odpowiedniej klauzuli.

Odszkodowanie nalezne z tytutu obowigzywania zakazu konkurencji po ustaniu
umowy o prace nie nalezy do elementoéw koniecznych umowy. W razie jego
braku umowa jest wazna i obowigzuja w tym zakresie przepisy prawa, tj. art.
101% par. 3 kp — odszkodowanie nie moze by¢ nizsze od 25% wynagrodzenia
otrzymanego przez pracownika przed ustaniem stosunku pracy przez okres od-
powiadajacy okresowi obowigzywania zakazu konkurencji; odszkodowanie moze
by¢ wyptacane w miesiecznych ratach. Nalezy podkresli¢, ze umowa o zakazie
konkurencji po ustaniu zatrudnienia powoduje ograniczenia mozliwosci zarob-
kowych pracownika. W zwigzku z powyzszym odszkodowanie wyptacane przez
pracodawce stanowi ekwiwalent dla pracownika w zwigzku z niemozliwoscig
podejmowania przez niego pracy dla innego podmiotu, ktéry jest konkurencyjny
dla obecnego pracodawcy.

Konsekwencje naruszenia zakazu konkurencji przedstawiaja si¢ inaczej w czasie
trwania umowy o prace niz po jej ustaniu. W tym pierwszym przypadku przepis
wprost rozstrzyga, ze pracodawca, ktory ponidst szkode wskutek naruszenia
przez pracownika zakazu konkurencji przewidzianego w umowie, moze docho-
dzi¢ od pracownika wyréwnania tej szkody na zasadach okreslonych w przepi-
sach rozdziatu T w dziale piatym (art. 101" par. 2 kp). W zwigzku z powyzszym
niedopuszczalne jest ustanowienie kary umownej za ztamanie zakazu w czasie
obowigzywania umowy o prace. Naruszenie przez pracownika podjetego zobo-
wigzania moze jednak skutkowac rozwigzaniem umowy, w tym w trybie art. 52
kp. Kodeks pracy nie przewiduje zadnej regulacji w kwestii naruszenia zakazu
konkurencji po ustaniu umowy o prace. Zastosowanie znajda zatem przepisy
ogodlne Kodeksu cywilnego. W orzecznictwie uznano za dopuszczalne zastrzezenie
w takim wypadku kary umownej. Jednoczesnie Sad Najwyzszy stoi na stanowi-
sku, ze kara umowna przystugujaca pracodawcy za ztamanie przez pracownika
zakazu konkurencji nie powinna by¢ razaco wyzsza od odszkodowania naleznego
pracownikowi za powstrzymywanie si¢ od zakazu konkurencji.*

2 Justyna Swigtkowska-Tokarz, Umowy o zakazie konkurencji. Problemy praktyki w swietle

orzecznictwa, Monitor Prawniczy, 2007, Nr 16.
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Urlop wypoczynkowy

Wynikajace z Konstytucji RP prawo kazdego pracownika do wypoczynku, zgodnie
z zasada okreslona w artykule 14 Kodeksu pracy, konkretyzuje sie¢ w przepisach
o urlopach wypoczynkowych (art. 152-173), o czasie pracy (art. 128-151'%) oraz
o dniach wolnych od pracy (ustawa z 18 stycznia 1951 r. o dniach wolnych
od pracy oraz art. 129 par. 1). Urlop wypoczynkowy jest szczegdlnego rodzaju
uprawnieniem pracownika opisanym jako coroczny, platny, nieprzerwany okres
ustawowego zwolnienia pracownika od obowiazku swiadczenia pracy u danego
pracodawcy, przystugujacy pracownikowi w celu wypoczynku i regeneraciji sit,
w wymiarze okreslonym przepisami prawa pracy i w czasie ustalonym przez
pracodawce, przy czym prawo do urlopu przystuguje pracownikowi, a wiec oso-
bie swiadczacej prace na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na podstawe
prawna jego powstania (umowa o prace, powotlanie, wyboér, mianowanie, spot-
dzielcza umowa o prace) lub wymiar czasu pracy. Oznacza to, ze podstawowq
przestanka roszczenia o urlop jest istnienie stosunku pracy.*

Ze wzgledu na ograniczony charakter niniejszej publikacji kwestie urlopu wy-
poczynkowego zdecydowano sie zasygnalizowac i ograniczy¢ tylko i wylacznie
do zasad obliczania wymiaru urlopu z uwagi na to, ze organizacjom pozarza-
dowym kwestia ta przysparza wielu probleméw. Na wstepie nalezy wskazac,
ze wymiar urlopu jest uzalezniony od stazu pracy pracownika. Zgodnie z art. 154
Kodeksu pracy wymiar urlopu wypoczynkowego wynosi 20 dni — jezeli pracownik
jest zatrudniony krocej niz 10 lat, lub 26 dni — jezeli pracownik jest zatrudniony
co najmniej 10 lat, przy czym wymiar urlopu dla pracownika zatrudnionego
w niepelnym wymiarze czasu pracy ustala si¢ proporcjonalnie do wymiaru czasu
pracy tego pracownika, biorac za podstawe wymiar urlopu okreslony powyzej;
niepelny dzienri urlopu zaokragla sie w goére do petnego dnia.

Wprowadzony nowelizacja z 14 listopada 2003 r. przepis art. 154* Kodeksu pracy
ustalit zasady ,godzinowego” udzielania przystugujacego pracownikom urlopu.
Podstawowa zasadg nowego prawa urlopowego jest udzielanie urlopu w te dni,
ktore sa dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowigzujacym go rozkladem
czasu pracy. Urlopu udziela sie¢ w dniach, ale rozlicza si¢ go w godzinach. Przy
udzielaniu urlopu jeden ,dzied” urlopu odpowiada 8 godzinom pracy (par. 2 art.
154* Kodeksu pracy). Pracodawca nie moze udzieli¢ urlopu wypoczynkowego
na czes¢ dnia pracy (np. na dwie godziny z 8-godzinnego dobowego wymiaru
czasu pracy w danym dniu). Urlop obejmuje zawsze caly dobowy wymiar czasu
pracy pracownika, okreslony w obowiazujacym pracownika rozkladzie czasu
pracy na dany dzien.

Przyktad:

Pracownik o 12-letnim stazu pracy, zatrudniony na pot etatu, swiadczy prace
przez 4 godziny dziennie.

#  Kodeks pracy. Komentarz pod red. prof. dr hab. Wojciecha Muszalskiego, 2009, Wydawnictwo
C.H.Beck, Wyd. 7, Komentarz do art. 152 Kodeksu pracy.



Wymiar urlopu wypoczynkowego pracownika zatrudnionego w niepetnym
wymiarze czasu pracy ustala sie proporcjonalnie do tego wymiaru, przy czym
za podstawe tych ustaleri przyjmugje sie petny wymiar urlopu, przystugujgcy pra-
cownikowi z tytutu ogdlnego stazu pracy. Przy udzielaniu urlopu jeden dzieri
urlopu odpowiada 8 godzinom pracy. Dokonujgc obliczenia wymiaru urlopu,
niepetny dzieri urlopu zaokrggla sie w gore do petnego dnia. W przypadku pra-
cownika zatrudnionego na pot etatu, uprawnionego do 26 dni urlopu, wymiar
Jego urlopu wynosi 13 dni (104 godziny), wedtug wyliczenia:

1/2 etatu x 26 dni = 13 dni;

13 dni x 8 godz. = 104 godziny.

104 godz./ 4 godz. = 26 dni

Z powyzszego przykladu wynika, Ze wymiar urlopu pracownika niezatrudnione-
go na peten etat nie przekracza ustawowego wymiaru, tj. 26 dni— w przypadku
pracownika, ktdrego ogolny staz pracy wynosi co najmniej 10 lat.

W przypadku gdy ten sam pracownik bythy zatrudniony na L etatu, przy czym
Swiadczy prace 2 godziny dziennie, wymiar jego urlopu bedzie wyzszy niz 26
dni, przy czym nie bedzie to stanowic naruszenia przepisow urlopowych.

1/4 etatu x 26 dni = 6,5 dnia, po zaokrggleniu 7 dni;

7 dni x 8 godz. = 56 godzin.

56 godz./ 2 godz. = 28 dni

Akty prawne, bibliografia oraz orzecznictwo

Ustawa Kodeks pracy z 26 czerwca 1974 r. (tekst jednolity z 23 grudnia 1997 r.,
Dz.U. 1998 Nr 21, poz. 94 ze zm.).

Ustawa z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (Dz. U.
nr 137 poz. 887 ze zm.).

Ustawa z 1 lipca 2009 r. o tagodzeniu skutkéw kryzysu ekonomicznego dla pra-
cownikéw i przedsiebiorcéw (Dz.U. nr 125 poz. 1035).

Rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28 maja 1996 r. w sprawie za-
kresu prowadzenia przez pracodawcow dokumentacji w sprawach zwiazanych
ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika
(Dz.U. nr 62 poz. 286 ze zm.).

Rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15 maja 1996 r. w sprawie
szczegolowej tresci Swiadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego wydawania
i prostowania (Dz.U. nr 60 poz. 280 ze zm.).

Kodeks pracy. Komentarz pod red. prof. dr hab. Wojciecha Muszalskiego, 2009,
Wydawnictwo C.H.Beck, Wydanie VII.

Piotr W3z, Koncepcja pracodawcy rzeczywistego w swietle art. 3 kp, Monitor
Prawa Pracy, 2007, Nr 3.
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Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Pub-
licznych z 3 kwietnia 2007 r., sygn. akt II PK 247/06.

Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczeni Spotecz-
nych z 28 lutego 1998 r. IT UKN 479/97.

Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczeni Spotecz-
nych z 23 wrzesnia 1998 r., I UKN 229/98.

Uchwata Sadu Najwyzszego — Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczenn Spo-
tecznych z 12 kwietnia 1994 r., sygn. akt I PZP 13/94.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 30 czerwca 2000 r. — Izba Administracyjna, Pracy
i Ubezpieczen Spotecznych, sygn. akt II UKN 523/99.

Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Pub-
licznych z 5 czerwca 2009 r., sygn. akt I UK 21/09.

Uchwata Sadu Najwyzszego z 22 kwietnia 1977 r., sygn. akt I PZP 5/77.

Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Pub-
licznych z 8 lipca 2009 r., sygn. akt I PK 46/009.

Wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Pub-
licznych z 25 pazdziernika 2007 r., sygn. akt IT PK 49/07.

Andrzej Marian Swigtkowski, Komentarz do Kodeksu pracy, Universitas, Krakéw
2002.

Zbigniew Salwa, Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, Wydawnictwo Praw-
nicze PWN, Warszawa 1999, wyd. IV.

Grzegorz Ortowski, Umowa zlecenia a ,mickkie domniemanie stosunku pracy”,
Monitor Prawa Pracy, 2007, Nr 3.

Ryszard Sadlik, Umowa przedwstepna poprzedzajaca zawarcie umowy o prace,
Monitor Prawa Pracy, 2008, Nr 5.

Katarzyna Babas, Umowa o prace na okres probny — wybrane zagadnienia, Mo-
nitor Prawa Pracy, 2007, Nr 9.

Karol Lapiniski, Ograniczenia w zawieraniu umoéw terminowych w polskim prawie
pracy, Monitor Prawa Pracy, 2007, Nr 4.

Helena Szewczyk, Charakter prawny umowy na czas wykonania okreslonej pracy,
Monitor Prawa Pracy Rok, 2004, Nr 8.

Stawomir Ciupa, Umowa o prace zawierana na czas nieobecnosci (zastepstwo)
pracownika, Monitor Prawniczy, 2002, Nr 24.

Andrzej Patulski, Nietypowe formy zatrudnienia. Elastycznosc czy stabilizacja?,
Czesc 11, Monitor Prawa Pracy, 2008, Nr 3.

