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PODSTAWOWE PROBLEMY STOSUNKU PRACY
MIEDZY MALZONKAMI

I Problematyka istnienia stosunku pracy miedzy cztonkami rodziny,
takze miedzy matzonkami, nalezy do rzadko poruszanych w polskim pis-
miennictwie. Kwestie te dotychczas nie byly samodzielnym przedmiotem
badan, nawigzywano do nich tylko przy okazji rozwazan nad innymi pro-
blemami, najczesciej z zakresu prawa rodzinnego i socjalnegol. Problem
nawigzania stosunku pracy miedzy matzonkami, bedacy tylko czescia po-
wyzszej problematyki, jest zazwyczaj zbywany stwierdzeniem, ze w syste-
mie prawnym nie istnieje norma zakazujgca zawarcia umowy 0 prace
miedzy tymi podmiotami, w zwigzku z czym ta czynno$¢ prawna jest
dozwolona. Wydaje sie jednak, ze problem jest duzo bardziej skomplikowa-
ny, dlatego wskazane jest jego podjecie.

Stosunki spoteczne zwigzane ze Swiadczeniem pracy na rzecz czionka
rodziny moga podlegac regulacji zaréwno prawa pracy, jak i prawa rodzin-
nego. Brak normy wprost zakazujacej nawigzania umowy o prace miedzy
matzonkami wskazuje niewatpliwie na jej dopuszczalnos¢, ze wzgledu na
wzorzec kompetencji generalnej dla umoéw zobowigzaniowych (art. 3531
k.c.), nie jest jednak wystarczajgcg przestankg dla takiego wniosku. Koniecz-
ne jest dokonanie analizy poréwnawczej zakreséw zastosowania i normo-
wania norm prawa pracy oraz prawa rodzinnego, dotyczacych Swiadczenia
pracy. Normy prawa rodzinnego, regulujgce obowigzki cztonkéw rodziny,
maja charakter bezwzglednie obowigzujacy. Nie ulega watpliwosci, ze
niedopuszczalnos¢ nawiazania stosunku prawnego moze by¢ skutkiem ist-
nienia niezgodnosci miedzy zobowigzaniem wynikajgcym z czynnosci pra-
wnej a nakazem albo zakazem bezwzglednie obowigzujacej normy prawnej,
ktérej zakres czesciowo chotby pokrywa sie z zakresem, ktéry jest przed-
miotem czynnosci prawnej. Mozliwe jest wiec uznanie dokonania czynnosci
prawnej miedzy danymi stronami za zakazane, pomimo nieistnienia normy
wprost tego zakazujacej, jesSli niedopuszczalno$¢ wynika z prawnej regu-
lacji wzajemnych stosunkéw miedzy podmiotami (np. Swiadczenie objete
zobowigzaniem umownym jest nakazane przez norme bezwzglednie obo-

wigzujaca).

1 Zob. A. Dyoniak, Charakter prawny pomocy $wiadczonej wspétmatzonkowi w prowadzeniu przedsiebior-
stwa albo przy wykonywaniu zawodu, ,Kwartalnik Prawa Prywatnego” 1994, z. 3, s. 396 - 397; uchwata SN
z 22 V11 1993 r., Il UZP 19/93, niepublikowana; uchwata SN z 28 IX 1994 r., Il UZP 27/94, OSNAP 1994,
nr 11, poz. 18.
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Pomimo niewatpliwego nieistnienia normy zakazujgcej zawarcia umo-
wy 0 prace miedzy matzonkami, udzielenie odpowiedzi na pytanie o dopu-
szczalnos¢ tej czynnosci prawnej musi by¢ wiec poprzedzone analizg
wzajemnego stosunku bezwzglednie obowigzujgcych norm prawa rodzinnego,
regulujgcych obowiazki matzenskie oraz norm prawa pracy, regulujacych
te obowigzki stron stosunku pracy, ktére ksztaltujg jego cechy konstytu-
tywne. W zwigzku z tym rozwazenia wymagajg szczegoblnie: pozycja prawna
stron stosunku pracy w kontekscie réwnouprawnienia matzonkoéw; stosu-
nek obligatoryjnej odptatnosci stosunku pracy do obowigzku wzajemnej
nieodptatnej pomocy obcigzajgcego matzonkéw (art. 23 k.r.0.). Ponadto na-
lezy zastanowic sig, czy nawigzanie stosunku pracy miedzy matzonkami
nie zmienia rozkiadu ryzyka miedzy pracodawcg a pracownikiem, gdyz
w obowigzujgcym modelu normatywnym ryzyko powinno obcigzac gtoéwnie,
jesli nie wylgcznie, pracodawce. W dalszych rozwazaniach pominiete zosta-
ng inne konstytutywne cechy stosunku pracy, jak osobisty charakter czy
dobrowolnos¢, gdyz w omawianym kontekscie nie wydajg sie budzi¢ istot-
nych watpliwosci.

Poréwnanie z obowigzkami prawnorodzinnymi wiasnie tych obowigz-
kéw stron stosunku pracy, ktore ksztattujg jego cechy konstytutywne, ma
na celu stwierdzenie, czy istnieje niezgodno$¢ norm w tej najogdlniejszej
i najbardziej podstawowej sferze. Istnienie takiej niezgodnosci catkowicie
wykluczatoby mozliwos¢ nawigzania stosunku pracy miedzy matzonkami,
a dalsze badania nad obowigzkami bardziej szczegdtowymi bylyby bez-
przedmiotowe.

. Przepis art. 23 k.r.o. jest podstawag réwnouprawnienia matzonkéw.
Natomiast cechg wyrdzniajgcg stosunek pracy spos$rod innych stosunkow
prawnych zwigzanych ze $Swiadczeniem pracy jest podlegtos¢ pracownika
pracodawcy w tej dziedzinie, zwigzana z obowigzkiem zastosowania sie do
polecen dotyczacych pracy (art. 22 § 1i 100 § 1 k.p.). Konieczne wydaje sie
wiec rozwazenie, czy poddanie sie w drodze umowy kompetencjom Kierow-
niczym wspotmatzonka narusza rownos¢ praw i obowigzkéw matzonkdw.
Istotne znaczenie dla tego problemu ma okreslenie pozycji prawnej stron
stosunku pracy.

Wpltyw kompetencji kierowniczych pracodawcy i podporzgdkowania
pracownika jego poleceniom na charakter prawny stosunku pracy jest
przedmiotem kontrowersji w doktrynie. Jakkolwiek podsycanie tego dawno
wygastego sporu nie wydaje sie celowe, to zakres wskazanej wyzej dziedzi-
ny badawczej uniemozliwia unikniecie ustosunkowania sie do przeciwstaw-
nych stanowisk, ze wzgledu na znaczenie proponowanych rozstrzygnie¢ dla
wnioskéw niniejszych rozwazan. Pierwsze stanowisko reprezentujg autorzy,
ktorzy podkreslajg zobowigzaniowy charakter stosunku pracy i rownorzed-
nos¢ jego stron2, na ktérg nie ma wptywu forma spetniania Swiadczenia
przez pracownika, czyli pod nadzorem pracodawcy i zgodnie z jego polece-

2 Zob. np. W. Szubert, O charakterze prawnym stosunku pracy, PiP 1964 r., nr 7, s. 82 - 83, tenze, Zarys
prawa pracy, Warszawa 1976, s. 90; M. Swiecicki, Niektére sporne zagadnienia prawa stosunku pracy, War-
szawa 1966, s. 10 - 11, Z. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczenn spotecznych, Warszawa 1996, s. 69.
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niami. Autorzy ci wskazujg na niewtadczy charakter uprawnienn Kierowni-
czych pracodawcy podkreslajgc, ze przypisywanie pracodawcy wiadzy nad
pracownikiem prowadzi do zblizenia stosunku pracy do stosunku stuzby
i do jego upodobnienia do stosunkéw prawa administracyjnego. Wspoélng
cecha przedstawicieli pogladu przeciwnego jest uznanie wladczego charak-
teru uprawnien Kkierowniczych pracodawcy, stwierdzenie nieréwnorzednosci
stron stosunku pracy, co jednak prowadzi autoréw do réznych wnioskowa3.

Wydaje sie, ze spor ten obcigzony jest kilkoma btedami, ktdre musiaty
uczyni¢ go nierozstrzygalnym. Jeden z nich polega na nieustaleniu znacze-
nia poje¢, ktdrym przypisuje sie podstawowe znaczenie dla rozstrzygniecia
dylematu. Takim pojeciem jest wiadczo$¢ oraz wiladczy badz niewladczy
charakter uprawnien pracodawcy. Zwolennicy rownorzednosci stron stosun-
ku pracy skierowali badania na udowodnienie tego, ze uprawnienia praco-
dawcy nie maja charakteru wiadczego, a ich przeciwnicy argumentowali
na rzecz wniosku przeciwnego. Obie strony sporu wydajg sie zgadzaé, ze
uznanie wiadczego bgdz niewladczego charakteru kompetencji pracodawcy
implikuje réwnorzednos¢ badz nieréwnorzedno$¢ stron stosunku pracy .
Stownik jezyka polskiego wymienia dwa znaczenia stowa wiadac: 1) spra-
wowaé¢ wihadze nad kim, nad czym; panowaé, rzadzi¢, kierowac; 2) byc¢
wiascicielem czego, zarzadzac, kierowa¢ czym . Mozna odnies¢ wrazenie,
ze przypisywanie wiadczo$ci uprawnien pracodawcy kluczowego znaczenia
dla kwestii ronorzednosci stron jest wynikiem nieodrozniania dwoch zna-
czen stowa wiadaé. Wiadczos¢ kompetencji nie jest niezgodna z zobowigza-
niowym charakterem stosunku pracy, jesli wladaé znaczy: kierowad,
zarzadzaé, by¢ wihascicielem. Tym samym z uznania wiadczosci nie sposéb
tez wysuwacé¢ wniosku co do nieréwnorzednosci stron stosunku pracy. Inny
btad popetniany przez niektérych autoréw polega na wnioskowaniu o nie-
rownorzednosci stron zobowigzaniowego stosunku prawnego o charakterze
modelowym nie na podstawie statych elementéw normatywnej konstrukcji
tego stosunku, ktére sg wspdlne dla wszystkich stosunkéw prawnych dane-
go rodzaju (tu: stosunkdéw pracy), lecz na podstawie uprawnien stron, ktore
moga zosta¢ roznie uksztattowane ich zgodnymi oswiadczeniami woli.
Whioskowanie dotyczace modelowego stosunku pracy - czyli jego wzorca
ustawowego —jest wiec przeprowadzane na podstawie przestanek zmien-
nych w zaleznosci od woli konkretnych stron stosunku prawnego.