Justyna Swiatkowska-Tokarz, Umowy o zakazie konkurencji. Problemy praktyki
w Swietle orzecznictwa, Monitor Prawniczy, 2007, Nr 16.



Ekspertyza prawna

Umowa miedzy organizacjg pozarzadowq a czionkiem
zarzadu

Przemiot ekspertyzy

Przedmiotem ekspertyzy jest omowienie zasad reprezentacji organizacji pozarza-
dowych — stowarzyszenn oraz fundacji — w umowach zawieranych z czlonkami
ich zarzadow.

Akty prawne, literatura, orzecznictwo

1. Ustawa z 7 kwietnia 1989 r. — Prawo o stowarzyszeniach (Dz.U. z 2001 r.
Nr 79 poz. 855 ze zm.).

2. Ustawa z 6 kwietnia 1984 r. — o fundacjach (Dz.U. Nr 21 poz.97 ze zm.).

3. Ustawa z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (Dz. U. nr 16 poz. 93 ze zm.).

4. Ustawa z 15 wrzesnia 2000 r. - Kodeks spotek handlowych (Dz. U. Nr 94 poz.
1037 ze zm.).

5. Ustawa z 16 wrze$nia 1982 r. — Prawo spotdzielcze (Dz.U. z 2003 r. nr 188
poz. 1848 ze zm.).

6. Ustawa z 25 wrzesnia 1982 r. o przedsiebiorstwach panstwowych (Dz.U.
z 2002 r. Nr 112 poz. 981 ze zm.).

7. Komentarz do art. 38 Kodeksu cywilnego, w: A. Kidyba (red.), K. Kopaczyn-
ska-Pieczniak, E. Niezbecka, Z. Gawlik, A. Janiak, A. Jedliriski, T. Sokotowski,
Kodeks cywilny. Komentarz. Tom I. CzeS¢ ogdlna, LEX, 2009.

8. Komentarz do art. 38 Kodeksu cywilnego, w: B. Giesen, W.J. Katner, P. Ksi¢zak,
B. Lewaszkiewicz-Petrykowska, R. Majda, E. Michniewicz-Broda, T. Pajor, U.
Promiriska, M. Pyziak-Szafnicka, W. Robaczyniski, M. Serwach, Z. Swiderski,
M. Wojewoda, Kodeks cywilny. Czes¢ ogolna. Komentarz, LEX, 2009.

9. Komentarz do art. 108 Kodeksu cywilnego (Dz.U.64.16.93), w: A. Kidyba (red.),
K. Kopaczyniska-Pieczniak, E. Niezbecka, Z. Gawlik, A. Janiak, A. Jedlinski, T.
Sokotowski, Kodeks cywilny. Komentarz. Tom I. CzesS¢ ogélna, LEX, 2009.
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10. Komentarz do art. 10 ustawy z 6 kwietnia 1984 r. o fundacjach (Dz.U.91.46.203),
w: A. Kidyba, H. Cioch, Ustawa o fundacjach. Komentarz, LEX, 2007.

11.P. Suski Stowarzyszenia i fundacje, Wydawnictwo Prawnicze Lexis Nexis,
Warszawa 2006, wyd. 2.

12. Uchwata Sadu Najwyzszego z 30 maja 1990 r., sygn. akt III CZP 8/90.

13. Postanowienie Sadu Najwyzszego z 30 stycznia 2002 r., sygn. akt III CZ 135/01.

14. Uchwata skladu 7 sedziow Sadu Najwyzszego z 14 wrzesnia 2007 r., sygn.
akt III CZP 31/07.

15. Wyrok Sadu Najwyzszego z 5 grudnia 2007 r., sygn. akt I CNP 41/07.

16. Postanowienie Sadu Apelacyjnego w Warszawie z 7 kwietnia 1992 r., sygn.
akt I ACr 130/92.

17. Postanowienie Sgdu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 8 marca 2005 r. sygn.
akt I ACa 419/04.

Wprowadzenie

Zgodnie z ogolng zasadg prawa cywilnego osoby prawne (m.in. stowarzyszenia,
fundacje) dzialajg przez organy uprawnione do dziatania w ich imieniu w sposéb
okreslony w ustawie i opartym na niej statucie (art. 38 Kodeksu cywilnego). Za-
rzad organizacji pozarzadowej — jako organ osoby prawnej — nie jest podmiotem
stosunkéw prawnych, w ktérych dziala w imieniu osoby prawnej. Podmiotem
tym jest reprezentowana przez organ osoba prawna — fundacja lub stowarzysze-
nie. Dzialanie organu (§j. oséb petniacych stosowna funkcje — zazwyczaj oséb
tizycznych) traktuje si¢ jako dziatanie osoby prawnej. Jednakze o dzialaniu takiej
osoby mozna mowic jedynie wowczas, gdy osoba petniaca stosowng funkcje
wystepuje w konkretnej sprawie, w sposéb wyrazny lub cho¢by domniemany,
wiasnie jako organ, i dziala w granicach jego kompetencji wynikajacej z przepi-
s6w o ustroju konkretnej osoby prawne;j.!

Organ osoby prawnej jest integralnym sktadnikiem osobowosci osoby prawne;.
Stanowi o istocie tej osoby. W oparciu o organy budowana jest struktura orga-
nizacyjna osoby prawnej, jej wladza, a przede wszystkim prowadzona przez nia
dziatalnosc.?

Nalezy podkresli¢, ze upowaznienie organu do dziatania w okreslonym zakresie
nie wyklucza mozliwosci powstawania stosunkéw prawnych pomiedzy osobami
wchodzgcymi w sktad organéw, jako osobami fizycznymi, a ta osoba prawna,
ktorej organy tworzg.

Z uwagi na realizowane przez organizacje pozarzadowe projekty finansowane
z r6znych Zrédet istnieje szczegdlna potrzeba zwrécenia uwagi na umowy za-
wierane pomigdzy stowarzyszeniem lub fundacja a cztonkami ich zarzadow.

! Komentarz do art. 38 Kodeksu cywilnego, w: A. Kidyba (red.), K. Kopaczyriska-Pieczniak, E.
Niezbecka, Z. Gawlik, A. Janiak, A. Jedlinski, T. Sokotowski, Kodeks cywilny. Komentarz. Tom
I. Czes¢ ogdlna, LEX, 2009.

2 Komentarz do art. 38 Kodeksu cywilnego, w: B. Giesen, W.J. Katner, P. Ksiezak, B. Lewaszkiewicz-Pe-
trykowska, R. Majda, E. Michniewicz-Broda, T. Pajor, U. Prominska, M. Pyziak-Szafnicka, W. Robaczyriski,
M. Serwach, Z. Swiderski, M. Wojewoda, Kodeks cywilny. Czes¢ ogélna. Komentarz, LEX, 2009.



Z jednej strony nalezy podkresli¢ role cztonkow zarzadéw jako oséb reprezen-
tujacych organizacje, z drugiej — zdarza si¢, Ze organizacja decyduje si¢ na prze-
kazanie czlonkom zarzadu konkretnych zadan na podstawie umow, ktérych
czlonek zarzadu staje si¢ strong. Wynika to chociazby z posiadanych przez te
osoby szczegolnych kompetencji lub doswiadczenia albo braku w organizacji
lub w podmiotach, z ktérymi wspotpracuje, oséb, ktérym mozna by powierzy¢
okreslone zadanie. Kwestie zwigzane z zatrudnianiem oséb petniacych funkcje
cztonkéw zarzadu w ramach umowy o prace lub umowy cywilnoprawnej stanowi
niewatpliwie jedna z wielu mozliwych sytuacji, w ktérych cztonek zarzadu orga-
nizacji staje si¢ jedna ze stron umowy zawieranej z organizacja. Nalezy jednak
zauwazyc, ze umowy zawierane pomiedzy organizacja pozarzadows a cztonkiem
jej organéw moga posiadac rézny charakter i nie ograniczaja si¢ do Swiadczenia
na rzecz organizacji ustug na podstawie umowy o prace lub umowy cywilno-
prawnej. Bardzo czesto spotyka si¢ umowy zwigzane z uzyczeniem samocho-
du, mieszkania lub domu na potrzeby danej organizacji, rzeczy, ktére stanowia
wilasnos¢ cztonka jej zarzadu.

Prawo reprezentowania organizacji pozarzadowej przez cztonkéw zarzadu odnosi
si¢ do stosunkéw pomiedzy organizacja a osobami trzecimi. Obejmuje ono ogot
czynnosci dokonywanych przez zarzad, na skutek ktérych w stosunku do os6b
trzecich organizacja nabywa praw lub zaciaga zobowiazania. Z tak uksztattowa-
nym prawem do reprezentowania organizacji pozarzadowej wiaze si¢ zagadnienie
dokonywania tzw. czynnosci z samym soba, traktowanych jako czynnosci miedzy
organizacjg a reprezentujacymi jg cztonkami zarzadu jako osobami fizycznymi
niewystepujacymi w charakterze cztonkéw organu osoby prawne;j.

Nalezy podkresli¢, ze zaréwno ustawa Prawo o stowarzyszeniach, jak i usta-
wa o fundacjach nie zawieraja zadnych szczegolnych przepisow zwiazanych
ze sposobem reprezentowania organizacji w umowach z czlonkiem zarzadu,
przekazujac kompetencje w tym zakresie zapisom statutowym. Rozwigzan ewen-
tualnych probleméw nalezy zatem poszukiwac wiasnie w statutach (o ile zasady
te zostaly w nich zapisane) oraz w ogélnych przepisach prawa, ze szczegolnym
uwzglednieniem przepisow czesci ogolnej Kodeksu cywilnego, okreslajacych
zasady funkcjonowania organéw os6b prawnych oraz instytucji pelnomocnika,
a takze, poprzez (ostrozne) stosowanie analogii, w przepisach dotyczacych
dziatalnoscikapitatlowych spotek handlowych, spétdzielni oraz przedsiebiorstw
panstwowych. W tym kontekscie nalezy zwrocic¢ szczegolna uwage, zeby za-
wieranie przez organizacje umow z cztonkami ich zarzadéw bylto zgodne z obo-
wigzujacymi przepisami prawa oraz odbywalo si¢ z zachowaniem przejrzystosci
oraz nalezytej starannosci.

Z uwagi na to, ze wiekszos¢ organizacji pozarzadowych w Polsce to stowarzysze-
nia lub fundacje, ekspertyza zostata ograniczona do tych podmiotéw, przy czym
moze ona stanowi¢ wskazéwki dla organizacji pozarzadowych prowadzonych
w innych formach organizacyjno-prawnych, jednak przy wzigciu pod uwage
ich specyfiki oraz istniejacych réznic.
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Umowy pomiedzy organizacjg pozarzadowq
a cztonkiem zarzadu — uwagi ogolne

Zgodnie z ustawa Prawo o stowarzyszeniach stowarzyszenie jest dobrowolnym,
samorzgdnym, trwalym zrzeszeniem o celach niezarobkowych, przy czym sa-
modzielnie okresla ono swoje cele, programy dzialania i struktury organizacyjne
oraz uchwala akty wewnetrzne dotyczace jego dziatalnosci (art. 2 ust. 1 oraz 2
ustawy Prawo o stowarzyszeniach). Statut stowarzyszenia okresla w szczegolno-
Sci wladze stowarzyszenia, tryb dokonywania ich wyboru i uzupetniania sktadu
oraz ich kompetencje, sposéb reprezentowania stowarzyszenia oraz zaciggania
zobowigzan majatkowych, a takze warunki waznosci jego uchwat (art. 10 ust. 1
pkt 5 oraz pkt 6 ustawy Prawo o stowarzyszeniach).