Aby nie popetni¢ tego samego bledu, przed analizg pozycji prawnej
stron stosunku pracy trzeba ustali¢, co nalezy rozumie¢ przez réwnorzed-
no$¢ czy nieréwnorzedno$¢ stron w stosunku prawnym, gdyz to bedzie
wyznacznikiem dalszych badan. Réwnorzednos$¢ stron, jako cecha stosun-
kéw cywilnoprawnych, co dotyczy oczywiscie rowniez innych stosunkow

3 Najbardziej skrajne wnioski przypisujg pracodawcy wadze panstwowa, ktéra miataby by¢ delegowana
w k.p. przez ustanowienie podporzadkowania pracownika poleceniom pracodawcy. Niektérzy autorzy uznajg
w zwigzku z tym za uzasadniong teze o istnieniu posredniego podporzadkowania pracownika wobec panstwa
(zob. R. Mroczkowski, Instytucja podporzadkowania pracownika wedtug polskiego kodeksu pracy. Zarys pro-
blematyki, Lublin 1976, s. 69 - 70).

4 Por. W. Szubert, op. cit., s. 84, 91 i n.; R. Mroczkowski, op. cit.; Z. Kubot, Pozycja prawna stron w umow-
nym stosunku pracy, s. 83 - 91.

5Stownikjezyka polskiego, pod red. W. Doroszewskiego, Warszawa 1967, t. X, s. 1155.
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typu zobowigzaniowego, odznacza sie kilkoma cechami. Po pierwsze wiec
charakteryzuje ja brak kompetencji jednego podmiotu do ksztattowania
w drodze jednostronnych czynnosci prawnych sytuacji prawnej drugiego
podmiotu. Ponadto stosunki omawianego typu wyréznia ogdlna reguta, ze
spory wynikie miedzy stronami rozstrzygane sg przez niezalezne od nich,
lecz dziatajace najczesciej z ich inicjatywy organy (w szczegélnosci sady).
Wreszcie charakterystyczng cechg wszystkich stosunkéw cywilnoprawnych
jest odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza, jako sposob ochrony intereséw
stron6. Tak okreslona réwnorzednos¢ ma oczywiscie charakter formalny,
nie oddajgcy pozaprawnej pozycji stron, chocby ich sity ekonomicznej. Nie-
rownorzednos¢ ekonomiczna stron, ktora nie zawsze wystepuje w stosun-
kach cywilnoprawnych, jest szczegdlnie jaskrawa w stosunku pracy. Nie
ma ona jednak znaczenia dla oceny pozycji stron wedtug kryterium ich
uprawnien i kompetencji w tym stosunku prawnym.

Biorgc pod uwage powyzsze kryteria réwnorzednosci stron trzeba
stwierdzi¢, ze kwestia tresci i sposobu wykonania wzajemnych zobowigzan,
a takze proporcje uprawnien stron nie majg wptywu na ich prawng réwno-
rzednos$¢ i na kwalifikacje samego stosunku prawnego. Dotyczy to nawet
takich uméw, w ktorych tylko jedna strona zobowigzana jest do $wiadcze-
nia, a druga otrzymuje pod tytutem darmym przysporzenie majgtkowe
(umowa darowizny). Takze wiec podporzgdkowanie pracownika, jako odno-
szace sie do sposobu spetnienia $wiadczenia, nie powinno mie¢ decydujace-
go znaczenia dla oceny pozycji prawnych stron stosunku pracy. Istotnymi
czynnikami, wskazujgcymi na nadrzednos$¢ prawng pracodawcy bytyby bo-
wiem: mozliwo$¢ jednostronnego ksztattowania sytuacji prawnej pracow-
nika przez pracodawce, mozliwos¢ samodzielnego rozstrzygniecia przez
pracodawce sporu z pracownikiem, brak odpowiedzialnosci odszkodowaw-
czej, chronigcej interes strony poszkodowanej przez niespetnienie badz
niewlasciwe spetnienie Swiadczenia. Sg to elementy konstrukcji stosunku
obligacyjnego, jakim jest stosunek pracy, czyli elementy niezmienne, chara-
kteryzujace wszystkie stosunki tego typu. Rownorzednos$¢ czy nierow-
norzedno$¢ stron moze wynika¢ tylko z uksztattowania tych statych
elementéw, a nie z tej czesci tresci stosunku, ktéra obejmuje wzajemne
uprawnienia, ustalane zgodng wolg stron. Nie mozna zapomina¢ o semiim-
peratywnym charakterze prawnym wiekszosci norm prawa pracy, ktory
sprawia, ze wiele uprawnien uregulowanych w prawie pracy moze zosta¢
zmienionych umownie na korzys$¢ pracownika. Fakt przyjecia przez strony
modelu wzajemnych uprawnien uregulowanego w prawie pracy, badz
uksztattowanie ich korzystniej dla pracownika, nie ma przeciez wptywu na
zmiane konstrukcji prawnej stosunku pracy i na pozycje prawng stron jako
réwnorzednych.

Jakkolwiek samo stwierdzenie zobowigzaniowego charakteru stosunku
pracy implikuje réwnorzedng pozycje stron w tym stosunku prawnym, to
warto rozwazy¢ kompetencje kontrahentow pod kagtem trzech wymienio-

6 Zob. Z. Radwanski, Prawo cywilne. Cze$¢ ogdlna, Warszawa 1993, s. 20 - 21.
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nych oznak réwnorzednosci podmiotéw stosunku prawnego, aby usung¢
wszelkie watpliwosci w tej mierze.

Ksztattowanie sytuacji prawnej okreslonego podmiotu przez jednostron-
ng czynnos¢ prawng drugiej strony stosunku prawnego opiera sie na kom-
petencji do wydania normy nakazujacej okreslone zachowanie, zmieniajacej
dotychczasowag sytuacje prawng podmiotu, z czym wigze sie powstanie
obowigzku zastosowania sie do tego nakazu po stronie zobowigzanej. Pod-
stawowe pytanie dotyczy tego, czy korzystanie przez pracodawce z kompe-
tencji dyrektywalnych dotyczacych: okre$lenia zadania, ktore pracownik
ma wykonaé, sposobu jego spetnienia, wyznaczenia miejsca i czasu pracy,
a takze ustalenia wewnetrznego porzadku zakiadu powoduje taka jedno-
stronng zmiane sytuacji prawnej pracownika?

Odpowiedz na to pytanie jest zdecydowanie negatywna. Jest tak ze
wzgledu na dwa czynniki: 1) zrodto kompetencji pracodawcy do wydawania
polecen, kierowania postepowaniem pracownika oraz zakres tej kompeten-
cji i 2) charakter prawny samego polecenia.

Zrédtem kompetencji do kierowania pracg, w szczegdlnosci przez wyda-
wanie polecen, jest umowa o prace. Jakkolwiek podlegtos¢é pracownika
w dziedzinie wykonywania pracy reguluje k.p. (art. 22 § 1, art. 100 § 1), to
wihasnie umowa jest podstawg zobowigzania pracownika do wykonywania
pracy pod kierownictwem pracodawcy, a tym samym stosowania sie do jego
polecen. Polecenie pracodawcy nie stwarza wiec pracownikowi nowego zo-
bowigzania, stanowi tylko aktualizacje bgdz sprecyzowanie obowigzku,
ustalonego miedzy stronami w umowie . Jest to przyktad typowej normy
kompetencyjnej, ktorej adresat ma obowigzek okreslonego zachowania, je-
sli wskazany podmiot dokona okreslonej czynnosci konwencjonalnej8. Nor-
ma kompetencyjna, podobnie jak kazda inna norma postepowania, kreuje
zatem obowigzek zachowania, ktéry ma charakter potencjalny, dopdki nie
wystgpig okolicznosci okreslone w jej zakresie zastosowania. Rdznica w po-
rownaniu z innymi normami postepowania polega na tym, ze okolicznos¢
aktualizujgca obowiazek zachowania adresata normy kompetencyjnej spro-
wadza sie do dokonania okreslonej czynnosci konwencjonalnej przez pod-
miot wskazany w zakresie zastosowania tej normy. Dokonanie czynnosci
konwencjonalnej okreslonej w normie kompetencyjnej nie stanowi zatem
ustanowienia dla jej adresata nowych obowigzkéw, lecz wiasnie aktualiza-
cje tych, ktére wyznacza owa norma.

W przypadku stosunku pracy norma kompetencyjna nakazuje pracow-
nikowi podja¢ wykonywanie pracy okreslonej w umowie, jesli pracodawca
dokona czynnosci konwencjonalnej, polegajacej na wydaniu polecenia (art. 22
§ 1iart. 81 § 1 k.p.). Ponadto okreslenie w poleceniu sposobu wykonania
pracy, jej miejsca czy czasu rowniez stanowi aktualizacje potencjalnego
obowigzku pracownika. Norma kompetencyjna nakazuje bowiem pracowni-

7 ,Nie uwaza sie takze za nieréwnorzedne wiezi naktadajgce nawet jednostronne obowiazki lub kompe-
tencje do ich okreslenia, jesli ich Zrédtem jest oswiadczenie woli - w szczegélnosci umowa.” - Z. Radwanski,
op. cit., s. 21.

8Na ten temat zob. np.: Z. Ziembinski, Problemy podstawowe prawoznawstwa, Warszawa 1980, s. 160 -162;
tenze, Kompetencja i norma kompetencyjna, RPEIS 1969, z. 4, s. 23 - 41.
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kowi spetnia¢ Swiadczenie w sposob wskazany przez pracodawce (art. 100
§ 1 k.p.). Wydaje sie jednak, ze chodzi tu o dwie odrebne normy kompeten-
cyjne. Jedna nakazuje pracownikowi zastosowa¢ sie do polecenia wskazuja-
cego zadanie, przez podjecie jego wykonywania. Druga, z ktorej pracodawca
nie musi skorzysta¢ réwnoczesnie, dotyczy okreslenia sposobu wykonania
zadania, ewentualnie miejsca i czasu jego wykonania. Jesli pracodawca nie
skorzysta z kompetencji do sprecyzowania szczegdtéw wykonywania pracy
i nie wyda polecenia dotyczgcego tej dziedziny, obowigzek pracownika do
podporzagdkowania sie pozostaje potencjalny, w zwigzku z czym powinien
on wykona¢ zadanie jak najlepiej w oparciu o jego wlasng wiedze i oceny.

Umowa precyzuje zobowigzanie pracownika polegajgce na wykonywa-
niu pracy na rzecz pracodawcy (art. 22 § 1 k.p.), a tym samym wyznacza
granice uprawnienia pracodawcy do okreslania, uscislania przedmiotu
Swiadczenia pracownika. Pracodawca realizujac kompetencje do wydania
polecenia nie moze - poza pewnymi wyjgtkami - przekracza¢ granic, wy-
znaczonych postanowieniami umowy, jak chocby okreslajgcymi rodzaj pra-
cy, jej czas czy miejsce wykonywania (art. 100 § 1 k.p.). To na podstawie
umowy nalezy wiec oceniaé, czy pracodawca wydajac polecenie nie wyszedt
poza granice zobowigzania pracownika. Jesli tak sie stato, to nalezy uznac,
ze pracodawca nie miat kompetencji do wydania tego polecenia, byto ono
bezprawne, a pracownik byt uprawniony do jego niewykonania, chyba ze
chodzi o sytuacje wyjgtkowa. Przedmiot zobowigzania pracownika, a zatem
rowniez zakres zastosowania normy kompetencyjnej nakazujgcej mu zasto-
sowac sie do polecen pracodawcy, jest wiec wyznaczony gtdwnie w umowie,
czyli przez strony zgodnym o$wiadczeniem woli.

Problemem, ktory wzbudzit w doktrynie zywa dyskusje, i w zwigzku
z ktérym wyrazone zostato cate spektrum pogladéw, jest charakter prawny
polecenia pracodawcy, wydanego w ramach jego kompetencji dyrektywal-
nych. Po pierwsze wiec zakwalifikowano polecenie jako czynno$¢ czysto
faktyczng9. Wedtug drugiego pogladu polecenie jest czynnoscig faktycznag
o doniostosci prawnejl0. Wreszcie trzecia koncepcja uznaje polecenie za
jednostronng czynno$¢ prawngll Kompromisem miedzy tymi pogladami
jest podziat polecen na kierujace, bedace czynnosciami faktycznymi i zmie-
niajace, bedace czynnosciami prawnymil2. Polecenie pracodawcy zakwalifi-
kowano jeszcze jako norme indywidualng i konkretng, aktualizujgca
obowigzek pracownika. Wedtug tej koncepcji polecenie zalicza sie do zawia-
domien, czyli zachowan stuzacych do podania wiadomosci drugiej stroniel3.

9 Zob. L. Krakowski, Z problematyki naduzycia prawa w stosunkach pracy, PiP 1967, nr 12, s. 979;
R. Seler, Istota i funkcja nominacji, PiZS 1967, nr 7, s. 14.

10 Zob. J. Wratny, Kilka uwag w sprawie charakteru prawnego polecenia stuzbowego, PiP 1969, nr 8,
s. 134 - 135.

N Zob. A. Kijowski, Odpowiedzialno$¢ marynarzy za naruszenie obowigzkéw pracowniczych wprawie PRL,
Poznan 1972 (maszynopis pracy doktorskiej), s. 51 - 53; Z. Kubot, op. cit., s. 47 - 49.

12 Zob. R. Strugata, Realizacja uprawnien kierowniczych podmiotu zatrudniajacego, w: Studia nad kode-
ksem pracy, pod red. W. Jaskiewicza, Poznan 1975, s. 177 -178 i 187 -198; tenze nieco inaczej: Podporzadkowanie
i dyspozycyjnoé¢ pracownika, RPEiS 1977, nr 1, s. 24.

13Tak A. Chobot, Obowigzki pracownicze oraz $rodki prawne zabezpieczajace ich wykonanie, w: Studia nad
kodeksem pracy, pod red. W. Jaskiewicza, Poznan 1975, s. 117 - 118.
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Biorgc pod uwage ogolnie przyjete definicje takich poje¢, jak czynnos¢
psychofizyczna i konwencjonalna, czynnos¢ prawna, o$wiadczenie woli, wy-
daje sie oczywiste, ze polecenie nie jest czynnos$cia faktyczngld. Kazda
wypowiedz jest czynnoscig konwencjonalng, a wypowiedz eolegajgca na
wydaniu polecenia jest czynnoscig konwencjonalng zlozong 5. Nie ulega
rowniez watpliwosci, ze polecenie polega na ustanowieniu normy postepo-
wania: indywidualnej, bo skierowanej do danego pracownika, ktéra moze
by¢ konkretna (nakazywac jednorazowe zachowanie, ktorego dokonanie
wyczerpuje obowigzek ustanowiony przez te norme) albo abstrakcyjna (na-
kazywac okreslone zachowanie sie zawsze w danych okolicznosciach). Norma
postepowania, ktérg ustanawia polecenie, aktualizuje obowigzek pracowni-
ka, wynikajacy z norm prawa pracy, doprecyzowany przez strony w umo-
wie, polegajacy na: 1) Swiadczeniu pracy okreslonego rodzaju na rzecz
pracodawcy, 2) podporzadkowaniu sie jego poleceniom dotyczacym Swiad-
czenia tej pracy. Polecenie jest wiec czynnoscig konwencjonalng stanowigcg
element zakresu zastosowania omowionych wczes$niej norm kompetencyj-
nych, zwigzanych z kompetencjami dyrektywalnymi pracodawcy. Wydaje
sig, ze na tym wyczerpujg sie mozliwosci charakteryzowania polecenia
poprzez zaliczanie go do coraz wezszych klas bytéw znanych z prawoznaw-
stwa. Nie wydajg sie zwiaszcza przekonujgce argumenty za zaliczeniem
polecenia do oswiadczen woli i czynnosci prawnych.

Jak wiadomo, konieczng cechg czynnosci prawnej jest ustanowienie
zmiany w stosunkach prawnych. Zwolennicy zaliczenia polecenn do czynno-
$ci prawnych argumentujg, ze polecenie zmienia sytuacje prawng pracow-
nika, gdyz skutkiem wydania polecenia jest ustanowienie powinnosci
pewnego zachowanial6. Zgodnie z tym pogladem, aktualizacja obowigzku
ustanowionego umownie stanowi wystarczajgcg zmiane stosunkow pra-
wnych, a wiec polecenie jest czynnoscig wywotujaca skutek prawnyl?7. Wy-
daje sie, ze ta interpretacja pojecia ,zmiana stosunku prawnego” idzie zbyt
daleko. Nie ulega bowiem watpliwosci, ze polecenie nie zmienia tresci
stosunku pracy. Wskazanie pracownikowi konkretnego zadania, lub sposo-
bu jego wykonania, nie wprowadza do stosunku pracy Zzadnego nowego
uprawnienia i odpowiadajgcego mu obowiazku. Stanowi wylacznie realiza-
cje ustanowionych wczesniej przez strony zobowigzan. Mozna co prawda
twierdzi¢, ze polecenie wywotuje skutek prawny, jesli za taki traktowac
samg aktualizacje obowigzku. Nie wydaje sie jednak, aby stanowito to
zmiane sytuacji prawnej pracownika, nawet jesli przed wydaniem polece-
nia wskazujacego mu zadanie do wykonania jego $wiadczenie ogranicza sie
do pozostawania w gotowosci do pracy.

Dla kwalifikacji czynnosci konwencjonalnej do zbioru czynnosci pra-
wnych nie wystarczy wywotanie takiego skutku prawnego, jak aktualizacja
istniejgcego obowigzku. Czynno$¢ prawna powinna tworzy¢ nie istniejacy

14 Przy zatozeniu, ze czynno$¢ faktyczna to czynnos¢ psychofizyczna.

15 Na temat pojecia ,czynno$¢ konwencjonalna” zob. A. Redelbach, S. Wronkowska, Z. Ziembinski, Zarys
teorii panstwa i prawa, Warszawa 1994, s. 78.

16Por. A. Kijowski, op. cit., s. 51 - 53.