Zgodnie z art. 1 ustawy o fundacjach fundacja moze byc¢ ustanowiona dla realizacji
zgodnych z podstawowymi interesami Rzeczypospolitej Polskiej celow spotecznie
lub gospodarczo uzytecznych, w szczegdlnosci takich, jak: ochrona zdrowia, roz-
woj gospodarki i nauki, oswiata i wychowanie, kultura i sztuka, opieka i pomoc
spoteczna, ochrona srodowiska oraz opieka nad zabytkami. Fundator ustala statut
fundagcji, okreslajacy jej nazwe, siedzibe i majatek, cele, zasady, formy i zakres
dziatalnosci, sktad i organizacje zarzadu, sposéb powolywania oraz obowiazki
i uprawnienia tego organu i jego cztonkéw. Statut moze zawierac¢ rowniez inne
postanowienia, w szczegolnosci dotyczace prowadzenia przez fundacje dziatal-
nosci gospodarczej, dopuszczalnosci i warunkéw jej potaczenia z inng fundacija,
zmiany celu lub statutu, a takze przewidywac tworzenie obok zarzadu innych
organéw fundagji (art. 5 ust. 1 ustawy o fundacjach).

W odréznieniu od stowarzyszenia fundacja nie jest organizacja o charakterze
cztonkowskim. Wyraza si¢ to przede wszystkim brakiem posiadania cztonkéw
oraz walnego zebrania cztonkéw, przy czym jedynym obligatoryjnym organem

fundadiji jest zarzad, ktory zgodnie z art. 10 ustawy o fundacjach, kieruje jej dzia-
talnoscia oraz reprezentuje fundacje na zewnatrz.

Jezeli fundacja posiada tylko jeden organ, ktérym jest zarzad, posiada on ogdl-
na kompetencje w zakresie prowadzenia spraw i reprezentowania organizagiji.
Tylko zmiana formuly i utworzenie innych organéw moze spowodowac zmiane.
Nie oznacza to jednak, ze prawo prowadzenia spraw czy kierowania organizacija
moze byc¢ odebrane zarzadowi i przekazane innym organom. Dotyczy¢ to moze
jedynie wplywu na te procesy. Zarzad jest organem obligatoryjnym od momen-
tu wpisania fundacji do rejestru. Od tego tez momentu fundacja ma zdolnos¢
do czynnosci prawnych i mozliwos¢ wystepowania w obrocie gospodarczym.
Ustanowienie tego organu jest warunkiem powstania fundacji.’

Zasada reprezentacji organizacji pozarzadowych moze zosta¢ uksztaltowana
w rézny sposob. Statut organizacji moze stanowic, ze do reprezentacji organizacji
moze by¢ uprawniony kazdy cztonek zarzadu samodzielnie, dwoch cztonkéw
zarzadu dzialajacych tacznie, wszyscy czlonkowie zarzadu dziatajacy tacznie lub

3 H.Cioch, AKidyba, Komentarz do art. 10 ustawy z 6 kwietnia 1984 r. o fundacjach (Dz.
U.91.46.203), w: A. Kidyba, H. Cioch, Ustawa o fundacjach. Komentarz, LEX, 2007.



czlonek zarzadu dzialajacy tacznie z pelnomocnikiem. Zgodnie z orzecznictwem
sadowym oraz doktryng prawa w przypadku, gdy zarzad jest wieloosobowy,
jedynie statut moze regulowac sposéb wykonywania reprezentacji, co oznacza,
ze nie jest mozliwe uprawnienie do okreslenia sposobu reprezentacji w drodze
uchwaty zarzgdu.* W przypadku braku okreslenia w statucie organizacji sposobu
wykonywania reprezentacji do reprezentacji zobowigzani sa wszyscy cztonkowie
zarzadu dzialajacy tacznie. Nalezy szczegolnie podkreslic, ze gdyby czynnosc
ta zostata dokonana niezgodnie z zasadami reprezentacji okreslonymi w statucie,
bedzie ona bezwzglednie niewazna.

W doktrynie prawa istnieje spor zwigzany z mozliwoscia wystepowania w obro-
cie prawnym zarzadu organizacji pozarzadowej sktadajacej si¢ z tylko jednej
osoby, w szczegdlnosci w kontekscie funkcjonowania fundacji, w ktorej funkcja
ta jest bardzo czesto wykonywana przez fundatora. Przewaza poglad, ze zarzad
fundaciji jest organem kolegialnym musi zatem skladac si¢ z co najmniej dwoch
0so6b. Przeciwnicy tej teorii twierdza, ze w odniesieniu do spétek prawa handlo-
wego wyraznie dopuszcza si¢ istnienie zarzadéw jednoosobowych, podejmo-
wane uchwaly nie muszg pochodzi¢ od organéw kolegialnych, a jednoosobowe
oSwiadczenie woli moze miec takze posta¢ uchwaty.” W tym kontekscie nalezy
zauwazy¢, ze praktyka sadow rejestrowych dopuszcza mozliwos¢ wystepowania
zarzadu skladajacego si¢ z jednej osoby. Ustawa Prawo o stowarzyszeniach sta-
nowi, ze stowarzyszenie musi posiadac trzy obligatoryjne organy: walne zebranie
cztonkéw, komisje rewizyjna oraz zarzad, przy czym najwyzsza wiadza stowarzy-
szenia jest walne zebranie cztonkéw (art. 11 ustawy Prawo o stowarzyszeniach).
Nalezy jednoczes$nie wskazac, ze w sprawach, w ktorych statut nie okresla
wilasciwosci wladz stowarzyszenia, podejmowanie uchwat nalezy do walnego
zebrania cztonkéw (tzw. zasada domniemania kompetencji). Inaczej jest w przy-
padku fundacji, ktéra musi posiada¢ zarzad jako jedyny organ obligatoryjny,
przy czym nie oznacza to, ze w fundacjach nie moga dziala¢ inne organy, o ile
zostaly ustanowione w statucie. Nalezy podkresli¢, ze istnienie drugiego organu
bedzie konieczne w przypadku fundacji posiadajacej status organizacji pozytku
publicznego, ktéra musi posiadac¢ organ nadzoru.

Upowaznienie organu do dzialania w okreslonym zakresie nie wyklucza mozliwo-
Sci powstawania stosunkéw prawnych pomiedzy osobami wchodzacymi w sktad
organow, jako osobami fizycznymi, a ta osobg prawna, ktorej organy tworza.

W tym miejscu nalezy szczegdlnie podkresli¢, ze dopuszczalne sa3 umowy,
w ktérych cztonek zarzgdu wystepuje jako osoba fizyczna, a organizacja jest re-
prezentowana, zgodnie ze sposobem reprezentacji, przez pozostatych cztonkéw
zarzadu. Nie wystepuje w takim wypadku sytuacja, w ktorej ta sama osoba wy-
stepuje po obydwu stronach umowy. Z takimi sytuacjami bedziemy mieli do czy-
nienia w przypadkach dokonywania czynnosci prawnych pomigdzy organizacja
reprezentowana przez jednego cztonka zarzadu lub kilku dzialajacych tacznie
(zgodnie ze sposobem reprezentacji okreslonym w statucie) a pozostatym czton-

*  Postanowienie Sadu Najwyzszego z 30 stycznia 2002 1., sygn. akt IIl CZ 135/01.
> P. Suski, Stowarzyszenia i fundacje, Wydawnictwo Prawnicze Lexis Nexis, Warszawa 2000,
wyd. 2, s. 404.
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kiem zarzgdu dziatajacym tylko i wylacznie w imieniu wiasnym. W pozostatych
przypadkach, w ktorych cztonek zarzadu bedzie wystepowal po jednej stronie
razem z innymi cztonkami, reprezentujac organizacje oraz wystepujac z drugiej
strony w imieniu wilasnym, tego typu umowy co do zasady beda skutkowac
niewaznoscig czynnosci prawnej. Z tego typu sytuacjami bedziemy mieli do czy-
nienia w przypadkach, gdy uprawionymi do reprezentacji sa wszyscy cztonkowie
zarzagdu dzialajacy tacznie lub w przypadku dwuosobowego sposobu reprezentaciji
Zarzadu sktadajacego sie z dwoch osob. Identyczny skutek bedzie wystepowat
w przypadku jednoosobowego zarzadu w umowach, w ktérych czlonek zarzadu

bedzie wystepowal po jej obydwu stronach.

W tym miejscu nalezy zwrécic uwage, ze w ramach nadzoru nad dziatalnoscia or-
ganizacji pozarzadowych w wypadku uméw, w ktérych cztonek zarzadu wystepu-
je wylacznie we wlasnym imieniu, uchwata stanowigca podstawe do jej zawarcia
moze zostac¢ uchylona, o ile pozostawataby w razacej sprzecznosci z jej celem albo
z postanowieniami statutu lub z przepisami prawa (art. 13 ustawy o fundacjach
oraz art. 28 ustawy Prawo o stowarzyszeniach). W przypadku uchylenia tego
typu uchwaty dochodzi do sytuacji, w ktérej umowa zawarta na jej podstawie
bedzie skutkowac¢ niewaznoscia, a obydwie strony beda zmuszone do zwrotu
uzyskanych na jej podstawie wzajemnych Swiadczen.

W przypadku wystepowania tej samej osoby jako cztonka zarzadu organizacji
pozarzadowej i jednoczesnie jako osoby fizycznej (strony umowy cywilnoprawnej)
czynnosc takg nalezy uznac za czynnosc prawna ,z samym soba”; ktérej skutkiem
co do zasady bedzie bezwzgledna niewaznos¢, przy czym skutek ten bedzie
odnosit si¢ nie tylko do sytuacji, w ktorej zarzad organizaciji jest jednoosobowy.
Z sytuacjg identyczna w skutkach prawnych bedziemy mieli do czynienia, jak
to zostalo podkreslone wyzej, w przypadku czynnosci prawnej podejmowanej
przez zarzad organizacji pozarzadowej, ktory jest reprezentowany przez kilku
lub wszystkich cztonkoéw zarzadu, w ktérych osoba bedaca cztonkiem Zarzadu

wystepuje jednoczesnie jako cztonek organu oraz dziala w imieniu wlasnym.

Mamy tu do czynienia z sytuacja, w ktérej dochodzi do ,swoistej unii personal-
nej”: cztonkowie zarzadu wystepuja jednoczesnie w roli piastuna osoby prawnej
i 0sob fizycznych.®

Ze wzgledu na kolizje pomiedzy upowaznieniem do dzialania jednoczesnie
w imieniu organu osoby prawnej i w imieniu wlasnym ustawodawca w wie-
lu aktach normatywnych wprowadzil wyrazny zakaz dokonywania czynnosci
prawnych typu ,sam ze soba”, poprzez wskazanie innego organu wilasciwego
do wyrazania w takich wypadkach oswiadczen woli w imieniu osoby prawne;.
Takie rozwigzania przyjeto np. w art. 210 i art. 379 ustawy z 15 wrzesnia 2000 r.
— Kodeks spotek handlowych (Dz.U. Nr 94 poz. 1037 z péZn. zm.), art. 46 par.
1 pkt 8 ustawy z 16 wrzesnia 1982 r. — Prawo spotdzielcze (Dz.U. Nr 188 z 2003
r., poz. 1848 ze zm.) lub art. 40 i art. 45a ustawy z 25 wrzesSnia 1982 r. o przed-
sighbiorstwach panstwowych (Dz.U. Nr 112 z 2002 r., poz. 981 ze zm.). Mysla
przewodnia tych przepiséw bylo m.in. wylaczenie mozliwosci, by organy zarza-

¢ P. Suski, op.cit., s. 411.



dzajace w czasie sprawowania swej funkcji decydowaly samodzielnie o swoich
ptacach i innych roszczeniach majatkowych wobec podmiotéw zarzadzanych.