17Zob. Z. Kubot, op. cit, s. 44.
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obowigzek, jej koniecznym skutkiem prawnym moze by¢ tylko: powstanie,
zmiana badZ zniesienie stosunku prawnego. Polecenie stanowi tylko aktuali-
zacje i przede wszystkim konkretyzacje obowigzkéw pracownika, wynikaja-
cych z tresci stosunku pracy. Wydanie polecenia stanowi wiec realizacje
kompetencji ustanowionych dwustronng czynnoscia prawna, w ramach istnie-
jacych praw i obowigzkéw stron. Nie kreuje nowych obowigzkéw. Konkretyza-
cji istniejgcych obowigzkéw nie mozna traktowaé jako ustanawiania zmiany
w stosunkach prawnychl8. Za takg mozna uwaza¢ tylko zmiane tresci,
nawigzanie albo rozwigzanie stosunku pracy19. W zwigzku z tym nalezy
przyjaé, ze mimo iz polecenie wywotuje wskazany wyzej skutek prawny, to
nie jest on wystarczajagcy do zakwalifikowania polecenia jako czynnosci
prawnej. Dotyczy to rdwniez polecenia wykonywania pracy w zakresie
innym niz uméwiony, a wiec np. pracy innego rodzaju, ponad normalny
czas pracy, lub w innym miejscu pracy niz przewidziane. Kwalifikacja
prawna obowigzku okreslonego zachowania, ktdry ustanawia takie polece-
nie jest identyczna, jak w przypadku zwyklego polecenia: stanowi on aktu-
alizacje obowigzku istniejacego juz wczesniej w tresci stosunku pracy
z mocy normy kompetencyjnej.

Istotna réznica miedzy poleceniami wydawanymi przez pracodawce
i oswiadczeniami woli (skfadanymi innym osobom) polega na zwigzku
norm indywidualnych, ustanowionych tymi czynnosciami, z normami pra-
wnymi. Polecenie wydawane jest na podstawie kompetencji wynikajacej
z art. 100 § 1 k.p. Norma postepowania ustanowiona poleceniem jest
zindywidualizowanym i skonkretyzowanym odbiciem normy prawnej naka-
zujgcej pracownikowi wykonywanie pracy pod kierownictwem. Z. Ziembin-
ski takg indywidualng i konkretng norme wyprowadzong w drodze
subsumpcji z generalnej i abstrakcyjnej normy prawnej nazywa pochodng
norma prawng °. O$wiadczenie woli w dziedzinie stosunkéw zobowigzanio-
wych czesto jest zwigzane tylko z bardzo og6lng norma kompetencyjna,
dopuszczajagca samodzielng regulacje swej sytuacji prawnej przez osoby
fizyczne i prawne (art. 353 k.c.). Jesli chodzi np. o umowy nienazwane, to
dla zawartych w nich norm indywidualnych, ustanowionych oswiadczenia-
mi woli, charakterystyczny jest raczej brak odzwierciedlenia w normach
prawnych, gdyz wolno$¢ regulacji sytuacji prawnej podmiotu dotyczy sfery
indyferentnej w stosunku do obowigzujacych norm prawnych. Normy te sg
wiec samoistne, nie stanowig indywidualizacji generalnej normy prawnej.

Drugg oznaka réwnorzednosci stron stosunku prawnego jest brak kom-
petencji ktorejkolwiek z nich do rozstrzygniecia sporu wynikiego miedzy

18 W stosunkach prawnych prawa cywilnego réwniez mozna wskaza¢ sytuacje zblizone charakterem
prawnym do polecenia (aktualizujgce i konkretyzujace obowigzki stron), ktérych jednak nie zwykio sie uwazaé
za czynnosci prawne. Wynajmujacy ma np. obowigzek wydania rzeczy w stanie przydatnym do uméwionego
uzytku i utrzymywania jej w tym stanie przez caty czas trwania umowy (art. 662 k.c.). Zatem wezwanie
najemcy o przywrécenie stanu przydatnosci rzeczy do uzytku (naprawa) stanowi aktualizacje i konkretyzacje
istniejgcego w stosunku najmu obowigzku wynajmujgcego. Takie dziatanie najemcy nie jest jednak czynnoécia
prawng, a tylko okre$long czynnoscig konwencjonalng majaca doniosto$¢ prawng w ramach istniejgcego sto-
sunku prawnego.

19Niektdrzy autorzy, uznajacy polecenie za czynno$¢ prawng, podkreslajajednak jego odmiennos¢ odjedno-
stronnych czynnos$ci prawnych, zmieniajgcych tres¢ stosunku pracy i rozwigzujgacych go - np. wypowiedzen osta-
tecznych i zmieniajacych (zob. J. Joriczyk, Prawo pracy, Warszawa 1995, s. 74).

20Zob. Z. Ziembinski, Problemy podstawowe prawoznawstwa, Warszawa 1980, s. 154.
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nimi w zwigzku ze stosunkiem prawnym. Nieréwnorzedno$¢ podmiotow
wynikataby w tym przypadku z faktu podlegtosci jednej strony rozstrzyg-
nieciu sprawy przez kontrahenta, wystepujacego w podwdjnej roli: strony
sporu i podmiotu rozstrzygajacego spor. Brak takiej kompetencji po stronie
pracodawcy, a tym bardziej pracownika, nie jest kwestiag, ktéra budzitaby
w doktrynie jakgkolwiek dyskusje. W obecnie obowigzujacym stanie pra-
wnym podmiotami wiadnymi rozstrzygna¢ indywidualne spory z dziedziny
stosunku pracy sa sady powszechne. Omawiane sprawy rozpatrujg sady
pracy, stanowigce odrebne jednostki organizacyjne sadéw rejonowych, sady
pracy i ubezpieczen spotecznych, stanowigce odrebne jednostki organizacyj-
ne sgdoéw okregowych oraz sady apelacyjne. Wiasciwoscig podmiotowa tych
sgdow objeci sg przede wszystkim pracownicy i pracodawcy, pod warun-
kiem oczywiscie, ze dochodzg roszczenia ze stosunku pracy, a takze inne
osoby dochodzace takiego roszczenia np.: byli pracownicy, cztonkowie rolni-
czych spotdzielni produkcyjnych, osoby Swiadczace prace nakladcza, czton-
kowie rodziny i spadkobiercy pracownika2?l.

Jesli chodzi o podlegto$¢ strony rozstrzygnieciu sporu przez kontrahen-
ta, kwestig wymagajacg rozwazenia sg kompetencje represyjne pracodaw-
cy. Normy zawarte w przepisach dziatu IV rozdziatu VI kodeksu pracy
(art. 108 - 113) udzielajg pracodawcy kompetencji do wymierzania pracow-
nikom kar, zwanych porzadkowymi. Czyny zabronione, zagrozone karami
upomnienia albo nagany, to: nieprzestrzeganie ustalonego porzadku, regu-
laminu pracy, przepiséw bhp oraz przeciwpozarowych (art. 108 § 1 k.p.).
Kwalifikowane przypadki ztamania dyscypliny zagrozone sg réwniez karg
pieniezng (art. 108 § 2 k.p.).

Istnienie w ustawowym wzorcu stosunku pracy kompetencji do natoze-
nia na pracownika kary porzadkowej stawia pracodawce niewatpliwie
w sytuacji nadrzednej, gdyz skorzystanie z tej kompetencji w przypadku
wystgpienia naruszenia okreslonego w art. 108 k.p. pozostawione jest jego
decyzji, ktérej pracownik musi sie podporzadkowaé. Nie musi to jednak
narusza¢ formalnej rownorzednosci stron, gdyz jakiekolwiek - nawet jed-
nostronne - obowigzki czy kompetencje nie sa z nig niezgodne, jesli ich
zrodtem jest umowa22. Dla prawnej réwnorzednosci stron istotne jest wiec
zrédto odpowiedzialnosci porzadkowej, a takze to, kto jest kompetentny do
rozstrzygniecia ewentualnego sporu miedzy kontrahentami w tej dziedzi-
nie.

Zrédtem kompetencji do wymierzania pracownikom kar porzadkowych
jest kodeks pracy (art. 108 i nast.). Dla uksztattowania tej formy odpowie-
dzialnosci, a takze dla jej istnienia w tresci stosunku pracy, istotne znacze-
nie ma jednak umowa o prace23. To w umowie bowiem strony decydujg
0 wzajemnych zobowigzaniach, w tym takze o zmianie na korzys$¢ pracow-
nika uprawnien regulowanych ustawowo, albo o przyjeciu w konkretnym
stosunku pracy rozwigzan ustawowych. Wydaje sie, ze normy prawne re-

21 Zob. Z. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczenn spotecznych, Warszawa 1996, s. 268.

22Zob przypis 7.

23 Znaczenie umowy o prace dla odpowiedzialno$ci porzadkowej jednoznacznie odrzuca T. Zielinski {Prawo
pracy. Zarys systemu, Warszawa-Krakéw 1986, t. Il, s. 353).
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gulujace odpowiedzialnos¢ porzadkowg majg charakter semiimperatywny.
Wyznaczajg wiec granice tego rodzaju odpowiedzialnosci, nieprzekraczalne
dla regulacji oswiadczeniami woli stron. Opisany wczes$niej mechanizm
dziatania norm semiimperatywnych pozwala jednak uregulowac te dziedzi-
ne w umowie w sposéb korzystniejszy dla pracownika. Dopuszczalne sg
wiec wszystkie rozwigzania idgce w kierunku ograniczenia odpowiedzialno-
sci porzadkowej, a nawet catkowitego jej wylgczenia z tresci stosunku
pracy. Odpowiedzialnos¢ porzadkowa nie jest elementem konstytutywnym
stosunku pracy24, jej usuniecie z jego tresci nalezy wiec do sfery swobody
kontraktowej stron.

Charakter prawny kar porzadkowych wydaje sie wiec wykazywac cechy
upodabniajgce te forme odpowiedzialnosci do kar umownych25. W szczegdl-
nosci wskazuje na to mozliwos¢ ksztattowania ich zakresu i formy przez
strony umowy o prace, z mozliwoscig catkowitego odrzucenia odpowiedzial-
nosci porzadkowej. Taki charakter prawny odpowiedzialnosci porzadkowej
nie przeczy zobowigzaniowemu charakterowi stosunku pracy, a tym sa-
mym rdwnorzednosci jego stron. Odpowiedzialno$¢ omawianego typu nie
wykazuje w szczegoélnosci cech, ktére moglyby upodabnia¢ ja do odpowie-
dzialnosci karnej, jak np.: opieranie sie wprost na ustawie, obligatoryjnos¢
represji, istnienie organéw powotanych do jej stosowania i szczeg6lnego
trybu postepowania?2 .