W ustawie o fundacjach oraz Prawie o stowarzyszeniach analogicznego rozwig-
zania nie przewidziano. Brak jasnego unormowania w tym zakresie nie moze byc¢
jednak rozumiany jako zamierzona regulacja negatywna, stanowigca generalne
przyzwolenie ustawodawcy na stosowanie w praktyce czynnosci ,sam ze sobg”.
Zwazywszy na zdecydowanie ramowy charakter przepiséw zawartych w ustawie
o fundacjach oraz Prawie o stowarzyszeniach, ktore nie moga by¢ uznane za za-
mkniety katalog Zrédel prawa fundacyjnego oraz stowarzyszeniowego, celowe
jest odwotanie sie do innych przepiséw prawa, w tym zwlaszcza do przepisow
Kodeksu cywilnego.’

Zastosowanie artykutu 108 Kodeksu cywilnego w czynnosciach prawnych po-
miedzy organizacja pozarzadowa a czlonkiem zarzadu.

Zagadnienie dokonywania czynnosci prawnych z samym soba jest zagadnieniem
skomplikowanym. Problem dostrzeglt ustawodawca w odniesieniu do przedstawi-
cieli (art. 108 ko), natomiast nie uregulowat tych kwestii w stosunku do organéw
osoby prawne;j.

Zgodnie z art. 108 Kodeksu cywilnego pelnomocnik nie moze byc¢ druga strong
czynnosci prawnej, ktorej dokonywa w imieniu mocodawcy, chyba ze co innego
wynika z tresci pelnomocnictwa albo ze ze wzgledu na tres¢ czynnosci prawne;j
wyltaczona jest mozliwos¢ naruszenia interesow mocodawcy. Przepis ten stosuje
si¢ odpowiednio w wypadku, gdy pelnomocnik reprezentuje obie strony.

Zakaz dokonywania czynnosci prawnych z samym sobg przez pelnomocnikéw
nie ma charakteru bezwzglednego, gdyz dopuszczalne sa takie czynnosci, jezeli
wynika to z tresci pelnomocnictwa lub ze wzgledu na tres¢ czynnosci prawnej
wytaczona jest mozliwos¢ naruszenia interesow mocodawcy. W przypadku art.
108 kc chodzi o wystgpowanie jako pelnomocnika mocodawcy przy jednoczes-
nym byciu drugg strong czynnosci prawnej oraz reprezentowanie obu stron
w roli pelnomocnika. W tym ostatnim przypadku reprezentuje on biernie lub
czynnie mocodawcéw nie bedac sam strong. W omawianym art. 108 k¢ w drugim
przypadku w rzeczywistosci mamy do czynienia z podwojnym lub wielokrot-
nym pelnomocnictwem (Doppelvertretung, Mehrvertretung, double mandat),
a w pierwszym z czynnoscia prawng — z samym soba. Przepis art. 108 kc nalezy
rozszerzy¢ na sytuacje dokonywania czynnosci prawnej przez pelnomocnika
jednej ze stron, a z drugiej przez substytuta ustanowionego przez petnomocnika
dzialajacego w imieniu mocodawcy.?

Dopuszczalno$¢ czynnosci prawnej ,z samym sobg” powinna wynikac z tresci
pelnomocnictwa, a wigec nie musi zosta¢ wprost w nim wyrazona. Wystarczy,
gdy na takg wole mocodawcy wskazuje interpretacja jego oswiadczenia woli
o udzieleniu umocowania dokonana zgodnie z art. 65 par. 1 kc. Wola mocodaw-

Postanowienie Sadu Apelacyjnego w Warszawie z 8 marca 2005 r., sygn. akt I ACa 419/04.
8 H.Cioch, AKidyba, Komentarz do art. 10 ustawy z 6 kwietnia 1984 r. o fundacjach (Dz.
U.91.46.203), w: A. Kidyba, H. Cioch, Ustawa o fundacjach. Komentarz, LEX, 2007.
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cy moze wigc zosta¢ wyrazona w sposob wyrazny badz dorozumiany. W takim
przypadku nie ma znaczenia, czy dana czynnoS¢ zagraza interesom mocodaw-
¢y, czy tez nie. Drugi wyjatek opiera si¢ na ocenie tresci czynnosci prawnej
i jej wplywie na interes mocodawcy. Tres¢ czynnosci prawnej powinna by¢ taka,
by wytaczona byta mozliwos¢ naruszenia intereséw mocodawcy. Ocenie pod-
lega¢ powinna cala treS¢ czynnosci prawnej, a wiec nie tylko tres¢ oswiadczen
woli, ale rowniez okolicznosci ich zlozenia, a takze skutki prawne wywotywane
przez czynnos¢ prawna, a wynikajace z ustawy, zasad wspolzycia spotecznego
i ustalonych zwyczajow zgodnie z art. 56 k¢ Oznacza to, Zze czynnos¢ prawna ,z
samym soba” bedzie dopuszczalna, o ile nie spowoduje ona zadnych skutkéw
dla interesow mocodawcy (bedzie dla nich obojetna) badZz wplynie pozytyw-
nie na te interesy. Stusznie wskazuje si¢ przy tym na koniecznos¢ szerokiego
rozumienia pojecia ,interesy”, bez zawezania go tylko do interesow prawnych
(prawnie chronionych).’?

Skutkiem naruszenia art. 108 kc jest co do zasady niewaznos¢ czynnosci praw-
nej, przy czym praktyka oraz doktryna prawa dopuszczaja w takiej sytuacji
mozliwos¢ zastosowania art. 103 ke, ktéry umozliwia potwierdzenie przez mo-
codawce czynnosci dokonanych przez pelnomocnika z naruszeniem przepisu
art. 108 Kodeksu cywilnego. Zgodnie z art. 103 par. 1 Kodeksu cywilnego, jezeli
zawierajacy umowe jako pelnomocnik nie ma umocowania albo przekroczy
jego zakres, waznosS¢ umowy zalezy od jej potwierdzenia przez osobe, w ktorej
imieniu umowa zostata zawarta. Tym samym czynnos¢ prawna dokonana przez
petnomocnika z naruszeniem art. 108 kc jest dotknieta bezskutecznoscia zawie-

szong i jej waznos¢ zalezy od potwierdzenia jej przez mocodawce.

W odniesieniu do organéw osob prawnych pojawia si¢ réwniez pytanie o do-
puszczalnos¢ dokonywania czynnosci prawnych przez osobe fizyczng dziatajaca
z jednej strony jako organ, a z drugiej — w imieniu wlasnym. Wydaje sie, ze tak-
ze w tym przypadku, jezeli sytuacja taka nie zostala uregulowana przepisami
szczegllnymi, zastosowanie znajdzie w drodze analogii art. 108 kc. Skutkiem
naruszajacego art. 108 kc dziatania organu, inaczej niz w przypadku dziatania
petnomocnika, bedzie niewaznos¢ czynnosci z uwagi na to, ze to organ tworzy
i uzewnetrznia wole osoby prawnej, a wigc brak jest mozliwosci potwierdzenia
czynnosci przez sama osobe prawng. Stad art. 103 kc nie bedzie miat zastosowa-
nia.' W innym wypadku dochodzitoby do sytuacji, w ktérej organ dokonywatby
zatwierdzenia czynnosci prawnej, ktérej sam dokonat.

W judykaturze Sadu Najwyzszego dopuszcza sie mozliwos¢ stosowania wspo-
mnianej analogii w szerokim zakresie, przy czym uregulowania zawarte w art.
39 ke nie stoja na przeszkodzie stosowaniu na zasadzie analogii przepisu art. 108
ke, zakazujacego dokonywania pelnomocnikowi czynnosci prawnych ,z samym

°  Komentarz do art. 108 Kodeksu cywilnego (Dz.U.64.16.93), w: A. Kidyba (red.), K.
Kopaczyriska-Pieczniak, E. Niezbecka, Z. Gawlik, A. Janiak, A. Jedliriski, T. Sokotowski, Kodeks
cywilny. Komentarz. Tom 1. Czes¢ ogdlna, LEX, 2009.

19 Por. Uchwata Sadu Najwyzszego z 30 maja 1990 r., III CZP 8/90, uchwala skiadu siedmiu
sedziow z 14 wrzesnia 2007 r., III CZP 31/07 oraz wyrok Sadu Najwyzszego z 5 grudnia 2007 r.,
sygn. akt I CNP 41/07.



sobg”, do czynnosci prawnych organu osoby prawnej ,z samym soba”. Artykut
108 kc moze miec zatem analogiczne zastosowanie takze w zakresie dziatalnosci
organizacji pozarzadowych (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 5 grudnia 2007 r.,
sygn. akt I CNP 41/07).

Osoba fizyczna, ktora dziata w charakterze organu osoby prawnej, nie moze by¢
co do zasady jednoczesnie drugg strong czynnosci prawnej, chyba ze co innego
wynika z przepisow tworzacych zakres kompetencji organu tej osoby prawne;j
lub gdy ze wzgledu na tres¢ czynnosci wylgczona bytaby mozliwos¢ naruszenia
interesu osoby prawnej. W zwigzku z powyzszym nalezy uznac, ze w pozosta-
tych sytuacjach czynnos¢ prawna dokonana z ,samym soba” bedzie skutkowac
jej bezwzgledna niewaznoscig.

Odnoszac sie do pierwszego z wyjatkow okreslonych w art. 108 Kodeksu cywil-
nego nalezy podkresli¢, ze zezwolenie na dokonanie przez organ osoby prawnej
czynnosci prawnej z ,samym soba” musi wynikac z przepiséw prawa lub postano-
wien statutu organizacji pozarzadowej. Oznacza to, ze upowaznienie do dokona-
nia takiej czynnosci bedzie wynikato z przepisow tworzacych zakres kompetenciji
zarzadu danej organizacji. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze pomimo istnienia odpo-
wiedniego zezwolenia lub upowaznienia dokonanie tego typu czynnosci moze
faktycznie doprowadzic¢ do naruszenia interesow osoby prawnej, co oznaczatoby,
ze dzialanie takie bedzie niepozadane oraz — co wiecej — sprzeczne z art. 108
Kodeksu cywilnego. W takiej sytuacji wydaje si¢, ze pomimo istnienia réznego
typu srodkéw ochrony prawnej zwiazanej z odpowiedzialnoscia deliktowa lub
kontraktow3q za tego typu dzialania podjeta czynnos¢ prawna nalezatoby zakwa-
lifikowac jako czynnos¢ bezwzglednie niewazng. W innym wypadku kompeten-
cja przyznana w statucie danej organizacji pozarzadowej dla jej zarzadu, przy
jednoczesnym naruszeniu interesu osoby prawnej, doprowadzitaby do obejscia
zakazu okreslonego w art. 108 Kodeksu cywilnego. W zwiazku z powyzszym
nalezaloby uznac, ze w tym zakresie przy ocenie skutkéw czynnosci prawnych
nalezy badac¢ Igcznie zakres kompetencji okreslonych w statucie w zakresie
mozliwosci podejmowania odpowiedniej czynnosci prawnej w ogélnosci oraz
mozliwos¢ naruszenia interesOw osoby prawnej na skutek tego typu czynnosci.
I dopiero calosciowa ocena skutkow danej czynnosci prawnej powinna decy-
dowac o uznaniu czynnosci za wazng lub niewazna zgodnie z postanowieniami
art. 108 Kodeksu cywilnego.

W przypadku drugiego z wyjatkéw okreslonych w art. 108 Kodeksu cywilnego
nalezaloby zauwazy¢, ze Sad Najwyzszy w uchwale z 30 maja 1990 r. stwierdzit,
ze ocena mozliwosci wylgczenia naruszenia interesow mocodawcy ze wzgledu
na tres¢ danej czynnosci powinna by¢ dokonywana w ramach konkretnej sprawy,
na podstawie oceny tresci oswiadczen woli oraz okolicznosci, w jakich zosta-
ty one ztozone, a takze skutkéw prawnych wynikajacych z ustawy oraz zasad
wspotzycia spotecznego.

W zwiazku z powyzszym nalezy uznad, ze dokonywanie czynnosci prawnych

pomiedzy organizacja pozarzadowa a cztonkiem Zarzadu wymaga szczegolnej
ostroznosci oraz dokladnej oceny sytuacji, ktére pozwola zminimalizowac nie-
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bezpieczeristwo uznania danej czynnosci za niedopuszczalna. W tym kontekscie
nalezy zwroci€ szczegolng uwage na zawierane przez organizacje pozarzadowe
— zaréwno stowarzyszenia, jak i fundacje — umowy o prace lub umowy cywil-
noprawne zwigzane ze Swiadczeniem przez cztonkoéw ich zarzadéw réznego
typu ustug. Nalezy jednoczesnie podkreslic¢, ze o ile w przypadku fundagji jed-
noczesne pozostawanie przez cztonkéw zarzadu w stosunku pracy z fundacja
jest dopuszczalne i niekwestionowane, w przypadku stowarzyszen tego typu
praktyka nie jest w zasadzie stosowana z uwagi na to, ze zdaniem przewaza-
jacej wiekszosci przedstawicieli organizacji, cztonek zarzgdu stowarzyszenia
powinien funkcje te petnic¢ spotecznie. W tym miejscu nalezy jednak zauwazyc,
ze mozliwos¢ pozostawania czlonka zarzadu stowarzyszenia w stosunku pracy
zostala dopuszczona w orzecznictwie sadowym. Nalezy tu zwroci¢ uwage prze-
de wszystkim na postanowienie Sadu Apelacyjnego w Warszawie z 7 kwietnia
1992 r., sygn. akt I ACr 130/92, w ktérym Sad podkreslit, ze oparcie dziatalnosci
stowarzyszenia na pracy spolecznej cztonkéw nie wytacza mozliwosci poddania
pewnej sfery dzialania regulom odptatnosci. Mozliwos¢ taczenia cztonkostwa
W stowarzyszeniu z pracg na rzecz stowarzyszenia moze dotyczy¢ w ograniczo-
nym zakresie takze czlonkéw zarzadu. Zakres ograniczenia powinien wynikac
ze Scistej koniecznosci poswiecenia przez czlonka zarzadu stowarzyszenia takiej
ilosci czasu na sprawy zwigzane z zarzadzaniem, ktéra odpowiada calodziennemu
zatrudnieniu i uniemozliwia podjecie zatrudnienia u innego pracodawcy.

Zawarcie umowy o prace (czy innej umowy) ma znaczenie wtérne wobec sto-
sunku organizacyjnego, taczacego czltonka zarzadu z organizacja pozarzadows.
Umowa o prace czy umowa zlecenia tworzg réwnolegtly do stosunku organizacyj-
nego zobowigzaniowy stosunek pracy lub stosunek zlecenia. Podkresli¢ jednak
nalezy, ze nie wystepuje zalezno$¢ odwrotna, czyli w wyniku zawarcia wyzej
wymienionych umoéw nie mozna uzyskac statusu cztonka zarzadu. Jest to mozliwe
tylko w nastepstwie aktu powotania, wyboru lub wskazania.

Ze szczegolng ostroznoscia nalezy podchodzi¢ do stosunkéw prawnych miedzy
cztonkiem zarzadu a fundacja lub fundacja a nim jako osoba trzecia w sytuagij,
kiedy fundator jest jednoczesnie czlonkiem zarzadu. Dokonywanie czynnosci
miedzy fundacja a zarzadem w takiej sytuacji wymaga szczegolnej ostroznosci
z uwagi na to, ze fundator traktowany jednoczesnie jako zatozyciel fundacji
oraz cztonek jej zarzadu pozostaje odrebnym od fundacji podmiotem praw-
nym. Oznacza to, ze podejmowane dzialania moga doprowadzi¢ do naruszenia

jej interesow i skutkowac¢ odpowiedzialnoscia po stronie cztonka zarzadu, ktéry
jest jednoczesnie fundatorem.

Nalezy podkresli¢, ze nie ma przeszkod, aby w ramach realizowanych przez orga-
nizacje pozarzadowe réznego typu projektow zawierac z cztonkami ich zarzagdow
umowy o prace, umowy cywilnoprawne lub kontrakty menedzerskie. Decydujace
w tym wzgledzie beda zakresy czynnosci ustalane w konkretnych umowach.
W zwiazku z czestym realizowaniem réznego rodzaju projektow zewnetrznych
tego typu umowy staja sie dzis czesto koniecznoscia, przy czym coraz czesciej
zadania cztonkéw zarzadu organizacji wykraczaja poza prawa i obowiazki wy-



nikajgce z ich statusu jako cztonkéw zarzadu. W niektorych sytuacjach skutkuje
to pozostawaniem w stosunku pracy z tytutu petnienia funkcji cztonka zarzadu
oraz w zwiazku z realizacja przez organizacje projektu.

Wskazanie na umowy zwigzane ze swiadczeniem ustug lub pracy przez cztonkow
zarzadu, szczegolnie na kwestie zwigzane z okreslonym w nich wynagrodzeniem,
jest bardzo wazne w kontekscie mozliwosci stosowania wyjatku przewidzianego
w artykule 108 Kodeksu cywilnego w zakresie mozliwosci wytaczenia narusze-
nia intereséw mocodawcy. Na tego typu sytuacje zwrocit uwage Sad Apelacyjny
w Warszawie w postanowieniu z 8 marca 2005 r. (sygn. akt I ACa 419/04) rozpa-
trujac sprawe, w ktorej w drodze uchwaly zarzadu fundacji przyznano cztonkom
zarzadu nagrody kwartalne i roczne. W uzasadnieniu postanowienia Sad wskazat,
Ze przy ocenie mozliwosci nienaruszenia intereséw mocodawcy (w tym wypadku
— osoby prawnej) rozstrzygajace jest bowiem nie to, czy rzeczywiscie zachodzi
kolizja intereséw osoby prawnej i 0osob fizycznych wchodzacych w sktad jej orga-
nu, lecz ustalenie na podstawie zobiektywizowanych okolicznosci, ze mozliwosc¢
naruszenia intereséw mocodawcy jest w ogole wylaczona (por. uzasadnienie
Sadu Najwyzszego z 9 marca 1993 roku, I CR 3/93, OSNC 1993/9/165). Z istoty
analizowanego stosunku wynikalo natomiast, ze dla fundacji — kierujacej sie
zasadg racjonalnego gospodarowania powierzonymi jej zasobami majatkowymi
— lezalo ograniczenie wydatkoéw i utrzymanie kosztéw administracyjnych na jak
najnizszym poziomie (por. par. 11 statutu). Z kolei dla beneficjentow nagrod
zrozumiate byloby dazenie do ustalenia jak najwyzszej wysokosci nagrod. Moz-
liwos¢ konfliktu intereséw jest w takiej sytuacji oczywista. Sad uznal zatem,
ze w rozpatrywanej sprawie doszto do naruszenia interesow mocodawcy, przez
co uchwata podjeta przez zarzad fundacji jest niewazna. Z wystepowaniem
tego typu sytuacji mozemy miec¢ do czynienia bardzo czesto, przy czym nalezy
pamietac ze kazdy tego typu przypadek musi by¢ rozpatrywany indywidualnie,
z zachowaniem szczegoélnej ostroznosci.

Dobre praktyki w umowach pomiedzy organizacja
pozarzadowa a cztonkiem zarzadu

Organizacje pozarzadowe realizujac projekty finansowane ze srodkéw europejskich
lub zlecone zadania publiczne powinny cechowac sie przejrzystoscia oraz szcze-
g6lng ostroznoscia w podejmowanych dziataniach, szczegélnie w zakresie doko-
nywania wszelkiego typu czynnosci prawnych z czlonkami swoich zarzadow.

Ze wzgledu na ogolng zasade niedopuszczalnosci dokonywania czynnosci
prawnych przez osobe fizyczna dzialajaca z jednej strony jako organ, a z drugiej
— w imieniu wlasnym, z wyjatkami wynikajacymi z art. 108 Kodeksu cywilnego,
dziatanie organizacji w tej kwestii powinno by¢ szczegélnie przejrzyste. W eksper-
tyzie stwierdzono, ze do zawierania tego typu umow poprzez analogi¢ moze miec
zastosowanie artykul 108 Kodeksu cywilnego. Takie rozwigzanie powinno miec
zastosowanie tylko wyjatkowo, szczegolnie w przypadku fundacji, w ktorych jedy-
nym organem jest zarzad lub nie ma mozliwosci uregulowania w statucie organizacji
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tej kwestii w inny sposéb. W innych przypadkach, w szczegélnosci w przypadku
stowarzyszen lub fundacji posiadajacych obligatoryjny organ nadzoru, mozliwosc¢
dokonywania czynnosci prawnych pomiedzy cztonkiem zarzadu a organizacja
powinna zostac zastrzezona do kompetencji innych organéw lub oséb.

Sposobem na rozwigzanie probleméw zwigzanych z zawieraniem uméw lub
sporami pomiedzy organizacjg pozarzadowa a cztonkami jej zarzadu moze byc¢
sieggniecie do przepiséw dotyczacych spétek handlowych, spotdzielczosci oraz
przedsiebiorstw panstwowych. Na przyktad art. 210 par. 1 Kodeksu spétek han-
dlowych dotyczacy spoiki z ograniczona odpowiedzialnosci stanowi, ze w umowie
miedzy spotka a cztonkiem zarzadu oraz w sporze z nim spotke reprezentuje rada
nadzorcza lub pelnomocnik powotany uchwata zgromadzenia wspoélnikow.

O ile w przypadku fundacji posiadajacej zarzad oraz organ nadzoru nie bedzie
mozliwosci skorzystania z obydwu wymienionych powyzej sposobéw uregulowa-
nia tej kwestii, to w przypadku stowarzyszenia obydwie mozliwosci moga miec
zastosowanie. Podobne rozwigzania zostaly przyjete w art. 379 par. 1 Kodeksu
spotek handlowych dotyczacym spotki akceyjnej, art. 46 par. 1 pkt 8 ustawy z 16
wrzesnia 1982 roku — Prawo spoétdzielcze oraz art. 40 ustawy z 25 wrzesnia 1982
roku o przedsiebiorstwach panistwowych.

Waznym postulatem, wydaje si¢, ze skierowanym przede wszystkim do ustawo-
dawcy, moze by¢ postulat uregulowania kwestii zawierania uméw pomiedzy
fundacja a cztonkiem jej zarzadu fundagji, ktory jest jednoczesnie fundatorem.
Wzorem dla uregulowania tego typu sytuacji moze by¢ art. 210 par. 2 Kodeksu
spotek handlowych, ktory stanowi, ze w przypadku gdy wspdlnik, o ktérym
mowa w art. 173 par. 1, jest zarazem jedynym cztonkiem zarzadu, przepisu par.
1 nie stosuje sie. Czynnos¢ prawna miedzy tym wspodlnikiem a reprezentowana
przez niego spotka wymaga formy aktu notarialnego. O kazdorazowym dokonaniu
takiej czynnosci prawnej notariusz zawiadamia sad rejestrowy, przesyltajac wypis
aktu notarialnego (podobne rozwigzanie przyjeto w art. 379 par. 2 Kodeksu sp6-
tek handlowych dotyczacym spoétki akeyjnej). Wprowadzenie w takim wypadku
obligatoryjnej formy aktu notarialnego wraz z obowigzkiem przestania do sadu
rejestrowego przy jednoczesnej mozliwosci kontroli tego typu czynnosci w ramach
nadzoru nad dziatalnoscig fundacji moze stanowic¢ bardzo dobre rozwiazanie, kt6-
re pozytywnie wplynie na wizerunek oraz dziatalnos¢ organizacji pozarzadowych
w Polsce. Jest to o tyle wazne, ze coraz czgsciej pojawiaja si¢ sygnaly, ze Srodki
przekazywane na realizacje zadan przez organizacje pozarzadowe przeznaczane
s3 na wynagrodzenia osob zarzadzajacych bez zadnej kontroli nie tylko ze strony
organow nadzoru okreslonych w przepisach ustawy o fundacjach lub Prawie
o stowarzyszeniach, ale przede wszystkim przez organy nadzoru okreslone
i powotane w statucie (komisje rewizyjne w stowarzyszeniach, rady fundaciji).
Bardzo czesto okazuje sig, ze kontrola w zakresie uméw pomiedzy organizacja
a czlonkiem zarzadu jest iluzoryczna, szczegdlnie w przypadku, kiedy do tego
typu umoéw stosowany jest odpowiednio art. 108 Kodeksu cywilnego, a w sta-
tuach brak odpowiednich zapiséw przekazujacych kompetencje w tym zakresie
organom nadzoru lub kontroli. Nalezy jednoczesnie podkresli¢, ze problem ten



nie dotyczy wylacznie uméw zwigzanych ze swiadczeniem ustug lub pracy, w szczegolnosci
w zakresie wynagrodzenia, ale coraz czesciej takze innego rodzaju umow, m.in. zwigzanych
z uzyczeniem przez cztonka Zarzadu na potrzeby organizacji pozarzadowej samochodu,
mieszkania lub domu. W zwiazku z powyzszym wazne jest, zeby tego typu umowy byly
przejrzyste i nie naruszaly interesow organizaciji. Wydaje sie, ze godne rozwazenia jest od-
wolanie si¢ w dziatalnosci organizacji do rozwiazan przyjetych w Kodeksie spétek handlo-
wych, prawie spoétdzielczym lub ustawie o przedsigbiorstwach paristwowych.