Istotne znaczenie dla pozycji stron w dziedzinie odpowiedzialnosci po-
rzadkowej ma regulacja pozwalajaca pracownikowi wnie$¢ sprzeciw od
kary zastosowanej z naruszeniem przepiséw (art. 112 k.p.). W razie nie-
uwzglednienia sprzeciwu przez pracodawce, pracownik moze wnie$¢ do
sadu pracy wniosek o uchylenie kary. Zatem w sytuacji, gdy miedzy stro-
nami stosunku pracy istnieje spor co do legalnosci zastosowanej przez
pracodawce kary porzadkowej, arbitrem miedzy stronami jest organ nieza-
lezny, sad pracy. Czynnosci pracodawcy w dziedzinie odpowiedzialnosci
porzadkowej podlegajg wiec kontroli organu niezaleznego.

Jakkolwiek wiec pracownik podlega jednostronnej decyzji pracodawcy
co do natozenia kary porzadkowej, jednak nie narusza to formalnych kry-
teriow rownorzednosci stron. Semiimperatywny charakter norm prawa
pracy przesgadza o tym, ze pomimo istnienia w kodeksie pracy regulacji
odpowiedzialnosci porzadkowej, to strony podejmujg ostatecznie decyzje
0 zakresie wzajemnych uprawnien i kompetencji i sg wiadne wylgczyé

24 Tak M. Swiecicki, op. cit., s. 370; J. Pigtkowski uwaza odpowiedzialno$¢ porzadkowa za relikt okresu
socjalizmu, ktérego istnienie jest obecnie stabo uzasadnione. Znaczenie odpowiedzialnosci porzadkowej zostato
dodatkowo zmniejszone wprowadzeniem zakazu taczenia tejze odpowiedzialno$ci z pozbawieniem pracownika
Swiadczen pienieznych zwigzanych z nienaganng praca (art. 1131k.p.). Wydaje sie, ze w tej sytuacji pracodawcy
jako bardziej dotkliwa beda wybierali sankcje o doniostosci majatkowej, jak np. obnizenie premii (tegoz: Wpro-
wadzenie do nowego prawa stosunku pracy, Torun 1996, s. 281 - 282).

25W. Szubert (Zarys prawa pracy, Warszawa 1980, s. 177) jakkolwiek wyraznie wykluczyt umowny chara-
kter kar porzadkowych, jednak uznat, Zze uchybienia pracownikéw objete ta odpowiedzialnoscig stanowiag naru-
szenia obowigzkéw w stosunku zobowigzaniowym, a nie wykroczenia czy przestepstwa.

26 Zob. M. Swiecicki, op. cit., s. 367. Uwagi te dotycza wytacznie powszechnej odpowiedzialnosci porzadko-
wej, nie majg natomiast zastosowania do odpowiedzialnosci dyscyplinarnej, bedacej zaostrzong forma odpowie-
dzialnosci porzgdkowej, stosowang przede wszystkim do pracownikéw stuzb publicznych na podstawie tzw.
pragmatyk stuzbowych. Stosunki pracy tych grup pracownikéw sg jednak najczesciej nawigzane na podstawie
mianowania, czyli nie mieszcza sie w zakresie niniejszej pracy.
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w umowie odpowiedzialnos¢ porzadkowg z danego stosunku pracy. Podsta-
wa przyjecia wzorca ustawowego jest réwniez zgodna wola stron, ktora
wyraza sie w nieuregulowaniu tej sprawy w umowie. Chociaz wiec Zrodiem
odpowiedzialnosci porzadkowej jest ustawa, to poddanie sie rezimowi tej
odpowiedzialno$ci nastepuje w umowie, bez wzgledu na to, czy strony
przyjmuja jej wzorzec ustawowy, czy tez modyfikujg go na korzys¢ pracow-
nika. Umowny charakter recepcji do stosunku pracy ustawowej regulacji
odpowiedzialnosci porzadkowej jest istotny dla pozycji prawnej stron, gdyz
wobec przyjetych zatozen istnienie kompetencji represyjnych pracodawcy
nie przesgdza o nieréwnorzednosci stron stosunku pracy.

Typowym sposobem ochrony intereséw podmiotéw stosunku zobowigza-
niowego, a takze ogolniej stosunku cywilnoprawnego, jest odpowiedzialnosé
odszkodowawcza, ktéra stuzy zachowaniu wzajemnej autonomii ekonomicz-
nej podmiotéw stosunku prawnego. Wystepuje wiec ona jako pomocnicze
kryterium wyro6zniajace stosunki prawne cechujgce sie réwnorzednoscig
stron.

Prawo pracy reguluje odpowiedzialnos¢ obu stron stosunku pracy za
wyrzgdzong szkode 7. Odmiennos¢ wzajemnych $Swiadczen pracownika
i pracodawcy powoduje jednak, ze w przypadku kazdego z tych podmiotow
na szkode w zwigzku ze stosunkiem pracy narazone sg inne dobra.
W przypadku pracownika, ktory stawia pracodawcy do dyspozycji swojg
osobe, na szkode narazone jest przede wszystkim jego zdrowie i zycie.
Natomiast pracodawca naraza wytgcznie swoj majatek produkcyjny, przy
wykorzystaniu ktorego pracownicy swiadczg prace. Z tych wzgledéw odpo-
wiedzialno$¢ odszkodowawcza stron stosunku pracy podlega réznym regu-
lacjom. Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy za uszczerbki na
zdrowiu pracownika, powstate w zwigzku ze Swiadczeniem pracy na jego
rzecz, zostata uregulowana w ustawie z 12 VI 190735 r. o Swiadczeniach
z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych . Ustawa ta wprowa-
dza znacznie rozszerzone zasady odpowiedzialnosci w poréwnaniu nawet
z cywilnoprawng odpowiedzialnoscig na zasadzie ryzyka. W zwigzku z tym
odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytutu choroby zawodowej i wypadku Pr2y
pracy okresla sie odpowiednio jako: absolutng i zblizong do absolutnej2 .
Odpowiedzialnos$¢ pracownika za szkode w majgtku pracodawcy wyrzgdzo-
ng przy wykonywaniu obowigzkdéw reguluje dziat V k.p. W odréznieniu od
odpowiedzialnosci pracodawcy z tytutu wypadkéw przy pracy i chorob za-
wodowych, pracowniczg odpowiedzialnos¢ odszkodowawczg mozna okresli¢
jako ograniczong, w poréwnaniu z zasadami prawa cywilnego, szczegdlnie
jesli szkoda wyrzadzona zostata nieumyslnie (art. 119 k.p.). Spetnienie
przez regulacje prawng stosunku pracy trzeciej przestanki réwnorzednosci
jego stron, czyli istnienia odpowiedzialnosci odszkodowawczej jako ochrony

27 Opis charakteru prawnego odpowiedzialnoéci pracodawcy z tytutu wypadkéw przy pracy dotyczy sy-
tuacji modelowej, gdyz odpowiedzialno$¢ pracodawcy wobec pracownika-matzonka ksztaltuje sie inaczej,
o0 czym bedzie mowa dalej.

28T.j. Dz.U. 1983 r. Nr 30, poz. 144, z pézn. zm.

29 Zob. G. Bieniek, Odszkodowawcza odpowiedzialno$¢ zaktadu pracy za wypadki przy pracy i choroby
zawodowe, Bydgoszcz 1994, s. 6.
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interesow stron, nie wydaje sie budzi¢ watpliwosci, dlatego szersza analiza
tego zespotu uprawnien nie jest niezbedna, biorgc pod uwage niewielki
rozmiar tego opracowania.

Analiza konstrukcji stosunku pracy pod katem trzech wyznacznikéw
pozycji prawnej stron - dopuszczalnosci jednostronnego ksztattowania sto-
sunku prawnego, sposobu rozstrzygania sporow miedzy stronami i zabezpie-
czenia intereséw stron przez instytucje odpowiedzialnosci odszkodowawczej -
prowadzi do wniosku o roéwnorzednosci prawnej stron stosunku pracy,
ktora jest zresztg uznawana przez przewazajgca czes¢ doktryny30. Tym
samym mozna uzna¢ za wystarczajaco uzasadniong teze, méwigca, ze nie
istnieje niezgodnos¢ miedzy bezwzglednie obowiazujgcg norma, nakazujacag
traktowa¢ matzonkéw jako réwnych (art. 23 k.r.0.) a normami prawnymi
regulujacymi kompetencje kierownicze pracodawcy.

1. Druga dziedzing, w ktérej potencjalnie moze zachodzi¢ sprzecznosé
miedzy obowigzkami wynikajgcymi ze stosunku pracy i obowigzkami mat-
zenskimi, jest odptatnos¢ za Swiadczenia spetniane na rzecz wspotmatzon-
ka. Bezdyskusyjny jest odptatny charakter stosunku pracy, ktory jest jego
cechag konstytutywna. Z drugiej strony matzonkowie sg zobowigzani wspie-
ra¢ sie i pomagac¢ sobie wzajemnie (art. 23 k.r.0.). Jakkolwiek przepis nie
wyraza tego wprost, to nie moze by¢ watpliwosci, ze jest to pomoc nieod-
ptatna. W zwigzku z tym powstaje pytanie, czy zachodzi w tym przypadku
niezgodno$¢ bezwzglednie obowigzujacych norm: prawa rodzinnego, ktéra
nakazuje udzielania nieodptatnej pomocy i prawa pracy, hakazujgcej wyna-
grodzenie $wiadczonej pracy?