Podsumowanie

Problem reprezentacji organizacji w umowach z cztonkiem zarzadu ma coraz wigksze
znaczenie, szczegolnie w praktyce dziatalnosci matych oraz srednich organizacji, w kto-
rych osobami wykonujacymi zadania na podstawie réznego typu umoéw sa cztonkowie
ich zarzagdow. Bardzo wazne w takim wypadku jest to, zeby umowy zawierane z cztonka-
mi zarzadu organizacji w mozliwie najwigkszym stopniu uwzgledniaty oraz zabezpieczaly
interesy organizacji. Wydaje sie, ze nieodzowne jest, by — o ile to mozliwe, a wydaje sie,
Ze nie powinny mie¢ z tym problemu stowarzyszenia oraz fundacje posiadajace organ nad-
zoru — kompetencje w zakresie zawierania umow z czlonkiem zarzadu zostaly przekazane
organom nadzoru lub kontroli. Pozwoli to unikng¢ zarzutéw braku kontroli dziatalnosci
organizacji pozarzadowych. Niniejsza ekspertyza stanowi probe przedstawienia problematyki
reprezentacji organizacji w umowach z cztonkiem zarzadu. Jednak decyzje takie musza by¢
przez organizacje w kazdym, indywidualnym przypadku starannie analizowane.
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Odpowiedzialnosc¢
prawna czionkow zarzadu
organizacji pozarzadowej

Cztonkowie zarzadu organizacji pozarzadowej jako czlonkowie organu osoby
prawnej dzialaja w jej imieniu i na jej rzecz. Nalezy podkresli¢, ze zarzad orga-
nizacji pozarzadowej jako organ osoby prawnej nie jest podmiotem stosunkéw
prawnych, w ktérych dziata w imieniu osoby prawnej. Podmiotem tym jest repre-
zentowana przez cztonkéw organu osoba prawna — fundacja lub stowarzyszenie.
Oznacza to, ze dziatania cztonkéw zarzadu organizacji wywotuja skutki prawne
bezposrednio dla osoby prawnej. Z uwagi na to, ze czlonkowie zarzadu podejmuja
dziatania faktyczne oraz prawne ze skutkiem dla organizacji pozarzadowej, usta-
wodawca przewidzial istnienie szczegdlnych zasad zwigzanych z ponoszeniem
odpowiedzialnosci z tego tytutu, przy czym dotyczy to praktycznie wszystkich
galezi prawa. Podstawg sa tu przepisy konkretnej gatezi prawa i tylko te prze-
pisy moga stanowi¢ o ponoszeniu odpowiedzialnosci przez cztonkéw zarzadu
organizacji pozarzadowe;j.

W tej czesci publikacji zajeliSmy si¢ odpowiedzialnoscia cztonkéw zarzadu wyni-
kajaca z przepisow prawa cywilnego, prawa podatkowego oraz prawa pracy.

Odpowiedzialnos¢ cywilna

Odpowiedzialnos¢ cywilnoprawna cztonkéw zarzadu oséb prawnych moze byc¢
rozpatrywana w odniesieniu do réznych podmiotéw. Przede wszystkim moze
to by¢ odpowiedzialnos¢ wobec osoby prawnej. Po drugie, odpowiedzialnos¢
wobec jej wierzycieli. Wreszcie cztonkowie zarzagdu moga ponosi¢ odpowiedzial-
nos¢ na zasadach ogolnych za szkode wyrzadzong osobom trzecim w zwigzku
ze swoim dzialaniem w charakterze czlonkoéw zarzadu.

Nalezy podkresli¢, ze odpowiedzialnos¢ cywilna (odpowiedzialnos¢ za szkode
wyrzadzong organizacji pozarzadowej) ponosi tylko ten cztonek zarzadu, ktérego
dziatanie lub zaniechanie doprowadzito do powstania szkody. Podobne zasady
odpowiedzialnosci dotycza odpowiedzialnosci karnej oraz karnej-skarbowe;.
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Cztonek zarzadu moze ponosi¢ odpowiedzialnos¢ cywilng w postaci odpowie-
dzialnosci odszkodowawczej zaréwno w przypadku, gdy jego zachowanie bylo
umyslne (chciat wyrzadzic¢ szkode organizacji), jak i wtedy, gdy powstata szkoda
jest wynikiem jego zaniedbania, braku nalezytej starannosci.

W niniejszej czesci publikacji wskazano na podstawowe przepisy prawa w zakre-
sie mozliwosci ponoszenia odpowiedzialnosci cywilnej przez cztonkoéw zarzadu
organizacji pozarzadowej, do ktérych nalezy zaliczy¢ art. 39 Kodeksu cywilnego,
art. 415 kc oraz art. 471 kc.

Zgodnie z art. 39 par. 1 Kodeksu cywilnego kto jako organ osoby prawnej zawart
umowe w jej imieniu nie bedac jej organem albo przekraczajac zakres umoco-
wania takiego organu, obowiazany jest do zwrotu tego, co otrzymat od drugiej
strony w wykonaniu umowy, oraz do naprawienia szkody, ktéra druga strona
poniosta przez to, ze zawarta umowe nie wiedzac o braku umocowania. Nalezy
podkresli¢, ze organem organizacji pozarzadowej, ktory reprezentuje ja na ze-
wnatrz, jest jej zarzad, przy czym sposéb reprezentacji musi zosta¢ okreslony
w statucie organizacji. Wymaog reprezentacji jest spelniony wylacznie wtedy, kiedy
oswiadczenie woli zostalo zlozone przez cztonkéw zarzadu zgodnie ze sposo-
bem reprezentacji okreslonym w statucie oraz przez osoby bedace cztonkami
zarzadu. Oswiadczenie woli ztozone niezgodnie ze sposobem reprezentacji lub
przez osobe, ktéra nie jest cztonkiem zarzadu, nie jest oswiadczeniem organu
osoby prawnej. Czynnos¢ taka na podstawie art. 58 par. 1 kc jest bezwzglednie
niewazna, przy czym nie ma mozliwosci konwalidacji tego typu oswiadczenia
woli przez whasciwy, kompetentny organ (rzeczywistych cztonkéw zarzadu lub
cztonk6w zarzadu zgodnie ze sposobem reprezentacji). W literaturze prawniczej
dziatanie takiego utomnego organu okresla si¢ mianem dziatania ,fatszywego
organu”. Nalezy podkresli¢, ze identyczny skutek wystepuje zaréwno w przypad-
ku wystepowania w imieniu organizacji cztonka zarzadu, ktéry w rzeczywistosci
nim nie jest, jak i w przypadku dziatania polegajacego na zawarciu przez cztonka
zarzadu organizacji pozarzadowej umowy niezgodnie ze sposobem reprezentacji
(np. osSwiadczenie woli sktada jeden cztonek zarzadu mimo wymaganej facznej
reprezentacji dwoch cztonkéw). W obydwu wypadkach nalezy uznac, ze jako
organ osoby prawnej dziatata osoba lub osoby niebedace w istocie jej organem.
Z punktu widzenia prawa w takim wypadku nie dochodzi do zadnego dziatania
osoby prawnej, przy czym czynnosS¢ podejmowana przez rzekomy organ osoby
prawnej lub z przekroczeniem zakresu umocowania organu nie stanowi doko-
nanej czynnosci prawnej rzekomo reprezentowanej osoby prawnej.

Nalezy podkresli¢, ze artykut 39 Kodeksu cywilnego odnosi si¢ do skutkow
majatkowych dziatania czlonkéw zarzadu organizacji, ktérzy zawieraja umowe
przekraczajac zakres umocowania, lub oséb, ktére nie sa czlonkami zarzadu.
Skutkiem tego dzialania jest przede wszystkim obowiazek zwrotu tego, co dana
osoba otrzymata od drugiej strony wykonujac umowe, przy czym zwrot nie-
naleznego Swiadczenia nastepuje na podstawie art. 410 i nastepnych Kodeksu
cywilnego o bezpodstawnym wzbogaceniu. Odpowiedzialnos¢ w tym wypadku
nie wykracza poza tzw. ujemny interes umowy i nie obejmuje tzw. interesu po-



zytywnego. Ponadto skutkiem tego typu dziatania jest obowigzek naprawienia
szkody zwigzanej z tym, ze druga strona zawarta umowe nie wiedzac o braku
umocowania. Nalezy podkresli¢, ze przypisanie czlonkom zarzadu organizacji
pozarzadowej odpowiedzialnosci za szkode wynikajaca z dziatania z przekro-
czeniem umocowania ma na celu ochrone ,zaufania” innych uczestnikow ob-
rotu, z ktérymi organizacja wspotpracuje. Nalezy jednak podkresli¢, ze w takim
wypadku odpowiedzialnosci nie ponosi rzekomo reprezentowana organizacja
pozarzadowa.!

Drugg podstawg prawng dochodzenia roszczen od cztonkéw zarzadu organizacji
pozarzadowej za szkody zwigzane z ich dzialaniem moze by¢ art. 415 Kodek-
su cywilnego, zgodnie z ktérym ten, kto ze swojej winy wyrzadzit drugiemu
szkode, obowigzany jest do jej naprawienia. Wyrzadzenie szkody przez czyn
niedozwolony, o ktérym mowa w art. 415 Kodeksu cywilnego, jest samoistnym
Zrodlem stosunku zobowigzaniowego i skutkuje zaistnieniem odpowiedzialnosci
odszkodowawczej, tzw. odpowiedzialnosci deliktowe;j.

Artykut 415 Kodeksu cywilnego tworzy regute ogdlng w rezimie odpowiedzialno-
sci deliktowej i za podstawowa zasade odpowiedzialnosci za szkode wyrzadzong
czynem niedozwolonym przyjmuje wine.

Przestankami odpowiedzialnosci odszkodowawczej sa:
1) zaistnienie szkody;

2) wystapienie faktu, za ktéry ustawa czyni odpowiedzialnym okreslony podmiot,
czyli czynu niedozwolonego;

3) zwiazek przyczynowy miedzy czynem niedozwolonym a szkoda w tej postaci,
i szkoda jest jego zwyktym nastepstwem.?

W zwiazku z powyzszym, aby mozna bylo méwic¢ o odpowiedzialnosci delikto-
wej cztonka zarzadu organizacji pozarzadowej, musza zostac spetnione wszyst-
kie wymienione powyzej przestanki, przy czym obowiazek ich udowodnienia
ciazy na poszkodowanym przez dzialanie cztonka zarzadu organizacji. Nalezy
ponadto podkresli¢, ze nie wylacza to odpowiedzialnosci organizacji pozarzado-
wej jako osoby prawnej. Zgodnie z art. 416 Kodeksu cywilnego osoba prawna
jest obowiazana do naprawienia szkody wyrzadzonej z winy jej organu. Istnienie
odpowiedzialnosci po stronie osoby prawnej nie moze jednak wytacza¢ odpowie-
dzialnosci osoby, ktéra dopuscita si¢ dziatania powodujacego powstanie szkody.
Ponadto dla stwierdzenia odpowiedzialnosci osoby prawnej na podstawie art. 416
Kodeksu cywilnego konieczne jest, by szkoda wyrzadzona zostata przez jej organ
statutowy lub oznaczony przez przepisy, prawidlowo powotany i umocowany
do dzialania, dzialajacy w granicach swych kompetencji, co wylacza mozliwosc
zastosowania art. 39 Kodeksu cywilnego. W tym kontekscie na szczegolng uwage
zastuguje wyrok Sadu Najwyzszego z 21 grudnia 1970 r. (sygn. akt I CR 517/70),
zgodnie z ktérym stosunki pomiedzy stowarzyszeniem a jego cztonkami nie maja
z reguly charakteru cywilnoprawnego, dyskryminowanie cztonka przez odmowe

! Wyrok Sgdu Najwyzszego z 30 pazdziernika 1969 r., sygn. akt II CR 430/69.
2 E. Gniewek (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, wyd III, C.H.Beck, 2008.

53



54

Swiadczen stosowanych wzgledem innych cztonkéw stowarzyszenia stanowi
naruszenie zasad wspoétzycia spotecznego, ktére moze by¢ samoistnym Zrédtem
zobowigzania naprawienia wyrzadzonej w ten sposob szkody na podstawie
przepiséw o odpowiedzialnosci za czyny niedozwolone (art. 415 ko).

Kolejna podstawa prawna odpowiedzialnosci cztonka zarzadu organizacji poza-
rzagdowej moze by¢ art. 471 Kodeksu cywilnego, zgodnie z ktérym dtuznik obo-
wigzany jest do naprawienia szkody wyniklej z niewykonania lub nienalezytego
wykonania zobowiazania, chyba ze niewykonanie lub nienalezyte wykonanie
jest nastepstwem okolicznosci, za ktore dluznik odpowiedzialnosci nie ponosi.
Nalezy podkresli¢, ze odpowiedzialnos¢ okreslona w art. 471 Kodeksu cywil-
nego jest odpowiedzialnoscia kontraktowa, w odréznieniu od zdarzenia przy-
bierajacego postac¢ czynu niedozwolonego jako odpowiedzialnosci deliktowej,
i jest uzalezniona od zdarzenia stanowigcego niewykonanie lub nienalezyte
wykonanie zobowigzania.

Przepisy art. 471 stanowig, ze odpowiedzialnos¢ kontraktowa nie ogranicza si¢
do szczegdlnych, wskazanych w ustawie, postaci niewykonania lub nienalezytego
wykonania, lecz odnosic¢ si¢ moze do kazdego, nawet najlzejszego, naruszenia
zobowigzania, niezaleznie od tego, na czym to naruszenie polega. W razie nie-
wykonania lub nienalezytego wykonania zobowigzania wierzycielowi przystuguja
dwa podstawowe uprawnienia: moznos¢ zadania wykonania swiadczenia w na-
turze i moznos¢ zadania naprawienia szkody. Uregulowanie art. 471 Kodeksu
cywilnego odnosi si¢ do uprawnienia wierzyciela do zadania naprawienia szkody
wyniklej z niewykonania (obowiazek naprawienia szkody zastepuje Swiadczenie
pierwotne) lub nienalezytego wykonania zobowigazania (obowigzek naprawienia
szkody dotacza si¢ do obowigzku spelnienia swiadczenia). Naprawienie szkody
moze nastapi¢ badz przez przywrdécenie stanu poprzedniego, badz — w stosun-
kach obligacyjnych — najczesciej przez zaptate odpowiedniej sumy pieniezne;
— odszkodowania.?

Przestankami zaistnienia odpowiedzialnosci kontraktowej sa niewykonanie lub
nienalezyte wykonanie zobowigzania bedace nastepstwem okolicznosci, za ktére
dhuznik ponosi odpowiedzialnos¢, szkoda oraz zwigzek przyczynowy pomie-
dzy niewykonaniem lub nienalezytym wykonaniem zobowigzania a powstalg
szkoda. Nalezy podkresli¢, ze art. 471 Kodeksu cywilnego stanowi samodzielng
podstawe odpowiedzialnosci cztonkéw zarzadu organizacji pozarzadowej, na-
wet za dziatlalnosS¢ sprzeczna z prawem lub postanowieniami statutu, przy czym

P
S

odpowiedzialnos¢ ta zalezna jest od winy, ktorej istnienie si¢ domniemywa.

Odpowiedzialnos¢ podatkowa

Odpowiedzialnos¢ za zobowigzania podatkowe reguluja przepisy prawa podat-
kowego. Co do zasady — odpowiedzialnos¢ cigzy na podmiotach odpowiadaja-
cych za swoje dzialanie (zaniechanie), czyli podatniku (w tym takze z majatku

> K. Pietrzykowski (red.), Kodeks cywilny. Komentarz, wyd. V, C.H.Beck, 2009.



wspolnego) oraz platniku i inkasencie. Ponadto przepisy prawa podatkowego
moga przewidywac odpowiedzialnos¢ za cudzy diug, a dotyczy to wiasnie odpo-
wiedzialnosci oséb trzecich. Do kategorii posredniej mozna zaliczy¢ nastepcow
prawnych, ktérzy odpowiadaja za cudze zobowigzania — poprzednika, ale od-
powiadaja za nie tak, jakby to bylo ich wlasne zobowiazanie. Jednakze nawet
w tym przypadku podstawg odpowiedzialnosci sa przepisy prawa podatkowego
(art. 93-106 ustawy Ordynacja podatkowa z 29 sierpnia 1997 r., tekst jednolity
z 4 stycznia 2005 1., Dz.U. nr 8 poz. 60, dalej: Ordynacja podatkowa), a nie po-
dobne przepisy prawa cywilnego, ktore reguluja wylacznie sukcesje praw i obo-
wigzkow prywatnoprawnych. Nalezy podkresli¢, iz odpowiedzialnoS¢ w prawie
podatkowym dotyczy Scisle okreslonego kregu podmiotow, za enumeratywnie
wymienione w ustawie zobowigzania, za Scisle okreslony czas powstania zale-
glosci podatkowych oraz ze wskazanego w ustawie majatku. Mamy do czynienia
z dwoma rodzajami odpowiedzialnosci, tj. pierwotnego dluznika — podatnika,
platnika, inkasenta, oraz za cudze zobowigzania. W tym ostatnim przypadku
odpowiedzialnos¢ ma charakter wyjatku od zasady ponoszenia odpowiedzialno-
Sci za swoje wlasne dziatanie. Oznacza to, iz nalezy bezwzglednie respektowac
tak zakreslone granice odpowiedzialnosci i ze jakiekolwiek odstepstwo od nich
jest niedopuszczalne®.

Zgodnie z art. 107 par. 1 Ordynacji podatkowej — w przypadkach i w zakre-
sie omawianych w niniejszym rozdziale — za zaleglosci podatkowe podatnika
odpowiadaja calym swoim majatkiem solidarnie z podatnikiem réwniez osoby
trzecie, przy czym zgodnie z art. 107 par. 1la Ordynacji podatkowej osoby trzecie
odpowiadaja calym swoim majatkiem solidarnie z nastepca prawnym podatnika
za przejete przez niego zalegtosci podatkowe.

Instytucja odpowiedzialnosci oséb trzecich za zaleglosci podatkowe podatnika
ma na celu umozliwienie wierzycielowi egzekwowanie naleznosci podatkowe;
w okreslonych prawem sytuacjach, takze od podmiotéw innych niz pierwotni
dhuznicy. Wynika z tego, ze osoby trzecie odpowiadaja za cudze diugi i jest to od-
powiedzialnos¢ zabezpieczajaca naleznosci publiczno-prawne przed unikaniem
odpowiedzialnosci przez podatnikéw, platnikow, inkasentow.’

Przepisem, ktory stanowi o odpowiedzialnosci cztonkéw zarzadu organizacji
pozarzadowej, jest art. 116a w zwigzku z art. 116 Ordynacji podatkowej, zgod-
nie z ktérym za zaleglosci podatkowe innych oséb prawnych niz wymienione
w art. 116 odpowiadaja solidarnie calym swoim majatkiem czlonkowie organéw
zarzadzajacych tymi osobami. Przepisy art. 116 stosuje sie odpowiednio.

Nalezy podkreslic, Ze art. 116a Ordynacji podatkowej rozszerza krag podmiotéw
o0sob trzecich m.in. o stowarzyszenia oraz fundacje. Za zaleglosci podatkowe
organizacji pozarzadowej, jako osoby prawnej innej niz wymienione w art.
116 Ordynacji podatkowej, odpowiadaja solidarnie calym swoim majatkiem
cztonkowie organéw zarzadzajacych tymi osobami, bez wzgledu na to, czy or-

4 A. Mariariski, Podstawy odpowiedzialnosci w prawie podatkowym na przyktadzie cztonkow
Zarzadu spolki z 0.0., Monitor Podatkowy nr 1/2004.

> Wyrok Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego w Poznaniu z 25 wrzesnia 2009 r., sygn. akt
I SA/Po 395/09.
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ganizacja pozarzadowa prowadzi dzialalnos¢ gospodarcza lub posiada status
organizacji pozytku publicznego. Zakres odpowiedzialnosci cztonkéw zarzadu
organizacji pozarzadowej dotyczy zalegtosci podatkowych osoby prawnej oraz
naleznosci wskazanych w art. 107 par. 1 Ordynacji podatkowej, tj. podatkow
niepobranych oraz pobranych, a niewptaconych przez ptatnikow lub inkasen-
tow, odsetek za zwloke od zalegtosci podatkowych, niezwréconych w terminie
zaliczek naliczonego podatku od towar6éw i ustlug oraz oprocentowania tych
zaliczek, a takze kosztow postepowania egzekucyjnego. Ponadto zgodnie z art.
31 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (tekst
jednolity z 10 listopada 2009 r. (Dz.U. Nr 205, poz. 1585) do naleznosci z tytutu
sktadek na ubezpieczenie stosuje si¢ odpowiednio art. 116 oraz art. 116a Ordy-
nacji podatkowej. W doktrynie oraz orzecznictwie powazne watpliwosci budzi
mozliwos¢ objecia odpowiedzialnoscia cztonkéw zarzadu z tytutu nieoptacenia
przez organizacje pozarzadowsa skiadek na ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz
Pracy oraz Fundusz Gwarantowanych Swiadczern Pracowniczych. Mozliwos¢
ponoszenia odpowiedzialnosci przez cztonkéw zarzadu w tym zakresie dopuscit
Sad Najwyzszy w uchwale z 4 czerwca 2008 r. (sygn. akt IT UZP 3/08).