Aby udzieli¢ odpowiedzi na to pytanie nalezy okresli¢ zakres zastoso-
wania i normowania normy art. 23 k.r.0., zobowigzujgcej matzonkéw do
udzielania sobie pomocy. Ze wzgledu na istnienie tej normy nalezy uznac,
ze zakres przez nig regulowany jest wylaczony z dziedziny swobody kon-
traktowej. Umowa o Swiadczenie, ktdrego dokonanie nakazuje norma pra-
wna jest bezprzedmiotowa, a ustalenie odplatnosci takiego Swiadczenia
niedopuszczalne3l. Zakresy zastosowania i normowania omawianej normy
nie sg jednak oczywiste. Przepis art. 23 k.r.o. méwi bowiem, ze ,matzonko-
wie sg obowigzani do wzajemnej pomocy” nie precyzujgc sytuacji, w kto-
rych ten obowigzek sie aktualizuje. W przypadkach, gdy ustawodawca nie
okresla w przepisie zakresu zastosowania normy uwaza sie zazwyczaj, ze
ma ona zastosowanie zawsze i wszedzie, szczegolnie, gdy jej zakres normo-
wania dotyczy zakazu okreslonego zachowania. Spetnienie obowigzku po-
mocy polega jednak najczesciej na czynieniu, a nie zaniechaniu, wiec do
okreslenia zakresu zastosowania omawianej normy trzeba podchodzic¢
ostroznie.

30 Inny poglad wyrazi! Z. Kubot, Pozycja prawna stron w umownym stosunku pracy, Wroclaw 1978,
s. 130 - 131.

3l Inaczej A. Dyoniak, Praca $wiadczona przez matzonka w zaktadzie wspétmatzonka albo przy wykonywa-
niu przez niego zawodu, ,Studia Prawnicze” 1992, z. 3 - 4, s. 56; por. M. Skapski, Swiadczenie pracy podporzad-
kowanej w ramach matzenskiego obowigzku pomocy (art. 23 kodeksu rodzinnego i opiekuriczego), PiP 1999, nr 12,
s. 58.
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Przyjecie nieograniczonego obowigzywania nakazu wzajemnej pomocy
malzenskiej wydaje sie zbyt daleko idace. Watpliwosci budzi szczegolnie
konstruowanie szerokiego zakresu obowigzku udzielenia matzonkowi po-
mocy w pracy zawodowej. Ta dziedzina zycia objeta jest bowiem odrebng
regulacja, ktérej dotycza zasady chroniace swobode podmiotéw. Przede
wszystkim art. 65 Konstytucji gwarantuje wolnos¢ wyboru i wykonywania
zawodu oraz wyboru miejsca pracy. Rowniez art. 10 § 1 kodeksu pracy
wprowadza prawo do swobodnego wyboru pracy. Wydaje sie wiec, ze wia-
sciwa interpretacja nakazu udzielenia matzonkowi pomocy wymaga wyod-
rebnienia dwoch sfer zycia cziowieka: zwiazanej z zyciem rodzinnym
i dotyczacej pracy zawodowej. Obowigzek pomocy miedzy matzonkami na-
lezy odnie$¢ przede wszystkim i w najszerszym zakresie do sfery rodzin-
nej, wspodlnego zycia, czyli sfery bliskich kontaktéw miedzy matzonkami.
W tej dziedzinie wzajemna pomoc oznacza wsparcie psychiczne udzielane
matzonkowi, zainteresowanie wspolnymi i indywidualnymi problemami,
osobiste ustugi polegajgce np. na opiece w chorobie. Zakres obowigzku
wzajemnej pomocy w tej sferze jest bardzo szeroki, gdyz realizuje sie tu
wazna strona istnienia matzeristwa. Odmowa pomocy stanowi tu powazne
naruszenie obowigzkdéw matzenskich, podkopujgce zaufanie miedzy bliski-
mi osobami.

Wydaje sie jednak, ze inaczej powinno sie traktowac¢ obowigzek pomocy
w sferze zawodowej. Zycie zawodowe stanowi sfere autonomiczng obojga
matzonkdw i nie ma podstaw do konstruowania nieograniczonego obowiaz-
ku pomocy, choéby ze wzgledu na chroniong przez prawo wolno$¢ pracy,
ktéra dotyczy m.in. swobodnego wyboru zawodu i pracodawcy (art. 65
Konstytucji, art. 10 § 1 k.p.). Wydaje sie, ze dlatego - odwrotnie niz
w sferze rodzinnej - obowigzek pomocy matzonkowi w wykonywaniu zawo-
du na podstawie art. 23 k.r.o. powinien by¢ traktowany jako wyjatek od
zasady, uznajacej autonomie matzonkéw w sferze zawodowej. Do wyjatkow,
ktére moga uzasadnia¢ udzielenie pomocy w formie $wiadczenia pracy na
rzecz matzonka zalicza sie: zastepstwo matzonka samodzielnie utrzymuja-
cego rodzine w prowadzeniu przedsiebiorstwa przez czas niedyspozycji
zdrowotnej, swiadczenie pracy okazjonalnie i w niewielkim rozmiarze. Wy-
roznia sie takze sytuacje, w ktorej niepracujacy matzonek moze by¢ zobo-
wigzany do Swiadczenia pracy w zakladzie wspotmatzonka, na podstawie
obowigzku przyczyniania sie do zaspokajania potrzeb rodziny (art. 27
k.r.o.). W tym przypadku jednak praca podlega wynagrodzeniu, ogranicze-
nie autonomii zawodowej matzonka polega na wytgczeniu mozliwosci wybo-
ru pracodawcy, ze wzgledu na korzysci, jakie rodzina moze odnies¢
z podjecia pracy w przedsiebiorstwie wspotmatzonka.

Powyzsze wyjasnienia prowadzg do wniosku, ze nie wystepuje kolizja
normy prawa rodzinnego, zobowigzujacej matzonkéw do nieodptatnej pomo-
¢y i norm prawa pracy zakazujacych zatrudniania bez wynagrodzenia. Jest
tak dlatego, ze $Swiadczenie pracy w sposéb pracowniczy, a wiec w warun-
kach podporzgdkowania, regularnie i w duzym rozmiarze, nie wchodzi
w zakres normy z art. 23 k.r.o. Z drugiej strony okazjonalna pomoc mait-
zonkowi w wykonywaniu zawodu, do ktorej zobowigzuje art. 23 k.r.o., nie
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jest przedmiotem regulacji prawa pracy, ze wzgledu na nieregularnos¢
i niewielki rozmiar $wiadczenia. Obowigzek matzenskiej pomocy nie jest
wiec przeszkoda dla nawiazania przez matzonkéw stosunku pracy i wyna-
grodzenia $wiadczenia pracownika.

V. Jedng z charakterystycznych cech stosunku pracy jest obcigzenie
pracodawcy trzema rodzajami ryzyka: produkcyjnym, gospodarczym i so-
cjalnym. Dwa pierwsze sg konsekwencjg tego, ze to pracodawca jest orga-
nizatorem pracy i to on jest wlascicielem jej wytwordw32. Trzeci rodzaj
ryzyka jest wynikiem obcigzenia pracodawcy przez normy ustawowe obo-
wigzkiem swiadczen socjalnych na rzecz pracownikéw, jak chocby wyptatg
wynagrodzenia pomimo niezdolnosci osoby do pracy z powodu choroby
(art. 92 § 1 k.p.).

Wydaje sie, ze rozwazane tutaj nawigzanie stosunku pracy miedzy
matzonkami musi spowodowaé w pewnym zakresie zmiane rozkladu ryzyka,
w poréwnaniu z sytuacjg modelowa. Konieczne jest zbadanie, czy w stosunku
pracy miedzy matzonkami nie nastepuje niekorzystne dla pracownika-mat-
zonka przesuniecie ciezaru ryzyka, ktore mogtoby dotyczy¢ ponoszenia
przez niego w wiekszym zakresie ryzyka prowadzenia dziatalnosci, niz to
dotyczy innych pracownikéw. Jest problematyczne, czy zmiana rozkladu
ryzyka dotyczy samych tylko stron stosunku pracy, czyli matzonkoéw, czy
chodzi raczej o ponoszenie wzmozonego ryzyka utraty Zrddet utrzymania
przez catg wspoélnote rodzinng, w zwigzku z tym, ze pomimo wykonywania
pracy przez oboje matzonkéw, zrodio przychodu jest de facto jedno. Tylko
jednak stwierdzenie zmiany rozktadu ryzyka miedzy stronami stosunku
pracy mogtoby mie¢ wptyw na wnioski niniejszej pracy.

Wyrdznia sie dwie postacie ryzyka produkcyjnego: ryzyko techniczne
i ryzyko osobowe. Pierwsza forma ryzyka polega na tym, Ze pracodawce
obcigzajg negatywne konsekwencje zaktocen w dziataniu przedsiebiorstwa,
nie zawinione przez pracownikoéw, wiaczajgc nawet dziatanie sity wyzszej.
Ryzyko osobowe polega na tym, Ze pracodawca ponosi negatywne konse-
kwencje niezawinionych bledéw, popetnionych przez pracownika. Nie wydaje
sig, aby zawarcie stosunku pracy miedzy matzonkami mogto mie¢ jakikol-
wiek wplyw na stopien obciazenia stron stosunku pracy ryzykiem pro-
dukcyjnym. Warto przypomnie¢, ze ryzyko to obcigza przede wszystkim
pracodawce, ale nie wylgcznie jego. W przypadku zatrzymania pracy
z przyczyn technicznych, niezawinionych przez ktorgkolwiek ze stron, pra-
cownik ma roszczenie tylko o te cze$¢ wynagrodzenia, okreslong jako staw-
ka osobistego zaszeregowania, ewentualnie o jego 60% (art. 81 8 1 k.p.).
Pracownik réwniez wiec ponosi negatywne konsekwencje zdarzen niezalez-
nych, powodujgcych wstrzymanie pracy. Sytuacja prawna pracownika be-
dacego maitzonkiem pracodawcy, zwigzana z takimi zdarzeniami, jest
jednak taka sama, jak pozostatych pracownikéw.