W tym miejscu nalezy wskazac, ze do przyjecia odpowiedzialnosci cztonka za-
rzadu organizacji pozarzgdowej na podstawie art. 116a Ordynacji podatkowe;j
konieczne jest ustalenie, iz zobowigzania z tytutu zalegtosci podatkowych oraz
nieuiszczonych sktadek powstaly w czasie petlnienia przez niego obowiazkow
czlonka zarzadu. Konieczne jest wykazanie, ze zaleglos¢ podatkowa istniata
w okresie, w ktérym cztonek zarzadu petnit swoja funkcje, przy czym odpowie-
dzialnos¢ bedzie dotyczy¢ zaleglosci z tytutu sktadek ktorych termin ptatnosci
uptywal w czasie petnienia funkgcji. Ponadto nalezy podkresli¢, ze ponoszenie
odpowiedzialnosci przewidzianej w art. 116a Ordynacji podatkowej jest niedo-
puszczalne bez przeprowadzenia postepowania egzekucyjnego zakonczonego
brakiem zaspokojenia wierzyciela, przy czym bezskutecznos¢ egzekucji naste-
puje wowczas, gdy egzekucja dotyczyta calego ujawnionego majatku organiza-
¢ji pozarzadowej, a wierzyciel wyczerpat wszystkie sposoby egzekugji, jednak
cel egzekuciji, jakim jest wyegzekwowanie wszystkich zaleglosci podatkowych,
nie zostal osiggniety.

Nalezy podkresli¢, ze podzial funkcji lub obowiazkéw w zarzadzie organizacji
pozarzadowej poprzez utworzenie funkgcji skarbnika zarzadu jako cztonka za-
rzadu odpowiedzialnego za finanse nie zwalnia pozostatych czlonkéw zarzadu
organizacji z odpowiedzialnosci wynikajgcej z art. 116 w zwigzku z art. 116a
Ordynacji podatkowej — z uwagi na to, ze przepisy te nie przewiduja mozliwosci
wylaczenia odpowiedzialnosci pozostatych cztonkéw zarzadu. Odpowiedzial-
nos¢ w tym zakresie jako odpowiedzialnos¢ solidarna oraz osobista rozciaga sie
na kazdego czlonka organu zarzadzajacego.

Pomimo ze odpowiedzialnos¢ podatkowa cztonkéw zarzadu jest solidarna,
poszczegolni lub wszyscy jego czlonkowie moga si¢ od niej uwolni¢ w razie
spetnienia jednej z trzech przestanek wymienionych w art. 116 pkt 1-2 Ordynacgiji



podatkowej. Zgodnie z tym przepisem czlonek zarzadu nie ponosi odpowie-
dzialnosci, jezeli:
1) wykazat, ze:

a) we wilasciwym czasie zgltoszono wniosek o ogtoszenie upadtosci lub
WSzCzeto postepowanie zapobiegajace ogloszeniu upadlosci (postepowanie
uktadowe) albo

b) niezgloszenie wniosku o ogloszenie upadtosci lub niewszczecie postgpo-
wania zapobiegajacego ogloszeniu upadtosci (postepowania ukltadowego)
nastgpito bez jego winy;

2) wskazat mienie, z ktérego egzekucja umozliwi zaspokojenie zalegtosci podat-
kowych w znacznej czesci.

Z uwagi na kontrowersje co do zdolnosci upadtosciowej organizacji pozarza-
dowej nieprowadzacej dziatalnosci gospodarczej nalezy podkreslic, ze pierwsze
dwie przestanki beda dotyczy¢ wylacznie cztonkéw zarzadéw organizacji po-
zarzadowych bedacych przedsigbiorcami. Nalezy podkresli¢, ze okreslenie ,we
wlasciwym czasie zgloszono wniosek o ogloszenie upadtosci lub wszczeto po-
stepowanie zapobiegajace ogloszeniu upadtosci (postepowanie uktadowe)” dla
wylaczenia odpowiedzialnosci cztonkéw zarzadu nie ma znaczenia, kto zglosit
zadanie ogloszenia upadlosci (wszczecia postepowania ukladowego), byleby
tylko uczynit to w terminie (por. wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z 19
listopada 2001 r., sygn. akt. I SA/Ka 1734/00). Ponadto dla wylaczenia odpowie-
dzialnosci cztonkow zarzadu nie jest konieczne, by w konkretnym przypadku
doszto do ogloszenia upadtosci z uwagi na to, ze przepis stanowi, ze wazne
jest ztozenie wniosku we wilasciwym czasie. Oznacza to, ze zgloszenie powinno
nastagpi¢ w momencie, gdy organizacja nie posiada srodkéw finansowych oraz
majatku na placenie dtugéw i ze nie jest to tylko sytuacja przejSciowa, przy czym
przestanki w tym zakresie nalezy interpretowac zgodnie z art. 21 ust. 11 2 usta-
wy Prawo upadiosciowe i naprawcze, ktory stanowi ze wniosek o ogloszenie
upadlosci nalezy zlozy¢ nie pdzniej niz w ciagu 2 tygodni od dnia, w ktérym
wystapita podstawa do ogtoszenia upadiosci. Podstawa ogloszenia upadlosci
jest niewyplacalnosc, ktéra zachodzi, gdy przedsigbiorca nie wykonuje swoich
wymagalnych zobowigzan. Druga przestanka uznania organizacji za niewyptacal-
na jest sytuacja, gdy jej zobowigzania przekrocza wartos¢ majatku przedsiebiorcy,
niezaleznie od tego, czy na biezaco wykonuje swoje zobowigzania (art. 11 ust.
1 i 2 ustawy Prawo upadiosciowe i naprawcze).

Druga przestanka wylaczajaca odpowiedzialnos¢ poszczegdlnych cztonkow
Zarzagdu wskazang w art. 116 w zwigzku z art. 116a Ordynacji podatkowej
jest wskazanie mienia, z ktorego egzekucja umozliwi zaspokojenie zalegtosci
podatkowych w znacznej czesci.
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Odpowiedzialnos¢ za naruszenie prawa pracy

Prawo pracy przyjmuje jako zasade odpowiedzialnos¢ oséb fizycznych za naru-
szenia jego przepiséw. Powyzsza zasada znajduje zastosowanie rowniez w przy-
padku, gdy dany podmiot posiadajacy status pracodawcy jest osoba prawng.
W celu okreslenia zakresu odpowiedzialnosci cztonkéw zarzadu organizacji
pozarzadowej za naruszanie przepiséw z zakresu prawnej ochrony pracy ko-
nieczne jest uprzednie sprecyzowanie regul reprezentowania organizacji w sto-
sunkach pracy. Reguly reprezentacji i dzialania w imieniu pracodawcy bedacego
jednostka organizacyjng w zakresie wykonywania czynnosci z zakresu prawa
pracy okresla art. 3' Kodeksu pracy, zgodnie z ktorym za pracodawce bedacego
jednostka organizacyjna dziata osoba lub organ zarzadzajacy ta jednostka albo
inna wyznaczona do tego osoba. Biorac pod uwage konstrukcje tego przepisu
nalezy uznad, ze regula jest reprezentowanie w stosunkach pracy pracodawcy
bedacego organizacja pozarzadowq przez zarzad.®

Kwestia odpowiedzialnosci cztonkéw zarzadu organizaciji pozarzadowej za na-
ruszenia przepisoOw z zakresu prawa pracy dotyczy przede wszystkim odpowie-
dzialnosci karnej oraz wykroczeniowej. Odpowiedzialnoscia karng za naruszenie
przepisow z zakresu prawnej ochrony pracy bedzie odpowiedzialnos¢ za prze-
stepstwa okreslone w art. 218 par. 1 i 2 Kodeksu karnego, zgodnie z ktérym
przestepstwem jest ztosliwe lub uporczywe naruszanie praw pracownika wyni-
kajacych ze stosunku pracy lub odmowa ponownego przyjecia do pracy osoby,
o ktérej przywroceniu orzekt wlasciwy organ.

W przypadku odpowiedzialnosci wykroczeniowej kwestia naruszenia przepiséw
zostala okreslona w art. 281 i 282 Kodeksu pracy. Zgodnie z art. 281 kp dopuszcza
si¢ wykroczenia, kto bedac pracodawca lub dziatajac w jego imieniu:

1) zawiera umowe cywilnoprawng w warunkach, w ktérych zgodnie z art. 22
par. 1 powinna by¢ zawarta umowa o prace,

2) nie potwierdza na piSmie zawartej z pracownikiem umowy o prace,

3) wypowiada lub rozwiazuje z pracownikiem stosunek pracy bez wypowie-
dzenia, naruszajac w sposob razacy przepisy prawa pracy,

4) stosuje wobec pracownikéw inne kary niz przewidziane w przepisach prawa

pracy o odpowiedzialnosci porzadkowej pracownikow,

5) narusza przepisy o czasie pracy lub przepisy o uprawnieniach pracownikéw
zwiazanych z rodzicielstwem i zatrudnianiu mtodocianych,

6) nie prowadzi dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy
oraz akt osobowych pracownikow,

7) pozostawia dokumentacje¢ w sprawach zwiazanych ze stosunkiem pracy oraz
akta osobowe pracownikéw w warunkach grozacych uszkodzeniem lub
zniszczeniem.

®  A. Mariariski, A. Karolak, E. Waliriska, W. Bojanowski, M. Grzelak, S. Kubiak, Odpowiedzial-
nos¢ czlonkéw zarzadu spotki z o.0., C.H.Beck,: 2006.



Ponadto zgodnie z art. 282 Kodeksu pracy dopuszcza sie wykroczenia ten, kto
wbrew obowigzkowi:

1) nie wyplaca w ustalonym terminie wynagrodzenia za pracg lub innego
Swiadczenia przystugujacego pracownikowi albo uprawnionemu do tego
Swiadczenia cztonkowi rodziny pracownika, wysokos¢ tego wynagrodzenia
lub swiadczenia bezpodstawnie obniza albo dokonuje bezpodstawnych po-
tracen,

2) nie udziela przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego lub
bezpodstawnie obniza wymiar tego urlopu,

3) nie wydaje pracownikowi swiadectwa pracy.

Wszystkie wykroczenia okreslone w art. 281 oraz art. 282 Kodeksu pracy maja
charakter indywidualny, gdyz moze je popetnic tylko okreslony w tym przepisie
podmiot, pracodawca lub osoba dzialajaca w jego imieniu. W zwiazku z po-
wyzszym w przypadku, kiedy pracodawca lub osoba dzialajaca w jego imieniu
jest cztonek zarzadu, odpowiedzialnos¢ w tym zakresie ponosi tylko i wylacznie
ten cztonek zarzadu. Za popeknienie wykroczenia przeciwko prawom pracownika
na czlonka zarzadu organizacji moze zosta¢ natozona kara grzywny w wysokosci
od 1000 zt do 30 000 zt. Nalezy tez dodad, ze zagrozone karg grzywny w tej samej
wysokosci jest zachowanie, w ktérym cztonek zarzadu, bedac odpowiedzialnym
za stan bezpieczenistwa i higieny pracy albo kierujgc pracownikami lub innymi
osobami fizycznymi, nie przestrzega przepisow lub zasad bezpieczernstwa i hi-
gieny pracy (art. 283 Kodeksu pracy).

Akty prawne, bibliografia oraz orzecznictwo

Ustawa Ordynacja podatkowa z 29 sierpnia 1997 r. (tekst jednolity z 4 stycznia
2005 r., Dz.U. nr 8, poz. 60).

Ustawa z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczenn spotecznych (tekst
jednolity z 10 listopada 2009 r. (Dz.U. nr 205, poz. 1585).

Wyrok Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego w Poznaniu z 25 wrzesnia 2009 r.,
sygn. akt I SA/Po 395/09.

Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z 19 listopada 2001 r., sygn. akt. I SA/
Ka 1734/00.

Uchwata Sadu Najwyzszego z 4 czerwca 2008 r. (sygn. akt II UZP 3/08).
Wyrok Sadu Najwyzszego z 30 pazdziernika 1969 r., sygn. akt II CR 430/69.
Wyrok Sgdu Najwyzszego z 21 grudnia 1970 r., (sygn. akt I CR 517/70).

A. Marianiski, Podstawy odpowiedzialnosci w prawie podatkowym na przykladzie
cztonkéw Zarzadu spotki z 0.0., Monitor Podatkowy nr 1/2004.
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