Mozna natomiast zauwazy¢ wplyw zatrudnienia matzonka na drugi
rodzaj ryzyka produkcyjnego, ryzyko osobowe. Wplyw ten nie polega jed-

3 Zob. M. Swigcicki, Prawo pracy, s. 146.
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nak na niekorzystnym dla pracownika przesunieciu jego ciezaru, a raczej
na korzystnym dla pracodawcy zmniejszeniu tego ryzyka. Prawdopodobien-
stwo popetnienia przez pracownika niezawinionych btedéw, ktérych konse-
kwencje ponosi pracodawca, rosnie odwrotnie proporcjonalnie do znajomosci
osoby pracownika, jakg dysponuje pracodawca. Zatrudnienie osoby dobrze
znanej, a taka jest matzonek, niweluje ryzyko zatrudnienia osoby niezdol-
nej do wykonywania danej pracy, badZz powierzenia pracownikowi zadania
ponad jego mozliwosci, co zwigksza ryzyko popetnienia przez niego btedu.
Zatrudnienie matzonka mozna wiec uznaé¢ z tego punktu widzenia za
korzystne dla pracodawcy.

Ryzyko gospodarcze zwigzane jest z negatywnymi konsekwencjami te-
go, ze zysk z prowadzonej dziatalnosSci jest mniejszy, niz przewidywano,
czyli z niekorzystnymi wynikami prowadzonej dziatalnosci. Powodem moze
by¢ produkcja mniejsza od zaktadanej, badZ cena produktow ponizej ocze-
kiwan. Ryzyko tego typu ponosi wylgcznie pracodawca, co przejawia sie
brakiem uprawnienia do obnizenia pracownikom wynagrodzen z powodu
osiggniecia zysku mniejszego niz oczekiwano, lub nawet nieosiggniecia go
w ogole 3. Wyniki gospodarcze pracodawcy sg wiec indyferentne w odnie-
sieniu do wynagrodzenn pracownikow. Przedstawione wyzej wyjasnienia
mozna by nazwaé¢ waskim rozumieniem ryzyka gospodarczego. Ujmujac
problem szerzej, mozna stwierdzi¢, ze kondycja ekonomiczna pracodawcy
nie jest dla pracownikéw sprawg obojetng. Nieosigganie przez pracodawce
dobrych wynikéw gospodarczych moze w pierwszej kolejnosci doprowadzié¢
do zablokowania wzrostu wynagrodzen, co szybko wptywa na poziom zycia
pracownikéw. W bardziej drastycznych przypadkach, gdy dochodzi do ban-
kructwa pracodawcy, moze powstac sytuacja, ze pracodawca nie ma $rod-
kéw aby spetni¢ roszczenia pracownikéw, zaréwno juz wymagalne, jak
i przyszte, chocby te wynikajace z rozwigzywania stosunkow pracy w szcze-
gélnym trybie, zwigzanym z klopotami ekonomicznymi pracodawcy34. Co
prawda ustawodawca dostrzegt ryzyko ponoszone przez pracownikow
w zwigzku ze zlg sytuacjg gospodarczg pracodawcy i zredukowat je przy-
najmniej czesciowo, w sferze finansowej, przez stworzenie mozliwosci zas-
pokojenia roszczen pracowniczych z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych35. Nie zdejmuje to jednak catkowicie z pracownika ciezaru
ryzyka gospodarczego w szerokim znaczeniu, gdyz wobec utrzymywania sie
wysokiego bezrobocia bankructwo pracodawcy moze spowodowaé dla pra-
cownika utrate miejsca pracy na dtugo.

Mogtoby sie prima facie wydawac, ze ryzyko gospodarcze, ktore dotyczy
pracownika bedacego matzonkiem pracodawcy, jest wzmozone w stosunku

B Ryzyko polegajace na mozliwosci nieosiggniecia zysku, badz wypracowania zysku mniejszego niz za-
ktadany, to ryzyko faktyczne, mato interesujace z punktu widzenia prawa pracy, gdyz ponosi je kazdy podmiot
prowadzacy dziatalno$¢ gospodarcza, niezaleznie od tresci obowigzujacych norm prawnych. Ryzykiem gospodar-
czym zwigzanym z regulacja tej dziedziny prawa jest obowigzek wyptaty wynagrodzenia niezaleznie od osigganych
wynikéw ekonomicznych (zob. W. Sanetra, Ryzyko osobowe zaktadu pracy, Warszawa 1971, s. 50 - 51).

34 Zob. ustawa z 28 XII 1989 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz. U. z 1990 Nr 4, poz. 19 z pézn.
zmianami).

35 Zob: ustawa z 29 XII 1993 o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy
(Dz. U. z 1994 r. Nr 1, poz. 1).
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do tego, ktdre ponoszg inni pracownicy. Tak jednak nie jest. Zaréwno jesli
chodzi o ryzyko gospodarcze sensu stricto, ktdre nie obcigza pracownikdw,
jak i o ryzyko gospodarcze w szerokim znaczeniu, to sytuacja pracownika
bedacego matzonkiem pracodawcy jest podobna, jak pozostatych pracowni-
kow. Tak wiec stabe wyniki gospodarcze nie moga by¢ powodem do obnizenia
wynagrodzenia réowniez pracownikowi bedacemu matzonkiem. Wspdétmatzo-
nek pracodawcy nie moze natomiast liczy¢ na spetnienie Swiadczen pra-
cowniczych przez Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych.
Zgodnie z art. 5 ust. 3 ustawy o ochronie roszczehn pracowniczych w razie
niewyptacalnosci pracodawcy matzonek, krewni i powinowaci pracodawcy,
ktérych krag sprecyzowany zostat w art. 5 ust. 4, sg wylgczeni z zakresu
zastosowania tej ustawy. Osobom bliskim pracodawcy nie przystuguje wiec
pewien zakres ochrony wynagrodzenia, chociaz nie ma to, jak sie wydaje,
wptywu na tres¢ samego stosunku pracy, a takze na rozkiad ryzyka mie-
dzy jego stronami. Warto jednak zwroci¢ uwage, ze ze wskazanych wiasnie
przepisow wynika posrednio dopuszczalno$¢ nawigzania stosunku pracy
zarowno miedzy matzonkami, jak i miedzy krewnymi.

Pozor ponoszenia przez pracownika wzmozonego ryzyka zwigzanego
z prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej przez wspoétmatzonka wynika
z faktu, ze bankructwo przedsiebiorstwa powoduje utrate Zrédta dochodow
przez oboje matzonkéw. Jedno zdarzenie wplywa wiec na catkowitg utrate
dochodu przez cata wspdélnote rodzinng. Trzeba jednak zauwazyé, ze jest to
skutek realizujgcy sie w sferze rodzinnej, a nie dotyczacy stosunkoéw praco-
dawcy z pracownikiem. Zawarcie umowy 0 prace przez matzonkéw nie
powoduje wiec, ze rozklad ryzyka obcigzajgcego strony tego szczegdlnego
stosunku pracy jest inny niz zwykle. Jest natomiast pewne, ze wzmozone
ryzyko obcigza wtedy catg wspdlnote rodzinng, co jest zwigzane z mozliwo-
Scig catkowitego pozbawienia jej Zrédta utrzymania, w razie fiaska dziatal-
nosci gospodarczej jednego z matzonkdéw. Zazwyczaj bowiem w takiej
sytuacji rodzinie pozostalyby jako ostateczne oparcie dochody matzonka
Swiadczacego prace na rzecz podmiotu trzeciego.

Czy na podstawie powyzszych ustalenn mozna wnioskowac o dopuszczal-
nosci zawarcia umowy 0 prace miedzy matzonkami? Wydaje sie ze nie.
Kwestia zaangazowania sie matzonkow w to samo przedsiewziecie gospo-
darcze i tym samym obcigzenia rodziny wzmozonym ryzykiem zwigzanym
z jego niepowodzeniem nie ma zwigzku z omawianymi tu problemami,
ktére dotycza domniemanych niezgodnosci miedzy bezwzglednie obowigzuja-
cymi normami prawa rodzinnego i prawa pracy. Niezgodnos¢ wystapitaby,
gdyby rozkiad ryzyka w stosunku pracy miedzy osobami pozostajacymi
w zwiazku matzenskim byt zmieniony na niekorzys¢ pracownika, wbrew
normom prawa pracy. Nie istnieje jednak norma nakazujgca matzonkowi
np. rezygnowac z roszczen wobec pracodawcy-matzonka w okreslonych sy-
tuacjach (trudnosci finansowe), a wnioskowanie o istnieniu takiej normy
z norm konstruujacych ogdlne obowigzki matzenskie (np. wzajemnej pomo-
cy) bytoby zbyt daleko idace. W tej sytuacji catkowicie uzasadniona jest
teza moéwigca, ze szczegdlna cecha stron stosunku pracy - pozostawanie
w zwigzku matzenskim - nie powoduje zmiany charakterystycznego roz-
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kfadu ryzyka miedzy pracodawcg i pracownikiem. Dlatego kwestia rozkia-
du ryzyka miedzy stronami stosunku pracy nie powinna mie¢ tez wptywu
na rozwigzanie problemu dopuszczalnosci istnienia stosunku pracy miedzy
matzonkami.

V. Osobliwe problemy wydaje sie stwarza¢ istnienie miedzy matzonka-
mi ustroju wspoélnosci majgtkowej obejmujgcego tez prowadzone przez jed-
nego z nich przedsiebiorstwo. Problem mozliwosci wykonywania
obowigzkdw stron w stosunku pracy miedzy matzonkami w takim uktadzie
majgtkowym, sprowadza sie pozornie do odpowiedzi na pytanie: czy mozna
by¢ wspotwiascicielem przedsiebiorstwa i jednoczesnie jego pracownikiem?
Odpowiedz wydaje sie negatywna, jednak takie postawienie kwestii stano-
Wi znaczne uproszczenie problemu, nawigzujace do marksistowskiej anty-
nomii: wiasciciel srodkéw produkcji - pracownik najemny. W tym
biegunowym ukiadzie jest oczywiste, ze wiasciciel Srodkéw produkcji nie
moze by¢ pracownikiem.

Rozwigzanie postawionego problemu na gruncie wspdtczesnego systemu
prawa musi sie jednak odnosi¢ do definicji pracodawcy i pracownika w obo-
wigzujgcym prawie pracy. Zgodnie z art. 3 k.p. ,pracodawcg jest jednostka
organizacyjna, chocby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze osoba
fizyczna, jesli zatrudniaja one pracownikéw”. Konstytutywnym przymiotem
pracodawcy jest wiec zdolnos¢ samodzielnego zatrudniania pracownikow.
Na te zdolnos$¢ sktadajg sie nie tylko prawo nawigzania, zmiany i rozwig-
zania stosunku pracy, ale tez faktyczna zdolnos¢ wykonywania obowigzkow
obcigzajacych pracodawece, takich jak: stworzenie bezpiecznych warunkéw
pracy, kierowanie pracg, wyptata wynagrodzenia, a takze innych $wiadczen,
do ktorych pracodawca jest zobowigzany wobec pracownikdow36. Whasnos¢
przedsiebiorstwa, czy srodkéw produkcji, nie jest natomiast elementem
konstytutywnym pojecia pracodawcy. Definicja pracownika jest Scisle zwig-
zana z pojeciem pracodawcy, a wiec jest to osoba zdolna nawigzac stosunek
pracy i wykona¢ wynikajace z niego obowigzki (jakkolwiek nie da sie nie
zauwazy¢ tautologii zawartej w art. 2 k.p.). W stosunku prawnym istnieja-
cym miedzy pracodawca a pracownikiem kwestia wiasnosci srodkéw pro-
dukgcji, w ktore pracodawca ma obowigzek wyposazy¢ pracownika, nie ma
wiec zadnego znaczenia. Istotne jest tylko to, czy obie strony sg zdolne do
wykonania swych wzajemnych obowigzkéw, do ktérych zalicza sie obowig-
zek pracodawcy dostarczenia pracownikowi $rodkéw, koniecznych do swiad-
czenia pracy. Nie jest jednak istotne, czy pracodawca jest witascicielem
tych Srodkoéw, czy tez nie. Wydaje sie nawet, ze we wspotczesnym obrocie
gospodarczym czesta jest sytuacja, gdy pracodawca nie jest wiascicielem
urzadzen, w ktére wyposazony jest jego zaktad. Tak jest np. w przypadku
uzywania rzeczy na podstawie wiekszosci umoéw leasingu.

Oczywiscie sytuacja, w ktoérej wspodtwiascicielem przedsiebiorstwa jest
pracownik, nalezy do wyjatkéw3 . Jednak wydaje sie, ze nie ma to znacze-

36 Zob. Z. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczeh spotecznych, Warszawa 1996, s. 76.
37Nie chodzi tujednak o kwestie tzw. akcjonariatu pracowniczego, ktérajest problemem nie objetym niniej-
szymi rozwazaniami.
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nia dla prawidtowego funkcjonowania stosunku pracy. Dla stosunku mieg-
dzy matzonkami w ramach tej wspétpracy duzo istotniejsze, od formalnej
kwestii wspotwlasnosci, jest posiadanie przez jednego tylko z nich kwalifi-
kacji, uprawnien lub doswiadczenia potrzebnego do prowadzenia okreslonej
dziatalnosci. Zakres uprawnien zwigzanych z przynaleznoscig przedsiebior-
stwa do wspdlnego majgtku matzonkdw, opisany wyzej, nie pokrywa sie
z zakresem uprawnien zwigzanych z zarzadzaniem firmg prowadzong we
wiasnym imieniu i na wlasny rachunek przez jednego z matzonkéw. Doty-
czy to nawet takiego przypadku, gdy przedmiotem dziatalnosci tej firmy
jest prowadzenie tego wiasnie przedsiebiorstwa, ktore nalezy do majatku
wspolnego. W takiej sytuacji pozycja matzonka uprawnionego do prowadze-
nia dziatalnosci w naturalny sposéb utozsamia sie z pozycjg pracodawcy, co
umozliwia mu wykonywanie wszystkich praw i obowigzkéw wynikajgcych
ze stosunku pracy, szczegdlnie kompetencji kierowniczych.

Nalezy odr6zni¢ uprawnienia wilascicielskie do przedsiebiorstwa od
kompetencji do prowadzenia firmy eksploatujgcej to przedsiebiorstwo. Jesli
firma jest prowadzona wspolnie przez matzonkéw, w imieniu obojga i na
wspdlny rachunek, to oboje realizujg swe kompetencje zaréwno do zarzadu
przedsiebiorstwem, jak i do dziatania w imieniu firmy. Stosunek pracy
miedzy nimi jest w takim ukiadzie zaréwno niedopuszczalny, jak i bytby
nienaturalny, nieodpowiadajacy rzeczywistym stosunkom. Sytuacja jest in-
na, gdy firme wykorzystujacg przedsiebiorstwo nalezace do majgtku wspol-
nego prowadzi, we wiasnym imieniu i na wihasny rachunek, tylko jedno
z matzonkéw. Tylko ten matzonek ma wtedy kompetencje do zarzadu fir-
ma, a wiec takze do podejmowania decyzji z zakresu zwykiego zarzadu
przedsiebiorstwem38. Drugi z matzonkéw zachowuje kompetencje do wspot-
decydowania w sprawach kluczowych, przekraczajacych zakres zwykiego
zarzadu. W takim ukladzie faktycznym obowigzki stron stosunku pracy
harmonizujg z rzeczywistymi stosunkami miedzy matzonkami. Uprawnie-
nia wlascicielskie do przedsiebiorstwa, bgdZz majgtku stuzacego do wykony-
wania dziatalnosci, przystugujgce obojgu matzonkom, nie stojg wiec na
przeszkodzie zawarciu umowy o prace miedzy nimi, bo sg one indyferentne
dla stosunku pracy i definicji jego stron3 .

VI. Powyzsze rozwazania dowodza, ze nie istnieje niezgodno$¢ norm
prawa rodzinnego, regulujgcych pozycje stron w matzenstwie i norm prawa
pracy, okreslajacych obowiazki stron, ktére ksztattujg podstawowe cechy
stosunku pracy. To prowadzi do wniosku, ze stosunek pracy moze by¢
podstawg wspdtpracy zawodowej matzonkdw, o ile uzasadniajg to faktyczne
stosunki miedzy nimi. Wydaje sie bowiem, ze umowa spdtki nie jest na tyle
uniwersalna, aby jej zastosowanie byto wiasciwe we wszystkich przypad-
kach. Szczegélnie wtedy, gdy tylko czes¢ wspolnikéw wnosi wkiad majatko-

3BSprawa realizowania kompetencji do zwykiego zarzadu majatkiem wspélnym przez matzonka, bedacego
pracownikiem wspétmatzonka jest kontrowersyjna. T. Smyczynski wyrazit poglad, ze utrudnienia w wykony-
waniu zarzadu przez matzonka-pracownika moga nawet decydowac o niedopuszczalnosci nawigzania stosunku
pracy miedzy matzonkami.

39 Szerzej zob. M. Skapski, Zagadnienia stosunku pracy miedzy cztonkami rodziny, Warszawa 2000, s. 125 -135.
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wy, a pozostali wnoszg wytacznie swag prace, normatywna regulacja spotki
cywilnej nie zapewnia wystarczajgcej ochrony wspélnikom wnoszgcym
wkiad majatkowy W takiej sytuacji wiasciwsze jest nawigzanie miedzy
cztonkami rodziny stosunku pracy, w ktérym obowiazki stron odpowiadajg
rzeczywistemu uktadowi takiej wspétpracy

Jednakze stwierdzenie, ze stosunek pracy moze by¢ podstawg wspoét-
pracy matzonkdw dotyczy tylko braku niezgodnosci jego konstytutywnych
cech z regulacjg prawa rodzinnego, czyli dotyczy najogélniejszych i najbar-
dziej podstawowych obowiazkéw stron. Odrebnym problemem jest nato-
miast kwestia wykonywania wszystkich szczegdtowych obowigzkéw stron
stosunku pracy, uregulowanych w k.p., przez cztonkéw rodziny. Musi staé
sie ona przedmiotem odrebnej analizy aby stwierdzi¢, czy obowigzujacy
normatywny model stosunku pracy jest w catosci wkasciwy regulacji dla tej
wiezi miedzy matzonkami (a takze innymi cztonkami rodziny).

FOUNDAMENTAL PROBLEMS OF EMPLOYMENT
RELATIONSHIP BETWEEN SPOUSES

Summary

Social relations involved with rendering of labour on behalf of a family member could be
subject to regulations of the labour law as well as of the law on family relations. In this very case
there is no conflict of laws, however. An employment relationship can be a basis of co-operation in
ajob performance by the two spouses provided that factual relations between them do justify such
a co-operation. However it seems that a contract of partnership is not universal enough to assure
that its application be proper in every possible case. And especially when only some part of par-
tners disposed of their contribution in property while the others’ contribution consists of their own
work - a normative regulation of a non-commercial partnership does not provide enough protec-
tion for all partners with their contribution in property. In such a situation it is more proper to
establish a labour relationship between family members - in which liability of partners to the
contract is corresponding to real proportions of such a co-operation.

Nevertheless, a statement that a labour relationship is able to make a basis for co-operation
of spouses - concerns only the lack of inconsistency of its constitutive features with regulation of
the law on family relations, i.e. it is related to the most general and fundamental duties of the
parties. A separated problem however is a question of performing by family members of all detail-
ed duties of the parties to a labour relationship as regulated in the Labour Code. This question
must be subject to another special analysis for to establish whether normative model in force of
a labour relationship is thoroughly proper for such a link between spouses.



